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ALUKSI

tymisen hallinta viimeisini tyovuosina. Tutkimus hyviksyttiin Suomen
Akatemian Ikdintymisen tutkimusohjelmaan (2000-2002), ja se sai
rahoitusta Kansanelikelaitokselta ja TyOsuojelurahastolta. Raija Julku-
nen toimi tutkimuksen johtajana ja Anna Pirninen timin kirjan poh-
jana olevan kenttityon toteuttaneena tutkimusassistenttina. Projektista
on toistaiseksi ilmestynyt kaksi kirjaa, Raija Julkunen: Kuusikymmentd
ja ty0ssi (2003) ja Noora Jirnefelt: Ikdintyvien tySuran piittyminen
lamavuosina ja nousukaudella (2003). Hankkeesta ovat edelleen valmis-
teilla Sari Charpentierin, Noora Kontiaisen (ent. Jarnefelt) ja Anna Pir-
nasen viitoskirjat. Anna Pirnisen viitoskirjatyo Iki, tyo ja organisaatio.
Tutkimus organisaatioiden ikipoliitikoista, kdyttdd timin kirjan kanssa
samaa aineistoa. Tama kirja nojaa tekijoiden yhteiseen ja rinnakkaiseen
tyohon teemojen kehittelyssi, aineiston hankkimisessa ja sen analysoin-
nissa.

Tyodurien pidentimisesti on tullut suomalaisen yhteiskuntapolititkan
keskeinen tavoite ja merkittivi osa 1990-luvulla kiynnistynytti sosiaa-
lipolititkan uudelleensuuntaamista. Kirja analysoi tuota tavoitetta ja sen
saavuttamisen edellytyksid vuosina 2000-2001 kootun aineiston avulla.
Varhaista tyonjittdd koskevassa yhteiskuntatieteellisessi tutkimuksessa

seksi taloustieteeksi tai institutionalismiksi. Se painottaa eri osapuolten
intressejd ja instituutioiden kiyttaytymistd ohjaavaa vaikutusta. Omana
huomio kohdistetaan ansiotyon ja elikejirjestelmien sisdltamiin kannus-
timiin ja elikkeelle siirtymisen edullisuuteen. Toinen edustaa pikemmin
kulttuurista sosiologiaa ja katsoo varhaistuvaa tyostd poistumista kol-
mannen i4n kulttuurin valossa. Suomalaisessa julkisessa keskustelussa ja
uuden ikipolititkan toimenpanossa painottuu lisiksi vahvasti tyoeldmi-
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tai jaksamistulkinta, nikemys, ettd tydelimin muutos ja kuormittavuus
tyontid ikddntyvit pois tyostd. Tamai kirja yhdistid kaikki kolme niko-
kulmaa. Kirjassa kysytdin, mitd mahdollisuuksia yhteiskuntapoliittisilla
ja tyontekijit mukaan uuteen polititkkaan, jota Philip Taylor kirjansa
nimessd kutsuu osuvasti New Policies for Old Workers.
Kisikirjoituksen ovat ystavillisesti lukeneet Eliketurvakeskuksen tut-
kijat Raija Gould ja Eila Tuominen, Jorma Hinninen SoPhin edusta-
jana sekd SoPhille lausunnon antaneet Liisa Rantalatho ja anonyymi
referee. Kaikille heille kiitokset avusta ja kritiikistd, joka pakotti meidit
vield kertaalleen miettimaan sita, mita haluamme sanoa. Palautteen ansi-
osta kirjasta tuli parempi, puutteet ovat omiamme. Erityisesti haluamme
kiittdd tutkimuksen mukaan lihteneitd organisaatiota ja haastateltuja.

Jyviaskylidssi ja Helsingissi marraskuussa 2005.

Raija Julkunen Anna Pirninen
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SUUNNANMUUTOS

Uusi ikdsopimus ja kirjan tehtiava

Tyollisyysasteen nostaminen, tyburien pidentiminen ja sosiaaliturvan
muotoilu tyShon kannustavaksi ovat selvimpid osoituksia 1990-luvulla
niin Suomessa kuin koko teollisessa maailmassa virinneesti tai voimis-
tuneesta uuden hyvinvointiregiimin rakentamisesta. Kun viime vuosi-
kymmenen tyollisyyskriisissi yhteiskuntateoreetikot vield visioivat jil-
kiproduktivistista aikaa, nyt produktivismi — tuotanto, tyd, tuottavuus,
tyomoraali, kilpailukyky — on nostettu yhteiskuntapolititkan vastaansa-
nomattomaksi johtoajatukseksi. Hyvinvointivaltion uudelleenajattelun,
tai hyvinvointivaltion uuden polititkan kuten Paul Pierson siti kutsuu,
taustalla on monia rakenteellisia, demografisia, ideologisia ja kulttuurisia
tekijoitd (Julkunen 2001bc; 2005a; Pierson 2001). Tydurien pidentimi-
nen palvelee monia nykyisid poliittisia tavoitteita: elatussuhteen keven-
timistd, kaikkien julkisten menojen ja erityisesti elikemenojen kasvun
mista.

Euroopan kilpailustrategian ja sosiaalisen mallin uudistamiseen liitty-
vissa kirjassa Why We Need A New Welfare State (2003)' John Myles kir-

1 Kirjasai alkunsa Belgian sosiaali- ja elakeasioiden ministerin, FrankVanden-
brouken aloitteesta. Kirjaan kirjoittamassaan esipuheessa hin kuvaa, miten
Lissabonin huippukokouksen jilkeen EU-piittijien odotukset olivat kor-
kealla. Belgialla oli puheenjohtajuusvuosi vuoden 2001 toisella puoliskolla
ja edistdikseen Euroopan sosiaalisen mallin uudistamista ja asettaakseen
elikekysymykset laajempaan kontekstiin, hin kiintyi johtavien euroop-
palaisten sosiaalipolitiikan tutkijoiden, Gosta Esping-Andersenin, Duncan
Gallien, John Mylesin ja Anton Hemerijckin puoleen. Niiden tehtivi oli
hahmotella uutta eurooppalaista hyvinvointiarkkitehtuuria. Tyon tulokset
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joittaa uudesta ikdsopimuksesta tai tismillisesti nimenomaan vanhoille
ihmisille tarjottavasta uudesta sopimuksesta, A New Social Contract for
the Elderly. Yksi sen peruspilari on elikkeellesiirtymisiin kiidntiminen
nousuun. Monet tekijit — pitenevi eliniki, ikddntyvien (60—70-vuotiai-
aktiiviseksi ja tuottavaksi eliminvaiheeksi, jilkiteollisten, ruumiillisesti
vihemmin kuormittavien tdiden yleistyminen, kohoava koulutus-
taso, tyoikdisen vieston vihenemisen atkaansaama tyGvoiman kysyntd
— puhuvat timin puolesta. OECD:n esittimien laskelmien mukaan
pienillikin siirtymilld keskimiariisessd eldkeidssd on herkisti suurempi
vaikutus elikemenoon kuin realistisesti ajateltavissa olevilla elikkei-
den leikkauksilla (Myles 2003). Ja kun eliniki pitenee, myohempi eldk-
keellesiirtyminen ei merkitse vihempid elikevuosia. Kun Bismarckin
aikana (1889) Saksassa otettiin kiyttoon ensimmiinen julkinen elike-
jarjestelmi, keskimdiriinen eliniki oli 45 vuotta ja elikeikd 65 vuotta
(Gilbert 2004, 32).2

Sittemmin useimpien elikejirjestelmien muodollinen elikeiki on
pysynyt tuossa 65 vuodessa, mutta keskimiirdinen eliniki OECD-
maissa pidentynyt 76 vuoteen. Glover ja Branine (2001) luonnehtivat
pitempid tyOuria pitemmin ja terveemmin eldmin tuottamaksi haas-
teeksi. Kun toisaalta vanhimpien ikidluokkien sivuunsiirtiminen on toi-

ilmestyivit ensin Belgian puheenjohtajakauden raporttina A New Welfare
Architechture for Europe, ja sittemmin kirjana Why We Need a New Welfare
State. Suku- ja ikidpolvien viliset suhteet, lapset ja vanhat, ovat kirjan eri-
tyisen huomion kohteena.

2 Niin asia yleensi sosiaalipolititkan kirjoissa esitetiin. Seppo Pietildinen
(Lukijan kynistid, TySelike 2001, 1, 28) korjaa tiedot seuraaviksi. Bis-
marckin atkaansaannoksena syntyi laki ruumiillisen tyon tekijoiti ja pieni-
palkkaisimpia toimihenkil6itd koskevasta tyokyvyttomyys- ja vanhuuseld-
kevakuutuksesta (22.6.1889), joka tuli voimaan vuoden 1891 alusta. T4ssd
laissa elikeikd oli 70 vuotta. Ikidraja 65 vuotta esiintyy ensimmiisen kerran
joulukuussa 1911 saddetyssi toimihenkildiden elikelaissa, joka astui voi-
maan vuoden 1913 alusta. Timi alempi elikeikd ulotettiin tydntekijoihin
vuonna 1916 tehdylld lainmuutoksella. T4ll6in Otto Bismarck oli jo kuol-
lutkin.Viime vuosisadan alussa harva tyontekija ehti saavuttaa 70 vuoden

ldinen).
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minut tydelimin modernisoinnin ja tehostamisen vilineeni, voi kysyi,
ovatko talouselimi ja demografia joutuneet tormiyskurssille. Milld
edellytyksilli uuden ikidpolititkan vaatima korjauskurssi on mahdolli-
nen ja realistinen?

Mutta se, mikd niyttdd viistimattomailtd, perustellulta ja oikeuden-
mukaiselta, ei vilttimittd ole poliittisesti suosittua, helppoa toteuttaa ja
kansalaisten haluamaa. Elikeinstituutio kaikkine sithen liittyvine ulot-
tuvuuksineen, joita ovat tyonteon lopettaminen iin perusteella, van-
lopettamisen viylit, on viime vuosisadan suuria sosiaalisia saavutuksia
(Phillipson 1998). Tydnteon varhaistuva, siis sovittuja vanhuuselikeikid
aitkaisempi lopettaminen on vahva trendi. Sen alkuperisti on kolme,
neljd vihin eri tavoin painottuvaa tulkintaa.

Ensimmiiset korostavat pitkidn aikavilin kulttuurista ja sosiaalista
muutosta, joka on luonut odotuksen ns. kolmannesta iistd, myohem-
pain keski-ikdin sijoittuvasta toimeentuloltaan turvatusta eliminvai-
heesta (Gilleard & Higgs 2000; 2002). Toiseksi yleisesti modernisaa-
tioprosessista vol erottaa nimenomaan tyoprosessien modernisaation ja
tehostamisen, jota on helpottanut vanhimpien ikiluokkien piastimi-
nen pois tyostd. Suomalainen viime vuosien keskustelu on painottanut
tydeldmin tyontod ja tydssd jaksamisen ongelmaa, el vilttamittd ilmion
alkuperini, mutta ainakin siti tuottavana tekijini. Esimerkiksi nykyi-
sessd hallitusohjelmassa tavoitteeksi asetetaan pitempiian jaksaminen tyo-
elimissi (Kannisto ym. 2003, 14-15).

Kolmannet korostavat tyonteon varhaisen lopettamisen sosiaalipoliit-
tisia jarjestelyjd ja siten ilmidn poliittisesti ja institutionaalisesti aikaan-
saatua luonnetta. Emme ajattele instituutioita uusinstitutionalistisen
taloustieteen tapaan vain (tyon ja elikkeelliolon) suhteellisia hintoja
muokkaaviksi jirjestelyiksi, vaan my®s regulatiivisina siintdind, nor-
meina ja kulttuureina (Gronow 2004). Early exit -reitteji alettiin ylei-
sesti luoda 1970-luvulla ratkaisuna kasvavaan tyottomyyteen ja suurten
ikaluokkien tuloon tydmarkkinoille. Taustalla oli keynesildisen kysyn-
tivetoisen makrotalouspolitiikan kriisiytyminen ja sen seurauksena rat-
kaisujen hakeminen tydvoiman tarjonnan vihentimisestd ja kohdis-
tamisesta erityisesti rakennemuutoksessa katoavien alojen vanhoihin
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nalisoitui kaikin tavoin: sosiaalipoliittisiksi jarjestelmiksi, sosiaaliseksi ja
kulttuuriseksi normiksi, yritysten strategioita ja tyontekijoiden valintoja
ohjaaviksi odotuksiksi.* EU-Eurooppa ei kuitenkaan ole ollut tiysin
yhteniinen. Suomea lukuun ottamatta Pohjoismaat poikkeavat euroop-
palaisesta mallista. Vuonna 2001 55—64-vuotiaiden tyollisyys oli Bel-
giassa ja Luxemburgissa 25 prosenttia, Ruotsissa 67 prosenttia (mie-
hilld vastaavasti 35 prosenttia ja 69 prosenttia). Kansalliset erot Euroopan
sisalli puhuvat pikemmin polititkan ja instituutioiden vaikutuksesta
kuin viistimittomisti modernisaatiomuutoksesta.

Neljds tulkinta liittd3 varhaisen tyOstdpoistumisen nimenomaan suu-
riin ikiluokkiin. Sukupolvien dynamiikan kannalta ajatellen varhais-
elikejirjestelmien kiyttoonotolla tehtiin tilaa suurille ikiluokille tyo-
markkinoilla, tai toisin pidin katsoen suurten ikdluokkien synnyttima
voimakas tyovoiman tarjonta ja nuorekas ikirakenne antoivat mahdol-
lisuuden vihentdi sitd vanhemmasta pdistd ja korvata kalliita vanhoja
tyontekijoitd nuoremmilla ja halvemmilla (van Dalen & Henkens 2002).
Taltd kannalta varhaiselikkeet voisi ajatella viliaikaiseksi ratkaisuksi siksi
ajaksi, kun tyovoiman tarjonta suurten ikidluokkien tyomarkkinoille
tulon vuoksi oli suurimmillaan. Suurten ikaluokkien elikeiin lihenemi-
nen on laittanut vauhtia polititkan kidantimiseen. (Suomalaisella) refor-
milla on tiukka aikataulu, ja erityisend haasteena on suurten ikiluokkien
sisallyttiminen mukaan reformiin. N4in uudistusten olisi voitettava poli-
titkalle ominainen hitaus; ajalla peluuseen ei ole paljon aikaa eiki ajan
voi antaa ratkaista muutosta (ajalla peluusta Palonen 2000).

Toisaalta on epiilty, ettd suunnan kidintiminen voi osoittautua eri-
tyisen hankalaksi juuri suurten ikiluokkien kohortissa. Elikeaika tai
kolmas ikd on saanut heidin odotuksissaan monia myonteisia merki-
tyksii ja sisaltojd (Karisto 2002; Phillipson 2004). Joidenkin nikemysten
mukaan kolmas ikd on suorastaan suurten ikaluokkien keksinto (deba-
tista ks. Gilleard & Higgs 2002), siis jotakin mitd ihmiset ja erityisesti
suuret ikdluokat haluavat.

3 Tuossa yleiskuvassa on kansallisia eroja. Suomessa elikeidn laskuun 1970-

vanhuus- ja tyokyvyttdmyyselikkeiden koheneva taso, samoin kuin raken-
nemuutos maataloudesta palkkatyohon, siis sekid rakennemuutoksen ettd
tyoelikejirjestelmin viivistyneisyys.
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Mutta painottipa varhaistuvan tyostipoistumisen selityksend mitd
tahansa niistd, pitkdaikaista kulttuurista trendii, nopeasti juurtunutta
sietamittomaksi kidynyttd tySelimid, suunnan kiintiminen ei niyti
helpolta. Esimerkiksi Gilleard & Higgs (2002) olettavat ilmidn irrever-
siibeliksi, hankalasti peruutettavaksi. Olavi Riihinen on epdillyt, voiko
kdintdd, vaikka polititkan voikin vaihtaa. ”Jos kaikkialle linsimaihin
ulottuva johdonmukainen kulttuurinen kehitys ja polititkka joutuvat
vastakkain, polititkka joutuu ennen pitkdi antaman periksi”, Rithinen
arvioi (1997, 432). Politiikan vaihtaminen voi osoittautua helpommaksi
kuin yritysten ja yksiloiden kiyttiytymisen muuttaminen.

Suomalaisella sosiaali- ja elikepolititkan uudelleensuuntaamisella on
ollut kolme vahvaa katalysaattoria, so. 1990-luvun lama, yhteiskuntapo-
liittisten ideologioiden vaihtaminen seki suurten ikiluokkien poikke-
uksellisen korkea piikki viestorakenteessa. Kun joissakin maissa suuret
ikdluokat ajoitetaan vaimeampana muutoksena aina sodan jilkeisistd
vuosista 1960-luvulle saakka, Suomessa lyhyelld aikavililli (1945-50)
syntyneet ikdluokat olivat todella suuret (Myrskyld 2002).Vaikka suuret
ikidluokat ovat jo menettineet suuruuttaan, silti niiden ja myShempien
pienten ikiluokkien aiheuttama ikidrakenteen vanheneminen on kes-
kimidriistdi nopeampaa.Yhteiskuntapoliittisen ideologian vaihtuminen
nikyy tyo- ja tarjontakeskeisen talousopin omaksumisessa. Sen myoti
tyovoiman tarjonnan vihentimisen ja tydn jakamisen mahdollisuus on
hylitty, ja korvattu tarjontakeskeiselld korkean tydllisyyden tavoitteella.
Lama (ja sen kyky vauhdittaa ideologioiden ja polititkan muutosta), ika-
luokkien kokoerot ja tarjontakeskeinen* talousajattelu ovat suunnan-
neet katseen nimenomaan iki- ja elikepolititkkaan. Suomalaisen elike-,
eliakeikd- ja tyollisyyspolititkan suunnanmuutos, niiltd osin kuin se on
poliittis-korporatiivisen jirjestelmin paitettivissi, on kiynyt eurooppa-
laisittain luistavasti. Politiikka on ollut Suomessa vaihdettavissa, mutta miten
on yritysten ja tydssikdyvien kayttaytymisen ja sen mukana wuden ikdpolitii-

4 Tarjontakeskeiselld tarkoitetaan polititkan kiinnittymistd yritysten kilpai-
lukykyyn ja tehokkuuteen seki tydvoiman runsaaseen tarjollaoloon, aktii-
viseen tyonhakuun, kannustimiin ja ty6llistyvyyteen (osaamiseen, tyokun-
toon, motivaatioon).
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kan realisoitavuuden laita? Téssd kirjassa kysytddn juuri tuota kysymystd.
monet ekonomistit ja titi asiantuntemusta edustavat organisaatiot
(OECD, IMF) Suomelle esittivit. Pitkid tyouria koskevan yhteiskun-
tapoliittisen yksimielisyyden taustalla on erilaisia nikemyksid, joista on
haettu kompromissia polititkkaa uudistettaessa.

Kirjan tehtdvd ja rakenne

Tutkimushankkeemme Ikd, tys, sukupuoli — ikddantymisen hallinta wvii-
meisind tyovuosina ja timi kirja, Uusi ikdsopimus paikantuvat keskelle
nopeaa ikipoliittista reformiprosessia. Kun aloitimme tutkimuksen
suunnittelun vuonna 1999, sosiaalipolititkan suunnanmuutos oli kdyn-
nistetty ja uuden ikipolititkan tavoitteet asetettu. Tilanne oli kuitenkin
elikeuudistuksen voimaantulovuonna ja Suomen saavutettua aseman
uuden ikipolititkan eurooppalaisena pioneerina. Kun kerdsimme aineis-
ton vuosina 2000-2001, kysymyksenasettelut olivat osin toiset kuin ne
olisivat, jos menisimme kentille nyt. Nyt olisi vaikea vilttyd arvioi-
masta elikeuudistuksen vastaanottoa tydpaikoilla. Kuitenkin jo alun-
perin olimme kiinnostuneita pitkia tySuria tekevisti. Projektin nimessi
ikiddntyvien omiin strategiohin, sithen miten he pitivit itsedin moder-
niin ja nuoruuskultin leimaamaan tydelimiin kelvollisina. Kerdsimme
kuitenkin aineistoa my0s organisaatioperspektiivistd ja aineistomme
antaa riittdvit mahdollisuudet tarkastella tyGnantajien toimintaa, organi-
risena tapahtumana ja yritysjohdolle asettuvana tehtivini. Aineistomme
koostuu kymmenessi organisaatiossa case-tyyppisesti kootusta aineis-
tosta, jonka avulla voi analysoida pitkien tyGurien esteitd ja ehtoja.
Konteksti, ajallinen kerrostuneisuus ja prosessimaisuus nakyvit kirjan
otteessa. Sijoitamme oman tutkimuksemme kahdenlaiseen prosessiin.
Yhtiiltd sjjoitamme yritykset ja organisaatiot mukaan sithen proses-
siin, missd elikkeellesiirtymistd ja tyossi pysymisti koskevat piaatok-
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set syntyvit. Toiseksi sijoitamme vuosina 2000-2001 keridtyn aineiston
reformiprosessiin, ja kysymme, milti asiat nidyttivit yritys- ja organisaa-
tiotasolla tasolla uuden ikdpolititkan taitekohdassa, ja millaisia valmiuk-
sla organisaatiotasolla niytti olevan tyourien pidentimiseen. Samalla
oletamme, ettd maailma ei muutamassa vuodessa ole muuttunut niin
perusteellisesti, ettd vuosikymmenen alussa organisaatiotasolla kerdtty
aineisto olisi menettinyt kiinnostavuutensa ja kuvailevuutensa tita
paivai ajatellen.

Olemme otsikoineet kirjamme ikdsopimuksen, emme ikipolititkan
kisitteelld. Sopimus-kisitteen kiyttd el Suomessa ja suomeksi ole yhti
tavallista kuin se on sekd anglosaksisessa ettd mannereurooppalaisessa
yhteiskuntatieteessi, joissa sosiaalipolititkasta ja hyvinvointivaltiollisista
jarjestelyistd puhutaan usein sosiaalisena sopimuksena. Esimerkiksi Paul
Pierson (2001) sanoo nyt kysyttivin, miten sosiaalinen sopimus voidaan
modernisoida niin, ettd se tukee taloudellista suorituskykyi, on kesta-
villd rahoituspohjalla ja antaa uusille sosiaalisille vaatimuksille mahdolli-
suuden kilpailla resursseista ja huomiosta jo instituoitujen jirjestelmien
kanssa. Tillaisen sosiaalisen sopimuksen yhdeksi kivijalaksi tarjotaan
uutta ikdsopimusta, siis pitempii tyduria. Tamin piivin yhteiskuntapo-
lititkalle on ominaista, ettd niin ikdpolititkassa kuin muussakin politii-
kassaan paittdjit joutuvat houkuttelemaan muita, arvaamattomia, oma-
piisid ja vaikeasti ennustettavia toimijoita mukaan linjauksiinsa (Clarke
2004).

Mielessimme varustamme Uuden ikdsopimuksen kysymysmerkilla.
Tilloin viittaamme sithen, ettd sellaisten yhteiskuntapoliittisten ylita-
son toimijoiden kuin hallituksen, ministerididen, tydmarkkinajarjesto-
jen ja elikevakuutuslaitosten sitoutuminen uuteen polititkkaan ei vield
riiti sen realisointiin. Problematisoimme sen, miten ruohonjuuritoi-
mijat, tyOnantajat ja tydntekijit, yritykset ja kansalaiset, ovat vedettd-
vissd mukaan “sopimukseen”. Katsomme, etti tirkeit ratkaisut syntyvit
tutkimuskohteenamme olevalla organisaatio- ja tyopaikkatasolla. My&s
kansalaiset neuvottelevat omassa elamaissain, usein vain omassa mie-
lessddn, sosiaalisia ja psykologisia sopimuksia esimerkiksi “yhteiskun-
nan”, ”ty6eldimin” tai oman tyopaikkansa kanssa. Sopimusten sisiltdoni
on itsen ty6hon sijoittamisen aste ja tapa. Tarkedd on niiden sopimus-
ten reiluus. Suomalaisen yhteiskunnan sosiaaliselle integraatiolle olisi
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hyviksi, jos pitenevi tydura voidaan kokea reiluksi ja perustelluksi, ei
vain yksipuolisesti ylhidiltd annetuksi entisen ikdsopimuksen irtisanomi-
seksi ja jo vakiintuneiden lupausten pettimiseksi.

Kirja nojaa tavanomaiseen tapaan omaan tutkimusaineistoon ja tut-
kimuskirjallisuuteen. Tutkimuskirjallisuus on (sekin tavanomaiseen
tapaan) englanninkielistd ja suomalaista kirjallisuutta. Se sisiltdd EU-
Euroopan sosiaaligerontologisen tutkimuksen kirkinimet. Kansallisista
erityispiirteisti huolimatta ajattelemme eurooppalaisen tilanteen siini
my0s suomalaisia prosesseja. Samalla pidimme mielessi instituutioiden,
polititkan ja ihmisten (tyd)elimin kansalliset erot. Osa sosiaaligeronto-
logista tutkimusta on normatiivista, ageismin vastaista, hyvia kiytintoja
etsivai ja yritysjohtoa niiden kiyttoonottoon suostuttelevaa. Sillikin on
kayttdd tutkimuksessamme, mutta kun oma tavoitteemme on analyytti-
nen, olemme etsineet analyyttista pohjakirjallisuutta.

Kuvaamme seuraavassa ensin yhteisen eurooppalaisen ikipoliittisen
uudelleenajattelun ja sen jilkeen luvussa 2 tarkemmin Suomessa toteu-
tetun uuden ikdpolititkan. Tdmin jilkeen analysoimme tutkimuskir-
jallisuuden valossa tydnantajien ja tyontekijoiden suhdetta ikdintyvien
tyontekoon ja elikkeellesiirtymiseen. Kriittisiksi tarkastelukulmiksi
tyonteon varhaisen lopettamisen ja pitkien tydurien kannalta olemme
valinneet tyOnantajien ageismin ja tyontekijoiden elikehakuisuuden.

Luvussa 4 esittelemme oman aineistomme ja siirrymme sen analyy-
siin. Aineiston avulla yritystason ikdkiytintdjd ja polititkkoja ristivalo-
tetaan kolmesta — organisaatioiden johdon, luottamushenkiléiden ja
ikdintyneiden tyontekijoiden — kulmasta. Kohteena on yhtailtd kiy-
tintoihin rakentuva ageismi, toisaalta organisaatioissa esiintyvit pyrki-
sopimuksen ehdot ja kriittiset kohdat seki arvioidaan miten realistiselta
tyourien pidentiminen ja elikkeellesiirtymisen myShentiminen aineis-
tomme ja my0s sitd uudemman tiedon valossa nayttavit.

Kirja sijoittuu tyoelimi-, sosiaalipolititkka- ja ikitutkimuksen leik-
kauskohtaan. Olemme tulleet tutkimusaiheeseen nimenomaan tyd-
eldamin ja sosiaalipolititkan tutkijoina emmeki gerontologeina. Niita

ikipolititkka edustaa sosiaalipolititkan aivan keskeisen alueen, eliketur-
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van, reformia ja uudelleenmuotoilua. T4ltd kannalta kysymys on sosiaa-
lipoliittisesta reformiprosessista, jonka teoriaa Raija Julkunen on viime
vuosina pyrkinyt kehittimain. Toiseksi suomalaisessa ikd- ja elikekes-
kustelussa on vahva tydelimipainotus. Julkisuutta hallinneen tulkinnan
mukaan (suomalainen) tySelimi on tullut niin epdvarmaksi ja kuor-
mittavaksi, ettd siind ei jakseta, vaan ithmiset pyrkivit siitd pois, jos vain
saavat sithen kunniallisen mahdollisuuden. Tami on tirkei kysymys,
mutta teesimme on, ettel tyQurien pituutta voi palauttaa kansalaisten
elakehaluihin eikd kansalaisten elikehaluja jaksamiseen. Tyontekijoilla
on ollut vihin mahdollisuuksia tehdi vapaasti elikkeellelihtoid koskevia
pditoksid. Pyrimme luomaan moniulotteisemman tarkastelukehikon,
joka sisaltdd rakenteelliset prosessit, eri osapuolten intressit ja polititkan
mahdollisuudet, sekitarkentamaan “jaksamisen” paikan tissi kentissi.

EU - ajattelun, politiikan ja tyollisyyden kaidnne

Eurooppalaiset demografiset faktat ovat kovia. Ikdrakenteen muutosta
kuvaa vaikka se, ettd vuonna 2000 65+ vieston suhde tydikiisiin (15—
64 vuotiaat) oli EU15 alueella 24 prosenttia, vuoteen 2040 mennessa
suhde nousee lihelle puolta (v. 2050 49 %) (Social Agenda 2002, April,s.
9). Ikddntyvien tydllisyyden viheneminen taas nikyy siini, ettd kolme-
kymmenti vuotta sitten, 1970-luvun alussa 55—64-vuotiaiden miesten
tybvoimaosuus EU15-maissa oli 10-15 prosenttiyksikkod tydeldaman-
kulun huippukohtaa matalampi, nyt 2000-luvun alussa kuilu oli kas-
vanut 40-50 prosenttiyksikk66n (von Nordheim 2004). Vuonna 2001
55—64-vuotiaiden tyollisyysaste EU15-maissa oli 38,8 (miechet 48,8 %,
naiset 29.1 %). Suomalaiset miehet olivat vihin miesten keskiarvon ala-
puolella (46,6 %), naiset ylittivit omansa reippaasti (44,9 %).

Suomen yhteiskunta- ja sosiaalipolititkka kulkee kahdessa mielessd
kisi kddessd unionin kanssa. Ensiksi suomalaiset linjaukset ovat jise-
nyysaikana olleet hyvin samanlaisia kuin unionin yhteiset linjaukset
(Saari 2003). Se ei niinkidin kerro unionin vallasta Suomeen vaan yhte-
nevisti yhteiskuntapoliittisesta ajattelusta, jota samanlaisena avautuvat
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ongelmat ja ratkaisumahdollisuudet seki poliittisten ja asiantuntijataho-
jen yhteistyo luovat. Toiseksi viime vuosien institutionaalinen kehitys,
eurooppalaisen hallintatavan kehkeytyminen, on antanut uusia vilineitd
eurooppalaiselle sosiaalipolitiikalle. Suomi on unionissa ja unioni Suo-
messa, eikd suomalaista sosiaalipolititkkaa ole endd mahdollista tarkas-
tella ilman unionia.

Sosiaalipolititkan wusi aikakausi

Tiamin vuosikymmenen (tai vuosisadan) auetessa eurooppalaiset sosiaa-
lipolititkat tismentyivit ja yhdentyivit tavalla, jota on pidetty suorastaan
slirtymini eurooppalaisen sosiaalipolititkan aikaan (Saari 2003). Pitipa
viitetta osuvana tai liioittelevana, kaksi asiaa on kiistimatonta: talou-
vasti kansallisiin ty6llisyys- ja sosiaalipolitiikkoihin, ja EU:n yhteisilld
talous- ja sosiaalipoliittisilla linjauksilla ja mekanismeilla on kasvavasti
kansallista merkitysti. Perussopimusten uudistamisen yhteydessi on
luotu takautuvasti oikeusperustaa jo kiytossi olleelle tydllisyyspolitii-
kalle (Kauppi 2002) sekid vahvistettu unionin sosiaalipoliittista toimi-
valtaa ja sosiaalipolititkkaa kisittelevii mekanismeja. Talouspolitiikassa
jo alemmin omaksuttu laajojen suuntaviivojen (eli tavoitteiden) meka-
nismi on hiipinyt ensin tyollisyyspolititkkaan ja sitten sosiaalipolitiik-
kaan. Ikddntyvien tyonteko koskettaa niin ty6llisyys- kuin sosiaalipoli-
titkkaa. Voisi sanoa, ettd sitd pommitetaan kahdesta suunnasta, unionin
tyollisyystavoitteen ja elikkeiden kestivyyden suunnasta.

Unionissa puhutaan yhi useammin Euroopan sosiaalisesta mal-
lista. Se merkitsee pyrkimystd talouskasvun, tyollisyyden ja sosiaali-
sen koheesion yhtiaikaiseen edistimiseen. Lissabonin huippukokous
(2000) innosti talous- ja poliittisen elimin paittijid tavoitteenasette-
lullaan, jonka mukaan Euroopasta tuli tehdd maailman kilpailukykyisin
ja dynaamisin tietoon perustuva talous. Sosiaalipolititkkaa (EU-kielelld
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noksend vaan niiden kanssa ainakin periaatteessa tasa-arvoisena alueena.
Lissabonin strategian mukaisesti sitd kisitellidn myds valtionpdimiesten
kokouksissa.

Kysymys ei ole vain sosiaalipolititkan uudenlaisesta asemasta vaan
my0s uudenlaisesta toimintatavasta tai hallintatavasta, niin kuin on tapana
sanoa (Eberlein & Kerwer 2004; Saari 2004). Sille on ominaista politii-
kan koordinaatio pikemmin tavoitteiden ja niiden saavuttamista arvioi-
vien suoritusindikaattorien kuin lain avulla. Ns. avoimen koordinaation
menetelmidn omaksuminen my0s sosiaalipolititkan alueelle heijastaa titd
hallintatapaa (Saari 2003; 2004). Avoin koordinaatio on jisenvaltioiden
vilisen tiedonvaihdon, oppimisen ja hyvien kiytintdjen levittdmisen,
pikemmin sosiaalisen paineen kuin juridisen velvoittamisen viline. Sitd
on pidetty myds eurooppalaisena tulos- ja tavoitejohtamisena. Myos
tyoldydessddn ja jasenmaiden sosiaalihallinnoilta vaatimassaan tydmia-
rissi se muistuttaa tulos- ja tavoitejohtamista. Kansallisella tasolla uusi
hallintatapa nakyy myos siing, ettd hallituksen ja ministerididen strate-
gioiden ja niiden toteutumista seuraavien indikaattorien yhteiskunta-
poliittinen rooli on korostunut. Laitinen-Kuikka (2005, 306) painot-
taa, ettd kysymys ei ole vain pehmedsti keskindisestd oppimisesta. Avoin
koordinaatio merkitsee “yhi tiiviimmiksi muodostuvaa talouspolitii-
kan, tyollisyyspolititkan ja sosiaalipolititkan yhteensitovaa komission ja
jasenmaiden tavoitteellista polititkkaa”.

Avoimen koordinaation periaatteiden mukaisesti EU-tasolla noste-
taan yhteiseen tarkasteluun tiettyjd sosiaalipoliittisia kysymyksid, joista
kiydddn jatkuvaa dialogia komission, sosiaalisen suojelun komitean ja
jasenvaltioiden vililld. Ensimmiiseksi avoimen koordinaation kohteeksi
otettiin kdyhyys ja syrjdytyminen. T4ssd yhteydessa valmisteltu kansal-
linen koyhyys- ja syrjaytymisohjelma sai huomiota ainakin Suomessa.
Toiseksi tarkastelun kohteeksi otettiin elikepolititkka: avoimeen koor-
dinaatioon vedoten EU:n komissio on pyrkinyt ottamaan elikepolitii-
kan aloitteen. Keviilld 2001 (Tukholmassa) neuvosto hyviksyi ikdan-
tymisstrategian, ja Goteborgin Eurooppa-neuvosto (kesd 2001) asetti
yksityiskohtaiset tavoitteet turvatuille ja kestiville elikkeille. T4ssikin
prosessissa on tuotettu kansalliset raportit ja toimintaohjelmat, miki ei
kuitenkaan Suomessa herittinyt julkista huomiota. Jasenmaiden eld-
kepolititkat on my®6s arvioitu, ja jasenmaiden on todettu aloittaneen
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jarjestelmiensd uudistamisen kestavimmille pohjalle (Saari 2003, 233—
234; Laitinen-Kuikka 2003). Kuitenkin avoimen koordinaation proses-
sin aikaansaamat tai tukemat eldkereformit ovat olleet aika varovaisia
(Eckardt 2005).

Nyt kun on yhi ilmeisempid, ettei Lissabonin tavoitteita saavuteta,
kun kasvu- ja vakaussopimuksen ehtoja on viljennetty ja perustuslaille
on jouduttu ottamaan lisdaikaa, unioni on jonkinlaisessa taitekohdassa
ja sosiaalipolititkan asemaa arvioidaan taas uudestaan. Uusi Barroson
komissio on linjannut keskittyvinsi kasvuun ja tyollisyyteen ja niyt-
tad siltd, ettd sosiaalipolititkkaa aletaan taas tarkastella sisimarkkinaky-
symyksille sekd talous- ja tyollisyyspolitiikalle alisteisena eikd niiden
kanssa rinnakkaisena alueena (Juho Saaren luento Jyviskylin yliopis-
tossa 1.3.2005). Oletamme, ettei tilld ole merkitystd iki- ja eldkepolitii-
kan tavoitteiden kannalta.

Ikddntyvien tyonteko esityslistalle

Ikirakenteen muutokseen, sen seurauksiin elaketurvalle sekd terveyden- ja
sosiaalihuollolle alettiin kiinnittia huomiota niin EU:n kuin OECD:n ja
Maailmanpankin piirissd 1980-luvun lopulla.Viimeiset kymmenen-vii-
sitoista vuotta demografinen muutos on esitetty sosiaalipolititkan kes-
keisend haasteena ja sopeutumisen vaatijana.Vihitellen huomio on ela-
elikereformien, kuten Suomen toteutetun elakeuudistuksen keskeinen
tavoite on tyduran pidentiminen ja sen kautta elikkeiden kustannuk-
siin vaikuttaminen.

huomioitiin ensimmaisen kerran vasta vuonna 1999 (von Nordheim
2004). T4std eteenpidin asia sai EU-tasolla kasvavaa huomiota niin etti
aloitteet, ohjelmat ja suositukset ovat seuranneet toistaan niin sosiaali-
ja talouskomiteassa, Eurooppa-neuvostossa kuin EU-elaminkulkua ryt-
mittivissi valtionpidimiesten kokouksissa. Kisite aktiivinen on omak-
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strategia oli yksi Suomen puheenjohtajakauden (7/99-12/99) keskeisii
teemoja. Asian kisittelyd pohjustettiin mm. Juhani Ilmarisen suomeksi
ja englanniksi julkaistulla kirjalla Ikddantyva tyontekija Suomessa ja Euroo-
pan unionissa. Se on perusteellinen analyysi niin viesto- ja tyollisyys-
tyokyvyn ja tyollistyvyyden parantamisen keinoista. Yksi osoitus keh-
keytyvistd eurooppalaisesta yhteisymmirryksestd oli se, ettd ikdsyrjin-
nin kieltivi direktiivi hyviksyttiin ennitysnopeasti vuonna 2000.
Pohjaa oli siis laskettu myds Suomen johdolla.Varsinaisesti Lissabonin
strategiassa (2000) hyviksytyt tavoitteet saivat pyOran pyOrimiin. Stra-
tyoikiisten 70 prosentin tyodllisyysasteena. Kuten Suomessakin on nihty,
70-75 prosentin tyollisyystavoite on kiperi, eikd sitd voida saavuttaa
massa 2001 hyviksyttiinkin 55—64-vuotiaiden tyollisyystavoitteeksi viodelle
2010 50 prosenttia, puolet ikdluokasta. Elikepolititkan puolella vaikutus-
valtainen on ollut esimerkiksi talouskomitean uraauurtava ennuste jul-
kisista elikemenoista vuosina 2000-2050. Elikkeellesiirtymisidin myo-
hentiminen oli siinikin vahvin yksittdinen instrumentti elikemenon
kasvun leikkaamiseksi. Yhden vuoden nousu keskimiiriisessi elikkeel-
lestirtymisidssd kumoaisi elikemenon kasvusta 1/5-1/3,jos mitdin uusia
etuuksia ei luoda. Ennusteen ja arvion jilkeen vanhenevien tyontekijoi-
den tyonteon kannustimien ja mahdollisuuksien kohentamisesta onkin
tullut tirkein osa sekd tyollisyyden etti kestivien elikkeiden strategiassa.
Ikdidntyvien tyontekijoiden tyollisyysaste on yksi Lissabonin strategian
seurannassa kiytetystd neljastitoista rakenneindikaattorista (Saari 2005,
59). Indikaattorivalinnan voi ajatella viestivin siitd, miten keskeiseksi
yhteiskuntapoliittiseksi kysymykseksi ikddntyvien tyollisyys on muuta-
massa vuodessa tullut esimerkiksi nuorisotyottdmyyteen verrattuna.
Viime vuodet ovat siis tuottaneet merkittdvin muutoksen euroop-

5 Komission tydllisyys- ja sosiaaliasioiden padosaston julkaisu Active ageing.
Promoting a European society for all ages (1999) on suomennettu Aktiivisena
ikddntyminen. Euroopasta kaikenikdisten yhteiskunta. Julkaisussa edellytetdin
elikkeellesiirtymisen ja elikkeiden mukauttamista (adjusting) sekid tyo-
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palaisessa suhtautumisessa vanheneviin tyontekijoihin. Vuonna 2001
puolet ikiluokasta -tavoitteeseen ylsivit Ruotsi, Tanska, Iso-Britan-
nia ja Portugali. Tukholman tavoitteen saavuttaminen merkitsisi 5 mil-

himoisesti, ja niinpi sielldi hyviksyttiin Tukholman tydllisyystavoitetta-
kin yltidpiisempi, tiysin epirealistinen tavoite, jonka mukaan unionin
keskimidriistd tyonjittoikid tulisi nostaa viidelld vuodella vuoteen 2010
mennessi. Eldkkeiden osalta on yleensd arvioitu, etti kestdisi noin vuo-
sikymmenen, ennen kuin keksimiirdisti elikkeellesiirtymisikdi voidaan
nostaa vuodella (Nio & Hytti 2004). EU:n kiyttimin mittarin valossa
keskimiiriinen tydmarkkinoiden jittdikd — niin kummalliselta kuin se
kuulostaakin — on vihin korkeampi kuin keskimiiriinen elikkeellesiir-
tymisikd. Vuonna 2001 se EU15 maissa oli 59,9 vuotta, miehilld 60,5 ja
naisilla 59,1. Suomessa tydmarkkinoilta poistumisiki oli vihin EU:n kes-
kitasoa korkeampi, 61,3 vuotta (Nio & Hytti 2004). Tukholman tydl-
lisyystavoite koskee 55—64-vuotiaita, Barcelonan tavoitteen tarkas-
telu vaatii laajempaa ikdhaarukkaa kumpaankin suuntaan. Barcelonan
tavoitteen saavuttaminen edellyttiisi, ettd osa jatkaa tyontekoa lihelle 70
vuotta ja sen jilkeenkin.®

6  Julkisessa keskustelussa ja tavoitteenasettelussa puhutaan sekaisin ja rinnan
keskimiiriisestd elikkeellesiirtymisidstd ja keskimaariisestd tyostd (tai tyo-
markkinoilta) poistumisidstd. Tarkkaan ottaen niissi on kysymys eri asioista,
ja kummankin, erityisesti keskimiirdisen elikkeellesiirtymisiin tilastolli-
nen mittaaminen on mutkikasta ja niissd voidaan kayttai erilaisia tilasto- ja
rekisteriaineistoja ja erilaisia metodeja (Nio & Hytti 2004; Kannisto ym.
2003; Elikkeellesiirtymisikid tyoelikejarjestelmissa 2004). Sikili kuin on
kysymys elikkeellesiirtymisidsti tai elikkeen vastaanottamisidstd ikien kes-
kiarvo tai mediaani toimii huonosti, ja tilalle on kehitelty elikevakuutet-
tujen ikiluokkiin suhteutettuja mittareita. Kansallinen ikiohjelma kiytti
omaa mittaustapaa ja sen jilkeen Elidketurvakeskus on kehittinyt vihin
erilaisen (Kannisto ym. 2003). Se, ettd tyomarkkinoilta poistuminen tapah-
tuu tilastoaineistojen valossa myShemmin kuin elikkeellesiirtyminen,
Lisiksi Nio ja Hytti (2004) osoittavat, ettd EU:n kiyttimi tyomarkkinoilta
poistumisen 1ki ei taytd tyollisyystavoitteen seurannassa asetettavia vaati-
muksia. Sen mukaan Suomen tyomarkkinoilta poistumisiki olisi vuoden

22



jalkeen heihin on suhtauduttu mobilisoitavana voimavarana.Vanhoihin
ei suhtauduta enidi erityisti huomiota vaativana haavoittuvana ryhmini,
vaan tulevaisuuden tydvoiman tarjonnan ydinryhméani. Samantapainen
prosessi on kiayty lipi suhteessa naisiin. Naisten tyollisyyttikian ei kisi-
tetd endd tasa-arvokysymykseni vaan naisia pidetdin resurssina, jonka
mobilisointi on vilttdimitontd  tyollisyystavoitteen  saavuttamiseksi.
Lisdksi ikd/sukupolvi- ja sukupuolijaot kietoutuvat toisiinsa. Ikdinty-
vien naisten tydSllisyydessd erot ovat miehidkin suuremmat. Ruotsissa
ikdintyvistd naisista vuonna 2001 oli tyGssd 64 prosenttia, Luxembur-
gissa, Belgiassa ja Italiassa 15—16 prosenttia Jalkimmiisissd kysymys ei
ole pelkistiin tyonteon lopettamisesta, vaan naiskohorteista, jotka eivit
koskaan ole tulleetkaan tydmarkkinoille. Titen eri EU-maat ovat hyvin
helpointa sen saavuttaminen on Suomen kaltaiselle maalle, jossa nais-
ten ansiotyd on yleistynyt vuosikymmenii sitten. Elikepolititkan avoi-
messa koordinaatiossa Suomen, myds naisten, tavoitteeksi onkin tulkittu
55 prosenttia.

Tavoitteet merkitsisivit suurta murrosta etenkin lyhyelld aikavililla.
Von Nordheimin mukaan EU-elinten omien raporttien henki on jo
vaihtunut vihemmin toiveikkaaksi. Viimeksi Wim Kokin johdolla laa-
ditussa raportissa varoitetaan Lissabonin tavoitteiden karkaamisesta (Kok

kasvanut. Mittareiden luominen on hankalaa asiantuntijaty6td, eikd maalli-
koiden ole helppo hahmottaa niiti. Harmillista on, jos ne antavat erilaisen
kuvan kehityksen suunnasta ja siten harjoitetun iképolititkan vaikuttavuu-
desta etenkin lyhyelld aikavililld. Pitemmalld aikavililld jotenkin luotetta-
vat indikaattorit kertovat kehityksestd samansuuntaisesti.
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ym. 2004; Saari 2005, 60). Raportin sanoma on, ettd ilman tavoitteeksi
asetettuja kasvu- ja tyollisyysasteita Euroopan sosiaalisen mallin rahoi-
tusperusta uppoaa. Jisenmaiden enemmistd kiistelee edelleen vero- ja
sosiaaliturvajdrjestelmien reformeista, ja vaatimaton talouskasvu vai-
keuttaa tySllisyystavoitteita. Silti on luottamusta siithen, ettd jos poliitti-
nen reformi saadaan aikaan, se my0s johtaa tuloksiin yritysten ja tyos-
sakdyvien kayttiytymisessi. Jepsen & Hutsebaut (2003) katsovat, ettd
maat, joissa on onnistuttu toteuttamaan dynaaminen ja kattava, tark-
koihin ja sovittuihin tavoitteisiin tihtidivi ikdpolitiikka tai ohjelma, ovat

Monikdrkipolitiikat

Yleensda EU:n piirissa esitetyt ikdpoliittiset tavoitteet ja aloitteet kiinnitti-
vit huomion ennen muuta vero- ja sosiaaliturvajirjestelmien uudelleen-

tydkyvyn ja taitojen yllapidon sekd tydjirjestelyjen joustavoittamisen.
Vuosiksi 2003-2010 uvudistettu tyollisyysstrategia edellyttdd aktiivisen
teiselld vuorovaikutuksella. Taloudellisten kannustimien ohella strategia
painottaa vetovoimaista ja mukautuvaa tyOympiristdd sekd koulutusta.
Pelkkd kannustimien korjailu ja varhaiselikeviylien tukkiminen ei riiti.
Ikddntyville olisi tarjottava jotain myonteisempaikin kuin vain tyonteon
jatkamisen velvollisuutta ja elikkeellepdisyn vaikeuttamista.

Taylorin (2002; 2004) sekd Jepsenin & Hutsebautin (2003) kuva-
uksien perusteella eri maissa (mukaan lukien EU15:n ulkopuoliset
OECD-maat) toteutetut ikidpolititkat koostuvat seuraavista toimenpi-
teisti:

(1) varhaisen elikkeellesiirtymisen mahdollisuuksien ja houkuttimien
poistaminen, pitempidn tyOuraan tai asteittaiseen elikkeellesiirtymiseen
kannustavat jirjestelmit; joskus myos vanhuuselikkeeseen oikeuttavan
14n siirtiminen ja pakollisen elikkeellesiirtymisiin poistaminen

(11) ikdsyrjinnin kieltiminen, ikitietoisuutta luovat ja ikdasenteita muut-
tavat kampanjat
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(i11) vanhemmille tyontekijoille suunnattu ohjaus ja koulutus
(1v) tyollistimis- ja aktivointitoimet, tyonvilityksen tukeminen, tyollis-
timisen subventiot tyOnantajille.

Kaksi muuta polititkka-aluetta eli tybolojen korjaaminen ja téiden
riippuville liheisille (lastenlapsille, puolisoille, vanhemmille) esiintyvit
ikdohjelmissa harvemmin.

Osaltaan tavoitteiden saavuttamista pyrkii tukemaan unionin tutki-
muslaitoksessa, Euroopan elin- ja tydolojen kehittdmissditiossd tehty
hyvien ikikiytintdjen etsiminen ja levittiminen (Walker & Taylor
1998). Silloin kun pallo heitetdin yrityksille ja tydnantajille, sen taustalta
16ytyy usein Colin Duncanin (2003) business case kst kutsuma ideologia.
Hin sanoo ainakin Britanniassa valitun tillaisen tien. Siind huomio on
kiinnitetty tyOnantajien ageistisiin asenteisiin, joiden ajatellaan selittivin
varhaista tyOstd poistumista. Asenteet ajatellaan irrationaalisiksi ennak-
koluuloiksi ja stereotypioksi ja siten vahingollisiksi yrityksille itselleen.
Titen antiageististen asenteiden ja kiytintojen omaksuminen voidaan
esittdd yritysten omana etuna.

Duncanin mielestd tdssi polititkassa on monia kysymysmerkkeja.
kiytinnon padtdksiin. Ikdsyrjivit asenteet ja kiytinndt voivat myos olla
yrityksille rationaalisia ja edullisia. Keskittyminen ageismin vastaisten
asenteiden kampanjointiin jittdd sivuun vihemmin nikyvit tirkeit
tekijit ja ehki tehokkaammat polititkat. Duncan argumentoi sen puo-
lesta, ettd kehityksen kdintiminen vaatii kovempia keinoja, lain kiyttod
ja sosiaalipolititkan uudelleenmuotoilua tavalla, jossa yritykset ja tyon-
tekijat pakotetaan sisdistimidin vanhempien ikiluokkien tydllistimisen
ja elikkeellesiirtymisen taloudelliset kustannukset niin, etteivit ne voi
stirtdd kustannuksia “yhteiskunnalle”. Pakollisen elikkeellesiirtymisen
kieltiminen ja maksuperusteiset elikkeet voisivat olla tehokkaita. Kova,

maan haittojen kohdistumisen kohtuullisuuden ja oikeudenmukaisuu-
den. Kiistattoman niyton siitd, miten nopeasti kovakourainen polititkka
voi ainakin lyhyelld tihtdimelld vaikuttaa, antaa Uusi-Seelanti (Duncan
2003, 116). Vanhuuselikeikd nostettiin 60 vuodesta 65 vuoteen suh-
teellisen lyhyessd ajassa (1992—2001) ja pakollinen elikkeellesiirtiminen
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kiellettiin. Vaikutus oli melkoinen. Vuosina 1990-2000 55-59-vuotiai-
den tyollisyys kasvoi 63 prosentista 71 prosenttiin ja 60—64-vuotiaiden
24 prosentista 45 prosenttiin.

ETUI ja elamdnmittainen strategia

Korporatistisen (bismarckilaisen) sosiaalipolititkan maissa ja siten my0s
unionin areenoilla tydmarkkinaosapuolten yhteisty6ta ja dialogia pide-
tidn edelleen, ainakin ritualistisesti, tirkeinid yhteiskuntapoliittisten
tavoitteiden saavuttamiselle. Kommentoimme tissi vain toista osapuolta,
ammattiyhdistyslitkettd, ETUCI1a, jota saa edustaa ETUI (Europe Trade
Union Institute). Instituutti muotoilee palkansaajajirjestdjen linjaa
Unionin aloitteisiin, jirjestdd seminaareja ja tuottaa julkaisuja, mutta ei
tietenkddn edusta kaikkien eurooppalaisten ammattiyhdistyslitkkeiden
nikemyksid. Aivan ilmeisesti ETUI on sitoutunut Unionin ikitavoittei-
siin. Niiden edistimiseksi instituutti on toteuttanut mm. kaksivuotisen
projektin Active strategies for older workers ja raportoinut yhdeksin maan,
timisessd. Seuraavat huomiot perustuvat uudempaan seminaarijulkai-
suun A lifelong strategy for active ageing (2003) ja ETUILn tutkijoiden siini
muotoilemiin nikemyksiin.

ETUILn raportin yhteenveto (Jepsen & Hutsebaut 2003) mainit-
see asioita, joihin vaikuttamisesta niyttid vallitsevan yhteisymmarrys.
Niihin kuuluvat niin sosiaaliturvan ja verojen tarjoamat kannustimet
kuin tyonantajien asenteet. TyOnantajat pitivit vanhempia tyontekijoitd
vihemmin tuottavina, vaikka tutkimukset osoittavat ikiryhmien sisii-
set tuottavuuserot ikiryhmien vilisid suuremmiksi. ETUL:n oma pai-
notus on tyopaikkojen luominen, kunnollisten tySpaikkojen tarjollaolo

vien tyontekijoiden palkkakustannukset, ja ehdotetaan iin (tyosuhteen
pituuden) ja palkan vilisen automaattisen kytkoksen purkamista. Palk-
kauksen tekeminen pelkistian ammattitaitoon tai tuottavuuteen perus-
tuvaksi edellyttid kuitenkin vanhempien ikiluokkien kilpailuaseman
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kohentamista ja taitojen ajantasaistamista jatkuvalla koulutuksella.

ETUILn ehkd omin painotus on eldmdnmittaisen ikdstrategian perai-
minen. Tihin kuuluu sellaisten tydolojen luominen, jotka edistivit
kaikenikidisten tuottavuutta ja hyvinvointia pikemmin kuin tydolojen
joistain erityistoimista, kuten lyhyemmasti tyGajasta ja heidan suoritus-
kykynsi huomioonottavasta ergonomiasta. Nimi my6s kompensoivat
toisiaan; lyhyempi tySaika ei vaadi niin paljon tydolojen mukauttamista
ja tyoolojen mukauttaminen voi helpottaa tiyden tyopaivin tekemista.
ETUI painottaa myds ikiddntyvien (ennen muuta naisten, kasvavassa
sot kuin lapsenlapset. Nami hoitotarpeet kilpailevat tySuran jatkamisen
kanssa. Mannereurooppalaisessa sosiaalipolitiikassa hoivapalvelujen jir-
jestaminen kuuluu paitsi julkiselle sektorille myds tyonantajille, yrityk-
tyvien tyduran pidentimiseen liittyvd kustannus, joka voi kohdentua
perheeseen tai kollektiivisille toimijoille.

Suomalaiset palkansaajajirjestot ovat pitineet esilld ja etusijalla tyo-
eldimin kehittamistd, tyokyvyn yllipitoa ja elinikdisti oppimista. Esimer-
kiksi SAK:n elikepoliittiset muistiot” edustavat erdinlaista tydelimirea-
lismia. Ongelma tiivistetidn niissi vanhempien ikdluokkien “koulutus- ja
terveysvajeeksi”. Tille vuosikymmenelle tultaessa 40-54-vuotiaissa oli
400 000 pelkin kansakoulun suorittanutta, ja timin lisiksi vanhemmat
ikdluokat ovat eri tavoin kremppaantuneita. Muistioissa haetaan keinoja
koulutusvajeen paikkaamiseen ja terveysvajeen ehkiisyyn.

Eurooppalainen kddnne?

Useissa teollisuusmaissa, niin EU:ssa kuin Yhdysvalloissa ja Kanadassa-
kin, 1990-luvun puoliviliin niyttiisi sijoittuvan pitkdaikaisen tyon var-
haistuvan lopettamisen trendin taittuminen. Ikdintyvien tyollisyysaste

7 Olemme saaneet SAK:n muistioita kiyttoon SAK:n sosiaalipoliittiselta
sihteeriltd Kaija Kalliselta.
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kidntyl kasvuun (Phillipson 2004). Vdhin maasta toiseen vaihdellen
tyollisyyden pohja ajoittuu vuoden 1995 paikkeille. Vuosikymmenen

koskevan tavoitteen, jonka mukaan puolet 55-64-vuotiaiden ikiluo-
kasta olisi tyossd. Miesten tyollisyys laski vield useissa maissa, mutta tyos-
sikdyvit naiskohortit kompensoivat titi. Kuvio 1 paljastaa kuitenkin
vanhoista maista selvisti jaljessi (ks. myos Parninen 2005b).

Suomi poikkeaa muista Pohjoismaista (kuvio 2). Kuilu muihin Poh-
joismaihin on kuitenkin kaventunut, vaikka my6s Ruotsissa, Norjassa
taloudellisen suhdanteen seki elike- ja tyottdmyyspolititkan muutos-
ten myoti. Ruotsissa vuonna 2004 63-vuotiaista miehistd kuului tyo-
voimaan 59 prosenttia ja naisista 49 prosenttia. Suomessa vastaavat luvut
olivat 24 prosenttia ja naisista vajaa 19 prosenttia (HS 27.9.2005 pai-
kirjoitus).

Kuviol. Ikdantyvien (55—64 vuotiaiden) tyollisyysasteet Suomessa ja
EU-maissa vuosina 1990-2003 (%)
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Kuvio 2. Ikddntyvien (55—64-vuotiaiden) tyollisyysasteet Pohjoismaissa
1990-2003 (%)
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1990 {1991 1992 |1993 | 1994 | 1995 | 1996 | 1997 |1998 |1999 |2000 {2001 {2002 |2003
—o—Islanti 85 85 | 83 83 | 85 85 | 84 84 87 | 86 84 | 86 | 87 | 83
—o—Ruotsi | 70 70 | 67 63 | 62 62 | 63 | 63 63 | 64 65 | 67 | 68 | 69
—a—Norja 62 61 60 61 61 63 | 65 | 66 67 | 67 67 | 69 70 | 70
—x—Tanska | 54 53 | 53 52 | 51 50 | 49 | 52 52 | 55 | 56 | 58 58 | 60
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Yleiseurooppalaista tySllisyyden lievda nousua voi tulkita eri tavoin, pit-
kdaikaisen trendin luonnollisena kyllistymiseni ja tiyttymiseni, parem-
man taloudellisen suhdanteen lyhytaikaisena seurauksena, kohortti-
vaikutuksena tai oireena sosiaali- ja ikdpolititkan suunnanmuutoksen
vaikuttavuudesta. Silti on aihetta korostaa, ettd Eurooppa et suinkaan ole
seldttinyt varhaista tyostilihtdd (von Nordheim 2004). Polititkan vai-
kuttavuutta voi arvioida aikaisintaan ensi vuosikymmenelli. Silloin voi
arvioida, miten kidinne kantaa yli suhdanteiden, kohorttien, talouden ja
tydeldmian muutosten ja samoin kuin sitd, miten vahva selitettdvi pit-
kdaikainen modernisaatiosuunta on.
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SUOMI — MALLIMAA?

Esikuvallinen Suomi

Financial Times teki kesilld 2005 kaksiosaisen artikkelin Managing age
at the workplace suomalaisesta ikipolititkasta. Ensimmdisessi osassa
(FT 5.7.2005) se esitteli Suomen Kansallisen ikdohjelman tai ”Suomen
mallin”, kuten sitd kutsuttiin, ja joensuulaisen lukkotehtaan esimerkki-
tapauksena, ”a factory that has mastered the ageing challenge”. Lehden
kopioidaan muuallakin. FT:n artikkeli ei ole sattuma. Eurooppalaisissa
yhteyksissa Suomi esitetdin myonteisend poikkeuksena, jossa on viri-
yksituumainen politiikka tai luotu suorastaan Suomen malli (Jepsen &
Hutsebaut 2003, 214; Taylor 2002; 2004; Sihto 2005). T4lloin viitataan
pikemmin vuosien 1998-2002 Kansalliseen ikdohjelmaan kuin elike-
turvan uudistamiseen. Kun useimmat EU:n jisenmaat ovat vasta virit-
timissd moniulotteista ja tehokasta ikdpolititkkaa, Suomi kansallisine
ikdohjelmineen esiintyy positiivisena poikkeuksena ja uuden ikipoli-
titkan pioneerina.

Taaksepidin katsoen Suomi on ollut ikipolitiikassa tyypillinen EU-
maa ja poikkeuksellinen Pohjoismaa. Kuten taulukko 1 osoittaa, vield
vuonna 1970 vanhuuselikeidn saavuttaneiden miesten tydnteko oli
yleistd. Vanhimpien ikdryhmien ty6llisyys supistui rinnan elikejirjestel-
mien rakentamisen ja maataloudesta palkkatyohon siirtymisen kanssa.
Suomessa suurten ikiluokkien koko, ikirakenteen suotuisuus ja suuret
koulutuserot ikiryhmien vililli tekivit varhaiselikkeistd yhteiskuntapo-
Liittisesti mielekkiditd (Hytti 1998a). Ikddntyvien, vihin koulutettujen,

30






jalkeen ja erityisesti vuodesta 1998 ldhtien on ollut eurooppalaisittan
hyvii, josta osa tosin menee laman syvyyden piikkiin. Mutta Suomen
nostaminen esikuvaksi ei nojaa vain ty6llisyyskehitykseen, vaan ikdpoli-
titkan kokonaisuuteen. Juuri Suomea pidetiin esimerkkini koordinoi-
dusta ja laaja-alaisesta ikidpolitiikasta. Suomalaista polititkan vaihtamista
selittdnevit katalysoivien tekijoiden, eli laman ja ikidluokkien kokoeron
painavuus, 1990-luvun kriititietoisuus ja pysyvimpikin Suomelle omi-
nainen hilytystilan kulttuuri, Suomen pieni koko ja pdittijien kon-
sensushakuisuus, keskitetyt ja yhteniiset sosiaalipoliittiset jarjestelmiit,
joiden kdintdminen onnistuu helpommin kuin hallinnoltaan desentra-
lisoitujen jirjestelmien. Ikdohjelma korostaa omassa loppuraportissaan
kansallista yhteisymmirrysti ja poikkihallinnollista yhteistyota.

Hallitusohjelmaan elikkeellesiirtymisikida koskeva tavoite kirjattiin
ensimmaistd kertaa vuonna 1999: ”"Tavoitteena on lisitd tyOssd olevien
osuutta tyOikdisestd viestOstd ja myoShentid pitkilld aikavililld keskimai-
riistd tyomarkkinoilta poistumisikdd 2—3 vuodella, lihemmis normaa-
lia vanhuuselikeikdi ja siten vihentdd elikemaksujen nousupainetta.”
Tilloin Kansallinen ikidohjelma oli jo kiynnissd, ja vuoden 2005 eld-
keuudistukseen sitten johtaneet tyomarkkina-osapuolten neuvottelut
oli jo aloitettu. Sittemmin 2-3 vuoden tavoite joko tyomarkkinoilta
poistumisessa tai elikkeellesiirtymisessi on toistettu monissa yhteyksissi.
Euroopan Unionin elikepolititkan avoimessa koordinaatiossa (2003)
Suomen tavoite on tulkittu EU:n keskitasoa korkeammaksi (ikiryhmin
tyollisyys 55 prosenttia vuonna 2010).Valtiovarainministerio on keskei-
nen toimija, kuten on kaikessa julkisia menoja koskevassa politiikassa, ja
kovimmillaan tavoite on esiintynyt Raimo Sailaksen ty6llisyysryhmin
loppuraportissa (2003). Ryhmin asettama kaikkia ty6ikdisid koskeva 75
prosentin tyollisyystavoite edellyttiisi keskimdirin neljin vuoden mit-
taista tySurien pidentymistd alle 10 vuodessa — siis kunnianhimoisuu-
dessaan Barcelonan Eurooppa-neuvoston tavoitteiden luokkaa. Nykyi-
perinyt hallitus esittdd tavoitteeksi tarkemmin tismentimitti “tydeld-
missd jaksamisen pidempidin” (Kannisto ym. 2003).

Uusi ikipolititkka asettuu Suomessa osaksi talous-, tySllisyys- ja sosi-
aalipoliittisen ajattelun vaithdosta. Suomi nayttdd kansainvilisesti esiku-
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(tosin kotimaassa kiisteltyjd) kilpailukykyedellytyksid (Himildinen &
Heiskala 2004; Kiander ym. 2005). Samalla my®s sosiaalipoliittinen
oikeudenmukaisuuskonseptio on vaihtunut. Sosiaalisia riskejd ja mene-
tyksid (tyottomyyttd ja tydkyvyttdmyyttd) kompensoiva polititkka on
antanut tilaa tyOnteosta ja markkinaonnistumisista palkitsemiselle. Nidin
on mahdollista my&s pikemmin palkita pitkistd tySurasta kuin kom-
pensoida varhain menetettyi tyokykya ja/tai tyopaikkaa.

keskitettyd sosiaalipoliittista jarjestelmii. Pienessi ja konsensushakui-
sessa maassa kuten Hollannissa polititkan muutos on kuitenkin voitu
toteuttaa myds desentralisoidun sosiaalipolititkan oloissa. Hollannin
300 erillisestd varhaiselikejarjestelmistd huolimatta ne on voitu korvata
uudella ja heikentid merkittivisti varhaiselikkeiden tarjoamia mahdol-
lisuuksia ja etuuksia. Hollantia on yleisesti ottaen pidetty sosiaalipo-
ideaalitapauksena (Hemerijck ym. 2000), jos kohta sitd on arvosteltu
sekd tyollisyyssaavutusten keinotekoisuudesta (osa-aikatyon ja lyhyiden
tybaikojen yleisyys) ettd sosiaalisten oikeuksien kaventamisesta (Visser
2002; van Oershot 2002).

Eldkepommin purkamisesta vuoden 2005 elikeuudistukseen

Eldkepommin purkaminen 1990-luvulla

Elikepolititkan kidinnos kiynnistyi Suomessa aivan 1990-luvun alussa
ja 1990-luvulla toteutettiin kattava operaatio tulevan elikemenon hil-
litsemiseksi, ns. eldkepommin purkamiseksi ja odotettavissa olleen eli-
kevakuutusmaksujen nousun hillitsemiseksi (Julkunen 2001¢, 197-202).
Lama laittoi vauhtia politiikkaan, joka olisi muutenkin tullut eteen.
Polititkan kidinndsti oli valmistellut ennen lamaa asetettu kolmikan-
tainen Elikekomitea 1990. Huolen virittdjind tilldin olivat ennakoitu
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tyovoimapula ja vuosina 1986—89 kiyttéon otettujen varhaiselikkei-
den suosio. Jilkimmiisten vuoksi elikkeelleliht6ikd oli pudonnut niin
matalaksi kuin 57 vuotta. Mietintd sisilsi laajan toimenpidevalikoiman
ja tavoitteeksi siind asetettiin tydurien pidentdminen kolmella vuodella
vuoteen 2020 mennessi. Palkansaajajirjestot jattivit kuitenkin eridvin
mielipiteen kaikkiin esityksiin, jotka koskivat tyottdmyyselikkeen lak-
kauttamista ja ikirajojen nostoa (Ilmakunnas & Rantala 2005).

Taloudellisen kriisin oloissa kiytiin pikemmin elikkeiden ja niiden
rahoituksen kuin suoraan ikdintyvien ty6llisyyden kimppuun. Tosin
elikkeiden heikentimisen pitiisi jo itsessddn toimia myOs pitemmin
tyouran kannustimena. Vuonna 1993 otettiin kiyttéon palkansaa-
jien elikevakuutusmaksut ja sovittiin, ettd tulevat maksujen korotuk-
set jaetaan tyOnantajien ja palkansaajien kesken. Samanaikaisesti Sosi-
aalimenotoimikunta (1994) pohti kattavasti erilaisia mahdollisuuksia
elikemenon pienentimiseen. Niistd kiytettiin sittemmin useita, enim-
mikseen sellaisia huonosti lipinikyvii keinoja kuin indeksien manipu-
den tavoitetason (60 %) alentamista ei toteutettu. Sen sijaan toteutettiin
kansalaisia kuohuttanut ja sosiaaliturvan universalismia kaventanut kan-
sanelikkeen pohjaosan tekeminen tydelikevihenteiseksi, siis poistami-
nen niilt, joiden tydelike on riittivi”.

Suorin vaikutus elikkeellesiirtymisikidan oli julkisen sektorin mata-
lampien elikeikien yhteniistimiselld yksityisen sektorin 65 vuoden
kanssa. Kuntasektorin vanhuuselikeikd oli vuoteen 1993 saakka 63
vuotta, minki rinnalla oli titd alempia (53—62 vuoden) ammatillisia eli-
keikid. Valtion tydntekijoiden 63 vuoden elikeikd vaihdettiin 65:een
vuonna 1995. Kumpaankin muutokseen sisiltyi paljon siirtymii peh-
mentivii jarjestelyjd, minkd vuoksi vield vuoden 2005 elikeuudistuksen
astuessa voimaan julkisen sektorin vanhuuselikeiit elakkeelle siirtyvilla
kohorteilla olivat alle 65 vuoden, ja merkittivilld ryhmilld (kuten perus-
koulun opettajilla ja sairaanhoitajilla) oli 58—60 vuoden elikeikid.

Markku Lehto (2001, 96) kuvaa prosessia niin, ettd 1990-luvulla teh-
tiin “hartiavoimin t6itd menojen pienentimiseksi ja niiden sopeutta-
miseksi tulevaan viesto- ja talouskehitykseen (...) Julkisen sektorin eld-

perusteita on muutettu niin, ettd houkutus turvautua tyéttomyyselike-
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joitd on tiukennettu. Tyottomyyselikkeen ja yksilollisen varhaiseldk-
keen ikidrajaa on kohotettu. Vanhuuselikkeen indeksi ottaa aikaisempaa
vuoden tyohistorian mukaan ja kansanelikkeen pohjaosa liukuu pois
tyoelikkeen tason kohotessa. Listaa voisi vield jatkaa. On arvioitu, ettd
niiden toimien ansiosta elikemenojen osuus palkkasummasta on kol-
menkymmenen vuoden kuluttua 8-9 prosenttia pienempi kuin se olisi
ilman niitd muutoksia. Monet uudistukset heikensivit vanhuus- ja tyo-
kyvyttomyyselikkeiden tasoa, ja sitd kautta eldkkeistd piti tulla my0s
vihemmin houkutteleva vaihtoehto ty6ssi jatkamiseen nihden.
Samaan pyrittiin my0s varhaiseldkkeiden ikdrajoja nostamalla. Ty6t-
tomyyselikkeen ikdraja oli matalimmillaan 1980-luvun alussa, kun sen
ikdraja vuonna 1980 laskettiin 55 vuoteen. Vuosikymmenen lopulla
(1987-90) ikidraja nostettiin asteittain 60 vuoteen, mutta samalla luotiin
kuuluisa ”tyottomyyselikeputki”, joka arkisessa kielenkiytdssi on vield
muuntunut “elikeputkeksi”. Olennainen osa titi oli ja on ansiosidon-
naisen tyottomyysturvan lisipiivioikeus. Tyottomyyselakkeen ikirajaan
saakka ulottuvan lisipiivioikeuden sai, jos 500 tySttomyysrahapiivai
tuli tiyteen aikaisintaan 55 vuoden 1dssi. Tdmai asetti elikeputken alku-
oli tyottomyydestd eikd elikkeestd, niin kiytinnossi se pyrki ja pyrkii
edelleen mieltymiin elikkeelle eikd tyottomiksi siirtymiaksi. Osana
1990-luvun reformeja tySttomyyselikereitin alkupii siirrettiin 53 vuo-
desta 55 vuoteen (1997) ja yksilollisen varhaiselikkeen raja 55 vuodesta
ensin 58 vuoteen (1994) ja edelleen 60 vuoteen (2000). Samalla ty6t-
tomyyselikkeen etuuksia heikennettiin ja suurten tydnantajien omavas-
tuuta tyottomyyselikkeistd lisittiin (2000). Sen sijaan osa-aikaelikkeen
ikirajaa laskettiin, ensin yksityiselld sektorilla 60 vuodesta julkisen sek-
torin kanssa samaan 58 vuoteen ja sitten kaikilla (1998) kokeiluluon-
teisesti 58 vuodesta 56 vuoteen. Niin toivottiin rakennettavan EU:nkin
ikdlinjauksissa suositeltua asteittaisen elikkeellesiirtymisen mahdolli-
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min tyottdmyyden kautta (Hytti 1998b; 2002a; 2003). Nimenomaan
50-59-vuotiaiden tyottdmyys yleistyi 1990-luvulla (my6s Sihto 2005).
Taloudelliset suhdanteet (lama) piihittivit polititkan.

Sen sijaan Suomessa kuten muuallakaan Euroopassa et tartuttu 1980-
ja 90-lukujen elikeortodoksiaan, jota erityisesti Maailmanpankki lob-
basi, eli elikkeiden yksityistimiseen maksuperusteisen ja rahastoivan
henkilokohtaisen tilimallin (ns. Chilen mallin) pohjalta. Suomessakin
ekonomistit ETLA ja Sitra taustayhteis6ind jos nyt eivit lobanneet niin
ainakin esittelivit ja arvioivat henkilokohtaisille tileille perustuvaa mallia
(esim. Lassila & Valkonen 1998) ilman ainakaan vilitonti vaikutusta.

Katse tyourien pidentamiseen ja viylien tukkimiseen

Viime vuosikymmenen loppua kohti elikereformi alkoi saada uuden
ulottuvuuden esimerkiksi OECD:n suosituksissa. Elikkeellesiirtymisiin
myohentiminen alkoi niyttid tehokkaimmalta tavalta sekd purkaa eli-
tapahtui Suomessakin rinnan tarjontakeskeisen kasvu-, kilpailukyky-
ja kannustavuuspolititkan vahvistumisen kanssa. Suomessa on arvioitu,
etti yksi vuosi keskimiiriisessi elikkeellesiirtymisidssi poistaisi 1,5—2
prosenttiyksikén nostotarpeen elikevakuutusmaksuissa.

Kansainvilisessd vertailussa suomalaisten varhaiselakkeiden, erityisesti
tyokyvyttomyyseldkkeiden taso oli kuitenkin vaatimaton (Viitamaki
1998). Muissa Pohjoismaissa varhaiselike-etuudet olivat parempaa tasoa,
elikkeellesiirtymistd voitiin padota vain elikkeiden tasoa letkkaamalla.
Asiantuntijoiden perspektiivisti ongelma ei niinkdin ollut elikkeiden
“litan korkeassa” tasossa ja houkuttelevuudessa kuin tyostd pois siirty-
miseen johtavien sosiaaliturvareittien lukuisuudessa (Lehto 2001, 97).
TySelimin ja tyontekijoiden erilaisiin tilanteisiin radtiloidyt reitit kaap-
pasivat suojiinsa lilan monia.

Tyokyvyttomyyselikkeen ohella muodollista 65 vuoden vanhuuseli-

yksilollinen varhaiselike, varhennettu vanhuuselike ja tyottomyyselike,
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julkisen sektorin yleiset ja ammatilliset vanhuuseldkeiit, yritysten omiin
elikesdintoihin, -kassoihin ja -sdidtidihin nojaavat matalammat elike-
14t, johtajien yksilolliset sopimukset, maatalouden sukupolven vaihdos-
elikkeet. Tyelikkeille siirtyminen tapahtui piiasiassa ennen 65 vuotta.
Vuonna 2002 koko tyGelikejirjestelmissd ns. tiysitehoiselle elikkeelle
stirtyneistd henkil6istd siirtyl vanhuuseldkkeelle 33 prosenttia, tyoky-
vyttdmyyselakkeille (sis. yksilollisen varhaiselikkeen) 43 prosenttia ja
tyottomyyselikkeelle 24 prosenttia (Forma ym. 2004, 44). T4ll6in 12—
13 prosenttia kaikista tydelikkeelle siirtymistd tapahtui 65 vuoden ide-
aali-idssd (Kannisto ym. 2003, 33).

Matti Toiviainen, sosiaali- ja terveysministerion virkamies, kirjoitti
20 viime vuoden aikana lihes kaksinkertaiseksi ja on tilli hetkelld yli
400 000. 1980-luvulla erityisesti 55—64-vuotiaille mydnnettyjen elik-

Varhaiselikejirjestelmissi sopeuttamisaikaa on noin 10 vuotta.”
Sosiaali- ja elikepolititkan asiantuntijat alkoivat painottaa polititkan
vaithtamisen tarvetta siis nopeasti sen jilkeen kun ulos johtavat reitit
— tosin nekin jo erimielisesti — oli rakennettu. T4lld vuosikymmenelld,
suurten ikiluokkien jo osin tultua ty6std poistumisen riskivyohykkeelle,
elakepolititkan painopiste on entisestddn painottunut viyli- ja ikipo-
lititkaksi. Tavoitteena ei ole endd vilttdmittd tai vain elikkeiden tason
nipistiminen vaan tySuran pidentiminen. On arvioitu, ettd sithen kan-
nattaa houkutella my6s paremmalla elikkeelld. Tyomarkkinajirjestot
pddsivit vuonna 2001 pitkien ja hankalien neuvottelujen ja hallituk-
sen painostuksen jilkeen periaatesopimukseen yksityisen sektorin TEL-
elakkeistd, ja sopimuksen paipiirteiti noudatetaan my®0s julkisella sekto-
rilla ja muissa ansioelikejiarjestelmissd. Vuoden 2005 elikeuudistuksessa
on muitakin tirkeitd ulottuvuuksia, kuten eldkepalkan laskennan uudis-
taminen ja elinaikakertoimen kiyttéonotto, mutta ikdrajat ja joustava
elikeikd ovat saaneet suurimman julkisen huomion. Tosiasiallisen eldk-
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keellesiirtymisiin nostamiseksi eldkeikii sekd nostetaan etti paradok-
saalisesti lasketaan (Tuominen & Pelkonen 2004). Uudistuksen iképoli-
titkka koostuu kolmesta tekijisti:

(1) yhteniisen vanhuuselikeidn (65 vuotta) korvaaminen yksilollisesti
valittavalla elakeidlld (62/63—68 vuotta); sithen mennessa ansaittuun tay-
teen elakkeeseen on oikeutettu 63-vuotiaana, 62-vuotiaana elikkeelle
siirrettdessd varhennusvihennys.

(i) tySssd pysymiseen houkuttelevat korotetut elikekarttumat, ikivuo-
sina 53-62 1,9 prosenttia ja ikdvuosina 63—68 4,5 prosenttia: kannus-
tinkarttuma, kun karttuma aikaisempina ikivuosina on 1,5 prosenttia
vuodessa.

(i11) tyonjittoviylien karsiminen.

Muodollinen vanhuuselikeiki laskee 65 vuodesta 63 vuoteen, jossa
14ssd on siis oikeutettu sithen mennessd ansaitsemaansa elikkeeseen.Var-
hennetulle ja siis nipistetylle elikkeelle voi siirtyd 62-vuotiaana. Nyt
toivotaan, ettd 62—63 ikdvuosissa oleva kiintopiste jatkaa niiden tyduraa,
jotka entisin jirjestelyin olisivat joutuneet tai pyrkineet tyGstd pois aikai-
semmin. Silmien edessd olevan ikivuosien 63—68 kannustinkarttuman
odotetaan houkuttelevan ainakin osaa sinne saakka tyOssd pysyneistd
vield jatkamaan ty6ssi. Ensimmiisten kyselytulosten mukaan niyttdd
siltd, ettd lihivuosina yksityiselld sektorilla elikkeelle tulevien 60—62-
vuotiaiden ryhmassi elikkeelle siirtyminen mydhentyisi ja tydllisyys
atkaisemmin elikkeelle ja tissd ryhmissd tyollisyys laskisi. Kiinnostusta
63 vuoden jilkeiseen tyontekoon osoittavat lihinni pitkille koulutetut
ja yrittdjit (Tuominen & Pelkonen 2004).Vield tydssd olevien 1940—45
syntyneiden elikeaikeiden nojalla arvioituna elikkeelle siirtyminen kes-
kittyisi 63 vuoden alareunan tuntumaan (Pelkonen 2005).

Toinen puoli uudistusta on tilkitd varhaisia tyonjittovaylid edelleen.
Omaa pelivaraa, tosin aika raskain elikeheikennyksin antavan varhenne-
tun vanhuuselikkeen ikiraja nousee siis 60 vuodesta 62 vuoteen. Tyot-
tomyyselike ja yksilollinen varhaiselike poistuvat erillisind viylini ja
niiden periaatteita sulautetaan muihin jarjestelmiin. Yksilollinen var-
haiselike lopetetaan suurten ikiluokkien edestd, kun vuonna 1943 syn-
tyneet ovat viimeinen yksilolliselle varhaiselikkeelle pdissyt ikdluokka.
Vuodesta 2004 alkaen uusia yksilollisid varhaiselikkeitd ei endi myon-
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neti. Samalla on sovittu, ettd yli 60-vuotiaiden tyokyvyttomyyselikkeitd
myonnettiessd otetaan huomioon ammatilliset perusteet eli varhais-
elikkeiden kriteerit on luvattu sulauttaa osaksi tyokyvyttomyyseldketti.
Myéskdin osa-aikaelikkeen kokeiluluontoisesti aikaistettu ikdraja ei
vastannut odotuksia. Osa-aikaelike houkuttelee osa-aikaty6hon liikaa
sellaisia tydmarkkinoiden hyvituloisia ja hyvikuntoisia, jotka ilman titi
mahdollisuutta pysyisivit kokoaikaty6ssi.” Niinpid ikiraja on vuonna
1947 tai sitdi myShemmin syntyneille nostettiin takaisin 58 vuoteen
ja osa-aikaelikkeen edullisuutta vanhuuselikkeen kartuttajana hieman
heikennettiin (2005).

Tyottomyyselike, josta on kiyty kiperimmit kidenviinnoét ammat-
tiyhdistyslitkkeen kanssa, lakkautetaan timin vuosikymmenen kuluessa.
Viimeinen 60-vuotiaana tyottomyyselikkeelle vuonna 2009 piidsevi
ikdluokka on syntynyt 1949. Tyottomyyselike sulautetaan tyottomyys-
turvaan, kun ansiosidonnaisen paivirahan lisipaivioikeus siirtyy myo-
hemmiksi eli koskemaan 59-65-vuotiaita. Lisipdiviltd siis siirrytdin
suoraan vanhuuselikkeelle eikid enii erilliselle tySttomyyselikkeelle.
Ikdpolititkan kannalta olennaista on, ettd ’tyottomyysputken” pia siir-
tyy kahdella vuodella eteenpiin, 57 vuoteen (Takala & Uusitalo 2002).
Tyottomyyseldkejirjestelmin sisdltamit ikdrajat ovat olleet tirkeitd kyn-
miselld ja etuuksien heikentimiselld, on ainakin toistaiseksi voitu lykita
tyon jattamistd (Hakola 2002; Hakola & Uusitalo 2001; Rantala 2002).
Varhaiselikeviylien tukkimisen kiddntopuolena lisittiin kuntoutumis-
mahdollisuuksia. Vuoden 2004 alusta tyontekijilli on oikeus ammatil-
liseen kuntoutukseen, jos “hinelld objektiivisesti arvioiden on viiden
vuoden aikana uhka tulla tyokyvyttomaksi”.

Nyt viimeksi hallitus on pidittinyt nostaa my0s yksilollisen elike-
vakuutusten ikdrajan samaan 62 vuoteen kuin tyGelikkeissikin ottipa
vakuutuksen yksityishenkild tai tydnantaja. Kun ikirajaa julkisissa eld-
kejirjestelmissi on reivattu ylospiin, on julkisella tuella ostetusta varhai-

kuutusten ehtoihin (my6s verokohteluun) puuttuminen on kuitenkin

9 Ruotsissa on tistd syystd luovuttu kokonaan osa-aikaelikkeesti. Sen ei kat-
sottu kohdentuvan sinne, minne oli tarkoitus, eli ruumiillisesti raskaisiin
toihin.
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herittinyt voimakkaan vastarinnan, keskustelua jo tehtyihin sopimuk-
slin puuttumisen moraalista, ja hallituksen esityksessd ollutta yhden
vuoden siirtymadaikaa pidennettiin eduskunnan perustuslakivaliokun-
jotka voimakkaimmin vaativat julkisen sosiaaliturvan kurinalaisuutta.
Muutokset ovat — vihintidinkin viliaikaisesti — vihentineet kiinnostusta
uusiin yksityisiin elikevakuutuksiin. Toisaalta tyOnantajien ostamissa ja
maksamissa ryhmielikevakuutuksissa ikiraja on niinkin matala kuin 55

Yrityksille omavastuuta

Yrityksille tarjotut insentiivit voivat olla yksilolle tarjottuja tehokkaam-
pia, vaikka ne saavatkin sosiaalipoliittisessa keskustelussa yksiloiden
edessd olevia kannustimia ja kannustinloukkuja vihemmin huomiota.
Yritysten kustannusvastuuta punnittaessa joudutaan punnitsemaan
kahta piinvastaista nikdkohtaa:

(1) Yritysten vastuu oman henkilostdn ennenaikaisten elikkeiden (ty6-
kyvyttomyyselikkeet, tyottomyyselikkeet) kustannuksista voi hillita
elikkeiden kiyttod saneerauskeinona ja tehdi edullisemmaksi panos-

aitheudu yrityksille suuria kustannuksia.

(i1) Toisaalta sama vastuu eli vanhemman tyovoiman suuremmat sosiaa-
liturvakustannukset voi toimia kielteiseni yllykkeend ikdintyneemmin
tyovoiman rekrytoinnille. Suomalaisen makroaineiston nojalla Hakola &
keammilla vakutuusmaksuilla olevan selkedd yhteytti yritysten rekryoin-
tikdyttaytymiseen.

Yritysten vastuullistaminen on siten kaksitahoista polititkkaa: jos van-
hemmat tydntekijit atheuttavat lisikustannuksia porrastettuina vakuu-
tusmaksuina tai omavastuita varhaiselikkeille siirtymisistd, yritykset
pyrkivit ehkd vilttimiin riski-ikdisten tyontekijoiden rekrytointia tai
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paidsemiin heistd eroon riski-1dn kynnykselld, jos tillaiselle kdyttaytymi-
selle e1 ole moraalisia pidikkeiti ja vastavoimia. Optimaalista polititkkaa
on haettu muuttamalla sidnndksii aika tihedin, ja tulossa on edelleen jo
sovittuja muutoksia (Hakola & Uusitalo 2005).

sestl, “monen mutkan kautta”, kirjoittaa Eliketurvakeskuksen asiantun-
tija'’ (Ryyninen 2001). Alle 50 tyontekijan yritykset maksavat vakuu-
tettujen 1dstd ja sukupuolesta riippumatonta vakuutusmaksua.Vihintiin
50 hengen yrityksiin sovelletaan omavastuutekniikkaa, jossa maksu riip-

tuumaksut). Viime vuosikymmenen lopulla suuret tyOnantajat olivat
vastuussa tyokyvyttomyyselikkeiden kaikista kustannuksista aina van-

ennalta ehkiisevisti irtisanoa vanhempia tyontekijoitd tyottdmyyseld-
keputkeen ja vilttyd korkeammilta tySkyvyttomyyselikkeiden kustan-
nuksilta. T4mi oli sikilikin nurinkurista, ettd tyonantajilla on suorempi
ja suurempi vaikutus tyottomyys- kuin tyokyvyttomyyseldkkeisiin, kun
edelliset perustuvat tydnantajan tekemiin irtisanomiseen, jalkimmiiset
taas lddketieteelliseen tyOkyvyn arvioon. Toki tybnantajat voivat omalla
toiminnallaan pienentid myos tydkyvyttdmyyden riskid. Tyokyvytto-
myyden riski onkin suurissa yrityksissi pienid pienempi paremman tyo-
suojelun ja tySterveyshuollon ansiosta. Tami kompensoi koon mukaista
porrastusta (Hytt1 2002a).

Vuonna 2000 tyottdmyys- ja tyokyvyttomyyselikkeen rahoitus ja
kustannukset suurille tydnantajille yhdenmukaistettiin (takautuvasti
1.8.1999 alkaen). Tyonantajien vakuutusmaksut on porrastettu yri-
Pienet yritykset (alle 50 henkei) eivit maksa aiheuttamistaan tosiasialli-
sista kustannuksista, suuret (yli 800 henked) maksavat niisti 80 prosent-
tia (Hytti 2002a). Yritysten kustannusvastuulla oli ilmeisesti haluttuja

10 Kuvaus koskee piadosaa TEL-yrityksisti. Julkisella sektorilla riskiin perus-
tuvat maksut otettiin kiytt6on 1990-luvun loppupuolella ja ne poikkeavat
yksityisissd yrityksissa sovelletuista.
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vaikutuksia. Ikddntyneiden ty6ttomiksi siirtyminen viheni eniten niissi
yrityksissid, missi rahoitusvastuun kasvu oli suurin (Hakola & Uusi-
talo 2004 ja 2005). On syytd ottaa huomioon, etti kyseinen muutos
eli uusien ty6ttomyyselikkeiden kallistuminen suurille tySnantajille, oli
tapahtunut vihin ennen aineistomme keruuta.

Eldkeuudistuksen ideologia ja konfliktit

Tyoelikejirjestelmd kuuluu tyomarkkinaosapuolten reviiriin. Myds
vuoden 2005 elikeuudistus neuvoteltiin niiden kesken. Liki historial-
lisena pidettivin kompromissin hakeminen kesti vuosia, ja siind sovi-
teltiin elikeasiantuntijoiden, elikevakuutusyhtididen, valtiovallan, tyon-
antajien ja palkansaajajirjestdjen intresseji. Prosessi laitettiin liikkeelle
vuonna 1998 tydelikelakien selkeyttimis- ja oikeudenmukaistamispro-
jektina. Neuvotteluihin kertyi matkan varrella pitki asialista. Useimpia
todettu, tyQurien pidentiminen alkoi niyttdd sen kannalta tehokkaim-
malta keinolta. Mutta nikemykset siitd, miten tihin piistiisiin, poik-
kesivat suuresti. Tyonantajien, ekonomistien ja valtiovarainministerion
linjana olivat elikkeiden leikkaukset ja varhaiselikeviylien tukkiminen.
Tyonantajien viliton tavoite oli estdd elikevakuutusmaksujen korotuk-
set. Korotusten lykkiddminen voisi kuitenkin merkiti joko myohem-
pid tuntuvia korotuksia tai todennikdisemmin elikkeiden paniikki-
leikkausta. Palkansaajapuolella painotettiin tydolojen inhimillistimistd
sekd tyOnantajien omavastuuta varhaiseldkekustannuksista.Vuoden 1999
“tyollisyyshallitus” kiytti erilaisia painostuskeinoja sopimukseen padse-
miseksi.

Palkansaajajirjestoilli ei ollut neuvotteluissa yhteniisid intresseja."'
Erimielisyydet heijastivat niiden jiasenkunnan tySuran erilaista ajoit-
tumista ja palkkakehitysti. Oikeudenmukaistaminen oli ennen muuta
SAK:n intressi. Ideaalityyppisesti SAK:n jisenet tulevat aikaisemmin
ty6hon ja ansaitsevat eniten tyQuran keskivaiheilla; akavalaiset tulevat

11 Neuvotteluprosessia koskevat tiedot perustuvat niiden aikaiseen lehdisto-
kirjoitteluun seki Kaija Kallisen (SAK) muistioihin.
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myOhemmin ty0hon, pysyvit pitempdin tyOssd ja ansaitsevat eniten
tyouran lopussa. Etenkin aikaisemmin myos tydurien katkonaisuus ja
tyonantajan vaihtaminen ovat olleet yleisempid SAK:n kentilld. Eniten
julkisuudessa nikyikin Akavan ja SAK:n vilinen kiista elikepalkan las-
kemisesta. Jo 1990-luvulla oli siirrytty kohti selkedmpii ansainta- ja
vakuutusperiaatetta, siis maksujen ja etuuksien vastaavuutta, kun entinen
“kaksi keskimmiistd neljastd viimeisestd” oli muutettu kunkin tydsuh-
teen kymmeneksi viimeiseksi vuodeksi (Julkunen 2001c¢). Elikkeiden
lipinikyvyys, rahoituspohja ja SAK:n intressit suosivat eldkepalkan las-
kemista koko tyduralta samoin sianndin riippumatta siitd, kertyyko tyd
samassa vai vathtuvissa tyOsuhteissa, samoin SAK:n intressini oli kerty-
min alkupisteen aikaistaminen 23 ikdvuodesta. Palkansaajien oman eld-
kevakuutusmaksun kiyttdonotto (1993) sai elikkeen ansaitsemisen alku-
pisteen 23 ikivuodessa tuntumaan entisti epaoikeudenmukaisemmalta
nuorena tyonteon aloittavista. Akava piti niitd vaatimuksia epiedulli-
sena omalle jasenpohjalleen, katsoi niiden suosivan lyhyesti kouluttautu-
via ja olevan ristiriidassa tietoyhteiskunnan koulutusvaatimusten kanssa.
Titd suhteellista menetysti kompensoimaan kehiteltiin uran alkupia-
korkeammat elikekarttumat. Pitkin tySuran houkuttimilta niyttivin
kannustinkarttuman alkuperd on siis ainakin osittain pitkille koulutuille
tarjotussa hyvityksessd. Téstd vastaantulosta huolimatta AKAVA ei alle-
kirjoittanut alkuperiistid sopimusta, mutta on sittemmin tullut mukaan.

My®6s joustavasta elikeidstd oli valmistelun aikana erilaisia nakemyk-
sid. Ruotsin esimerkkii, mahdollisuutta siirtyd elikkeelle 61-vuotiaana
sithen mennessi ansaitulla elikkeelld, pidettiin SAK:n piirissd huonona.
Joustavan elikeidn arvioitiin lisddvin tyonantajan mielivallan ja valikoin-
nin mahdollisuutta niin ettd tyonantajat voivat halutessaan entistd hel-
Jos tyossikdyvit todella laajasti kiyttiisivit alemman elikeidn mahdolli-
suutta, se 161s1 korville elikeiin myShentimisen tavoitetta. Lisaksi pidet-
tiin hyvini, ettid yhteniiselld eldkeiilld annettaisiin selked viesti tai normi
sosiaalipoliittisesti tunnustettujen riskien, tyokyvyttomyyden ja tyotto-
myyden nojalla. Joustava elikeiki jirjestelmdin tuli, mutta sen ikiraja
on Ruotsia korkeammalla. Muutenkin Suomessa reformi pysyi Ruotsia
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vaatimattomampana, kun Suomessa elikkeet siilyvit etuusperusteisina
(benefit defined), mutta Ruotsissa siirryttiin maksuperusteisiin (contri-
bution defined) tai kiinnitetyn maksutason malliin (fixed contribution
rate) eldkkeisiin, otettiin kiyttdon vakuutettujen omat sijoitusosuudet
ja tavallaan luovuttiin elikeidn miirittelysti.

Sosiaalipoliittisesti arvioiden elikeuudistuksen tuloksena on aikai-
sempaa hallittavampi jirjestelmi. Ruotsista omaksutun elinaikakertoi-
men avulla elikkeitd mukautetaan automaattisesti elinidn pitenemi-
sen aiheuttamaan demografiseen muutokseen. Kulloisenkin elikkeelle
olevan elinidn pituuteen. Elinaikakerroin otetaan kiytt66n vuonna
2010, joten se ei koske suurten ikidluokkien pidosaa. Uusi jirjestelmi
sisaltdd vihemmin elikereittejd, kun entiset erilliset reitit on sisdistetty
samaan kokonaisuuteen. Uudistus korjaa joitakin entisid epioikeuden-
mukaisuuksia. Tiallaista merkitsee elikepalkan laskeminen koko tyo-
urasta samoin saannoin, niin ettei elakkeeseen vaikuta sen ansaitsemi-
nen samassa tai eri tydsuhteissa, samoin vanhuuselikkeen karttumisen
siirtyminen aikaisemmaksi (18 vuoteen). Niin elikkeen karttumiseen
el vaikuta tySuran ajoitus elimankulussa. Sukupuolten tasa-arvon kan-
nalta on tirkedd, etti myds ditiys- ja vanhempainvapaat vakuutetaan,
tosin aika matalan palkkanormin mukaan, samoin tutkintoon johtava
opiskelu. Elikeuudistus onkin ensimmiisid “suvattuja’ eli se on arvioitu
sukupuolivaikutusten kannalta.

Ikddntyvien (53+-vuotiaat) korkeampia elikevakuutusmaksuja
ikd on tavanomaisessa eliminkulussa taloudellisesti viljintd aikaa. Toi-
saalta niistd sovittiin kannustinkarttuman vastapainoksi ja rahoitta-
miseksi, ja niin kaikki 53+ -ikdiset tavallaan maksavat pitkdin tySssid
pysyvien korkeampia elikkeitd, vaikka itse joutuisivat jittimiin tyon
aikaisemmin. TyOmarkkinoiden pienituloisten kannalta uudistukseen
(63 vuotta) ei otettu kidyttdon kansanelikkeessi. Timi koskettaa niitd
pienipalkkaisia, jotka saavat tySelikkeen lisiksi kansanelikettd. Kansan-
elikkeen aikaistaminen tuottaa sithen pysyvin varhennusvihennyksen.
Niin pienipalkkaisilla ei ole parempipalkkaisten kanssa yhtildistdi mah-
dollisuutta kiyttdi 63 vuoden elikeikida.
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Elakeuudistus kiyttid “keppid” (tiukentaa varhaiselikkeille padsyd) ja
“porkkanaa” (palkitsee pitkdstd tyQurasta ja loppupdisti pitkdstd vield
erikseen). Elikeuudistus edustaa ennen muuta uudistuvalle sosiaalitur-
vaideologialle ominaista tyOetitkkaa ja oikeudenmukaisuusnikemysti,
jonka mukaan on oikein ja vilttimitontd palkita sosiaaliturvassa tyo-
urasta ja markkinamenestymisestd (Gould & Saurama 2003; Magnicol
2005). Suomalainen tydelike oli jo aikaisemminkin siind mielessi poik-
keus, ettei sen enempii elikkeessi kuin elikepalkassakaan ollut markka/
euromidrdisti kattoa. Erddnlaisen katon muodosti kuitenkin elikepro-
sentti, jota sovellettiin eri elikkeiden yhteensovittamisessa (yksityis-
aloilla 60 %). Uusittu jirjestelmd voi lisiti eroja eliketuloissa ainakin
kahden mekanismin kautta. Ensinnikdin 60 prosentin kattoa ei endi
ole, vaan elike karttuu kaikkina tySvuosina vaikka viiddenkymmenen
vuoden ajan. Ainakin tihin saakka paremmin koulutetut ja turvallisissa
tyomarkkina-asemissa olevat ovat tehneet loppupdisti pitempia tyouraa
(Jarnefelt 2003), ja niin kannustinkarttuma todennikoisesti kasvattaa
tyomarkkinoiden parempiosaisten eliketti. Jirjestelmid on myos askel
kohti individualisoituvaa sosiaalipolititkkaa. Vaikka sosiaaliseen oikeu-
teen, sosiaaliseen riskiin (ty6ttomyys, tydkyvyn menetys, ammatin ja
alan kuormittavuus) ja asiantuntijoiden harkintaan (tydkyvyn menetys)
nojaavat elikemuodot on sisdistetty uuteen jirjestelmiin, uudistus tuo
niiden rinnalle yksil6llisen, taloudellisin kannustimin ohjatun valinnan.

Eldkeuudistuksella on vaikutuksia my6s sukupolvien viliseen jakoon.
Jos jarjestelma sdilyy tillaisena vuosikymmenid, niin tulevat, vasta syn-
tyvit sukupolvet hyotyvit siitd elikemaksujen kasvupaineen vihetessi
(Lassila & Valkonen 2005). Erityisesti suuria ikiluokkia suojaa siirty-
misdinnds, jonka mukaan vuoden 2004 loppuun mennessi ansaitut
elikkeet siilyvit koskemattomina, samoin elinaikakertoimen kiytt6on-
otto vasta vuonna 2010. Mutta uudistus ottaa jo suuret ikdluokat (ja jos-
haiselikemahdollisuuksien tiukentumisen ja toisaalta superelikkeiden
ansaitsemismahdollisuuden myoti.

Varhaiselikeviylien tukkiminen tai tiukempi kontrolli vihentii tyon-
antajien tyovoimapoliittisia keinoja. TyOnantajille jatettiin kuitenkin
pelivaraa omien elikejirjestelmien suhteen. Kun yksityisen elikevakuu-
tuksen ikirajaa nostettiin ja veroetuuksia heikennettiin, niin tyonanta-
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jien ottaman ja ostaman ryhmi-elikevakuutuksen osalta niin ei mene-
telty. Niissi alin elikeiki on 55 vuotta; yksittiiselle henkilolle ostetussa
elikkeessd sama 62 kuin yksityishenkiloidenkin ottamassa yksityisessd
elikevakuutuksessa. Ryhmielikevakuutuksen avulla tyonantajat voivat
kohentaa avainryhmien eliketurvaa, kilpailla henkil6stostd ja sitout-
taa siti. Ostoelikkeet antavat yrityksille myds ikdpoliittista pelivaraa,
mahdollisuuden jirjestdd kunniallinen viistyminen elikkeelle tai siir-
nin (KL 14.7.2005) mukaan vakuutusten myynti on kasvanut vauhdilla
tind vuonna (2005), eli siis yhtd aikaa elikeuudistuksen voimaantulon
kanssa. Sekid yksilollisid elikevakuutuksia ettd tyonantajien henkildstol-
leen ottamia vakuutuksia tuetaan verohuojennusten avulla eli insentii-
viteorian mukaan niiti myd&s kannustetaan ottamaan. Niin yksityiset
kuin yritykset ovat innokkaita 10ytdmiin vaihtoehtoja verojen mak-
sulle. Neil Gilbert (2004) kutsuu verosubventioilla tuettua yksityisti toi-
mintaa kitketyksi hyvinvointivaltioksi. Vaikka valtiovalta luo kitketyn
sosiaaliturva ei ole yhteisesti paitettyd vaan riippuu yksityisten toimi-
joiden intresseistd ja voimavaroista.

Kansallinen ikdohjelma ja politiikan vaikutukset

Suomen elikejirjestelmin uudistaminen kestdi kansainvilisen vertai-
lun. Mutta kansainvilinen kiinnostus ei kohdistu eikd mallimaan asema
nojaa vain eliketurvan uudistuksiin vaan koko suuntaa vaihtaneeseen
ikdpolitiikkaan ja erityisesti Kansalliseen ikdohjelmaan. Insentiiviraken-
teiden uudelleenmuotoilua ovat Suomessa tukeneet ikdjohtamiseen,
tyoelimiin ja koulutukseen suunnatut hankkeet. Tyoelimin ja tyo-
markkinoiden osalta kysymys on vield erikseen tydministerion johdossa
olevasta tyohallinnosta ja sosiaali- ja terveysministerion alaan kuuluvasta
tyohyvinvoinnista, -turvallisuudesta ja -terveydesta.

Jo vuonna 1989 perustettiin tydolokomitea miettimiin, miki suo-
malaisessa tyGeldmassd on vikana, kun elikkeelle siirrytiin niin varhain.
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Taustalla oli pelko uhkaavasta tyovoimapulasta, mutta komitean toi-
meksianto muuttui nopeasti, kun paljastui, ettd odotettavissa oli histo-
rian pahin lama ja tySttdmyys (Lehto 2004). T4std huolimatta TySterve-
yslaitos kidynnisti ”Ikddntyvi arvoonsa” toimintaohjelman (1990-1996).
Sitd seurasi vuonna 1995 asetettu lkddntyvit tySelimissd -komitea (ns.
IKOMI-komitea, KM 1996: 14). Komitea eksplikoi polititkan kdinteen.
Se kiinnitti huomiota sithen, etti varhaisen eldkkeellesiirtymisen poli-
sen aliarviointiin ja ettd kyseiselld tielld oli odottamassa joko tydikiisten
elintason kasvun pysihtyminen tai vanhusvieston elintason (eliketur-
van) alentaminen. Se kidynnisti tyelimin valmistautumisen sithen, kun
suuret ikdluokat tulevat tydkykynsi ja tyomarkkina-asemansa kannalta
kriittiseen vaiheeseen 2000-luvun alussa.

IKOMI-komitean ehdotukset koskivat tydkykyi yllapitavii toimin-
taa, tyoturvallisuutta, tydhonottosyrjinnin ehkiisemisti, koulutusta ja
tiedotusta sekd tyonantajiin kohdistuvia taloudellisia yllykkeiti. Komi-

vuoteen, tyGeldiman kannalta kriittinen ikivaihe, parikymmenti vuotta,
tuntuu kovin pitkiltd ja 45-vuotias nuorelta verrattuna 70 vuotta lihes-
tyvian. Silti ikdongelmallisen rajan asettamisella jo 45 vuoteen on ja oli
erityisesti 1990-luvun alkupuolella perusteensa seki inhimillisen tyoky-
vyn kehityskaaressa ettd tydmarkkinoiden kiytinndissi ja tyOyhteisdjen
sisaisissd ikdsuhteissa (Ilmarinen ym. 2003;Vaahtio 2002).

Komitean ty6ti jatkoi sen ehdottama Kansallinen ikdohjelma (1998—
pysyisi samana kuin parhaassa ty6idssi olevilla eli 35—45-vuotiailla. Ohjel-
man iskulauseeksi omaksuttiin “Kokemus on kansallista pidomaa”, joka
ainakin joissain englanninkielisissd julkaisuissa esiintyy kansallisena aar-
den vahvuuksia mutta samalla my6s heidin tyokykynsi, motivaationsa ja
oppimisensa yllipitimisen tirkeyttd. ”Kansallista” (siis kansallisessa pdi-
tol my0s kahta suomalaisille ominaista asiaa, suomalaisen yhteiskunnan
“sailidmallia” (ajatus, jonka mukaan yhteiskunta sijaitsee kansallisval-
tion sisilld) vield globalisaation lipimarssin aikana sekd hyvinvointipoli-
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titkkamme retorista ja tosiasiallista taipumista kansallisen kilpailukyvyn
vilineeksi (Kettunen 2004).

Ohjelman loppuraportin yhteenvedossa sen kohdentumista kuvataan
niin. “lkiohjelma koostui laajamittaisesti eri hallinnonaloilla saman-
aikaisesti toteutetuista tiedotus- ja koulutushankkeista, tyokykyd ylli-
pitivin toiminnan edistimisestd, tyollisyyden kohentamisesta ja iki-
myoOnteistd asenneilmastoa palvelevan tiedon lisddmisestd. Ohjelmassa
panostettiin ikdintyvien ja ikdintyneiden palveluihin tyohallinnossa,
tyosuojelussa ja opetustoiminnassa. Ohjelmaan sisiltyl myds laajamit-
taista tutkimustoimintaa sekid tyoyhteisjen kehittimishankkeita. Tki-
ohjelman sateenvarjon’ alla tehtiin myos laajaa lainsdidint6on liittyvia
kehittimistyoti.”

Koulutus oli yksi ohjelman tukipilareista. Suomessa koulutuskuilu
vanhojen ja nuorten tyoikiisten vililld on poikkeuksellisen jyrkki. Kou-
lutuksessa panostettiin elinikdisen oppimisen periaatteeseen, ja ammatil-
koulutusohjelmia, niyttétutkintoja ja oppisopimuskoulutusta. Yrityk-
sille lanseerattiin ikitietoisuutta ja ikdjohtamista yritysstrategiana (Juuti
2001; Imarinen ym. 2003). Osin ikdohjelman rinnalla, osin sen jilkeen
ovat toimineet samoihin tavoitteisiin tihdinneet ja tahtdavit Tyossd jak-
samisen ohjelma (2000-2003), Kansallinen tuottavuusohjelma (2000—
2003),VETO-ohjelma (2003—2007), NOSTE-ohjelma (2003—2007) ja
uusimpana kiynnistynyt KESTO-ohjelma.

Ty0Ossd jaksamisen ohjelma oli hallituksen hanke, siind oli mukana
miin tyossd selviamisen mahdollisuuksia kaikissa tyOuran vaiheissa ja
siten edistimiin “yksiloiden mahdollisuuksia jaksaa tySelimissa ja jatkaa
tyburaansa pitempiin”’. Ohjelma on koostunut tiedottamisesta, hyvien
kiytintdjen levittimisestd, tutkimuksesta, kiytinnon kehittimishank-
keista ja lainsdddiant6on vaikuttamisesta (Notkola 2002; Ty6ssd jaksami-
sen tutkimus- ja toimenpideohjelma 2000-2003, 2003). STM:n vastuulla
oleva VETO-ohjelma jatkaa samoilla tavoitteilla, NOSTE taas tihtid
atkuisten, erityisesti ikdintyvien koulutustason kohottamiseen. Toisiaan
seuraavien projektien mieltd voi ymmirtii sen valossa, ettd projekteilla

kamiesten kuin kohderyhmien kiinnostusta ylld ja parhaimmillaan hou-
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kutella mukaan uusia toimijoita ja tuottaa uusia oivalluksia. Ikdohjelman
ja sitd seuranneiden ohjelmien keinot ovat kuitenkin yhteiskuntapoliit-
tisesti pehmeitd.Vaikka nykyisin esimerkiksi hallitusohjelmassa asetetaan

mistd, selvittdmistd, tutkimista ja informoimista.

Politiitkan arviointia

Kansallisessa asiantuntija-arviossa Kansallista ikdohjelmaa pidettiin
aiheellisena, mielekkidni ja tuloksellisena. Kolmen ministerion — sosi-
aali- ja terveys-, ty0- ja opetusministerion — yhteisend ohjelmana iki-
ohjelma on saanut kiitosta kattavasta ja integroidusta luonteestaan.
Asiantuntija-arvio painottaa myds, ettd ohjelma on vasta avaus, kun
kysymyksessd on alue, jolla tyopaikkojen toiminta- ja johtamiskulttuu-
rit samoin kuin kansalaisten toiminta kidantyvit hitaasti. Kulttuurimuu-
tos on vasta kdynnistetty ja jarjestelmillistd toimintaa sen suuntaan tulee
jatkaa. Tilaa operatiivisen tason kehittimistoiminnassa ja levitysmeka-
kasta eliminkulkupolitiikkaan ja sen erilaisiin siirtymivaiheisiin.

Kansallinen ikdohjelma arvioitiin myds Euroopan tydllisyysstrate-
glan toteuttamista tukevan Peer Review -ohjelman yhteydessd vuonna
1999. Peer review -keskusteluissa kiinnostavana ja myonteiseni piir-
teeni pidettiin ikdohjelman monipuolista lahestymistapaa, pyrkimysti
vaikuttaa asenteisiin laajalla rintamalla seki eri tahojen (mm. kolmen
ministeridn) yhteistyoti ohjelman toteutuksessa. Myos yhteiskunnallis-
ten toimijoiden laaja konsensus ja tySterveyshuollon rooli tulivat esille
(Ikdohjelman monet kasvot 2002, 137). Suomalaiselle toimintatavalle
ominaisesti ohjelma on kuitenkin ylhailed alaspiin, from top to down,
suuntautunut. Kritiikkid ohjelma on saanut riittimattdmasti tuesta ruo-
honjuuritason toiminnoille (Taylor 2004).

Suomalaisessa politiikassa, ohjelmissa ja julkisessa keskustelussa ovat
esilld olleet liki kaikki eurooppalaisista ikiohjelmista 10ytyvit teemat, so.
kannustinrakenteet, tyon vetovoima, tybolot, tydnvilityksen ja kuntou-
tuksen tehostaminen, koulutus ja ammattitaito seki elikeaikaan ladatut
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odotukset (kolmas ikd). Kansallinen tuottavuusohjelman kiynnistimi-
nen rinnan muiden ohjelmien kanssa viestii siitd, ettd ainakin periaa-
tetasolla meilld tunnistetaan tyShyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteys,
samoin kuin se, ettd tyourien pidentimiseen tulisi liittyd seki tyShyvin-
vointia etti tuottavuutta kohentavia innovaatioita.

Suomalaisen polititkan keinot ovat vedonneet niin yritysten omaan
etuun kuin kiyttineet lakia instituutioiden uudelleenmuotoiluun. Ole-
tamme, ettd tyOnantajien ageistisia asenteita ei ole pidetty niin olennai-
sena asiana kuin Duncanin (2001; 2003) mukaan Britanniassa on tehty.
Sielld taustalla on gerontologinen tutkimus, joka oli pyrkinyt osoitta-
maan ageismin vakavasti otettavuuden. Toki Suomessakin on lobattu
ikdkasitysten muutoksen puolesta, mutta pidhuomio on ollut varhais-
elakeviylissi, ikddntyvien tyollistyvyydessd — siis tyOkyvyssd, ammatti-
taidossa ja motivaatiossa — seki tyShyvinvoinnissa ja jaksamisessa. Ehki
suomalaisen gerontologisen tutkimuksen ja ajattelun pidpaino on ollut
pikemmin toimintakykyi kuin ikdasenteita koskevissa kysymyksissa.

[Iman systemaattista vertailua arvioiden niyttdd siltd kuin Suomessa
jaksaminen (ja uupuminen) tai vihin laajempi tyShyvinvointi olisivat
(olleet) poikkeuksellisen paljon esilld. Jaksamisen puolesta puhuu myds
Juhani Ilmarisen (2002) esittim3 havainto Kansallisen ikdiohjelman Iki-
johtamisen foorumista. Sen osallistujilta (n=134) kysyttiin mm. niitd
kehittamiskohteita, joita tarvitaan ikdintyvien tyontekijoiden tilanteen
parantamiseksi. Listan kirkeen nousi ikddntyvien tyossi jaksamisen edis-
timinen. TyShyvinvoinnin ja (laajasti kisitetyn) tyokyvyn keskeisyydelle
Suomessa voi ehdottaa kahta selitystd. Ensinnikin se voi kertoa jotain
suomalaisen tydelimin luonteesta tai suomalaisten ja tyon suhteesta.
Eteldin muuttaneita suomalaiselikeldisid tutkinut Karisto (2002) sanoo,
ettd eteldn elikeldiselimid on peili, jossa nikyvit suomalaisen tydelimin
karut kasvot. Samaan wviittaisi Juha Siltalan (2004) tydeldimin huono-
nemista koskevan sanoman innostunut vastaanotto, ja tyoeliman jaksa-
misdiskurssin nikyvyys suomalaisessa mediajulkisuudessa laman jilkei-
send atkana. My6s eurooppalaiset tybolovertailut antavat tukea sille, ettd
kiire ja paine tydssi on EU:n keskitasoa suurempi ongelma (Jarnefelt &
Lehto 2002, 18).

Paitsi suomalaisesta tyOeldmisti tyShyvinvoinnin painotus voisi
kertoa myds asiantuntijoiden kenttitaisteluista eli Tyoterveyslaitoksen
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asemasta tyopoliittisena vaikuttajana ja tyShyvinvointiverkoston koko-
ajana seki tyoterveyshuollosta potentiaalisena interventiokanavana. Ty6-
terveyslaitoksella ja sen tulkinnalla ongelman luonteesta on Suomessa
vaikutusvaltaa. Oikeastaan ainoa eurooppalainen teema, joka meilli on

omaisten hoitoon (esim. saattohoitoon). Lihtokohtana on ajatus, ettd
ikdintyvit ovat tyOssd ja heille pitdisi samaan tapaan kuin pikkulasten
tyossd kiyville vanhemmille antaa sosiaalipoliittisia oikeuksia hoiva- ja
saattovapaisiin.

Polititkan vaikutukset

Uuden ikipolititkan tavoitteet on asetettu tyollisyysasteena ja keskimia-
riaisend elikkeellesiirtymisikinid. Niiden avulla voidaan my6s arvioida
polititkan vaikuttavuutta. Verrattuna EU15-Eurooppaan Suomi menes-
EU:n yhteiseksi tavoitteeksi asetettu “puolet 55—-64-vuotiasta tydssi”on
saavutettu, jos kohta ei Suomelle sovittua 55 prosentin tavoitetta. Huo-
mattavaa on, ettd ikdintyneiden tyollisyys on kasvanut laman jilkeen
muita ikiryhmid enemmin ja ettd ikddntyneet ovat ainoa ryhmd, jonka
tyollisyys vuoteen 2002 (Jarnefelt 2003). Tyollisyyden kasvu on jatku-
nut senkin jilkeen ja vuosina 1994-2004 se oli:

-kaikilla tyoikaisilla 7 %-yksikkod

-55-59-vuotiailla 17 %-yksikkoi

-60—64-vuotiailla 12 %-yksikkod (Sihto 2005, 67).

Silti niiden ikdryhmien tyssikdynti on muita Pohjoismaita ja elimin-
kulun huippukohtaa selvisti matalampi. Suomalaista kuvaa varjostaa
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lihentynyt EU15-tasoa (vuonna 2001 Suomi 9,0, EU15 6,8, vuonna
2004 Suomi 7,7 ja EU15 6,3).Vanhempien ryhmin sisilli on vield huo-
mattava ero. 55-59-vuotiaiden tyottdmyys on korkea, sen sijaan 60—64-
vuotiaat ovat tahin saakka p3iasiassa pelastuneet tyottdmyys- ja muiden
elikkeiden suojaan, ja heidin ty6ttdmyytensi on ollut matala, joskin

tyoelimissd (Rantala & Romppanen 2004; Sihto 2005). Ikidantyneiden
sosiaalinen asema on eriytynyt tai jopa polarisoitunut. Osa on vakaassa
ja turvallisessa asemassa yritysten sisdisilld tyomarkkinoilla, osan toi-
meentulo on turvattu elikkeelld tai elikeputkessa ja osa on syrjiytynyt
tyon ulkoreunalle tilapdisten aktivointitoimien kohteeksi (Virjo & Aho
2002). Jalkimmaisid odottaa usein niukka elike ja koyhyysrajaa hipova
vanhuus.

Keskimairiisestd elikkeellesiirtymisikdd voidaan arvioida ja on arvi-
tuloksia my0s kehityssuunnasta (Kannisto ym. 2003; Hytti 1998a; Kan-
sallisen ikdohjelman seurantaraportti 2002; Nio & Hytti 2004). Kes-
kimidrdiseen elikkeellesiirtymisikdidn eivit vaikuta vain vanhimmat
elikkeelletulijat. Siirtymistd tapahtuu kaikissa ikidluokissa (tyokyvytto-
myyselike koskee 16—64-vuotiaita), vaikka elikkeelle siirtyminen kes-
kittyykin 55—-64-vuotiaisiin ja siten noissa ikdvuosissa tapahtuvat elik-
keellesiirtymiset ovat ratkaisevia tyQurien pituuden kannalta.

Yksinkertaisin tapa on laskea alkavien elikkeiden ikdjakautumasta
keskiluku, joko mediaani tai keskiarvo. Alkavien elikkeiden ikien keski-
arvo on yksinkertainen tunnusluku, mutta siini on monia heikkouksia
ja se reagoil mm. ikdrakenteen muutokseen ja muutenkin ”oikukkaasti”,
eikd sovellu yksin polititkan vaikutusten arvioon. Kun 55—64-vuotiai-
den ryhmin sisdinen ikidrakenne vanhenee, keskimiiriinen elikkeelle-
stirtymisikd nousee jo timin vaikutuksesta. Mediaani on jahmed mit-
tari; yksityiselld sektorilla se on osoittanut vuosikausia 60,1 vuotta, mika
on tyypillinen tyottdmyyselikkeen alkamisaika. Eliketurvakeskuk-
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sessa kehitetty elikkeellesiirtymisajan odote'? suhteuttaa alkavat elik-
keet kunkin vakuutettujen ikiluokan kokoon ja on niin riippumaton
ikdrakenteesta. Muutenkin se reagoi herkisti kiyttaytymisen muutok-
seen (Kannisto ym. 2003). Tunnusluvun laskemiseksi tarpeellinen tie-
topohja on yksityiseltd sektorilta pitemmalti ajalta, julkiselta vasta vuo-
desta 1996.

Erilaiset tunnusluvut antavat siis erilaisen kuvan viimeisen parin-
kymmenen vuoden kehityksestd. Keskiarvon valossa yksityisen sektorin
elakkeellesiirtymisikd oli korkeimmillaan vuonna 1986 (58,3 vuotta),
kun taas em. odotteen mukaan se oli silloin matalimmillaan (25-vuo-
tiaan odote 56,6 vuotta). TELA:sta Reijo Vanteelta saadut tiedot (ks.
Julkunen 2003, 16) vastaavat jalkimmiisti (56,7vuotta). Pohjan aihe-
utti tuolloin voimaan tullut yksityisen sektorin yksilollinen varhaiseldke.
ETK:n odotteen ja TELA:n tietojen mukaan siirtymisikd lihti tuosta
nousuun ja nousu jatkui 1990-luvun lopulle saakka, niin ettd odote oli
huipussaan vuonna 1998 (59,5 vuotta). Sen jilkeen nousu on tasaantu-
nut sekd yksityiselld ettd julkisella sektorilla. Sen sijaan Kansallisen iki-
ohjelman seurannassa kiytetty laskennallinen elikkeellesiirtymisikd nousi
vuodesta 1996 vuoteen 2001 noin yhdelld vuodella (ETK:n ja Ikdoh-
jelman erosta ks. Kannisto ym. 2003, 26-27). ETK:n tietojen mukaan
keskimiiriinen elikkeellesiirtymisikd 25-vuotiaalle laskettuna odotteena
oli vuonna 2003 58,9 vuotta (yksityiselli sektorilla 59,2 ja julkisella
58,8) ja 50-vuotiaalle laskettuna 60,9 vuotta (yksityiselld sektorilla 61,2
ja julkisella 60,8) (Elikkeellesiirtymisikd tydelidkejirjestelmissd vuonna
2003, 2004). Suomen kansallisessa elikestrategiaraportissa 2005 esitet-
tyjen tietojen mukaan ensin mainittu eldkkeellesiirtymisikd oli noussut
siitd hieman vuoteen 2004 (59,1 vuotta).

Keskimairiisen elikkeellesiirtymisiin arviointi on yllattavin mutki-
kasta ja tilastomaallikolle eri mittalukujen erot ovat hankalasti kisitet-

12 Odotettavissa oleva elikkeellesiirtymisikd = keskimaardinen elikkeellesiir-
tymisikd, joka muodostuu tietynikiisille vakuutetuille, jos ikiluokittaiset
elikealkavuudet ja kuolevuudet siilyvit tarkasteluvuoden tasolla (Kannisto
ym. 2003, 21). ETK laskee odotteet 25- ja 50-vuotiaalle ja nimi antavat
vihin erilaisen kuvan keskimiiriisestd elikkeellesiirtymisidstd ja sen muu-
toksesta. Odote ei ole ennuste, vaikka termi tuntuu sithen viittaavan, vaan
se kuvaa nimenomaan kyseisen ajankohdan tilanteen.
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tavii. Sisdllollisesti ajatellen elikejirjestelmien instituoimat ikdrajat ovat
sen verran jihmeitd, ettd “todelliset” muutokset tapahtuvat aika hitaasti,
kun sen sijaan jonkin uuden jirjestelyn voimaantulo saattaa aiheuttaa
viliaikaisen hyppayksen suuntaan tai toiseen kuten yksilollisen varhais-
elikkeen voimaantulo teki. Monestakin syystd elikkeellesiirtymisiit
kasautuvat 60 ikavuoteen, 2000-luvun alussa kaikista 16—67 ikavuoden
vilille hajautuvista 1’istd noin neljannes, kun taas 65 ikidvuoteen sijoit-
tui noin kymmenesosa.Vaikka 55—-64-vuotiaiden tydllisyys on noussut,
lienee turvallisinta paitelld, ettei 1990-luvun loppupuolella kiynnisty-
nyt uusi ikdpolititkka ole toistaiseksi aiheuttanut sanottavia muutoksia
keskimidriisessd elakkeellesiirtymisidssd. Sitd ennen tapahtui merkittivi
nousu vuoden 1986 pohjanoteerauksesta, mutta muutos on vihiisempi
verrattuna vuosien 198485 tilanteeseen.

Vuoden 2005 elikeuudistuksen voimaantulo aiheuttaa taas uuden
viliaikaisen tilanteen, kun vield tyOssd olevat 63 vuotta tiyttineet
(samoin kuin tyomarkkinoiden ulkopuolella olevat tyoelikettd ansain-
neet) ovat voineet halutessaan hakea vilittomasti elikettd. Peldttyd ryn-
taystd elikkeelle ei kuitenkaan ole tapahtunut. Tyostd on hakeuduttu
elikkeelle "hillitysti ja odotusten mukaisesti” (Uusitalo 2005). Tehtyjen
arvioiden mukaan (ks. Sthto 2005, 78) elikeuudistus suotuisissa olosuh-
teissa pidentid tyoikdd 1,5 vuodella vuosiin 2020-2030 mennessi. Se el
ole kovin paljon, ja kriittisten arvioiden, esimerkiksi OECD:n mukaan

myysturvan lisipdiviin. Suomalaisen esikuvallisuuden ja menestystari-
nan niyttd on siis ristiriitaista, ja esimerkiksi FT:n viite, A Finnish pro-
gramme has raised the age of retirement and is being copied elsewhere (FT
5.7.2005), on ehki ennenaikainen.

Vaikka niytt6 uuden ikdsopimuksen lipimurrosta on vield hauras,
ikiddntyneiden tyollisyyden kasvu viimeisen kymmenen vuoden aikana
on kuitenkin kiistatonta. Etenkin kansainvilisissi yhteyksissd ansio
kidnteestd on tapana antaa Ikiohjelmalle. Ikiohjelman tai laajemmin
(ikd)polititkan vaikutusten arviointi ei ole yksinkertainen eikd viaton
tehtavi, silli kysymys on samalla polititkan tulevaisuudesta: millaisilla
toimilla nyt kiynnistynytti suuntaa voidaan jatkaa. Tyollisyyden kasvulla
on myo6s mahdollisia iki- ja eldkepolitiikasta ja ikdohjelmasta riippu-
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mattomia selittdjid. Suomessa suhdanteen vaithtuminen syvistd lamasta
hyvidin kasvuun oli poikkeuksellinen ja voisi jo sinidnsi selittid muuta
titkasta riippumattomia mahdollisia selittdjid ovat kohorttivaikutus (eri
ikiryhmien ldpi kulkevien kohorttien erityispiirteet), ikddntyneiden
ryhmin sisdisen ikidrakenteen vanheneminen ja koulutustason nousu
(Sihto 2005; Lehto 2004). Ilmeisesti kuitenkaan taloudellisiin suhdan-
teisiin, demografisiin tekijoihin ja kohorttivaikukseen liittyvit tekijit
vield polititkalle. Mutta Kansallinen ikdohjelma ei ole sama kuin (koko)
polititkka ja sen vaikutusta on vaikea erottaa muusta havahtumisesta ja
viimeisen 15 vuoden aikana toteutettujen samansuuntaisten elikeuu-
distusten vaikutuksesta. Esimerkiksi OECD omassa arviossaan (2004; ks
Sihto 2005) samoin kuin [lmakunnas ja Rantala (2005) painottavat var-
haiselikejirjestelyjen muutosten, kuten yksilollisen varhaiselikkeen 1ka-
rajan noston 55 vuodesta 58 vuoteen ja tySttomyyselikkeen muutosten
vaikutuksia. Pienen osan voi selittid osa-aikaelikkeen yleistyminen, silld
vit eldkemenoa), ja samoin tyollisyytta lisddvit ne “kokoaikaelikeldiset”,
jotka tyovoimatutkimuksen otosviikon aikana sattuvat tekemiin vihin-
tiddn yhden tunnin ansiotyota.

Varautuminen vieston ikidrakenteen vanhenemiseen on meilld otettu
huomioon myds yleisessi talous- ja yhteiskuntapolitiikassa.

Ikdrakenteen vanhenemisella on perusteltu julkisen talouden tiuk-
valtion velan maksamista. Viime vuosina tuotetut yhteiskuntapoliitti-
set dokumentit, kuten valtiovarainministerion Kestivi talous, hyvin-
voinnin perusta (2002) jaValtioneuvoston kanslian tulevaisuusselonteko
(Hyvi yhteiskunta kaikenikiisille, 2004) korostavat edelleen varautu-
mista ikddntymiseen. Tulevaisuusselonteon mukaan Suomessa on varau-
duttu ennen muuta vihentimilld julkista velkaa, uudistamalla tyGelike-
Jjarjestelmii, lisidmilld sen rahastointia ja sijoitusten tuottoa, nostamalla
tuottavuutta ja osaamista seki pyrkimilld korkeampaan ty6llisyysastee-
seen. Muihin maihin verrattuna ikidrakenteen muutos on tiedostettu
hyvin, miki on johtanut kauaskantoisiin uudistuksiin.
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Silti tulevaisuusselonteon mukaan tavoitteiden muuntaminen poli-
titkaksi on vienyt liian paljon aikaa ja toimet ovat olleet tavoitteita vaa-
timattomampia. Selonteko esittidkin laaja-alaisempaa ja tehokkaam-
paa varautumista. Nyt uudistettavien eldkejirjestelmien osalta esitetidn
lihinni niiden vaikutusten arviointia ja seurantaa ja elikeuudistuksen
tukemista muilla toimenpiteilld kuten “tySelimin kehittimiselld, tyo-
kyvyn yllipidolla, kuntoutuksella ja elinikiiselld oppimisella”. Myds
talouseldmd painostaa ikdintymiseen vedoten nykyistd radikaalimpia
uudistuksia, itse asiassa niitd, joita tyOnantajat ovat pitkdin muuten-
kin tavoitelleet (palkkaneuvottelujen hajauttamista ja levedmpdi palk-
kahaitaria, verotuksen keventimistd, julkisten palvelujen yksityistimistd
ja kilpailuttamista) (esimerkiksi IMF:n asiantuntijaryhmin ohjeet Suo-
melle, ks. HS 29.10.2004). Eldke- ja ikipolititkan kiddnnds ei tiysin
vastaa talouseldmin ja sen asiantuntijoiden vaatimuksia, silld toteute-
tuissa uudistuksissa on niiden kulmasta ollut litkaa sosiaalisesti pehmen-
minen edelleenkin tyéttomyysturvan lisapaivilla.

Ikipolititkan nykyistd logiikkaa, jos kohta ei mittakaavaa ja vaikut-
tavuutta, voisi verrata devalvaation poistamiseen talouspolititkan arse-
naalista.Vakiintuneesta ja tuloksellisesta talous- ja yhteiskuntapoliittisista
sopeutusvilineisti — devalvaatiosta tai vanhimpien ikiluokkien piisti-
misestd elikkeelle — luovutaan ja niin pakotetaan esiin rakenteellisia ja
kayttiytymismuutoksia, jotka ajatellaan vilttimattomiksi globaalissa kil-
pailutaloudessa ja/tai ikddntyvissd yhteiskunnassa.Von Nordheim (2004)
huomauttaa, etti nyt tarvitaan innovatiivisia tyOelimastrategioita, jotka

kasvun hidastumisella ja yritykset kannattavuuden heikkenemisell.
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YHTEISKUNTAPOLITIIKKA,
YRITYKSET JA IKAANTYVAT

Yhteiskuntapolitiikasta tyonantajiin ja tyontekijoihin

Uudistuspolitiikan rajat

TyGurien pidentimisen tavoitteesta vallitsee Suomessa laaja pdittijien
ja yhteiskuntapoliittisten toimijoiden yksimielisyys ja polititkan kei-
noistakin on piasty ainakin viliaikaiseen sopuun. Voisi puhua ikipo-
liittisesta koalitiosta, johon on kokoontunut erilaisia toimijoita, hallitus,
valtiovarain- ja muita ministerioitd, tydmarkkina-osapuolet ja tydela-
kejirjestelmiin kuuluvat organisaatiot. Erityisesti ikiohjelman taustalta
lobby. Duncan tarkoittaa tilli gerontologien johtamaa rintamaa, joka
esittdd varhaisen tyonjiton ageismina, ja pitemmit tyQurat siten ageis-
tinen intressi elikkeellesiirtymisen myohentimiseen saa tukea sosiaa-
ligerontologisesta humanismista ja sen ageismin vastaisista tunnuksista
kuten tuottava, aktiivinen, rohkea tai onnistunut vanheneminen (Kos-
kinen 2004).Viestolliset ja taloudelliset kehityssuunnat voivat suosia tai
jarruttaa yhteiskuntapoliittisia tavoitteita. [lman odottamattomia kiin-
teitd lihitulevaisuuden rakenteelliset suunnat, demografinen kehitys ja
markkinavoimat toimivat poliittisesti kiynnistetyn muutoksen suuntaan
ja auttavat sen toteutumista (von Nordheim 2004).

Uuden ikipolititkan toteutuminen edellyttid my6s kulttuurisen
ilmaston ja yleisen mielipiteen muutosta. T4std on vihin tietoa elike-
ikdasenteita lukuun ottamatta. Hollannista on niyttoi siitd, miten ylei-
nen mielipide on viidessitoista vuodessa siirtynyt polititkan suuntaisesti.
Yleinen suhtautuminen vanhojen ihmisten (kyselyssid 65+) tyossikayn-
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tiin on muuttunut huomattavasti vuodesta 1986 vuoteen 2000. Heidit
kisitetdan yhd useammin tuottavina, heille ajatellaan oikeus tehdi tyota,
eikd heiddn tyontekoaan nihdi enii vievin nuorilta tydpaikkoja.Vaikka
ikiryhmien mielipide-erot eivit ole suuria, anti-ageistiset asenteet ovat
yleisimmit vanhimmilla, elike-ikiisilld (van Dalen & Henkens 2002).
Silti eurooppalaiset asiantuntijat varoittavat litasta toiveikkuudesta
tai katsovat, ettd kidnteen pysyvyytti ja tavoitteiden saavuttamista voi-
daan arvioida vasta ensi vuosikymmenelld. Y hteiskuntapoliittiset toimi-
jat eivit tee tydvoiman kysynnin, tarjonnan ja tydnteon lopettaminen
paitoksid, eivitkd ne muotoile tydoloja ja tydilmapiirid. Uusi ikidsopi-
mus edellyttdd sen tarjoamista niin yrityksille kuin kansalaisille, ndiden
suostuttelua mukaan uuteen sopimukseen. Julkisella vallalla on joitakin
omia vaikutuskeinoja, kuten ty&voimapalvelujen tai koulutusmahdol-

muotoilua ja informaation levittimisti.

Harvat yhteiskuntapoliittiset uudistukset ovat yksiselitteisesti suo-
tuisia kaikkien kannalta. Esimerkiksi Colin Duncan (2001; 2003) pai-
nottaa, miten tirkedd uuden ikipolitiikan riskien, rajojen seki sosiaalis-
ten ja taloudellisten kustannusten arviointi on. Varhaiselikeuudistusten
tehoa rajoittavat usein vaihtoehtoisten tyonjittoreittien keskindinen
riippuvuus ja toisiaan korvaavuus (van Dalen & Henkens 2002; Chas-
sard 2003). Yhden sosiaaliturvaviylin tukkiminen voi johtaa toisen
kiytt6on. Suomessakin samanaikaisesti kun elikereittid on tiukennettu,
ikdintyneiden poistuminen tydstd tyottomyyden kautta yleistyi (Hytti
2002a; 2003). Elikkeen vaihtoehto on usein tyottdmyys. Tyottomyys-
turvan kustannukset valtiolle ovat vihintdin samaa luokkaa kuin elik-
keiden, ja yksilolle ty6ttdmyys on eliketti ndyryyttavampds.

Toiseksi elikelupaukset ovat pitkikestoisia lupauksia tai sopimuk-
sia, ja ne ovat erittdin merkittivid kansallisen luottamuksen kannalta.
Tiamin vuoksi etuuksia heikentiviin muutoksiin liitetddn siirtymiai-
koja, jotka rajoittavat uudistusten tehoa. Varovaisessa muutosdynamii-
kassa uudistukset kohdistetaan vasta tyomarkkinoille tuleviin. Italiassa
vuonna 1995 hyviksytty eldkeuudistus alkaa todella vaikuttaa vasta
vuonna 2035 (Chassard 2003, 4). Suomalaiset siirtymdajat ovat ripe-
dampid. Kansanelikkeen pohjaosan tydelikevihenteisyydessd oli (vain)
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viiden vuoden pehmentivi lasku, ja niin pohjaosa poistettiin thmisiltd,
jotka olivat vuosikymmenii maksaneet kansanelikemaksua. Julkisen
sektorin tydelikkeiden tavoitetason, karttuman ja elikeiin yhtendista-
miseen (kdynnistys 1993-95) yksityisen sektorin kanssa liitettiin pitem-
pid siirtymiaikoja. Sithen asti ansaittu elikeoikeus siilytettiin, siirtymi
kohti 65 vuoden eldkeikdi porrastettiin jo tehdyn tyOuran pituuden
mukaan ja “riittdvin vanhat” ammatillisten elikeidn piirissd olleet saivat
oikeuden valita ne edelleen. Niinpi ennen vuoden 2005 elikeuudis-
tusta suurimmalla osalla julkisen sektorin keski-ikiisistd on 65 ikidvuotta
matalampi elikeikd, kuntasektorin 45 vuotta tiyttineistd palkansaajista
noin 70 prosentilla ja valtiosektorin 45 vuotta tiyttineistd 85 prosentilla
(Forma ym. 2004, 45).

Vuonna 2001 sovitun elikeuudistuksen aikataulu on ollut ripei.
Tavoitteena on ollut saada suuret ikiluokat mukaan uudistukseen. Jous-
tava elikeikd astul voimaan vilittdmisti vuoden 2005 alussa ja my0s
takautuvasti eli koskemaan vield tyGssd olevia 64—65-vuotiaita. Saavute-
tut varhaiselike-etuudet on siilytetty niilld, joilla olisi jo ollut kyseinen
oikeus (esim. varhennettuun, osa-aikaelikkeeseen), mutta jotka ovat jit-
tineet sen kayttimitti.

Jannitteisen yhteistyon jatkumista?

Varhaisen tyonjiton polititkkaa on kuvattu antagonistiseksi (vastakoh-
taiseksi) kooperaatioksi tai kooperatiiviseksi antagonismiksi (Kohli &
Rein 1991).Vihintdinkin polititkka on ollut jannitteistd. Siina yritysten
ja tyontekijoiden riskejd ja kustannuksia on sisiistetty julkisiksi ja kol-
lektiivisiksi. Tyonjattoikidd on varhaistettu erityisesti sellaisissa vaiheissa,
kun taloudellinen kilpailu on koventunut ja/tai tyGeldmii on erityi-
sesti modernisoitu ja intensivoitu (Guillemard & van Gunsteren 1991;
Macnicol 2005).Vakaammissa ja vihiisemmin rakennemuutoksen vai-
asiantuntijaorganisaatiot pitivit pitempid tyouria nyt valttimattomini,
ja tyOeldkkeiden maksajina tyonantajilla on sama intressi. Mutta kuten
Duncan (2001; 2003) painottaa, tyostilaht6d varhaistava polititkka on
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saattanut olla yksittiisille yrityksille rationaalista, ei vain perusteettomiin
ageistisiin ennakkoluuloihin nojaavaa toimintaa. Yrityksille se on ollut
tapa nuorentaa, joustavoittaa ja ehkd halventaa tyovoimaa ja hankkia
ajanmukaisia taitoja ja osaamista.

Kun varhaista tyOnjittdd on tuettu sosiaalipoliittisin jirjestelmin ja
kustannuksia kollektivisoitu, niin voi odottaa, tai ainakin toivoa, etta
se on ollut my6s kansantaloudellisesti ja sosiaalisesti mielekisti, ei vain
yritysten erityisintressien siirtimistd kollektiivisiksi kustannuksiksi. Var-
neet ennen muuta tyottdmyyden hoitamista. Taylorin (2003) kansain-
viliset vertailut 1in, tySttomyyden ja itsemurha-asteiden yhteyksistd
antavat olettaa, ettd ikdidntyville tySttomille tarjotut kunnialliset tyo-
murhalukujen vaihtelua. Oletettavasti politiikka on tukenut talouden
ja tySeldmin modernisaatiota, kithdyttinyt rakennemuutoksia, nostanut
tyon tuottavuutta, kohentanut kansantalouden kannattavuutta ja kilpai-
lukykyi, jakanut ty6td ja inhimillistinyt huonosti koulutettujen ja ter-
veydeltidin raihnaistuneiden tilannetta.

Hytti (1998; 2002) on osoittanut, miten Suomessa varhaisella tyon-
teon lopettamisella, erityisesti tyottomyyseldkkeilli, on sopeuduttu
talouden avautumiseen ja kansainvilistymiseen seki rakennemuutoksiin.
1980-luvun alussa ty6ttomyysviylian kiytto riippui padasiassa siitd, miten
avoimessa kansainvilisessi kilpailussa toimiala oli. 1990-luvun laman
aikana varhainen tyOstd poistuminen oli yleisintd kotimarkkina-aloilla,
joihin lama kohdistui kovimmin. Lisiksi poistuminen oli huomattavan
yleistd my6s niilld entisilld julkisen sektorin toimi-aloilla, jotka liikelai-
tos- ja yhtidittimisuudistuksin avattiin taloudelliselle kilpailulle. Laman
jilkeen, 199698, sopeutuminen kansainviliseen kilpailuun naytti selit-
tivin suuren osan tyottomyysviylin kaytosti. Erityisesti 1990-luvun
olosuhteissa, kun tyovoiman tarjonta oli runsasta, tyottomyys korkea ja

ten ikidluokkien suuri koko, rakennemuutoksen viivistyneisyys ja vauh-
dittaminen seki ikiluokkien poikkeuksellisen suuri koulutuskuilu. Ja
vaikka 1lmi6lld on syrjivid ja tyOvoimaa haaskaavia ulottuvuuksia, niin
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ainakin nykyisten elikeikitoiveiden valossa kansalaiset ovat ottaneet
aikaistuvan elikkeellesiirtymisen mielellidn vastaan. Elikeaika, tai tyostd
vapaa kolmas iki, on varustettu myonteisilla odotuksilla.

Jos aikaistuva tyonteon lopettaminen on palvellut yritysten etua, voi
kysyd, mikd on yritysten valmius toteuttaa uutta polititkkaa. Yritykset
joutuvat kylld sopeutumaan tyévoiman vanhenemiseen ja tyOvoiman
tarjonnan niukentumiseen, mutta niilli on tdhin monia vihittiisii, mar-
ginaaleissa tapahtuvia ja asteittain kiyttoon otettavia keinoja (Taylor &
Walker 1994). Ne voivat hyviksyd vanhemman tyovoiman ja alkaa edis-
td3 nididen osaamista ja jaksamista. Ne voivat korvata tyGvoimaa teknii-
kalla tai kithdyttdd tyon siirtimistd halvempiin ja runsaan tyovoiman
tarjonnan maihin. Ne voivat kilpailla keskeniin nuoremmasta ty&voi-
masta kunnes tulee halvemmaksi korvata tydvoimaa paiomalla. Yksi
keino on myos aktivoida tyovoiman maahanmuuttoa, ja suomalaisen
talouseldmin intressind onkin valikoiva tySperusteinen maahanmuutto
voiman tarjonnan niukentumisen edessd, etenkin jos tyollisyyskehitys
on suotuisaa, yritykset joutuvat ehki toimimaan aikaisempaa vihem-
min valikoivasti ja panostamaan enemmin henkil6ston 16ytimiseen ja
pitimiseen.

Eldkeuudistuksessa sovittu varhaiselikeviylien karsiminen vihen-
tdd yritysten toimintamahdollisuuksia saneeraus- ja modernisaatioti-
lanteissa. Joustavan elikeidn myota tyontekijoilld on oikeus olla tydssd
68 ikivuoteen saakka. 62—68 ikivuoden vililli olevalla valintavyohyk-
keellid olevan irtisanominen vaatii samanlaisia perusteluja kuin nuorem-
mankin. Kuten aikaisemmin todettiin, SAK:ssa suhtauduttiin varauksin
joustavaan elikeikdin ja peldttiin sen kiytinndssd lisidvin tyOnantajan
valtaa. Eliketurvakeskuksen kyselyssi tyOnantajat korostavatkin omaa

(Tuominen ym. 2004).

Jos nimenomaan vanhimpien siirtimiselld pois tyGstd on lisitty tyon
tuottavuutta ja kithdytetty tySelimin muutostempoa, eikd tyovoiman
vanheneminen ja vanhimpien (60-70-vuotiaiden) ikidluokkien piti-
minen mukana ty6ssi hidasta tuottavuuskasvua ja muutostempoa? On
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tyOpanosta tydnantajat eivit tarvitse. Tdmin riskin hintaa lisdd kannus-
tinkarttuma, eli tyonantajan kannalta huonosti kannattavilla tyévuo-
silla loppueldmiksi ansaittu “superelike”. Niihin riskeihin voi esittdd
ainakin seuraavia vastaviitteitd. Ensinnakin on mahdollista, ettd tahin-

tella erilaisiksi kuin tihinastiset ikddntyneet, sits nuoriksi suoritusky-
vyltddn, taidoiltaan ja mukautumishalukkuudeltaan, koulutuskuilu eri
ikikohorttien vililli pienemmiksi ja jatkuva, elinikiinen oppiminen
realiteetiksi. Kolmanneksi ikddantyvien velvollisuudeksi osana uutta ika-
sopimusta asettuu oman ty6llistyvyyden ja suorituskyvyn kaikinpuo-
linen yllipito; ikdriski siis yksityistetddn ja yksilollistetddn. Neljanneksi
my0s tyonantajilta odotetaan uutta politiikkaa, joka pystyy hyodynta-
miin parhaalla tavalla juuri ikdintyville ominaisen tySkyvyn. Lisiksi
vol ajatella, ettd tydnantajilla on keinoja ”ohjata” ulos sellaiset 63 vuotta
tiyttineet, joiden tyOssd pitamistd he eivit pidi perusteltuna. Tihin voi
syntyi uusi konfliktipiste, silld 1kdintyvin, tyOstidan pitivin tai parem-
paa elikettd tavoittelevan kannalta ulossavustaminen on epiareilua. On
mahdollista, ettd esityslista viime vuosina on muotoutunut varsin suo-
tuottavuus nousee enemmin etualalle.

Viides, sosiaaliutopistinen mahdollisuus on, etti tyovoiman keski-
14n kasvaessa, ja vielipd suunnilleen samassa tahdissa useissa ’kilpailija-
maissa”’, hyviksymme vihin leppoisamman tydelimin, jota tyossikiy-
vit 1dstd riippumatta kaipaavat. Lassila ja Valkonen (2005) arvioivat, ettd
elikeuudistuksen vaikutus kokonaistyopanokseen voi jiada vihiiseksi,

tyvin, niin ettd se sy elikeuudistuksen arvioidusta neljin prosentin
kokonaistyGpanoksen lisiyksestd suurimman osan. Toisaalta voi ajatella,
asia ja pitemmit tydurat lievisti ylikompensoivat sen.

TyOnantajia ja yrityksid ei voi ajatella keskeniin samanlaisiksi ja
homogeenisiksi. Niiden ikdprofiilit ja ikdintressit eroavat toisistaan.
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Vaikka kilpailutalous ja -yhteiskunta levittdvit samantapaisia vaatimuk-
sia kaikille aloille ja sektoreille, yritykset ja organisaatiot toimivat jossain
toiminta- ja henkilstostrategioilla. Yrityksid on suuria ja pienid, niiden
houkuttelevuus nuoren tydvoiman silmissi ja niiden riippuvuus van-
henevasta tybvoimasta vaihtelee. Meilld noin 70 prosenttia tyollisistd
toimii yksityiselld sektorilla, vajaa kolmasosa julkisella sektorilla. Tyon-
antajien suhde elikeuudistukseen vaihtelee sektoreittain. Epiilevim-
mit niin johdon kuin tyontekijéiden asenteet 10ytyvit kuntasektorilta
(Tuominen, Takala, Tuominen 2004; Forma ym. 2004). Kun uudistus

lyja. Selitykseni lienee my6s kuntien tai erityisesti sosiaali- ja terveysalan
tybolojen raskaus (Wikstrom ym. 2000;Vahtera ym. 2002;Y16stalo 2003;
Lehto & Sutela 2004). Toisaalta voisi ajatella, ettd juuri julkinen sek-
tori tyonantajan roolissaan olisi helpoimmin suostuteltavissa ja integroi-
tavissa valtiovallan linjauksiin. T4std on esimerkkejd valtiosektorilta, jossa
on viime vuosina toteutettu ilmeisesti tuloksellista tyShyvinvointia ja
pitempii tyOuria edistinyttd Kaiku (Kaikki kunnossa) -ohjelmaa.

Ageistiset tyonantajat ja elikehaluiset tyontekijdt?

TyOnantajat ja tyOntekijit toimivat ja tekevit valintojaan seki tietyssi
kulttuurisessa ympiristdssi ettd tiettyjen institutionaalisesti luotujen
esitetidn usein elikehakuisten kansalaisten aikaansaannoksena, johon
tyoelimidn kuormittavuus ja ithmisten uupuminen on antanut oman
mausteensa. Meidian tutkimustamme ohjaa nakemys, ettd vanhuuselike-
ikdi varhaisemman tydnteon lopettamisen ratkaisevat mekanismit 16y-
tiset tyonantajat” ja “elikehaluiset ja -hakuiset tyontekijdt”. Piirrimme
siksi seuraavassa tutkimuskirjallisuuteen nojaavan kuvan niistd kahdesta
toimijasta: miti tiedetddn tydnantajien intresseisti ja suhteesta vanhene-
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vaan tyovoimaan ja tyontekijoiden suhteesta vanhuuselikeikdd var-
haisempaan tyonteon lopettamiseen. Ovatko tyOnantajat perusteetto-
masti ageistisia ja tyontekijit elikehakuisia? Vai onko vanhuuselikeiki
yksinkertaisesti viritetty litan korkealle suhteessa ihmisten tyokykyyn ja
timin paivin tydelimin luonteeseen? Jos, niin onko lainkaan realistista
ajatella, ettd tosiasiallista elikkeellesiirtymisikda voidaan myShentda?

Ageistiset tyOnantajat?

Ageismin kisitteen otti kiytt6on amerikkalainen psykiatri Robert Butler
vuonna 1969 (Bytheway 1995).T4lloin se tarkoitti nimenomaan vanhoi-
vanhojen ja vanhuuden vastenmielisyytti. Bill Bytheway kiteyttad ageis-
tisen asenteen nakemykseen, ettd vanhat ovat ugly and useless. Sittemmin
ageismin kisite on otettu kidytt6on my0s tydelimin yhteydessd viittaa-
tumiseen. My0s nuoriin kohdistuu tydssi kielteisid asenteita, ja joskus
ageismilla tarkoitetaankin mitd tahansa ikdperusteisia stereotypioita,
uskomuksia ja syrjintdd. Me puhumme ageismista vain vanhenemiseen,
ja tissd tutkimuksessa nimenomaan tyodikiisen vanhenemiseen liittyvissd
merkityksessi. Duncan (2001; 2003) rajaa ageismin perusteettomiin ja
irrationaalisiin  ikdennakkoluuloihin ja stereotypioihin. Kuitenkin iin

kdsitettd viittaamaan kaikkiin prosesseihin ja kiytintoihin, joiden seu-
rauksena on ikddantyvien tydelimdaseman marginalisoituminen ja ikddntyvien
Joutuminen tydeldamdn ulkopuolelle riippumatta siitd, onko se yrityksille talo-
udellisesti rationaalista vai irrationaalista ja vaikka se olisi tismalleen siti,
miti ikddntyvit itse ja kansalaiset yleisesti toivovat.

Colin Duncan (2001; 2003) siis katsoo, ettd yrityksille yritetiin
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pohtii ty6nantajien ja yritysten tilannetta ja polititkkaa kahden ulottu-
vuuden avulla. Ensimmaiinen ulottuvuus kuvaa tydnantajien suhdetta
ikiddntyviin tyontekijoihin myonteisyys-kielteisyys-ulottuvuudella, toi-
nen vanhenevien tyontekijoiden syrjimisen rationaalisuutta tai irratio-
naalisuutta litketoiminnan kannalta. Mydnteinen suhtautuminen tar-
koittaisi vanhempien tyontekijoiden suosimista tai ei ainakaan syrjintia
esimerkiksi rekrytoinnissa, tyooloissa, henkildstokoulutuksessa ja henki-
16ston vihentimisessi, kielteinen taas syrjayttimisti. Syrjinti tai suosinta
on rationaalista ja perusteltua, jos se palvelee litketoimintaa, irrationaa-
lista, jos se on vastoin yrityksen omaa etua. Niiden kahden ulottuvuu-
den nojalla syntyy seuraava nelikentt:

Kielteinen

Rationaalista Irrationaalista

Myénteinen

Duncan sanoo ruudun B kuvaavan sosiaaligerontologisen ikilobbauk-

jdytetddn tyOstd ilman perusteita ja siten vastoin yritysten ja organisaa-
tioidden omaa parasta. Kysymyksessi on siis asenteellinen ageismi. Uutta

vien syrjiyttiminen onkin litketoiminnallisesti perusteltua (ruutu A) ja
yhteiskuntapolititkan vaihtamisen seuraukset ovatkin mutkikkaammat ja
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huonommin ennustettavat, ja enti jos pakkopysyminen tyssd johtaakin
(yritys)taloudellisesti irrationaaliseen tulokseen (kohti ruutua D)?
mukaan vanhemmat tydntekijit ovat vihemmin tuottavia, heilli on
vihemmin tarvittavia taitoja, he ovat muutosvastarintaisia esimerkiksi
uusia teknologioita kohtaan, heikommin koulutettavia uusiin taitoihin
tai sitten he jittivit tydelimin niin nopeasti, ettd investoinnit heihin
eiviat ehdi tuottaa. Mutta ovatko nimi perusteltuja vai perusteetto-
mia uskomuksia? Gerontologinen tutkimus on kyseenlaistanut niitd
kiasityksid jo reilun parinkymmenen vuoden ajan ja osoittanut, ettd
ikd on huono ennustaja suorituskyvylle. Niinpa vasta-argumentaation
jen ja ikdintyneille tyypillisten ominaisuuksien kuten luotettavuuden,
sitoutumisen, vastuullisuuden ja kokemuksen optimaalista heikompaan
hy6dyntimiseen. Vasta-argumentaatio huomauttaa lisiksi, ettd varhais-
elikepolitiikka on johtanut tirkeiden taitojen ja kollektiivisen muistin
menetyksiin. Varhaiselikejirjestelyjen kustannukset ovat voineet ylit-
taa sddstetyt palkat; tyOnantajat tekevit harvoin ikipolitiikkaansa koske-
via kustannus-hyoty-analyyseja. Lisiksi ikddantyvissi yhteiskunnassa tar-
vitaan ikdintyvii myos tyoelimidssd ymmirtimain vanhojen ihmisten
muodostamia markkinoita.

Samaa sosiaaligerontologiaan nojaavaa business case- tyyppisti ajattelua
16ytyy my0s meiltd. [lmarinen, Lihteenmiki ja Huuhtanen (2003, 200)
syrjimisen perustuvan vddriin myyttethin. Haitallisin myytti on se, etteivit
ikiddntyvit opi uusia asioita. Toinen on idn mukana tapahtuva heikkene-
minen ja kolmas myytti viittdi, ettd nuoret ovat tuottavampia. Vastaviit-
teiksi llmarinen ym. esittivit, ettd vanhatkin oppivat, jos kohta tarvitse-
vat ehkd enemmin aikaa ja toisenlaista pedagogiikkaa. Heikentymisen
sjjasta ithmiset vanhetessaan tulevat henkisesti vahvemmiksi eikd tuot-
tavuus riipu idstd vaan tyon organisoinnista. Toisaalta kun tyonantajilta
(tai suomalaisessa puhetavassa puhutaan mieluummin “tydeldmiltd”)
peritdin ikdjohtamista, heiltd/siltd ei peritd vain ennakkoluuloista luo-
pumista vaan aktiivista ikdjohtamista, tydolojen ja tydilmapiirin kehitti-

vien arvostamista, jaksamisen tukemista, tydhyvinvointiin panostamista,
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siis monenlaisia investointeja ja panostuksia vaativaa toimintaa. Peruste-
luna on seki yritysten oma etu, vanhenevaan tydvoimaan mukautumi-
sen vilttimittomyys ettd kokonaisyhteiskunnallinen etu eli yhteiskun-

Ikd, tyokyky ja tuottavuus

[in merkitys organisaatioissa ei tyhjenny tyokykyyn ja tuottavuuteen.
Silti voi ajatella, ettd rationaalisuus—irrationaalisuus-kiistan ytimessi on
14n ja tyokyvyn/tuottavuuden vilinen suhde. Iin mukana meissa tapah-
tuu monia tyokykyd potentiaalisesti heikentivii muutoksia (Ilmarinen
1999; R eina-Knuutila 2001; [lmarinen ym. 2003; Duncan 2001). Labo-
ratoriossa mitatun suorituskyvyn huippu on noin 30 ikidvuoden paik-
keilla. Laboratoriotulosten mukaan esimerkiksi lihasvoima, nippiryys,
reaktioajat ja jotkut muistamisen ja oppimisen aspektit heikkenevit iin
mukana. Kuitenkin laboratoriomaisen suorituskyvyn ja tyGeldamin suo-
tyvit voivat kompensoida menetyksii kokemuksellaan, jos ikdsuhteiset
kyvyt eivit ole poikkeavan tirkeitd kyseissd ammatissa tai jos tyOtd el
tarvitse tehdi voimakkaan stressin oloissa.

Chassardin (2003) tiivistys osoittaa, ettd iin ja tuottavuuden suhde
riippuu myds tyon luonteesta ja vaatimustasosta. Ruumiillisesti kuor-
mittavissa ja pakkotahtisissa tOissd, joissa vaaditaan tarkkaa havaintoky-
kyd, ndppiryytti ja nopeaa reaktiokykyi, tuottavuus laskee 1in mukana,
samoin jos ty0 vaatii kovin tihedi uusien taitojen oppimista. Ruotsissa
Volvon autotehtaan liukuhihnoilla on todettu, ettd ikdintyneiden tuot-
tavuus laskee 85-90 prosenttiin keskimiiriisestd, mutta suorituskyvyn
laskua voi pehmentdi paremmalla tydn muotoilulla. Sellaisissa tehtivissd,
missd kokemus kompensoi alkuperiisten taitojen vanhenemista, idn ja
tuottavuuden vililld ei ole selvidd suhdetta. Samoin on joissakin vaati-
mattomissa toissd, joissa alkuperdiset taidot eivit vanhene eikd koke-
muksestakaan ole sanottavaa hyotyi. Ja sellaisissa ei-ruumiillisissa toissi,
missd el vaadita hektistd havaintojen ja pditosten tekoa, idn mukanaan
tuoma kokemus ja sosiaaliset taidot voivat lisitd tuottavuutta. Joissain
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don toistotydt ja sen sijaan sopimattomiksi ruumiillisesti kuormitta-
vat, it-pohjaiset ja kiireiset tyot (ref. Taylor & Walker 1994). Ikidnty-
neet suoriutuvat paremmin stressittomissd tilanteissa. Joissakin taidoissa
on 16ydetty kidinnetyn U:n muotoinen kiyri, niin ettd kokemus ensin
parantaa taitoja mutta 55 ikivuoden jilkeen tuottavuus alkaa laskea.
55+ ikiisten tuottavuus siilyy kuitenkin korkeampana kuin nuorten
tulokkaiden (Duncan 2001).Ty6- ja eliminuran aikaisilla kokemuksilla
(kokemusten moninaisuus, tydn vaihtelevuus) on merkitysti myShem-
min iin mukautumis- ja oppimiskyvyn siilymiselle.

Laboratoriossa voidaan tutkia lihinnd ruumiillista ja kognitiivista
suorituskykyi, ja aika huonosti selvidmistd todellisessa tySelamassd. Tyo-
eldimissd vaaditaan monenlaisia ominaisuuksia. Karisalmi & Seitsamo
(2003) erottavat tyon tehokkuuden, tyon laadun, tydn huolellisuuden,
yhteistyokyvyn, joustavuuden ja luotettavuuden. Heiddn tutkimukses-
saan metallin ja kaupan henkil6stot arvioivat nimi kaikki paremmiksi
45+ kuin -45-ikiisilld. Henkilostjohtamisen ammattilaisiin kohdis-
tuneessa tutkimuksessa Smith (2001) piti ldhtokohtana neljad dimen-
siota: tydn tehokkuutta, vuorovaikutustaitoa, vakautta ja sopeutuvuutta.
Empiirisessd aineistossa ne ryhmittyivit kahdeksi dimensioksi: (a) tyon
tehokkuudeksi (luotettavuus, kova tyd, tunnollisuus, tehokkuus tyossi,
kokemus) ja (b) sopeutuvuudeksi (uuden teknologian hyviksyminen,
sopeutuminen muutokseen, uusien ideoiden hahmottaminen, oppimi-
sen nopeus). Tutkimuskohteena olleilla henkildstdjohdon ammattilai-
silla ja asiantuntijoilla oli paljon ikikielteisid asenteita erityisesti muu-
toksiin sopeutumisen, uusien taitojen ja ideoiden omaksumisen osalta.

Yleisesti voi todeta, ettd ikiryhmien sisdiset erot suorituskyvyssi ovat
suurempia kuin ikdryhmien viliset. On tullut jo kliseeksi todeta, ettd
1in mukana yksiloiden viliset tuottavuus- ja terveyserot kasvavat, joten
keskiarvot kuvaavat yhi huonommin yksil6itd. Téten 1in karttuessa ik
ennustaa yhi epiluotettavammin yksilollistd suorituskykyi ja patevyytta
tyossd. Lisiksi tyon tuottavuus syntyy mutkikkaasti tydn organisoin-
nin, teknologian, osaamisen, motivoitumisen, johtamisen, palkitsemi-
sen, tyOyhteison ilmapiirin ja yhteisollisen oppimisen tuloksena. Ja voisi
olettaa, ettd jalkiteollisessa tydelimissd tydn tuottavuus on vield vilitty-
neemmissi suhteessa ruumiilliseen tyokykyyn kuin ruumiillisesti kuor-
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mittavassa, suorittavassa tyOssi. Tutkimusten mukaan organisaatioilla
on hyvin erilaisia ikirakenteita ja profiileja ilman ettd silli on havait-
tavaa vaikutusta organisaation suorituskykyyn ja tulokseen (Glover &
Branine 2001; Duncan 2001). Vaikka eri tekijit osoittavat eri suuntiin,
timinen pois tyOstd tydkyvyn ja tuottavuuden laskuun vedoten ei niyt-
taisi perustellulta. Ilmarinen ja kumppanit (2003) siis sanovatkin iin

tyOn organisoinnista.

Vai sittenkin rationaalista?

Sosiaaligerontologinen tutkimus on siis vahvasti kyseenlaistanut sen,
ettd tyOkyky, tuottavuus ja muut tydelimissd vaadittavat ominaisuudet
heikkenisivit silld tavalla yksiselitteisesti, ettd ne tekisivit perustelluksi
ikdintyvien syrjayttimisen. Mutta ikd on muutakin kuin suoritusky-
kyd ja patevyyttd. Vanhempi tybvoima on esimerkiksi yleensd nuorta
kalliimpaa. Tyomarkkinoiden instituutiot turvaavat usein erilaisia seni-
oriteettietuja ja tydnantajien elikekustannukset voivat nousta tyonteki-
joiden ian mukana.Van Dalenin ja Henkensin (2002) mukaan hollanti-
laisilla tydmarkkinoilla tyon tuottavuus kasvaa idn mukana hitaammin
kuin tyovoiman hinta, ja hollantilaisten tyonantajien mielesti tyon
hinnan kallistuminen on vanhenevan tydvoiman tirkein seuraus. Sel-
laisten institutionaalisten kiytintdjen puuttuminen, jotka mahdollistai-
sivat vanhemman tydvoiman hinnan laskun, suosii vanhempien tyon-
tekijoiden syrjayttimistd erityisesti silloin kun on tarvetta tyovoiman
vihentimiseen. Myos siirtymi elinikdisten tyosuhteiden mallista kohti
joustavampia tydmarkkinoita ja tydsuhteiden epityypillistymistd edistdad
vanhempien korvaamista nuoremmilla. Nuoret ovat halvempaa, mukau-
tuvampaa ja mairiaikaisiin tyosuhteisiin valmiimpaa tyovoimaa.
Sellaisessa tilanteessa, missd tyovoimasta on litkatarjontaa ja missd tuo-
tantoa ja tyomarkkinoita kuvaa kasvava joustavuus, vanhempi tyovoima
voi aiheuttaa viidenlaisia kustannuksia (Duncan 2001, 39):
(1) tuottavuuskustannukset, jotka atheutuvat vanhenevien tyontekijoi-
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den tuottavuuden laskusta, olkoon etti trendi on heikko ja koskee vain
osaa ammateista ja tyOtehtivista

(1) yleiskustannukset, jotka aiheutuvat senioriteettipohjaisista palkka-
ym. eduista sekd mahdollisesti suuremmista sosiaaliturvakustannuksista
(i11) tyosuojelukustannukset, jotka aitheutuvat tyoympiriston ja tyo-
vihentimisestd

(iv) sopeutumiskustannukset, jotka atheutuvat vanhimpien tyontekijoi-
den heikommasta sopeutumisesta muutokseen

(v) motivaatiokustannukset, jotka aiheutuvat vanhempien tyontekijoi-
den nuoremmille muodostamista tulpista sekd tuottavuuden ja uudistu-
miskyvyn menetyksista.

Vanhempien ikidluokkien heikompi pohjakoulutus ja vanhentuneet tek-
niset taidot tekevit heistd vihemmin arvokkaita nopean teknologisen
muutoksen aikana. Heidin uudelleenkoulutuksensa voi maksaa enem-
min kuin uuden ajantasaisin taidoin varustetun tydvoiman perehdyt-
timinen. Sellaisessa jatkuvassa rakennemuutosten ja uudelleenorgani-
soitumisten olosuhteissa, jollaisissa monet yritykset ovat elineet viime
vuosikymmenini, vanhempien tyontekijoiden kokemus, lojaalisuus ja
viisaus voivat olla joitakin muita ominaisuuksia vihemmin tirkeitd. He
voivat my0Os suhtautua uudempia tulokkaita vihemmin suopeasti tai
suorastaan kyynisesti nithin uusiin johtamis- ja henkildsttekniikoihin,
jotka ovat siestineet viime vuosikymmenten uudelleenstrukturointia ja
-organisointia. Lisiksi varhaiselikejirjestelmit voivat tarjota sosiaalisesti
hyviksytyn tavan supistaa henkil6stdid silloin, kun tuotannolliset ja talou-
delliset syyt sitd vaativat ja nidin minimoida yrityksen sisdisid ristiriitoja
ja tydelimin suhteiden huononemista. Ikdintyneiden ty6ttomien rekry-

siirtavi polititkka el endi tunnu perusteettoman ageismin seuraukselta.
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Tyonantajien ja yritysjohdon asenteet

Mutta ovatko tyOnantajien ja organisaatioiden johdon asenteet ageisti-
sia? Philip Taylor & Alan Walker (1994; 1998) lukeutuvat EU-Euroo-
pan johtaviin sosiaaligerontologeihin. He piittelevit sekd oman survey-
aineistonsa ettd muiden tutkimusten nojalla, ettd tydnantajien asenteissa
on ageistisia piirteitd ja vaikuttaminen nithin on tirkedi. Heiddn oma
laaja asennetutkimuksensa brittiyritysten ja -organisaatioiden henkilGs-
tojohdolla osoitti kuitenkin asenteet heidin odottamaansa suopeam-
miksi. Ikddntyvid koskevat asenteet ovat kaksijakoisia. MyOnteisimmit
asenteet koskevat lojaalisuutta, tuottavuutta ja luotettavuutta, kieltei-
simmit asenteet uutta teknologiaa, muutosvastarintaa, joustavuutta
ja vuorovaikutusta nuorten esimiesten kanssa. Tarkeimmiksi ikdinty-
vien rekrytointia ja tyollistimistd koskevaksi esteeksi nihddin puuttuva
ammattitaito. Nuorempien puolesta puhui myos pitempi jiljelld oleva
tybura, muodollinen, todistuksin osoitettu ammattitaito ja suurempi
mukautuvuus. Samanlainen kaksijakoisuus toistuu yleisesti tutkimuk-
sissa. Eeva-Leena Vaahtion (2002) tutkimus suomalaisten pk-yritysten
rekrytoinnista osoittaa saman kaksijakoisuuden. Lisiksi Vaahtion tutki-
mus osoittaa, etti niin nuorimpiin kuin vanhimpiin liitetidn toisiinsa
nihden peilikuvamaisia my0nteisid ja kielteisid ominaisuuksia. Nuoren
ja vanhan vilissi, 30—40 ikdvuoden paikkeilla on tySelimin ithanneikd
(prime age) jolloin mukaan on jo kertynyt i4n mukanaan tuomaa hyvia
(kokemusta, vakiintumista, vastuullisuutta) mutta ei vield sen haittoja.
McGoldrick & Arrowsmith (2001) tutkimus brittildiselld keski- ja
ylemmilld johdolla kertoo my0s asenteiden kahtalaisuudesta, samoin
tietyistd sisdisistd epidjohdonmukaisuuksista ja paradokseista. Ikddntyneitd
pidetiin luotettavina, tunnollisina, lojaaleina ja sosiaalisesti taitavina, toi-
saalta vihemmin joustavina ja muutoskykyisind. Heissd nihdidin my0s
vihemmin kehityspotentiaalia. Kronologista iki3 ei kuitenkaan pidetty
hyvini ennustajana yksilon kyvyisti. Jotkut ovat kolmikymppisinid van-
tuli ”vanhoja” 50-54-vuotiaina, naisista vihin miehii nuorempina. Iki-
syrjintdi pidettiin vahingollisena. Tutkijat huomauttavat, ettd vastauksissa
oli paljon paradokseja ja ambivalenssia.Vaikka ikd mydnnettiin yksilolli-
seksi, sitd saatettiin silti pitdd signaalina tyon kannalta relevanteista omi-
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naisuuksista kuten perhetilanteesta, ruumiillisista voimista sekd kuormi-
tuksen siedosta.Vastaajat saattoivat paheksua ageismia, mutta pitivit silti
ikarakennetta oikeutettuna huomion kohteena mm. urien edistamisen,
elikekustannusten ja organisaatioiden yleisen vitaalisuuden vuoksi.
Taylorin ja Walkerin (1998) tutkimuksessa oli merkkejd asenteiden
muuttumisesta myonteisemmiksi. Asenteiden piiasiallisesta suopeu-
desta huolimatta yritykset eivit priorisoineet vanhempaa tyovoimaa,

vien taitojen puutteesta tulee itseddn toteuttava ennuste. Myodnteiset
asenteet eivit realisoituneet polititkkana. Suomalainen aineisto metal-
lista ja vahittiiskaupasta osoitti, ettei johdon nikemys ikdintyvien tuot-
tavuudesta vaikuttanut yrityksen ikdpolititkkaan (Forss 1999).

Colin Duncan (2003) piittelee Britanniasta, ettd tyOnantajien syr-
Jjivid ja ageistisia asenteita varhaisen tyOstipoistumisen selitykseni on
yliarvioitu. Keskittyminen syrjivien asenteiden ja ennakkoluulojen
poistamiseen on jittinyt paradoksaalisesti pimentoon kitketymmin ja
vihemmin nikyvin rakenteellisen ageismin, kuten talouden ja tydeli-
min ikdkielteiset muutokset. Duncan katsoo, etti sen enempdi perus-
telemattomista ageistisista asenteista kuin niiden vaikutuksesta yritysten
paitoksiin ei ole riittdvid niyttod. Eeva-Leena Vaahtio puolestaan luon-
nehtii pk-tyOnantajien asennetta mydtdatuntoiseksi ageismiksi. Ikddantyvien
poispidstiminen ajatellaan heidin omaksi edukseen.

Suomalainen elikeuudistus asettaa tydnantajat uuden tilanteen eteen

paljon 60 vuoden ikdrajaa, nostaa. Eliketurvakeskuksen (Tuominen,
Takala, Tuominen 2004) selvityksen mukaan tyonantajien ja tyOnan-
tajia edustavan johdon suhde elikeuudistukseen on varsin mydntei-
nen, myonteisin valtiosektorilla, kielteisin kuntasektorilla. Myonteistd
suhtautumista perusteltiin voittopuolisesti yksilollisyydelld ja jousta-
vuudella, joka mahdollistaa my&s oman tyokyvyn ja jaksamisen huo-
mioonottamisen. Yksityiselld sektorilla pidettiin hyvini myos ikirajan
alenemista. Kielteisissd arvioissa joko pidettiin ikdrajoja liian korkeina
tai vedottiin tydn raskauteen ja vaativuuteen. Niissikin perusteluissa
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oli sektorieroja. Yksityiselld sektorilla vedottiin ikirajojen korkeuteen,
julkisella sektorilla taas tyOn vaativuuteen ja raskauteen, jirjestosekto-
rilla muita useammin ikdintyvien taitojen ja suorituskyvyn riittimaitto-
myvyteen. Kysyttiessi erikseen kisityksid 62 vuoden alaikirajasta ja 68
vuoden vyliikirajasta, vihin yli puolet (56 %) piti alaikidrajaa sopivana,
reilu kolmasosa (37 %) litan korkeana.Yliikirajaa taas pidettiin yleisesti
litan korkeana (73 %).Nihked suhtautuminen tuli esille my0s kysyttiessi
kasitystd siitd, voiko toimipaikka tulevaisuudessa kiyttia nykyistd enem-
min 55 vuotta tiyttinytti tyovoimaa. Olipa syy ageistisissa asenteissa tai
rationaalisissa intresseissd, kyselyn valossa suomalaiset tydnantajat suh-
tautuvat nihkedsti sithen nikymiin, ettd heidin henkilokuntansa olisi
tulevaisuudessa nykyistd vanhempaa.

Tyonantajien ja heidin edustajiensa asenteet ovat siind mielessd tir-
keitd, ettd ne voivat vaikuttaa yrityksen politiikkaan. Arkisen tyon kan-
nalta tirkedmpid voivat olla tydyhteisdjen sisiiset ikdasenteet. On tuloksia
ja arkista kokemusta tydyhteisdjen sisdisestd ikdsegregaatiosta, siiti miten
niissi hakeudutaan samanlaisten eli samanikdisten seuraan ja miten eri-
tanen 1995). Useissa yhteyksissi tulee esille nuoren esimiehen ja vanhem-
man tyontekijin ongelmallinen suhde. Tietysti eri-ikdisten yhteistyon ja
keskindissuhteet voi nahdi tyonantajan asiana ja yhtend ikijohtamisen
haasteena, kuten esimerkiksi Ilmarinen ym. (2003) nikevit.

Tyonantajapolitiikat

TyOnantajien ja yritysjohdon asenteiden ageistisuudesta ja sen vaiku-
tuksesta henkilGstopolititkkaan voi kiistelld. Sen sijaan kiistattomam-
malta niyttii, ettei vanhempien tyontekijoiden rekrytointi ja tydssipi-

nen ym. 2003) tuntuvat olevan harvinaisia niin Suomessa kuin muualla
EU-Euroopassa ainakin vield viime vuosikymmenelld ja timin vuosi-
kymmenen vaihteessa (Forss 1999; 2001; Forma ym. 2004; Glover &
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Branine 2001). Eliketurvakeskuksen metallia ja kaupan alaa koskevassa
tutkimuksessa aineisto hankittiin toimipaikoilta yritysjohdon edusta-
jilta ja tyontekijoiltd. Ryhmien nikemykset olivat siind mielessd saman-
laiset, ettd kummassakin ryhmissi enemmistd katsoi, ettei ikdintyvien
tyOssdpysymistd pyritd edistimiin lainkaan tai juuri lainkaan. Kisitys
seen ja kuntoutukseen, joten miti ilmeisimmin kysymys oli (ainakin)
niistd ja siis enimmikseen niiden puuttumisesta.Vuoden 2003 tydoloai-
neistossa selvitetyt palkansaajien kokemukset viittaavat samantapaiseen
kahtalaisuuteen kuin tydnantajienkin asennetutkimukset. 45-64-vuoti-
aiden palkansaajien enemmiston mukaan vanhempien tyontekijéiden
kokemusta kylld arvostetaan (74 % ajattelee niin) ja eri-ikdisten kykyji
kiytetddn hyviksi (70 %), sen sijaan vihemmiston (23 %) mielestd tyo-
suhteessa valtio tyOnantajana poikkesi yksityisestd ja kuntasektorista
myonteiseen suuntaan.

Samansuuntaisen tuloksen sektoreista antaa tyonantajille kohdistettu
kysely (Tuominen ym. 2004). Senkin mukaan valtio- ja jirjestosektorilla
toimitaan useimmiten niin, ettd ikdintyneitd tuetaan jatkamaan tySssi
vanhuuselikeikidin saakka. Kyselyn tulokset ovat vihin monitulkintai-
sia, kuten vastaukset strukturoituihin vastausvaihtoehtoihin usein ovat:
mitd tarkoittaa kun vastaaja sanoo, ettd “toimipaikalla toimitaan jos-
sain midrin sellaisella tavalla, ettd tyontekijoitd tuetaan jatkamaan van-

Kaiken kaikkiaan kuva tySnantajista on se, ettd tutkimuskonteksteissa
esitetyt asenteet eivit ole avoimen ageistisia ja ettd vanhenevien tyOnte-
kijéiden hyvit puolet tunnustetaan heikkouksien rinnalla. Sen sijaan yri-
tyksilli e1 pidsiintoisesti ole (ollut) intressid vanhempien tydntekijoiden
rekrytointiin tai tyOssipitimiseen eikd sithen tihtidvii politiikkaa.
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Elikehalut

Elikeikdtoiveet

Eldketoiveisiin ja -haluihin keskittynyt julkinen keskustelu antaa kuvan
asiassa tyOssikdyvilli on vuoden 2005 uudistukseen saakka ollut vain
vihin mahdollisuuksia valita vapaasti oma elike- tai tydnjattoikinsa.
Itsensd irtisanomisen, tyOmarkkinoilta jittiytymisen ja jopa vanhuus-
elikkeen varhentamisen taloudelliset seuraukset ovat aitka kovat. Oman
punut joko asiantuntijoiden harkinnasta (tydkyvyttomyyselike ja yksi-
16llinen varhaiselike) tai tyonantajan toiminnasta (tyottomyys ja tyot-
tomyyselike, muut yrityskohtaiset jarjestelyt). Lahinni osa-aikaelike on
antanut edullisen ja itse valitun mahdollisuuden tyopanoksen vihen-
timiseen. T4std huolimatta kysymys tyGssikidyvien eldkeikitoiveista ja
elikehaluista on tirked. Elikkeellesiirtymisti ja kolmatta ikdi koskevien
kulttuuristen trendien voi ajatella nayttaytyvin niissa toiveissa ja haluissa.
Mutta elikeikitoiveet muodostuvat myos tiettyjen instituutioiden ja
poliittisten valintojen puitteissa, ja kysymysmerkki juuri nyt onkin, missd

Varhaisella tai varhaistuvalla tyonjatolld on vihintian kahdet kasvot,
ja koko asian ymmirrys riippuu herkdsti sen kehystamisesti. Yhtdalti se
vanheneviin ihmisiin kohdistuvista kielteisistd asenteista ja ennakkoluu-
loista. Toisaalta se on ilmaus tyOstd vapaan, toimintakykyisen ja talou-
dellisesti turvatun eliminvaiheen muodostumisesta elimiankaaren lop-
pupuolelle. Elike on ty6idn ohittaneille luotu moraalinen ja sosiaalinen
tila, ja sen voi tarjota vain kyllin vauras ja kyllin hyvintahtoinen yhteis-
kunta (Phillipson 1998). Kun rajaa on siirretty aikaisemmaksi, samalla

luotu tilaa ns. kolmannelle iille. Kolmannen iin ideologia (alunperin
Laslett 1989, ks. Tikka 1991; Karisto 2002) lupaa erdinlaisen uuden
nuoruuden, ’a fresh map of life” vailla tyon ja lasten huoltamisen sidok-
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Eldkeikitoiveet puhuvat sen puolesta, ettd kehityssuunta on vastan-
suunta on luonut kansalaisten toiveet). Eldkeikitoiveita ja elikeikiarvi-
oita tutkitaan erilaisin kysymyksin, ja kysymysten kehystys, muotoilu
ja otokset vaikuttavat tuloksiin (Forma 2004a). Silti voi yleistdi, ettd
kuudestakymmenesti ikivuodesta tuli Suomessa viime vuosikymme-
nelld yleisesti omaksuttu elikeikitoiveiden takaraja; 60 vuotta on myd0s
mukavan pydred luku toivottavaksi. Suomalainen eliminkulku-tut-
kimuksessa suurten ikidluokkien enemmistd (miehistd 67 %, naisista 60
%) halusi jiadd elikkeelle ennen 60 ikivuotta (miesten keskiarvo 57,7,
naisten 57,8 vuotta) (Savioja ym. 2000; Hellsten & Savioja 2000; Savi-
oja 2005). Omassa tietotyOaineistossamme nelji viidestd tyOssakdyvista
korkeakoulututkinnon suorittaneesta toivoi olevansa elikkeelle viimeis-
tdin 60-vuotiaana (Julkunen ym. 2004). Tuossakaan aineistossa ei ollut
sukupuolieroa: miesten keskiarvo oli 58,9 ja naisten 59,1. Kummas-
sakin tutkimuksessa arvioitu elikkeellesiirtymisiki on 2—4 vuotta toi-
vottua korkeampi. Elikeikdarviot ovat kohtuullisen realistisia, ja suurin
osa joutuu pysymaiin tyossd thanteellisena pitdmiinsi pitempain. Myos
nuoret ovat asettaneet tihtdimen 60 ikivuoteen. Tie 68 -selvityksessi
(2003) vajaat 30 prosenttia nuorista halusi jatkaa tyossi 60 ikivuoden
jalkeen.

Eldkeuudistuksen valmistelun ja toimeenpanon yhteydessi elike-
ikitavoitteiden tutkimus on tullut entistd relevantimmaksi. Voivathan
62—68-vuotiaat (ainakin periaatteessa) itse valita elikkeellesiirtymis-
14n. Eri tahojen suorittamia kyselyja tuntuukin ilmestyvin tuhkatihe-
ddn. Uusimmat kyselyt antavat jossain mdirin horjuvia tuloksia, mutta
uuden ikdsopimuksen lanseeraus ja elikeuudistus eivit ole ainakaan
vield mullistaneet suomalaisten toiveita. Tilastokeskuksen tySolotutki-
muksen mukaan keski-ikiisten (45—64-vuotiaiden palkansaajien) ylei-
sin elidkkeellesiirtymisarvio syksylla 2003 oli edelleen 60 vuotta ja liki
puolet arveli siirtyvinsi elikkeelle viimeistidin 60-vuotiaana (Tuominen
2004; Forma ym. 2004). TELA:n asennetutkimus edustaa koko suoma-
laista 15 vuotta tdyttanyttd viestdd, ja siind kysytddn my0s “sopivaa elik-
keellesiirtymisikda” — raportti ei tismenni yleisesti ottaenko vai henki-
16lle itselleen (TyGelikeasenteet 2004). Uusimmassa kyselyssd kysymys
kehystetidn kertomalla, etti “tySelikeuudistuksessa vuoden 2005 alusta
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ansaitulle vanhuuselikkeelle voi siirtyd joustavasti ikivililli 63-68
vuotta”. Ja raportti jatkaa, ettd ’tdstd huolimatta suomalaiset ilmoittavat
on kuitenkin kohonnut vuodesta 1998 kahdella vuodella ja vuodesta
2001 yhdelld vuodella, eli yleisen mielipiteen muokkaus niyttiisi tuot-
tavan tulosta. Akavan uusimmassa tyomarkkinatutkimuksessa vuodelta
2004 akavalaisten eldkeikitoiveet keskittyvit kuuteenkymmeneen vuo-

koskevat suunnitelmat ja toiveet olivat vuodesta 1997 lihtien liikahta-
neet elikepolititkan tavoitteiden suuntaan.

Toisaalta HS:n Suomen Gallupilla tammikuussa 2005 teettimin
kyselyn mukaan elikkeelle halutaan edelleen 60 ikivuoteen mennessi
(ka=60,2 vuotta) vaihdellen hieman sukupuolen (naiset myohemmin),
sosioekonomisen aseman (ylemmit myShemmin) ja oman iin mukaan
(kyselyajankohdan vanhemmat myohemmin). T4t kirjoitettaessa uusin
kysely sisiltyy EVA:n arvo- ja asennetutkimukseen (Torvi & Kiljunen
2005). Sen mukaan kannustinkarttuma ei paljon houkuttele ja erityi-
sesti nykyiset 51—-60-vuotiaat (79 % heistd) haluavat elikkeelle heti kun
vanhuuselikeiki tiayttyy ja aika harvoja heisti (13 %) kiinnostaa tyon-
teko 63 vuoden ikdrajan jilkeen. Eliketoiveet siis puhuvat noin 60 1ka-
vuoden puolesta, niin ettd erilaiset kehystykset ja suorittajatahot saavat
haluttu elikeiki nousee oman iin mydti. Joko tydssikdyvit vihitel-
len valikoituvat tai sitten kuudenkymmenen ylittavit iki- ja tyovuodet

Vaikka varhaistuva tyonjittd nayttdi eldkeikitoiveiden valossa suh-
teellisen yhteniiseltd kulttuuriselta ilmi6ltd, siind on erilaisia juonteita.
Vuonna 1993 tyossd olleiden ikdintyneiden elikeajatusten perustelut
muodostivat viisi eri tyyppia tai ulottuvuutta: taloudellinen epavarmuus
tulevaisuudesta, tyossd jaksamisen ja selvidamisen vaikeudet, tyOomarkki-
noiden toiminta, tydyhteison ja ikdkulttuurin merkitys sekd oman ajan
houkutus (Gould 1999). Eroja varhaiselikkeelle pyrkimisessd ja tyossd
jatkamisessa (toiveita ja tosiasiallisia valintoja) selittdvit lukuisat yksittdi-
set tekijdt, jotka vaihtelevat tyontekijin koulutuksesta, asemasta, amma-
tista, terveydestd, uupumisesta, toimintakyvysti, tyotyytyviisyydestd ja
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osaamisesta sekd tyon fyysisestd ja henkisesti kuormittavuudesta tyo-
yhteison ominaisuuksiin (ilmapiiri, johtaminen, reiluus) (esim. Forma
2004ab; Julkunen ym. 2004). Tyon epivarmuuden merkitys elikeha-
luissa korostuu uusimmissa selvityksissd (Lehto & Sutela 2004; Forma
2004 a; Forma ym. 2004). Juha Siltala kiteyttdd “toissd kitkastamisen”
seuraavalla tavalla: ”(T)0issd el voi enid tulla tapahtumisen subjektiksi.
Ihmiset pyrkivit pois vaihtamalla ylivoimaiset haasteet hallittavissa ole-
telld suhteensa ympirdivdin maailmaan uudelleen alusta lihtien.” (Sil-
tala 2004, 430).

elimissi ja nimenomaan tyomarkkinoilla. Ginn & Arber (1996) havait-
sivat, etti 64—66 prosenttia 40 vuotta tiyttineistdi miehistd ja naisista
koki ikdnsi esteeksi paremman tyOpaikan loytymiselle. Juutin (2001)
vihin koulutetut kokevat eniten kielteistd suhtautumista. Suomalainen
tybolobarometri on tuottanut vuosi vuodelta tuloksen siitd, miten rat-
kaisevasti luottamus uuden tyGpaikan loytymiseen riippuu idstd (Y16s-
talo 2003). Laman jilkeen (vuosina 1997-2002) 25-34-vuotiaista 8090
prosenttia on uskonut 18ytavinsi (varmasti tai mahdollisesti) koulutus-
taan ja ammattitaitoaan vastaavaa tyotd, jos joutuisi lahtemian nykyisestd
tyostdan. Tami jilkeen osuus laskee ikiryhmai ikiryhmaltd, niin ettd 55—

min. Naisten elikeikitoiveet eivit poikkea miehistd ainakaan aikaisem-
paan suuntaan, mutta he kokevat ikisyrjintad miehii useammin (Parni-
nen 2004).

Niihin tilastollisiin korrelaatteihin, jotka selittivit muutaman vuoden
vaihtelua preferensseissi, voi suhtautua kahdella tavalla. Yhtiiltd ne voi
ajatella kulttuurista trendid ymparoiviaksi hilindksi. Toisaalta korkeam-
ja toivoa, ettd tyontekijoiden ammattitaitoon, terveyteen ja toiminta-
kykyyn tai tydoloihin, tykulttuuriin, tySilmapiiriin ja syrjintdin vai-
kuttavalla polititkalla voidaan vaikuttaa myos eldkehaluihin. Myles
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(2003) referoi OECD:n raporteissa todetun ristiriidan kansalaisten pre-
ferensseissa. Vaikka kansalaiset vastustavat elikeiin nostamista, enem-
mistd elikkeelld olevista nikisi itsensi mielellddn tyossd, useimmiten
osa-aikaisessa. Tutkijat paittelivit, ettd kysymyksessd oli ideaalinen, juuri
vastaajille sopiva ty0, jollaista olemassa olevat tydmarkkinat eivit kui-
tenkaan tarjoa. Jotkut suomalaisetkin aineistot vihjaavat tihdn suuntaan.
TELA:n asennekyselyssi elikeidn nostaminen saa eniten kannatusta
niiltd, jotka jo ovat elikkeelld. Tulos on tietysti monitulkintainen. Kysy-
myksessd voi olla egoistinen intressi, kun itse on ylittanyt vaaravyohyk-
keen ja intressini on enii elikkeiden rahoitus. Mutta tulos voisi vihjata
myd0s siitd, ettei elakkeelliolo aina vastaakaan sithen ladattuja haaveita ja
tyossdolo siiti tilasta katsoen niyttiikin houkuttelevammalta.

Tyon tyonto ja elikeidn veto

Tyonteon lopettamista analysoidaan usein elidkkeelle vetivien ja tyonta-
vien tekijoiden valossa. Edellisiin kuuluvat elikeaikaan ladatut odotuk-
set, siirtymistd helpottavat reitit ja niiden antaman toimeentulon taso,
jalkimmiiseen tyoelimidn epivarmuus, tyottomyys, tyon kuormitta-
vuus, terveyden ja toimintakyvyn heikkeneminen tai niiden epasuhta
suhteessa tyon vaatimuksiin tai sitten kaikenpuolinen tydelimin huo-
nontuminen (Siltala 2004). Tyénnon ja vedon suhteellisesta painosta ei
ole yksimielisyyttd (Duncan 2003), ja niiden merkitys riippuu myos
kansallisista sosiaalipoliittisista jarjestelmistd. Lisaksi tyonto ja veto eivit
ole toisistaan riippumattomia. Vetotekijoihin luetut elikemahdollisuu-
det ovat jo itsessidn reaktioita ja ratkaisuja tyontotekijoihin, tydn vaa-
timusten ja tyontekijoiden toimintakyvyn tai tydvoiman kysynnin ja
tarjonnan epasuhtaan.

Tekijoiden paino vaihtelee my6s ryhmisti toiseen. Ruumiillisen
tyon tekijoilld painaa enemmin tyon tyontd, tyon kuormittavuus suh-
teessa tyokykyyn, professionaalisissa ryhmissi elike-etuuksien ja oman
ajan veto. Yleisesti myds oletetaan, ettd on syntynyt uutta, nimenomaan
hyviosaisten elikehakuisuutta. Higgs ym. (2003) kutsuvat sitd “kolman-
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nelle iille poistumiseksi”, third age exit. On kuitenkin keskiluokkainen
harha ajatella, ettei ruumiillisen tyon tekijoilld olist intressi padstd elak-
keelle riittivin ajoissa ja hyvissi voimin nauttimaan elikeiin vapaudesta
(Julkunen 2003). Tekijoiden painossa voi olla myds kansallisia eroja.
Sauraman (2004) Suomea ja Tanskaa vertailevan tutkimuksen mukaan
Suomessa tyon tyontd ja asteittainen ajautuminen tyon reunoille vai-
kuttavat Tanskaa enemmin. Tanskassa taas varhainen ty0std poistuminen
on enemmin vapaaehtoinen valinta, jonka my0s tanskalainen ns. jilki-
palkka (efterlon)-jarjestelmi on mahdollistanut.

Ikipolititkalla on pyritty puuttumaan niin vetoon kuin tydntodn.
Elikkeelle vetivisti tekijoistdi voidaan manipuloida tehokkaimmin
nimenomaan kannustinrakennetta, elikereitteji ja elikkeiden tasoa.
vapaus, itsendisyys, uusi nuoruus — ei ole yhti helppo kiintii kuin eli-
kejirjestelmien kannustimia. Viime vuosikymmenet on nimenomaan
uusista aluista.

Tyontotekijoihin — tyollisyyteen, tydsuhdeturvaan, tySelimiin laa-
tuun, terveyteen, osaamiseen ja jaksamiseen — voidaan kylld suunnata
toimenpiteitd, mutta elikereittien uudelleenmuotoiluun verrattuna
ne ovat heikkoja ja pehmeiti kehittimistoimia. Silti tySolot on saanut
vahvan sijan suomalaisessa pitkien tyourien diskurssissa. Kun kansalai-
silta, tyOssakayviltd tai keski-ikdisiltd tyossikiyviltd kysytddan edellytyk-
sid pitempddn tyOssi jatkamiselle (esim. TyOelikeasenteet 2004; Lehto
& Sutela 2004; Forma & Viininen 2003; Forma ym. 2004), niissi pai-
nottuvat tarjolle asetettujen vaihtoehtojen mukaan vihin vaihdellen

tasapaino. Vuoden 1997 tyoolotutkimuksessa 45 vuotta tiyttineet piti-
vit itselleen tirkeini kuntoutusta, tySterveyshuoltoa, ergonomiaa ja
mista — mutta eivit erityisiid tyO- tai tyOaikajirjestelyja (Forss 2001, 33).
Vuoden 2003 tybolotutkimuksessa yhdeksi vaihtoehdoksi tarjottu var-
muus tyOpaikan siilymisestd meni reippaasti kuntoutusmahdollisuuk-

misti pidettiin tirkeini. Elikehaluja koskevat tutkimukset (Forss 1999;

80



Gould 2001; Janatuinen 2001; Forma & Viininen 2003; Forma 2004b;
Forss & Ylostalo 2003) osoittavat, ettd sellaisilla yleisilld tekijoilld kuin
hyvi ty6ilmapiiri ja johtaminen, avoin viestinti, reilu ja syrjimiton koh-
telu sekd tyon muotoilu niin, ettd siind on riittdvisti stressid puskuroivaa
tyon hallintaa, on merkitystd elikehaluille. Niiden tekijoiden merki-
tys korostuu erityisesti kun kysymys on tyossd jatkamisesta elikekyn-
nysten jalkeen. TyGssi pysymiseen omaan vanhuuselikeikdin vaikut-
taa ratkaisevasti terveys, tyOssd selviiminen ja tyon varmuus, aikeisiin
jatkaa siitd eteenpiin (uuden 63 vuoden rajan jilkeen) yhi enemmin
tyOssd vithtyvyys ja omien taitojen riittivyys. Tyoviihtyvyyden voi taata
joko hyvi tydyhteiso tai tydn itsensd vetovoima. Vaikka tyOeldamiin ja
-oloihin vaikuttavat poliittiset toimet ovat vain heikkoja toimia, niiden
tarve nidyttdi suomalaisen diskurssin valossa ilmeiselti. Ja olipa sitten
yhteiskuntapoliittisten toimien ansiota tai 1990-luvun hullujen piivien
tasoittumista, tydolotutkimukset viestivit siitd, ettd tydolojen kielteisten
kehityssuuntien (ainakin kuormituksen ja kiireen) kasvu olisi taittunut
vuosikymmenen vaihteessa (Lehto & Sutela 2004; Sosiaaliturvan suunta
2004; Tyosuojelustrategian seurantaraportti 2004).

Reilu lihto?

Varhaiselikereitit, jotka ottavat huomioon tyokyvyttémyyden, amma-
tillisen toimintakyvyn heikkenemisen, ammattien erityisen kuormit-
tavuuden ja tyollistymisen ongelmat, palvelevat seki sosiaalipoliittisia
ettd taloudellisia tavoitteita. Suomalainen jarjestelmi on toiminut esi-
merkiksi siind mielessi oikeudenmukaisesti, ettd pitemmille koulute-
tut pysyvit pitempain tydssi (Jarnefelt 2003). Esimerkiksi Britanniassa,
missd julkinen eliketurva (mukaan lukien tydelike) antaa vain mata-
lan peruselikkeen ja eldketurva perustuu yhi enemmian omaan tai yri-
tyksen vapaaehtoiseen elikesidstimiseen, “poispddsy” on pikemmin
hyviosaisen, riittivisti sdadstineen oikeus. Sen sijaan vihemmin onnek-
kokoon siedettivin elikkeen (Phillipson 2004). Suomalainen varhais-
elikejirjestelmi on myos tasoittanut eri sektorien tosiasiallisia elikkeel-
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lestirtymisikid vanhuuselikeikien eroista huolimatta. Tosiasiallisen elik-
keellesiirtymisiin erot ovat olleet vanhuuselikeikid pienemmit.Vuonna
2003 50 vuotta tayttineiden vakuutettujen keskimiiriiset elikkeelle-
stirtymisidt olivat yksityiselld sektorilla 61,2 vuotta kunnissa 60,5 vuotta
ja valtiolla 60,7 vuotta (Forma ym 2004, 45). Eldkeuudistuksen jilkeen
sektorien muodollisetkin erot tasoittuvat.

Suomalainenkin varhaiselikejirjestelmd on nojannut paitsi sosiaali-
poliittisiin kriteereihin my®0s yritysten intresseihin ja yrityksissd tehti-
manvaraisesti ja epireilusti. Jotkut tyOstddn pitdvit saavat jatkaa, jotkut
joutuvat tyOstd pois vastoin omaa tahtoaan, jotkut tyOstd pois haluavat
pidsevit pois, jotkut taas joutuvat jatkamaan tyOssid kun tarjolla ei ole
kunniallista ja taloudellisesti mahdollista tapaa lihted (Julkunen 2003).
Saurama (2004) osoittaa, ettd tySttomyyselikkeelle padtyneiden taus-
talta 10ytyy paljon tyostd ulosjoutumisen ja ajautumisen kokemuksia,
pakkolihtétilanteita. Silti ansiosidonnaisella tyottdmyyspdivirahalla tur-
vatuun “putkeen” siirrettyjd tai padsseitd hankalampaan vilitilaan ovat
naista tyottdmyysturvaa ja jotka eivit tdytd muitakaan elikekriteereji.

Monet aineistot vihjaavat, ettd suurella osalla ikdintyneistd tyOstd syr-
Jjaytetyistd on pitkid, sidnnollisid ja nuorena aloitettuja tyburia (Rajavaara
& Viitanen 1997; Kosonen 2003; Vilhunen 2004). Aina 1990-luvulle
saakka he elivit maailmassa, jossa ’tekeville 16ytyi tyotd”. TyGelamassi
oli pysytelty, vaikka tySelimi oli muuttunut ja entinen ty6 oli hivinnyt
alta, kunnes viimeisen kymmenen vuoden aikana iin, rathnaistumisen,
entisen tyon hiviimisen ja valikoivien tyomarkkinoiden kombinaatio
oli tullut ylivoimaiseksi esteeksi. Hytti (2003) kutsuu naitd ihmisid “kiy-
tinnossd tyOkykynsd menettineiksi”, Vilhunen (2004) rakennemuu-
toksen piilleajamiksi. He ovat funktionaalisesti mutta eivit medikaa-
lisesti tyOkyvyttomid. He eivit ole elikehakuisia, mutta he tarvitsevat
toimeentuloa ja ovat realistisia omien tyomarkkinamahdollisuuksiensa
mistd on menettinyt tyonsd jo lama-aikana, ja vuosikausia jatkuneesta
yhtimittaisesta tai pitkitdiden ja kurssien katkomasta tyottomyydestd

voineet joutua tyottomyyskierteeseen myds laman jilkeen (Aho &Virjo
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2002). Takapainotteisia tyGuria suosiva elikepolititkka ei palkitse heitd
nuorena aloitetusta tyOnteosta, painvastoin, ja niiden tyOstd syrjaytet-

ikiddntyneitid pitkdaikaistySttomid parhaillaan siirretidn elikkeelle, korjaa
vain pienen vihemmiston tilanteen.
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TUTKIMUSAINEISTO JA
TUTKIMUSTEHTAVA

Yritykset ja organisaatiot tutkimuksen kohteeksi

Makrosta mikroon

Ikipolititkan kiddnnettd on Suomessa tuettu tutkimuksin ja selvityk-
sin, joissa on kartoitettu ikdintyneiden asemaa tyomarkkinoilla ja tyo-
elimissi, elikehaluja sekd pitempien tydurien ehtoja niin tydnantajien
kuin tyontekijoiden nikdkulmasta. Vickerstaft ym. (2003) katsovat, ettd
tyOstd poistumista koskeva tutkimus on ollut neljantyyppistd. Ensim-
miinen on keskittynyt viestollisiin muutoksiin ja ikiryhmittidisiin tyol-
lisyysasteisiin, toinen tarkastellut sosioekonomisten piirteiden yhteytti
elikkeellesiirtymiseen, kolmas eldkejirjestelmid ja neljis, gerontologia,
on tutkinut elikkeellesiirtymisen vaikutuksia perheeseen ja identiteet-
tiin. Vaikka nimi painopisteet eivit ole tdysin samat kuin suomalaisessa

nikyvit makrotasolla tilastollisina aggregaatteina kuten keskimaariisina
tyostd poistumisikinid. Mutta itse yritys- ja organisaatiotaso jaa mustaksi
laatikoksi ja asettamatta dynaamiseen tarkasteluun.

Tyostd poistumista ja tyOssd pysymistd koskevat selitykset painottavat
vaihdellen kulttuurista trendii ja kolmannen iin vetovoimaa (kulttuu-
riset tulkinnat), sosiaalipoliittisesti luotuja ikirajoja ja elikeviylid (insti-
tutionaaliset tulkinnat) tai yksil6iden kannustimia (kannustintulkinnat).
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Suomessa vahva diskurssi koskee my0s tyon vaatimuksia ja tydoloja
(tySelimitulkinta). Niistd erityisesti institutionaalinen ja tySelimitul-
kinta pitavit implisiittisesti tyOnantajia ja yrityksid tirkeinid toimijoina,
mutta eivit vilttimittd kohdista tutkimusta mikrotasolle. Poikkeuksen
muodostavat ehki kehittimishankkeiden tyopaikkatasoiset seurannat ja
hyvien kiytintdjen etsiminen.Vickerstaft ym. (2003; 2004) muistuttavat
— my®&s tyontekijoiden neuvottelut itsensd kanssa — kiydiin aina tietyssd
tyOpaikassa ja organisaatiossa. Ja kun tyOnantajien ja yritysjohdon ika-
asenteet ovat paradoksaalisia ja kaksijakoisia, iin merkitys tyOssi ja tyolle
daan kussakin organisaatiossa ja kullakin tyopaikalla erikseen.

Tyonantajilla ja yrityksilli on harvoin pitkin aikavilin iki- ja elike-
strategioita. Edelld mainittujen tutkijoiden mukaan tyOnantajat turvau-
tuvat ad hoc-polititkkaan (Vickerstaft ym. 2004). He reagoivat lyhyen
aikavilin litketoiminnallisiin ja organisatorisiin paineisiin ja menetti-
vit niin mahdollisuuksia strategiseen henkilstdjohtamiseen. Britti-
tutkimusten yleistimisti Suomeen rajoittaa erilainen institutionaali-
nen konteksti. Britanniaan verrattuna Suomessa on varsin yhtendinen
ansioelikejirjestelmd, kaiken kaikkiaan keskitetympi ja homogeeni-
sempi elikepolititkka ja yhteniiset varhaiselikejirjestelmit. Eldkkeestd
huolehtiminen ja elikkeellesiirtyminen eivit ole tarvinneet ja tarjon-
neet paljonkaan yritys- ja henkilokohtaista suunnittelua. Suomalaiset
tyonantajat ovat velvoitettuja osallistumaan yhteisiin vanhuus-, tyoky-
vyttdmyys- ja varhaiselakejirjestelmiin ja voivat kiyttia niitd hyvikseen
omissa ikdpolititkoissaan. Vaikka eliketurva on mutkikasta, on oman
elikkeen karttuminen turvatumpaa ja arviointi yksinkertaisempaa kuin
Britanniassa. Sielld elikkeellesiirtymisen riski on yksilollistetty ja yksi-
tyistetty (Vickerstaft & Cox 2005), elakkeen kertyminen riippuu omista
jien, vapaachtoisten tyOssd viithtyvien tyOssdjatkajien ja pienten elike-
sddstojen vuoksi jatkamaan pakotettujen vililld korostuvat.

Vaikka elikeuudistus sdilyttda entiset ansioelidkejirjestelmit, voi suo-
malaisen jirjestelmin ajatella lihenevin anglosaksista. Niin yksilon
valinta kuin yritys- ja organisaatiotaso saavat entisestiin lisdi painoar-
voa. Kiinnitetyt vanhuuselikeidt korvautuvat joustavalla, yksilon valitse-
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vihemmin annetun iin ohjaamina ja enemmin tydpaikan dynamii-
kassa, tyOnantajien intressien ja tyOntekijoiden halujen vuorovaikutuk-
sena. Vaikka ikikeskustelussa ja ohjelmissa on vedottu tydnantajiin ja
vaadittu heiltd ikdstrategioita, ikdjohtamista ja tySkulttuurien kehitti-
mistd (esim. Juuti 2001; Ilmarinen ym. 2003), elikeuudistuksen kon-
tekstissa tutkimus ja keskustelu ovat saaneet piiasiassa individualistisen

Vickerstaft ym. (2003) kuvaavat tutkimustaan organisaatioiden tuo-
miseksi takaisin tyOnteon lopettamista koskeviin tutkimuksiin, ja he
kohdistavat tutkimuksensa tyonantajien ikipolitiikkoihin ja kiytintoi-
hin (age management policies and practices). Meilli on tissi kirjassa
sama tavoite: sijoittaa yritys- ja organisaatiotaso, yritys- ja organisaa-
tiotason 1kikisitykset, ikdintressit, ikdpolitiikat, ikdkdytinnot ja ikihuo-
let tutkimusasetelmaan. Organisaatiotasolla tehtyjen case-tutkimusten
etuna on ristivalotuksen mahdollisuus, eri positioissa toimivat infor-
mantit. Aineistomme informantit tulevat kolmesta positiosta: henkilos-

Ikapolitiikat, ikdkdytannot, ikdasenteet ja ikdhuolet

Yrityksissd ja organisaatioissa harjoitetaan henkilostopolitiikkaa, -hal-
lintoa ja -johtamista ja niissi tehddian henkilOstostrategioita. Ikikysy-
Forss (2001) on lanseerannut ikipolititkan, Juuti (2001) sekd Ilmari-
nen ym. (2003) ikdjohtamisen. Jilkimmaiset (2003, 8) sanovat kyseisessid
kirjassaan tarkoittavansa ikdjohtamisella “tyontekijan 1idn ja ikisidon-
naisten tekijoiden huomioon ottamista paivittiisjohtamisessa, tyOnja-
ossa ja tyOskentely-ympiristdssd niin, ettd voidaan synnyttid sellainen
kokea olevansa arvokas.” Forss (2001, 16) katsoo omassa tutkimukses-
saan ikidpolititkkaan kuuluvan ”seki ikdintyviin kohdistuvia asenne-
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ja arvostusseikkoja ettd kiytinnon politiikassa sovellettavia periaatteita

kohdellaan. Ikdjohtaminen taas edelld viritetiin hyvin normatiivisesti,
suorastaan ihanteellisesti kaikkien arvokkuutta luovan yrityskulttuurin
kautta. Ikdjohtaminen tuossa mielessi on yleistd ikdsensitiivisyyttd eri-
ikdisten tarpeille ja tyokyvylle. Sen lisiksi Ilmarinen ja kumppanit (2003,
137—161) periavit organisaatioilta ikistrategiaa, pitkdn tahtiimen suun-
on ’l8ydettivi ratkaisuja useisiin strategisiin kysymyksiin, jotka liittyvit
tyovoiman ikdintymiseen ja ikdrakenteen epitasapainoon. On esimer-
kiksi ratkaistava, kuinka ikiluokkien pienentyessd loydetddn riittdvisti

tannon rakenteeseen.” Naiden kisitteiden ohella ikalobbauksessa, kuten
muissakin EU-vetoisissa polititkkayhteyksissi, kdytetdin hyvien kiytin-
tojen kisitettd. Niilld viitataan organisaatiotasoisiin innovaatioihin, joilla
poliittista pitkien tyOurien tavoitetta.

Tissd kirjassa kiytetddn kaikkia ylld esitettyjd kisitteitd esittimattd

olla enemmin tai vihemmin suunnitelmallisia ja johdonmukaisia, ne
voivat olla my&s ad hoc-tyyppisid ja tilanteisia, ne voivat myos olla syr-
Jjivid ja ageistisia. Emme siis tiedd etukiteen miti ikdpolititkat ovat, mutta
tavallisimpia paikkoja missd ikd voi astua kuvaan mukaan ovat esimer-
kiksi rekrytoinnissa, irtisanomisissa, henkilostokoulutuksessa, ty6hon-
sjjoittelussa, toiden jakamisessa, palkkauksessa, tdiden organisoinnissa,
tyosuojelussa, tyoterveyshuollossa, tyokykyid tukevassa toiminnassa,
eri-ikiisiin liitetyissi mielikuvissa ja odotuksissa, yleisessi kohtelussa ja
arvostuksessa.

Kiytimme ikdpolititkan rinnalla vihemmin vaativaa ikikiytinnon
kiasitettd. Kdytannon kisite sopii kuvaamaan vakiintuneita toimintata-
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poja ja rutiineja, myds niitd, joita et ole eksplikoitu yrityksen strategi-
oissa, ohjelmissa, sopimuksissa tai keskusteluissa. Mutta niissikin iki on
tunnistettu tekija. Lisiksi monilla organisatorisilla valinnoilla on wvalil-
lisi seurauksia eri ikiryhmien asemalle tai tyourien pituudelle. Tyon
voimaperiistyminen tai teknologinen uudistuminen voivat heikentii
el ole toiminnan varsinainen tavoite. Emme my®oskiin pidi yleistd joh-
tamisen, tyokulttuurin, tydilmapiirin ja tydsuojelun kehittamista ika-
politiikkana, jos silld ei ole ikistrategisia tavoitteita. Ikdpolititkkojen ja
-kidytintdjen rinnalla olemme kiinnostuneita ikikiytintoihin limitty-
vistd ikdasenteista, 1An tyOssd saamista merkityksistd. Survey-tutkimus-
kuitenkin voittopuolisesti myonteisii. Jopa yritysjohtoa edustavan hen-
kiléstojohdon nikemykset niyttiytyvit kyselyissd lahinnd myonteisilti.
Miksi ikddntyvit kuitenkin syrjdytyvit tyosti? Miti myonteisini esite-
tyille ikdasenteille yrityksissd ja organisaatioissa oikein tapahtuu?
Ikistrategiat, ikdjohtaminen ja ikdmyonteiset kdytinnot edellyttd-
vit ikdtietoisuutta. Tutkimus valottaa my&s organisaatioissa elivii ikitie-

taamaan?

Ikidohjelmissa asetetaan tavoitteeksi ikdidntyneiden tyOssd jaksamisen
ja jatkamisen tukeminen.Tillaiselle politiikalle ei ole vakiintunutta kisi-
tettd. Ikdjohtaminen yleisend ikdsensitiivisyytenid on tarkoitukseemme
vihin lilan laaja ja kunnianhimoinen. Englannin kielessi on tapana
kayttad “ystivillisen” kisitettd niissa yhteyksissd, esimerkiksi family fri-
endly, kun tyonantajalla on perheen ja tyon yhdistimistd tukevaa poli-
titkkaa. Samalla tavalla voi puhua ikdystdvdllisistd tai paremmalla suomen
kielelld ikdmydnteisistd kiytinnoistd ja politiikoista, kun tarkoitetaan
kyain edistavid jarjestelyji. Tillainen polititkka voi pyrkid joko syrjin-
nin ja ennakkoluulojen poistamiseen tai vanhempien tydntekijoiden
tarpeille ja kyvyille sensitiivisten kiytintdjen luomiseen. Me olemme
kiinnostuneita seki organisaatioiden ikdpoliitikoista yleensd ettd mah-
dollisesta ikimyonteisestd politiikasta, uutta ikdsopimusta koskevasta tie-
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toisuudesta ja sitd edistivistd toimista. Kysymme, 16ytyyko esimerkki-
organisaatioissamme merkkeja yhteiskuntapoliittista tavoitteenasettelua
tukevasta ajattelusta ja politiikasta.

Ika yritysten politiikkavalikoimassa

Olemme olettaneet, ettd pitkdlld aikavililli tyon modernisointia ja
intensivointia on toteutettu myods elikeinstituution avulla, luomalla
vanhoille ihmisille oma sosiaalinen ja moraalinen tila, elikkeelld olo. On
vaikea kuvitella millaista nykyinen ty6eldimd olisi ilman elikeinstituu-
tiota, jos kaikki jonkinlaisen ty6- ja toimintakyvyn siilyttineet pysyisi-
vit tyOssd ja kuolisivat “saappaat jalassa”. Sen olisi pakko olla toisenlai-
nen tyoelimi, ehki jossain suhteessa nykyistd rauhallisempi. Ainakin se
olisi yhteensopimaton nykyisen kapitalismin hektisen luonteen kanssa.

Vaikka edelld kuvattu historiallinen suhde tydelimin modernisaa-
tion ja elikeinstituution vililli niyttdd kiistattomalta, ei siitd valttimitta
seuraa, ettd ikipolitiitkka olisi keskeinen osa yritysten toimintapolitiik-
kaa. Yrityksilld ja julkisilla laitoksilla on monia tapoja pitdd ylld kan-
nattavuuttaan, tehokkuuttaan ja kilpailukykydin: kansainvilistyminen,
yritysostot ja fuusiot, ulkoistaminen ja verkostoituminen, tydprosessin
rutiinivaitheiden siirtiminen halvemman tydvoiman maihin, toimin-
nan laajentamiset, supistamiset ja fokusoinnit, tekniset, organisatoriset
ja tydaikauudistukset sekd henkilSstopolititkan koko arsenaali, siis hen-
kiléston rekrytointi, koulutus, palkkaus, johtamisopit, tydhyvinvoinnin
tukeminen. Karkeasti keinot voi jakaa litketoimintastrategiaan ja henki-
16stostrategiaan, vaikka ne kietoutuvatkin toisiinsa. HenkilGston ikira-
kenne ja ikdjohtaminen on (vain) yksi ja luultavasti harvoin keskeinen
osa yritysten strategioita ja polititkkoja.

Yhteiskuntapoliittisen huomion kiintyminen tydurien pidentimi-
seen ja uuteen ikidsopimukseen saattaa liioitella ikdperusteisten kiytin-
tojen merkitystd yritysten toiminta-arsenaalissa. Voisi ajatella, ettd ikd
samaan tapaan kuin sukupuolikin on rutiini, osin elikeikien ja standar-
disoidun eliminkulun instituoima rutiini, joka aktualisoituu joissain
erityisissd yhteyksissd. Etsimme titd: missd tilanteissa 1kd aktualisoituu,
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millaisen politiikkavilineen iki tarjoaa organisaatioille ja miten iki poli-
titkkavilineeni eriytyy alan mukaan. Onko iki sama vai eri asia suuressa
metallitehtaassa, laadukkaassa tavaratalossa ja sairaalassa?

Toisaalta yhteiskuntapoliittinen huoli kohdistuukin juuri sithen, ettd
ikd olisi vain tillainen rutiini, joka aktualisoituu henkilston supistuk-
sissa ja rekrytoinneissa. Tavoitteena on nimenomaan vetid yritykset ja
organisaatiot mukaan uudenlaiseen ikitietoisuuteen, arvioimaan omia
nalta sekd luomaan niitd tietoisesti edistivid kiytintoji. Taloudellisen,
ekologisen ja sosiaalisen kestivyyden metaforaa kiyttien voisi puhua
paitsi ikdystivillisestd polititkasta myo6s “ikikestivistd” talous- ja tyo-
elimista.

Positiot: henkilostojohto, luottamushenkilot ja henkilosto

Organisaatiot niyttaytyvit erilaisilta eri paikoista ja kulmista katsoen,
tyonantajan ja tyontekijin, johdon ja henkilston, esimiehen ja alai-
sen. Organisaatioissa ei vallitse yhtd sosiaalista todellisuutta. Silloin kun
yrityksid tai vastaavia ristivalotetaan, niitd katsotaan tavallisesti tyGnan-
tajan/johdon, henkilSston ja eurooppalais-suomalaisissa tyoelimasuh-
teissa myOs ammattiosastojen/luottamushenkildiden perspektitveista.

Henkilostojohtoa kiytetdin yleisesti informanttina tutkittaessa yri-
tysten henkilGstopolititkkaa koskevia tai sivuavia asioita. Sen rooliin
kuuluu tutkimuksiin osallistuminen ja kyselyihin vastaaminen, ja toimi-
minen siten koko yrityksen informanttina. Henkil6stdjohdon tehtivi-
kuvaan kuuluu henkildston rekrytointi, sijoittelu ja koulutus, henkilos-
ton riittivyys, patevyys, kehittiminen ja kouluttaminen, vastuu siiti, ettd
vastuuta henkildston hyvinvoinnista, terveydestid, jaksamisesta. Henki-
16stdjohdon kisitykset ja nikokulma saattavat poiketa muusta yritysjoh-
dosta, siis sellaisesta jonka vastuulla on koko yrityksen tai organisaation
johtaminen tai erityisesti tuotanto- ja talouskysymykset.

Nykyinen human resources management on 1900-luvun alkupuolen
ihmissuhdekoulukunnan (human relations) jilkeldinen. Vanhan ihmis-
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suhdekoulukunnan roolina oli tydnantajien ja tyontekijoiden vilisten
ristiriitojen kisittely, tyytymittomyyden hallinta ja lojaalisuuden tuo-
tanto. Nykyisen HR M:n ideologiaan kuuluu ajatus tyonantajien ja hen-
kiloston yhteisestd edusta, joka on organisaation menestys. Lahtokoh-
tana on ajatus harmonisista suhteista (Bradley ym. 2000). Painopiste on
stirtynyt — kuten kisitteetkin osoittavat — suhteista resursseihin. Inhimil-
listen resurssien johtamisen painoarvo on noussut; niin ainakin olettaisi
kun yritykset ja tietoyhteiskunnan ideologia vakuuttaa, ettd inhimilli-
nen pidoma, osaamispaioma tai luova pidoma on niiden tirkein resurssi
ja yrityskulttuurin luomisesta on suurissa yrityksissi ja organisaatioissa
tullut johtamisen viline. Ilmeisesti henkilostojohdolle annettu paino ja
arvostus vaihtelee organisaatioista toiseen. On kuitenkin vaikea sanoa,
milld tavalla henkilokohtaiset nikemykset ja organisaation edustus kie-
toutuvat henkildstojohdon puheessa. Onko kysymys organisaatiojoh-
don vai henkilGstdjohtajan omista ikdasenteista? Henkilokohtaisen on
todettu vaikuttavan esimerkiksi silld tavalla, ettd henkildstopaillikoiden
muuttuu myonteisemmiksi oman iin mukana (esim. Smith 2001).
Johdon edustajat nikevit omien tydpaikkojensa ikdasenteet ja -kiy-
tinnot myonteisempini kuin henkildsto (Forss 1999; Juuti 2001). Juutin
omassa organisaatiossaan paljon myonteisii ikdasenteita (Juuti 2001, 73)
ja ajattelivat harvimmin, ettid heidin tyopaikallaan suhtaudutaan kiel-
teisesti ikdantyviin. Samaten johdon ja henkiloston ero tuli esille aika
kirjekkaasti arvioitaessa yrityskulttuurien kehittyneisyytta, siis kommu-
nikaation, kannustavuuden ja innovatiivisuuden kaltaisia laatuja. Nike-
mykset erosivat myds, kun kysymys on samasta toimipaikasta. Johdon
erl portaiden ja suoritusportaan (erityisesti alempien toimihenkiléiden
ja tyontekijaasemassa olevien) nikemykset yrityskulttuurista ja ikddnty-
vien tarpeita huomioivasta politiikasta siis poikkeavat. Ylemmit toimi-
henkil6t ja asiantuntijat ovat lihempini johdon niakemyksii.
koilla ja edustaa henkil6stdd. Ammattiosastot valvovat tydehtosopimus-
ten toimeenpanoa ja neuvottelevat paikallisista sopimuksista. Paikallisessa
sopimisessa on soviteltu yhteen tyOnantajien intressid tyoehtoasioiden
desentralisointiin liitoilta yritystasolle ja henkildston halua vaikuttaa
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omaan tyohonsi. Paikallinen sopiminen sai uutta vauhtia 1990-luvun
laman aikana, kun keskusjirjestot piasivit sopimukseen paikallisen
sopimisen pelisidnnoista. Varsinkin uusklassisessa talousteoriassa jousta-
vuus ja modernisaatio on kytketty ammattiosaston poissaoloon. Uuden
talouden yritykset suosivat pikemmin tyon autonomiaa ja henkildston
epimuodollisia vaikutuskanavia kuin ammattiosastoja ja luottamushen-
kilgitd. Pohjoismaisessa sopimusyhteiskunnan traditiossa pidetiin mah-
organisaation suorituskykyd (Ilmonen ym. 1998). Luottamushenkil6ista
on tullut neuvotteluammattilaisia, ja parhaimmillaan paikallinen sopi-
minen on “vuoropuheluun ja yhteistydhon nojaavaa sopimista toimi-
paikoissa, joissa on paljon luottamusta ja hyvit neuvottelusuhteet asiansa
osaavien neuvotteljoiden vililli” (Niemeld 1999b, 12). Mutta se voi
olla paljon muutakin, kauhun tasapainoa, sanelun makuista pakkosopi-
mista, perinteistd tulonjakotaistelua, kriisisopimista ja tyGorganisaatioi-
den toimintatapojen uudistamiseen liittyviid sopimista.

Paikallista sopimista on kiytetty muutosjohtamisen apuna yritysten
sopeutuessa 1990-luvun lamaan ja kansainvilistymiseen. Vuonna 1999
kerityn aineiston mukaan paikalliset sopimukset koskivat yleisimmin
vakiintuneita tydehtoasioita eli tydaikoja (esim. liukumia, taukoja, yli-
tyon korvaamista vapaa-aikana) ja palkkoja (bonuksia, lomapalkkaa,
palkkajirjestelmii, palkankorotuksia). Tydehtoasioiden ulkopuolisista
toiden muotoilusta ja henkilostdsuunnitteluun liittyvista kysymyksista
oli harvoja sopimuksia (Niemeld 1999a). Henkil6stopolitiikka, henkils-
ton rekrytointi ja sijoittelu niyttdisi timin nojalla kuuluvan tyonantajan
ja yritysjohdon suvereenin vallan piiriin. Irtisanomiset ja lomautukset
kuuluvat kuitenkin yhteistoimintamenettelyn piiriin ja tydnantajan on
niistd neuvoteltava, ainakin muodollisesti. Ammattiosastot tuskin paise-

ton vihentimisen keinoista ja kohdentamisesta. Viime vuosina monien
suuryritysten toiminnassa on ollut uusia piirteiti. Lyhyen aikavilin kan-
nattavuuden tavoittelusta ja omistajien tuotto-odotuksista on tullut niin
painavia tekijoita yritysten toiminnassa, ettd yrityskaupoista ja henkilds-
ton saneerauksista on neuvottelukysymyksen sijasta pyrkinyt tulemaan
pelkkii ilmoitusasioita. Joka tapauksessa luottamushenkildilli on tirked

92



rooli etenkin SAK-laisten tyontekijoiden ja STTK-laisten toimihenki-
16iden edustamisessa suurilla ja traditionaalisilla tydpaikoilla ja julkisella
sektorilla. Ylempien toimihenkildiden uudet riskit ovat saaneet heidit-
kin etsimdin tukea ammattijarjestoistd. Luottamushenkil6illi on paljon
tietoa tyopaikan kiytinndistd, ja heitd voi pitid my6s ikikiytintodjen
asiantuntijoina, vaikka henkildstopolitiikka ei suoranaisesti kuulukaan
heidin reviiriinsi muuten kuin yhteistoimintamenettelyn piiriin kuu-
luvien asioiden osalta.

Varsinkin suurten tyopaikkojen luottamushenkil6illd on paljon tietoa
yrityksen johtamisesta ja taloudesta. Heiddn perspektiivinsid on toinen
kuin rivihenkilGston. Taten ristivalotukseen kuuluu my6s henkildsto,
joka sekin suurissa organisaatioissa on sisdisesti heterogeenista. Meidan

eli ikdintyneet, noin kuusikymppiset tyontekijit.

Ika, tyo, sukupuoli — projekti ja aineisto

tybvuosina (Work, age, gender — management of ageing in the later
working life) sai virikkeensd Suomen Akatemian Ikidohjelmasta, johon
tutkimushankkeemme sittemmin (2000-2002) hyviksyttiin. Tutkimusta
suunniteltaessa ikddntyvien tyontekoon liittyvit kysymykset olivat jo
pinnalla; Kansallinen ikdohjelma oli kiynnistetty edellisend vuonna.
Tutkimusaluetta silmiilemalld naytti, ettd ikddntyvien toimintakyvysti,
tyOstd poistumisesta ja eldkeikitoiveista oli paljon tutkimusta, tySssi
pysymisestd ja pitkistd tyOurista vihemmin. Suunnitteluvaiheessa tut-
kimus kohdistettiin nimenomaan pitkdin tyOssid pysymiseen, sen yksi-
161lisiin tekniikoihin, tyGssd pysyneiden ja tyostd lihteneiden vertailuun.
Tutkimusryhmi tuli aiheeseen ja ikitutkimuksen kentille hyvinvoin-
tivaltion, tyOelimin ja naistutkimuksen, ei sosiaaligerontologian taus-
talla. Aineiston hankinnassa nakyvit tutkijoiden alkuperiiset intressit,
yhtdiltd painotus tyOeldmiin ja sen muutokseen, toisaalta iin materi-
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miseen. Tutkimusprosessin aikana rinnalle nousi organisatorinen niko-
kulma, ja case-organisaatioista koottu aineisto sai korvata suunnitellun
survey-aineiston keruun.

Tutkimusaineistomme on koottu vuosina 2000—2001, siis ennen vuo-
sien 2004-05 elikeuudistusta ja siitd irrallaan. Toisaalta uusi ikdpolitiikka
koskevassa tutkimuksessamme (Julkunen ym. 2004) meille tuli vaikutelma
siitd, ettd juuri 2001 elettiin jonkinlaista suvantoa tai vedettiin henkeid
1990-luvun murrosten, laman, rationalisointien ja it-vetoisen nousun, jil-
keen. Jotkut muutkin merkit oikeuttavat piittelemiin, ettd tuolloin jo
elettiin jotenkin normalisoitunutta atkaa. HRM Partners’in selvitykset
osoittavat, ettd karkein ikdsyrjintd rekrytoinnissa viistyl jo 1990-luvun
lopulla (Iki yritysten... 2000). Ikdintyvien (45—-54-vuotiaiden) luottamus
uuden tyOpaikan 16ytymiseen mahdollisessa irtisanomistilanteessa oli vuo-
sikymmenen alussa kohentunut lamavuosien pohjanoteerauksista (noin
20 % luotti tihin) moninkertaiseksi (noin 60 %) (Ylostalo 2003). Tama
normalisoituminen on eduksi tutkimuksemme kannalta, ja uskomme, ettd
aineistolla voi valaista edelleen ajankohtaisia ja timin kirjan tematiikaksi
not olisivat niissd neljissd vuodessa mullistuneet tai uudistuneet niin tay-
dellisesti, ettd aineisto olisi menettinyt arvonsa. Toivomme, ettd sen ajan-

toteuttamaan entisti voimaperaisemmin.

Aineisto

Projektin yhteiseksi aineistoksi koottiin case-aineisto kymmenesti yri-
tyksestd tal muusta organisaatioista. Tavoitteena oli saada mukaan yksi-
tyistd ja julkista sektoria, teollisuutta ja palveluja, sukupuolikoostumuk-
seltaan erilaisia aloja. Aineistoon kuuluvat organisaatiot ovat

1. suuren kansainvilisesti toimivan metalliyhtion miesvaltainen tehdas

2. keskisuuri naisvaltainen elintarviketehdas
3. valtion laitos
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4. kunta

5. keskussairaala/sairaanhoitopiiri
6. paikallislitkenteen yritys
7.lehtitalon toimitus

8. pankin paikalliskonttori

9. suuri tavaratalo

10. hotelli/ravintola-ketju

Organisaatiot ovat merkittivid taloudellisia toimijoita, mutta viltimme
antamasta sellaista yksityiskohtaista tietoa organisaatioista, joka lisiisi
niiden tunnistettavuutta. Organisaatiot tai niiden paitoimipaikat sijait-
sevat Jyviskylidn seudulla ja paikaupunkiseudulla. Haastatteluja on tehty
yhteensi viidelld paikkakunnalla.

Jokaisessa organisaatiossa on haastateltu yhtd henkildstdjohdon edus-
tajaa, yhti luottamushenkild (kunnasta kahta) ja 3-5 vanhempaa (56—

yhteensi neljakymmenti. Anna Pirnidnen organisoi aineiston hankin-
nan, teki kaikki henkildstojohdon ja luottamushenkildiden haastattelut
ja reilut puolet (23) ikiddntyvien tyontekijoiden haastatteluista. Loput
ikdintyvien haastattelut teki Sari Charpentier. Kentille pdisya ja haas-
tattelujen suorittamista on kuvattu ja arvioitu tarkemmin muissa jul-
kaisuissa (Julkunen 2003; Piarninen 2005). Julkusen aikaisempi kirja
Kuusikymmentd ja tydssd nojaa padasiassa kuusikymppisten haastatte-
luaineistoon ja nimenomaan Anna Pirnidsen tekemiin haastattelui-
hin, Pirndsen tulossa oleva viitdskirja pidasiassa henkilostopaillikoi-
den haastatteluihin. Kisilli oleva julkaisu ristivalottaa organisaatioiden

ryhmin haastattelut erosivat toisistaan ja jokaisella kolmella ryhmilla oli
erilaiset haastattelurungot.

Aineisto siis koostuu kolmesta ryhmisti. Henkilostojohdon edustajat
toimivat tutkimuksen portinvartijoina ja avainhenkildini. Lihestyimme
organisaatioita heidin kauttaan. Pyysimme jokaiselta p4isyd organisaati-
oon, haastattelua ja apua kuusikymppisten tyossikiyvien 16ytimiseksi ja
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haastattelemiseksi. Useimpien haastateltujen nimike on henkildstopiil-
likkd, mutta mukana ovat myos henkildstojohtaja, toimistopaillikko,
business controller ja henkildstdasioiden hoitaja. Kaksi henkilstopail-
likk6d delegoi haastattelun alaiselleen henkilostasioiden hoitajalle.
kot. Heidan kattamansa organisaation suuruus ja henkilokunnan miiri
vaihtelee, suurimmassa organisaatiossa oli liki 6000 henked, pienimmissi
noin 140. Silloin kun kysymyksessi on valtakunnallinen organisaatio tai
ketju, osa henkilostopaillikoistd toimi koko organisaatiossa (hotelli- ja
ravintolaketju) tai keskushallinnossa (valtion laitos), osa paikallisessa toi-
ikidnsi vaihtelevat noin neljistikymmenestd noin kuuteenkymmeneen
(kaikkien tarkka ik ei tullut esille). Haastattelun teemat koskivat yritysti,
yrityskuvaa ja imagoa, toimintaympiristéa ja muutosprosesseja, henki-
16stopolitiikkaa, henkilostolle asettuvia ja asetettuja vaatimuksia, yrityk-
elikehakuisuutta, nikemysti ikiystivillisten kdytintdjen tarpeesta sekd
haastatellun omia ikikisityksid. Yritysten edustajat puhuivat mielelldin
oman alansa muutoksesta ja tyon asettamista vaatimuksista. Voisi sanoa,
ettd talous- ja tyoelimi yleisesti seki oma ala nihtiin haasteellisena,
muuttuvana ja vaativana.

Samaten henkilstéjohtamisen roolin nihtiin korostuneen. Kaupun-
gin henkilostopaallikko kuvasi, miten henkildstohallinnon toimenkuva
oli muuttunut aikaisempien vuosikymmenten tyomarkkinapolitiikasta
human resources management -tyyppiseksi “henkiloston voimavaro-
jen kehittimiseksi ja suunnittelemiseksi”. Se sisilsi ensinnikin mai-
rallisesti ja laadullisesti oikeanlaisen henkildston, toisena strategisena
alueena henkil6ston jaksamisen, tyokyvyn ja kompetenssin yllipidon.
Kolmas strateginen kysymys oli osaaminen, se miten henkildstén osaa-
minen siilyy ja miten saadaan jatkossa osaavaa henkilstdi. Kaikkien
niiden tavoitteiden kannalta olennaista on kiytinnon henkildstdjohta-
minen: miten saadaan eri tason esimiehet ottamaan henkil6sté huomi-
oon niissd suhteissa.

Suurten organisaatioiden henkildstot kuuluvat eri ammattiliit-
toihin ja niilli on monia, eri liittojen, luottamushenkilditi. Meidin
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aineistoomme kuuluu yhtid poikkeusta lukuun ottamatta vain yksi
uottamushenkilo kustakin. Silloin kun organisaatiossa oli selvisti ”pai-
luottamusmies”, hinet pyydettiin kohteeksi. Luottamushenkil6t ja
merkiksi suuressa yrityksessd haastatellut kuusikymppiset ovat alempia
toimihenkil6itd, mutta haastateltu ay-litkkeen edustaja on SAK:n kent-
tid edustava pidluottamusmies. Kaupungista haastateltiin seki OAJ:n
ettd KVL:n kentin edustajat. Luottamushenkildistd nelja edustaa SAK:n,
kuusi STTK:n ja yksi Akavan kenttdd. Heissd on seitsemin naista ja nelja
miestd. Luottamushenkil6iden it vaihtelivat 37 vuodesta 60 vuoteen.
Viimeksi mainittu haastateltiin varsinaisesti kuusikymppisten tyonteki-
joiden otoksessa, mutta hin vaihtoi pitkin haastattelua luottamushen-
kilon positioon. Tami henkilo osoittautui sitten poikkeavan kriittiseksi
myos luottamushenkildiden joukossa, emmeki tiedd, miki kaikki, oma
ikd, problemaattinen ala ja tavallista suurempi puheliaisuus, vaikutti asi-
assa.

Luottamushenkil6iden haastattelurunko oli suppein ja keskitty-
nein. Siind pyydettiin kuvaamaan tyén luonnetta ja muutosta, muu-

sovinnollisiksi. He toimivat tietysti henkildston edunvalvojina, mutta
heiti voi pitid my0s yhteni johtamisresurssina. He ovat sitoutuneet
oman talon menestykseen ja he ovat omalta osaltaan myds vastuussa
talon politiikasta.

Kolmas ryhmi ovat ikddntyvit tyontekijit. Alunperin pyrkimyksemme
oli tavoittaa 60 vuotta tayttineitd. Kuten seuraava kuvio osoittaa, vuoden
2001 tyollisyysasteiden valossa timanikiisid olisi pitinyt 16ytya tyoeld-
misti.
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Kuvio 3. Tyéllisyysaste iin mukaan vuoden 2001 tyovoimatutkimuk-
sessa (%)
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Lihde Ty6voimatutkimus, Tilastokeskus

Kiytinnossd 16ytiminen oli kuitenkin vaikeaa. Kaikissa organisaati-
oissa el ole sen 1kiisid tai ei ollut ainakaan vuosikymmen alussa. Ikdan-
tyneet jakautuvat epitasaisesti. Eliketurvakeskuksessa tehdyssi kaupan
ja metallin alan tutkimuksessa vuosina 1997-98 koottuun aineistoon
kuului 235 toimipaikkaa. Niissd 55 vuotta tiyttineiden osuus henkilos-
tostd vaihteli 0—49 prosenttia. Suurimmassa osassa toimipaikkoja osuus
jdi alle viiden prosentin ja kolmanneksessa toimipaikoista ei 55 vuotta
tayttaneitd 10ytynyt “juuri lainkaan” (Forss 1999, 20). Valitsimme koh-
deorganisaatiot muilla kriteereilld, emme ikdrakenteen perusteella, eiki
titutkimusta. Koska 60 vuotta tiyttineiden loytiminen osoittautui vai-
keaksi, jouduimme laskemaan ikirajaa 58 vuoteen. Paitimme tyytya 58
vuoteen, kun se vastasi suunnilleen tutkimusta suunniteltaessa olevaa
tietoa keskimidriisestd tyOstipoistumisidstd. Tutkimukseen suostuneessa
pankissa jouduimme laskemaan ikidrajan vieldi 56 vuoteen, koska 58
vuotta tayttineitd ei paikalliskonttorissa ollut.

Kun tutkimusorganisaatiot ovat suuria ja monialaisia organisaatioita,
haastatellut kuusikymppiset edustavat luonnollisesti pienti osaa niiden
ammattikirjosta. Joissakin tapauksissa haastateltavat ovat kaikki samasta
ammatista, esimerkiksi kaikki paikallisliikenteen yhtidssd haastatellut
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ovat bussinkuljettajamiehid, kaikki elintarvikeyrityksessi haastatellut
ovat tehtaan lattialla vaihetyotd tekevid naisia, kaikki miesvaltaisen yri-
tyksen haastatellut alempia miestoimihenkilditi (teknikoita, suunnitteli-
joita). Joissakin tapauksissa ammatit hajaantuvat. Kunnassa on haastateltu
eri sektoreiden akateemisesti koulutettuja ammattilaisia, sairaalassa l34-
kirid, sairaanhoitajaa ja perushoitajaa, valtion laitoksessa asiantuntijaa ja
vahtimestaria. Ammattien kirjoon kuuluu siten akateemisia ammatteja
(FT, erikoislddkiri, ekonomi, juristi, arkkitehti, opettaja), alempia toimi-
henkiliti (teknikko, sairaanhoitaja), teollisuuden ja palvelualan tyonte-
kijoitd (tarjoilija, myyjd, bussinkuljettaja). Kuusikymppisten haastattelun
teemat koskivat omaa tyduraa, oman tyopaikan muutoksia, ikikokemuk-
asenteet ja ikdsyrjintikokemukset tulivat esille, sen sijaan tydntekijoiden
nikemyksid tyonantajan ikipolitiikasta tai ikdantyneitd tukevista kiy-
tinnoistd ei suoraan kysytty. Aika suuri osa haastattelusta koski oman
tydeldimin muutosta omalla tySpaikalla.

Kuusikymmenti ja tyGssi -kirjassa tuskailtiin sitd, milld tavalla kutsua
tyontekiji on komparatiivinsa vuoksi huonoa suomea ja keski-ikiisen
rajat ovat kovin laveat, kun alaraja joskus asetetaan jo 35 ikidvuoteen.
Yhti hankala oli toinenkin termi. Henkilosto on kollektiivinen ilmaus,
palkansaaja viittaa tupo-pdytiin, tySllinen tydvoimatilastoon, tydnte-
kiji on oikeastaan luokka- tai sosioekonominen kisite (vrt. toimihen-
kild), tyossikidyvid, tyOssdoleva ja tySssipysynyt ovat aika hassuja ilmai-
suja, koska tyossi tehddin muutakin kuin kiydiin, ollaan tai pysytidn.
Samat tuskailut voisi toistaa tidssd. Tuossa kirjassa kiytettiin ilmaisuja
keski-ikiinen, vanhempi tai kuusikymppinen tyOssipysynyt. Tdssd kir-
jassa puhutaan kuusikymppisisti, elikeidn kynnykselld olevista, ikddnty-
vistd tai ikddntyneistd tyontekijoisti. IKOMI:n mdirittelyn mukaan he
masta riijppumatta.

Toinen tuskailun aihe on koskenut tutkimuskohteitamme yhdisti-
vad sopivaa kisitettd: yritys, organisaatio, talo, toimipaikka, tydpaikka.
Kohteet ovat aika monenlaisia. Niissd on seitsemin yksityistd yritysti ja
kolme julkista organisaatiota. Ensinnikin, mikd on yksityistd ja julkista
sektoria yhdistivi kisite? Meidin oli vaikea keksid parempaa kuin yri-
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tykset ja muut organisaatiot. Tydolobarometri niyttia kiyttavin termii
“tydpaikka” ja kysyy esimerkiksi esiintyyko “tySpaikallanne ikdsyrjin-
ta3”. Teemme kylld case-tutkimusta ja tutkimme organisaatiotason pro-
sesseja, mutta emme aina tiettyd tyOpaikkaa tai yksikkoad. Kaytetddn esi-
merkkini kuntaa. Kunta on yksi organisaatio, mutta sen sisilld on lukuisia
organisaatioita ja organisaatiotasoja (esimerkiksi koululaitos, yksittiiset
koulut, kouluvirasto). Kunnasta on mukana kunnan yhteinen henkil6s-
kunnista, yksikoistd ja tyopaikoista. Juridisesti siis tutkimuskohteemme
ovat yrityksid ja julkisen sektorin organisaatioita.Yritimme hakea luon-
tevaa tapaa puhua niistd ja vaihtelemme “yrityksen ja muun organi-
saation” kanssa ilmaisuja organisaatio ja tyOpaikka. Yleiseen talous- ja
tyoelimidn dynamiikkaan viitattaessa puhumme usein vain yrityksisti,
vaikka ajattelemme, ettd sama dynamiikka koskee my®s julkisen sekto-
rin organisaatioita.

Tutkimusorganisaatioiden ikdprofiilit

Organisaatioiden ikiprofiilit eivit useimmiten muodostu tai voi muo-
dostua tavoitteellisen ikdpolititkan seurauksena. Tietyn poikkileikkaus-
kohdan ikiprofiiliin vaikuttavat tietoisen politiikan ohella monet tir-
keimmait tekijit: organisaation ikid ja elinkaari, tyOvoiman tarjonta,
kansallinen koulutusjirjestelmi, alakohtaiset vanhuuselikeiit ja varhais-
elikkeet, alan ja tyOpaikan houkuttelevuus nuorten tyomarkkinoille
tulijjoiden silmissi, suhdanteet, yrityksen taloudellinen tilanne jne. Tut-
kimusorganisaatioiden ikirakenteissa vuonna 2001 nikyi poikkeuksel-
lunut it-alaa, eli siis nuoren tydvoiman varassa tapahtuneen kasvun alaa.
Edellinen vuosikymmen merkitsi otoksemme organisaatioille 1ahinni
kahta asiaa, yhtdiltd kriisisaneerauksia (metalli, kunta, pankki, hotelli/
ravintola), toisaalta piditeltyjd uuden vakinaisen henkil6ston rekrytoin-
teja (julkinen sektori). Ikdrakenteessa nama vetivit eri suuntiin, edelli-
nen nuorensi, jilkimmiinen vanhensi henkilost63d. Molemmat yhdessi
karsivat henkilGsta ikdhaitarin kummastakin laidasta ja tekivit ikihuip-
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pua 40-55-vuotiaisiin. Korkein piikki oli pankissa, missi puolet henki-
16std (49 %) kuului ikiryhmiin 50-59 vuotta (kiytinnossa lahelld viisi-
kymppisid), mutta jossa ei ollut yhtidin 60 vuotta tiyttinytti.

Henkilostopaillikbiden haastattelun yhteydessi pyrimme saamaan
organisaatioista ikidrakennetta kuvaavia tietoa. Eri syisti nimi tiedot
desimaalin tarkkuudella, joissakin kokonaislukuun pyoristettyni), jois-
takin valmiiksi ryhmiteltyd jakautumatietoa, josta ei voi laskea keskiar-
voa. Valmiissa tiedoissa on kiytetty osin toisistaan poikkeavia ikirajoja,
niin ettemme voi koota yhteniistd esitysti. Voimme kuitenkin jollain
tavalla kommentoida kaikkien organisaatioiden ikiprofiilia.

Useimpien organisaatioiden ikdprofiili oli keski-ikiinen, ja tyypil-
lisesti keski-ikd asettui 45 ikdvuoden paikkeille. Selvin poikkeus oli
hotelli/ravintolaketju, jonka henkildstostd henkilostopaillikon mukaan
90 prosenttia oli 20—40-vuotiaita. My&s tavaratalossa oli paljon nuorta
henkilokuntaa. Se ryhmitteli it vihidn eri tavalla, ja alle 35-vuotiaita
henkil6kunnasta oli 56 prosenttia, 55 vuotta tayttineitd 12 prosenttia.

Meilli on siis 14n keskiarvot vain osasta. Jakautumatietoja apuna kayt-
tien organisaatiot voi asettaa seuraavaan henkildston keski-ian mukai-
seen jirjestykseen. (Taulukko 2)

Taulukko 2. Henkiloston keski-ikd organisaatioissa

Organisaatio Vuotta
Hotelli/ravintola -
Tavaratalo 36
Lehti 41,8
Metalli 43
Paikallisliikenne -
Elintarvike -
Valtion laitos 45
Sairaala 45,1 (vakinaisella henkilokunnalla)
Kunta 46
Pankki 47,6
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Viisi- ja/tai kuusikymmenti vuotta tiyttineiden osuuden voi ilmoittaa
seuraavista. (Taulukko 3)(50+ ikiryhmi sisiltid myos 60 vuotta taytti-
neet.)

Taulukko 3. Viisi- ja kuusikymmentd vuotta tiyttineiden osuudet orga-
nisaatioissa (%)

50+ jossa 60+
Pankki 48,9 0
Elintarvike 35,6 0,9
Kunta 34,7 2,2
Paikallislitkenne 33,9 4,2
Valtion laitos 448 6,1
Metalli 24 el tietoa

Ikdprofiilit ovat siis atka erityisid ja erilaisia. Ne ovat sidoksissa orga-
nisaation historiaan, henkilostopolititkkaan ja elikejirjestelmiin. Kaup-
paa ja hotelli/ravintolaketjua lukuunottamatta ikiprofiilit ovat koko
tyovoimaa vanhempia. Vuonna 2001 Suomen tyollisisti 50-64 vuotta
tayttaneitd oli 26 prosenttia, ja osuus oli noussut nopeasti laman poh-
jasta (vuonna 1995 19 %). Kohdeyritysten tydvoima on siis keskimai-
rin vanhempaa kuin koko Suomen ty6llinen tyévoima. Poikkeuksia
ovat hotelli/ravintola, tavaratalo ja metalli. Silt1 60 vuotta tiyttineiti on
vihin, ja aivan ilmeisesti elikejarjestelmat — kuntasektorin ammatilliset
elakeiit, pankin oma elikejirjestely, tydttomyys- ja tyokyvyttomyyselak-
keet — olivat ohjanneet tyontekijit ulos kuudenkymmenen ikdvuoden
tienoilla. Organisaatioiden ikihuolet, -intressit ja -kdytannot on ymmdrrettivi
kunkin ikdprofiilin kontekstissa. Ja kun kysymys on vuodesta 2001, ikdhuolet
on ymmdrrettivi nivelkohdassa, jossa takana oli poikkeuksellinen 1990-luku
ja edessd nopeasti vanheneva tydvoiman tarjonta.
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Tutkimuskysymykset ja analyysi

Varhaisen, varsinaisia vanhuuseldkeikid aikaisemman, tyQstdpoistumisen
ja ty6elimin modernisaatioprosessin eri puolia:

(1) varhaiseldkejirjestelmit ja niiden instituoimat ikidrajat, ja timin “ala-
lajina” ekonomistinen versio, joka korostaa (varhais)elikkeen antamaa
toimeentuloa suhteessa palkkaan

(i) tyOnantajien ja yritysten rationaaliset intressit ja ageistiset asenteet
(i11) kolmannen iin kulttuuri, erdinlainen puolisubjektiivinen oikeus
paddstd riittdvian ajoissa vapaaksi tyon sidoksista

(iv) tyoelimin ikikielteinen kehityssuunta, joka asettaa vanhemmat
tyontekijit litan kovien vaatimusten eteen ja saa elikkeen niyttimiin
houkuttelevalta vaihtoehdolta.

Tyoeldmin kehityssuunnat, ageistiset asenteet ja kidytinndt, institu-
oidut ikdrajat, elikejirjestelmin tarjoamat insentiivit ja kolmannen iin
vetovoima ovat samalla niitd tarttumakohtia, joihin ty6uria pidentivi
polititkka voi tarttua ja on tarttunut. Nimi diskurssit ohjaavat aineis-
tomme tarkastelua siina mielessi, ettd kommentoimme aineistollamme
kaikkia niitd. Tavoitteemme ei ole “testata” niitd siind mielessa, ettd pyr-
kisimme osoittamaan jonkin niistd toistaan osuvammaksi selitykseksi tai
asettamaan ne tirkeysjarjestykseen. Pikemmin jisennimme ja luemme
aineistojamme niiden nikdkulmien ja niiden keskiniisen vuorovaiku-
tuksen kautta.

Kirja etenee seuraavasti: Ensin tyOelimiid kuvataan sellaisena kuin
informanttimme sen esittivat. Tassi kysytdin tydeldamin kehityssuuntien
mahdollista ristiriitaa tydvoiman ikdintymisen kanssa, tyohon kiinnitta-
vid ja tyShaluja ja -kykyid uhkaavia kehityspiirteitd. Toiseksi valotamme
organisaatioissa vallitsevia ikdasenteita ja -kiytintdjd, ja niiden mahdollista
ageismia. Aineistosta nostetaan esiin ne ikisensitiiviset yhteydet, joissa ki
aktualisoituu (ennen muuta rekrytointi ja irtisanominen). Kolmanneksi tut-
kimme instituoituja ikirajoja, organisaatioissa esiintyvia suhdetta seki
varhaiselikejirjestelmiin ja niiden luomiin normeihin ettd 65 vuoden
vanhuuselikeikiin. Miten kohtuulliselta ja mahdolliselta aineiston
keruuaikana vallinnut 65 vuoden vanhuuseldkeikd niyttid organisaa-
tioissa? Tamd kysymys ei ole menettinyt merkitystdin, silld uudistettu
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elikejirjestelmd yrittid houkutella ainakin osaa tyossikdyvistd jatka-
maan 64—68-vuotiaaksi saakka. Neljanneksi tutkimme, millaisia ikihuo-
lia organisaatioissa koettiin, varauduttiinko tyévoiman vanhenemiseen,
oliko organisaatioissa ikdmyonteisti polititkkaa ja miten ikdidntyvien
erityiseen huomiointiin suhtauduttiin. Kysymme, oliko niissi merkkeja
varautumisesta tyovoiman vanhenemiseen tai sitoutumista yhteiskun-
tapoliittiseen pitkien tySurien tavoitteeseen. Lopuksi vedimme yhteen
tuloksia ja keskustelemme uuden ikisopimuksen mahdollisuuksista ja
realistisuudesta aineiston valossa.

Kaikkia niitd kysymyksii tarkastellaan kolmesta eri kulmasta ja titen
kidsitysten yhtenevyyksid ja eroja. Samaten tarkastelu kohdistuu orga-
nisaatioiden vilisiin eroihin ja yhtildisyyksiin. Organisaatioita ei ole
ryhmitelty tarkastelun pohjaksi minkddn tietyn typologian mukaan.
Tulokset kuitenkin osoittavat niitd ulottuvuuksia, joiden mukaan orga-
nisaatioiden viliset erot jasentyvit ja selittyvit. Tarkastelu kertoo, ettd
teollisuusyritykset, julkiset laitokset ja yksityiset palveluyritykset muo-

ikihuolien suhteen (Pirninen 2005).

Haastattelut, kertominen ja kirjoittaminen

Anna Pirninen teki kaikki tdssd kirjassa kiytetyt haastattelut, ja Anna
oli haastattelut tehdessdin 26-vuotias. Nuori nainen siis haastatteli eld-
keidn kynnykselld olevia tyontekijoiti sekd keski-idssd olevia henkilos-
miisend tehtiin henkildstéjohdon, toiseksi ikdantyvien tyontekijoiden
ja viimeksi luottamushenkiléiden haastattelut. Haastattelustrategia oli
kaikilla ryhmilld varsin avoin. Kaikkien haastattelujen pohjana oli kuta-
kin informanttiryhmii varten tehty kysymysrunko. Kysymykset olivat
kuitenkin siind mielessid viljid, ettd ne houkuttelivat vapaaseen kerto-
Titen haastattelut eivit ole identtisid siind mielessd, ettd kaikista ryhma-
kohtaisista haastatteluista olisi poimittavissa kaikki samat tiedot.
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Kuusikymppisten haastattelua on kuvattu tarkemmin aikaisemmin
(Julkunen 2003). Kaikki haastatellut suhtautuivat tilanteeseen vakavasti
ja yrittivit kovasti miettid kaikkia niitd kummallisiakin kysymyksid, jotka
koskivat omaa 1kii, ikikokemusta, ruumista, sukupuolta ja ty6td. Sellai-
nen itsen kertominen ja reflektointi, jota haastattelu edellytti, on naisel-
lista ja keskiluokkaista. Tyon muutoksesta, suhteesta tyohon ja elikkeelle

nuoreen haastattelijatyttdon, olivat varanneet riittaviasti aikaa ja kertoivat
mielellidn oman organisaation visioista, strategioista ja haasteista, muu-
toksen kithkeydesti ja oman alan vaatimuksista. Yrityksen esittelypin-
tana toimiminen kuuluu varmaankin heidin toimenkuvaansa. T4ssikin
haastattelustrategia pyrki olemaan avoin ja ohjaamaton. Heiltd kysyt-
tiin “miten kuvailisitte yritystinne” tai “millainen imago yrityksellinne
mielestinne on” tai ”onko silld merkitystd mink3d ikiisii teilld on toissd”
tai “millaiseksi kuvailisitte tyon luonnetta”. Haastattelut siis tehtiin tar-
joamatta valmiita tulkintakehityksii. Tuloksena on vapaata kerrontaa,
ehki kliseitikin tyyliin “meilld on dynaaminen yritys” tai ’tiytyy pysya
ajan hermolla”. Oman arviomme mukaan haastattelut kuitenkin kerto-
vat paljon olennaista ikdasenteista ja ikikdytinnoistd.

Luottamushenkildiden haastattelun anti vaihtelee samoin kuin kaik-
kien muidenkin ryhmien. Pari naista puhui itsestddnkin, ei vain talon
asioista. Itsestd puhuminen saattoi olla paljastavaa, esimerkiksi se, kun
53-vuotias luottamushenkilé mietti omia strategioitaan tyOsti poistu-
miseksi. LuottamushenkilShaastattelut niyttivit organisaatioiden iin
varsin laimeana asiana. Sithen ei liity suuria tunteita, moraalista nirkis-
tystd eikd suuria ristiriitoja.

Kaikki informantit puhuvat tietysti yhteiskunnallisesti mahdollista
ja tarjoutuvaa puhetta. Tietylld tavalla on trivialiteetti, ettd voimme
puhua ja kertoa vain olemassaolevan kielen ja ajattelumuotojen puit-
teissa, samaten se, ettd mediayhteiskunnassa media yhti enemmin vilit-
oli paljon kriittisyyttd tySelimin kovenevia vaatimuksia kohtaan, huolta
perheisti, lapsista ja tySuupumuksesta, samoin uuden ikidpolititkan ja
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-sopimuksen lobbausta, ikitietoisuuden herittelya. Téssd aineistossa, ja
ennen muuta henkilostopiillikdiden puhetta, dominoi tydeldimin vaa-
tivaus. Tyoeliman muutos, kovuus, vaativuus ja haastavuus olivat my0s
tarjolla olevia ajattelutapoja, vaikka me varoimme niitd tarjoamasta. Esi-
merkiksi uupumispuheen yhteydessi on mietitty, onko “uupumuksesta”
todella tullut suomalaisen tydelimin kuva vai onko se kulttuurisesti tar-
jottu puhetapa, joka eskaloi itseddn. Riikonen ym. kirjoittivat Hullun
tyon taudissa (2002, 13—14) horjuvansa kahden tydelimin ongelmia ja
tilaa koskevan tulkinnan ensisijaistamisen vialilli. ”Ensimmiisen tulkin-
nan mukaan tyd on todella muuttunut yhia hullummaksi ja kehitys lit-
tyy tyGeldimin ja tuotannon objektiivisiin ehtoihin ja kehityspiirteisiin.
Toisen nikemyksen perusteella tyon uuvuttavuus ja monet tySperdiset
ongelmat eivit liity niinkdidn ’itse tyohon’ kuin niihin tapoihin, joilla
olemme alkaneet ajatella ja puhua ty6std ja tyGhyvinvoinnista.” Meilld
ei kuitenkaan ole muuta mahdollisuutta kuin ottaa aineisto sellaisenaan
kuvauksena tydelimin todellisuudesta, eiki tavoitteemme ole analy-
soida kertomisen ja puhumisen tapaa.

Ongelmallisin asia on se, tuleeko mahdollinen organisaatioissa elivi
puhua poliittisesti korrektilla tavalla. Kaikki henkilostopiaillikot tietd-
vit, ettd ikdaihe — keskelld valtakunnallisia ikidohjelmia ja ikikampan-

liikkkeelld tutkijoina emmekd toimittajina tai tydsuojeluviranomaisina ja
lupasimme yrityksille nimettémyyden. Joka tapauksessa henkildstdjohto
pyrki puhumaan iisti korrektisti, jotkut varovaisesti. Erityisen tirkedd
henkil6stojohdon positiossa on osoittaa, ettei organisaatiossa esiinny

kakistelematon suoraviivaisuus puhuttaessa niin oman talon tavoitteista
("kyky generoida rahaa”), organisaation tydoloista (“ty vaatii (...) ettd

Muutamat piillikot (miehet) puhuivat kaksoiskirjanpidolla. He puhui-
vat toista, jos Anna lupasi olla nauhoittamatta tai sanoivat, ettd ~4l4 laita
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tatd sitten mihink44n”. Nami paljastukset eivit olleet vaarallisia tai hit-
kayttivid, vaan kysymys oli aivan tavallisista tavoista suosia nuoria rekry-
toinnissa. Kaksoiskirjanpitoa voi tulkita kahdella tavalla. Joko sellaisella
haluttiin viestid erityisestd luottamuksesta ja rehellisyydestd haastatte-
lijaa kohtaan tai sitten se kertoi siiti epimukavuudesta ja sosiaalisesta
paineesta, jota henkilostdjohto — ja ehki yritykset ja organisaatiot yli-
pédnsi — tunsivat heihin kohdistuvan ikilobbauksen ja omien kiytin-
tojen vilissd. Yleensd ottaen henkildstopaillikoilld oli paljon nikemysti
asiasta, ja uskomme, ettd haastatteluissa paastiin ilmeisimpien vastausten
taakse.

Organisaatioita on lihestytty nimettdmini. Tutkimuksemme menet-
tdisi arvoaan, jos emme voisi jotenkin identifioida organisaatioita, jos
puhuisimme vain talous- ja tydelimistd yleisesti. Vaikka tyGelimin
muutoksessa tai 14n ja tyon tematiikassa on paljon yhteistd, tulosten
vakuuttavuus ja uskottavuus muodostuvat konteksteissaan. Iki saa eri-
laisia merkityksid ravintolassa, sairaalassa ja tehtaassa, ja tehtaidenkin
kesken on eroja. Ikd on eri asia suuressa, huippuosaamista edustavassa
ja rajut omistajamyllerrykset lipikiyneessd metallitehtaassa ja keskisuu-
ressa naisvaltaisessa elintarviketehtaassa. Myos ammatit konkretisoivat ja
kerrotaan, ettd timin puhui opettaja, sairaanhoitaja, toimittaja, bussin-
kuljettaja, tarjoilija, koneensuunnittelija. Kuvaus on sitd vakuuttavampaa
mitd tarkemmin voimme kertoa sen, millaisesta organisaatiosta ja misti
ammatista on kysymys. Niinpi olemme identifioineet niin tarkasti kuin
katsomme voivamme, mutta emme niin tarkasti, kuin toivoisimme voi-
vamme.

Tissd julkaisussa kuljetetaan rinnan kolmea kulmaa, henkildstdjohdon,
luottamushenkildiden ja ikdintyneiden tyontekijoiden. Identifioimme
aineistokatkelmat niihin kolmeen ryhmiin, HP(henkilostopdillikko)
ja LH (luottamushenkild) sekd Nainen ja Mies (jokus N ja M) jotka
viittaavat sils 56—64-vuotiaisiin tydntekijoihin. Kuusikymppisia koske-
vat tulokset ja piitelmit on poimittu Kuusikymmentd ja tydssi -kir-
jassa julkaistuista. T4ssd kirjassa ne asetetaan eri yhteyksiin ja kirjan pai-
paino on kolmen ryhmin ristivalotuksessa. Koska tavoitteemme ei ole
tutkia kerrontaa eli sitd, miten idstd puhutaan vaan miti siitd sanotaan,
aineistokatkelmien kielti on hieman siistitty luettavuuden helpottami-
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seksi. Puhekieltid on vihin kirjakielistetty ja puheenomaisia tiytesanoja
("niinku”) karsittu. Aineistokatkelmat ja sitaatit osoitetaan pddasiassa
kursiivilla, poikkeustapauksessa lainausmerkeilli. AP haastattelukatkel-
missa tarkoittaa haastattelut tehnyttd Anna Pirndsta
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TYOELAMA — MODERNISOINTIA
JA TEHOSTAMISTA

ja tyOelimitutkimuksen kautta. Ensinnikin olimme vaikuttuneet Bir-
gitta Odénin (1996, sit. Hellsten 1998) ja Anne-Marie Guillemardin
ajatuksista tydelimin ja 1dn suhteesta (esim. Guillemard & van Gunste-
ren 1991; Guillemard 1993, sit. Hellsten 1998). Odén on littinyt (kul-
loistenkin) ikdintyneimpien siirtimisen pois tyOstd erityisen voimak-
kaisiin tyOprosessin rationalisointi- ja intensivointivaiheisiin: aina kun
tyon yhteiskunnallinen organisaatio on muuttunut ja tehostunut, on
esiintynyt tarvetta paistd eroon vanhimmista tyontekijoistd (myos Mag-
nicol 2005). Guillemard liittdd vanhimpien sivuunsiirtimisen talouden
kriiseihin, tydmarkkinoiden tasapainottomuuteen ja kilpailun kiristy-
miseen. T4llaisissa tilanteissa tyonantajat tarttuvat esimerkiksi tydvoiman
ja tyovoimakustannusten vihentimiseen, ammattitaidon ja osaamisen
uusimiseen sekd halvemman ja mukautuvamman tyvoiman rekrytoin-
tiin. Ik tarjoaa tarttumakohtia, joilla ei valttimitti ole mitdin tekemista
ikddntymisen vaikutusten kanssa, pikemmin idn sosiaalisen konstruk-
tion ja instituoidun eldmankulun kanssa. Britannian nykyisti ikisyrjin-

vid taas pyydetidn pysymidn pidempdin tyOssa.

Toinen syy lihestyd aihetta tyGelimin muutosten kautta on erityi-
sesti meilld yleinen varhaisen tyostapoistumisen tydelamaselitys. Julki-
sessa keskustelussa varhaisen tyostd poistumisen selitystd haetaan ennen
muuta tyoeldimin luonteesta ja muutoksesta. Tyon tyontd nihdidan niin
voimakkaaksi, etti elikeuudistuksen tarjoamat kannustimet eivit pure,
jos tydhyvinvointia, tyossd vithtymistd ja jaksamista el voida kohentaa.
Suomalaiseen tapaan vaatimusten asettajaksi ja subjektiksi nihdain sub-
jektiton “tyGelimi”, ei tyonantajat.
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Juha Siltalan (2004) analyysi tydelimin huonontumisesta kulminoi
timin ymmirryksen. Siltala kutsuu nykyisen tyelimin taustaa turbo-
kapitalismiksi ja hyperkilpailuksi. Siltalan teesin mukaan tyon vaihto-
taloudellista turvaa, tulevaisuuden varmuutta, tydn mielekkyyttd, aikaa
ja energiaa elimaille — on tendenssimiisesti heikentynyt globaalin uusli-
beralismin oloissa. TyOnteon perusteita jirisytetadn jatkuvasti, eikd ole-
massaoloaan voi rauhoittaa tai paikalleen kellahtaa edes keski-idssd, kun
ty® vaatii jatkuvaa tehokkuuden lisiystd ja uudistumista. Edelleen Sil-
talan mukaan vapaasti liitkkuvan pidoman ja notkeiden teknologioiden
maailmassa kollektiivisen vastarinnan ja kollektiivisesti organisoitujen
konfliktien mahdollisuudet hupenevat, ja tyéelimin konflikteista pyrkii
tulemaan henkildiden vilisid ja sisdisid. T4ssd taloudessa lakkoon voi
menni vain ruumis (tai elimisté kuten hian sanoo). Tuloksena on uupu-
musta ja masennusta, “maljan tdyttymistd” ja vuotamista yli dyriiden ja
pakoa elakkeelle, kun se vain tulee mahdolliseksi. Siltalan kokoaman ja
laajasti puhutelleen tydelimidiagnoosin pohjalta tulee ymmairrettaviksi
se, miten keskeisen aseman tyOssi jaksaminen ja tyShyvinvointi ovat
saaneet my0s pitkien tydurien polititkassa. Kirjistden voi sanoa, etti
tyourien pidentiminen uupumisdiskurssin jalanjiljissd pelkistyy meilld
jonkinlaiseksi jaksamiskysymykseksi.

Nimi kaksi nikokulmaa ovat toisiaan tiydentivii. Edellinen niko-
kulma koskee yritysten intressia tydvoiman nuorentamiseen, jalkimmai-
nen tyontekijoiden pakoa tydstd. Taustalla ovat kuitenkin samat tyon
modernisoinnin ja intensivoinnin prosessit. Kysymme tissi ensimmai-
seksi, millaisena talous ja tydelimai piirtyivit 2000-luvun alussa meidin
aineistossamme. Vaikka eri toimialoissa ja organisaatioissa, esimerkiksi
yksityisen litke-elamin ja julkisen sektorin vililli on eroja, on niiden
tetaan yhteen.

Kiytimme seuraavassa ennen muuta henkilostopiillikiden kerto-
maa. Se vilittdd yrityksen/organisaation nikemysti siitd, miki on kes-
keistd heidin alassaan ja tyOpaikallaan, ja mitd vaatimuksia siitd seuraa

den korostuneimmin. Heididn puheessaan painottuivat kilpailu, tulok-
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sen tekeminen, modernisaatio ja eteenpiinmeno, luottamushenkildiden
puheessa enemmin edellisten kehityssuuntien seuraukset tyooloille ja
nimenomaan tyon paineisuus. Kuusikymmentd ja tydssd -kirjassa esitetty
tiivistys, jossa tybelimin keskeisiksi piirteiksi nimettiin muutos, kasvavat
laadulliset ja mairilliset vaatimukset sekd tihenevi ja lihemmiksi per-
soonaa tuleva tarkkailu, on yhtipitavi henkilostopaillikoiden ja luotta-
mushenkiléiden kuvauksen kanssa.

Yritystoiminta: tehokasta, rahaa generoivaa,
eteenpdin katsovaa

Rahan ja tuloksen tekoa

Yritykset ovat aina siilydkseen joutuneet olemaan kannattavia ja tehok-
kaita kulloistenkin historiallisten standardien mukaisesti. Nyt kannat-
tavuudessa oli uusia piirteitd: entistd korostuneempi tuloksen, rahan
tai voiton tuottaminen. Kun kuusikymppinen haastateltava kuvasi siti,
miten hinen alastaan oli 1990-luvulla tullut raakaa bisnestd, kuvaa toisen
alan henkil6stopaallikko heidin kilpailutilannettaan kovaksi ja raa’aksi.
Yrityksissd valmistettiin kylld koneita, sanomalehtii, elintarvikkeita ja
ravintola-aterioita, siis tiettyja kdyttoarvoja, mutta rahan tekemisestd
omistajille oli tullut kouriintuntuva tavoite, jonka vilineeksi koneet,
lehti, elintarvikkeet ja ravintola-ateriat asettuivat. Kun elintarviketeh-
taan oli ostanut ulkomainen yhtio, paikallisessa yrityksessa koettiin tuo-
tettavan nyt rahaa tuohon maahan. Joillakin aloilla murros oli syva. Esi-
merkiksi kohteenamme olevassa lehtitalossa nikyi, miten ”suomalainen
media on muuttunut aatteellisesti sidotusta ja sdinnellystd tiedonvilit-
tajastd aatteellisista sidonnaisuuksia ja sdintelystd suhteellisen vapaaksi,
voitto-odotusten ohjaamaksi litketoiminnaksi” (Luostarinen & Uskali
2005, siteerattu kisikirjoituksesta).

Varsinkin yksityisen sektorin henkildstopiillikot kuvasivat kiristy-
neiti tuottavuusvaatimuksia ja tuloshakuisuutta, tuloksen tai vield konk-

111



reettisemmin, rahan tekemisti. Elikkd pitdd siti rahaa tuottaa, sanoi tavara-
talon henkilostopaillikks. Hotelli/ravintolaketjun henkilostopaillikko
puhui rahan generoimisesta ja kovasta tulosvastuusta. Porssiyhtiossd elettiin
osakekurssin ohjauksessa ja kvartaalitalouden neljinnesvuosirytmissa.
Paine suurempaan tuottavuuteen tuli siitd, ettd fand pdivind mydskin siis
(yrityksen nimi) on pérssiyhtio ja se miti sen osakekursseille tapahtuu, se on
tasan tarkkaan kiinni siind kannattavuudessa, jokaisessa neljannesvuosirapor-
tissa. (HP, metalli) Elintarviketehtaassa tuotannon tehokkuusastetta oli
uuden omistajan my6ti nostettu erityiselld tuottavuusohjelmalla.
Julkisten palvelujen tehtivi on tuottaa kilpailukykyiselld tavalla suo-
malaisen talouden ja yhteiskunnan kilpailukyvyn ehtoja (Hiamaildinen
& Heiskanen 2004; Kantola 2005; Kettunen 2004). Julkisten palvelu-
jen ohjausideologiat ja tehokkuusvaatimukset kokivat viime vuosikym-
menelld murroksen. T4ssi aineistossa julkisen sektorin henkilstopaalli-
kot korostivat laman katalysoivaa roolia, vaikka olettivat suunnan olleen
saman ilman sitikin. Titota lamalla oli periaatteessa tillainen sanotaanko
hyvikin puoli oli se, etti tuota organisaation tehokkuus kasvoi siind mielessd,
ettd tavallaan niin sanotut [oysdt otettiin organisaatiosta pois. Eli tamdn laman
seurauksena organisaatiot pakotettiin siihen, etti se tyo tehdadan pienemmdlli
henkilokunnalla. (HP, kunta) Kylla tid varmaan joka tapauksessa tahin suun-
taan ois pitanyt (...) ois ldhetty menemdin, mutta se varmaan vauhditti sitd.
Mutta sitten toisaalta se, ettd tad lama on silleen jannd homma, etti se ajattelu
jdi tavallaan niin kun pddlle, ettd pitad sddstdd, sddstdd ja sddstad vaan. (HP,
sairaala) Toisessa yhteydessd sama henkilostopdillikko mietti, eiko pitdisi
jo alkaa myos investoida ja antaa vihin “16ysii”. Ilmeisesti terveyden-
huollossa on sittemmin annettu tai otettu vihin 18ysi4, kun tuottavuus
ei kasva enii niin kuin 1990-luvulla, jos kysymys ei ole vain lidkekus-
tannusten kasvusta (Aaltonen ym. 2004; Linna & Hikkinen 2004).
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Paikalleen ei saa jdddi

AP: Miten kuvailisitte titd yritysta?

Minusta tamd on semmonen eteenpdin pyrkivd (...) hyvin, hyvin aktiivisesti
kaikilla aloilla pyrkii kehittimddn toimintaa (...) ja hyvin monissa asioissa
ollaan oltu edelldkavijoiti (...) Pitdd koko ajan kehittdd titd tuotetta, haaru-
koida eri mahdollisuuksia ja katsoa erilaisia tilanteita. Paikalleen ei voi mis-
sdan tapauksessa jadda. Silld tavalla ei olla monopolissa, ettd voitais jamdhtdd
ja toisaalta se on erittdin hyvi ndin, koska sehdn mydskin on kehityksen jarru,
ajatellaan, ettd tissi nyt ollaan ja tuota mikddn ei litkahda. (HP, leht1)

No se on tuota hyvin tammdénen dynaaminen, katse koko ajan tuonne maa-
ilmalle, ettd yritetddn etsid uusia tuulia, uusia haasteita (...) on hirveen tir-
keetd, etti me ollaan edelldkdvijoiti kaikissa asioissa, ettd yritetdan loytdd
sellaisia ratkaisuja, palveluita, tuotteita asiakkaille ennen kuin muut sen
keksivit. (HP, tavaratalo)

Tuloksen tai rahan tekemisen ohella toinen keskeinen puhe koski uudis-
tumista, eteenpiinmenoa ja ajan hermolla pysymistd. Tuotteiden kehit-
miikkaa. Edelld puhuu kaksi yksityisen palvelusektorin edustajaa, mutta
uudistumisen organisaation keskeiseni tavoitteena mainitsee myos jul-
kisen laitoksen edustaja. Oma organisaatio on osaava, yhteistyokykyinen
Jja uudistuva. (HP, valtio) Markkinoiden epivarmuuden lisidntyessd yri-
tykset ovat kehittineet muutosherkkyyttiin, joka puolestaan edellyt-
td3d toiminnan ja henkil6ston joustavuutta (myos Lavikka 2004, 302).
Omnistajien vaihdokset ja fuusiot nikyvit muutoksina organisaatiossa,
kun uudet omistajat ja johtajat tuovat uusia ideologioita, organisoin-
titapoja ja tuotto-odotuksia. Julkisella sektorilla palvelujen uudistamis-
ja tehostamisvaatimuksiin on vastattu vakiinnuttamalla kehittimishank-
keet osaksi jokapiiviistd toimintaa. Muutos ja uudistuminen ovat osa
modernin omaa dynamiikkaa ja kilpailullisten markkinoiden alituista
uudelleenjirjestymistd. Mutta siitd tuntuu kasvaneen myos jonkinlainen
ideologia ja litketoiminnan kohde itsessidn: konsulttibisnes elid muu-
toksella, muutosideoiden ja -hankkeiden levittimiselld ja myymiselld.
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Ohut tuotanto ja asiakasohjautuvuus

Porssiyhtion henkilstopaillikko kuvasi pidoman tuottoasteen hakemi-
sen seurauksia yrityksen toimintatavalle:

Haetaan sitd pdadoman tuottoastetta, joka tarkoittaa, etti silloin sitd rahaa
ei sidota (...) yhtddn enempdd, kuin sitd just tarvitaan (...) mitd on tarve
nyt ja se pidetdadn sisdlld, titd tasapainoahan me on tdssi koko ajan haettu.
Eli myds aika on muuttunut niin kovin paljon, niin kuin rankemmaksi silld
tavalla, joka aiheuttaa myos sen, etti tartutaan nyt just niinku nopeemmin
tammdsiin asioihin. Ei ndihin asioithin valttamdtta ole sielli entisessd ajassa
tarvinnut tarttua, ei esimerkiksi nédinkddn raskaassa teollisuudessa, ku tdid
on.

(...) me ollaan viety jo koko tin 90-luvun ajan paljo toimintoja alihankin-
taan, ettd nyt ku se meijin oma niin sanottu normaalikapasiteetti on jollakin
tasolla (...) vedetty nyt niinku suhteellisen alas, ni sitd sailytetidn. Kun tdid
tuottavuusvaatimukset on myoskin niin kovat, sitd sdddetdan paljo kovem-
malla kddelld (...) Ja mydskin reagoidaan kovin paljon helpommin, siis aika-
naan, vield 80-ja 90-luvun alkupuolella, ni ei se mitddn, jos tuli niinku
vitkkoja, ettd toitd ei ollut, sit vaan niinku oltiin, oleskeltiin. Nyt jos se tulee,
se lomautus tulee ihan heti. Sitd kapasiteettia, sitid kuormitusta seurataan
aivan huiman paljon tarkemmin, ku sillon aikaisemmin. Missd se on se tuot-
tavuus ja tavallaan tid kannattavuusaspekti. (HP, metallz)

Kukaan henkilSstopéillikdistimme ei puhunut ohuesta tuotannosta.
Silti kun luki kuvauksia siitd, miten toimintatapoja, organisaatioita ja
tyoprosesseja oli muutettu, ohuttuotannon ideologia (lean production)
tuli mieleen pyytamitti ja kutsumatta. Sama logiikka piti kauttaaltaan,
vaikka yritykset tai laitokset eivit olisi olleet pOrssiyrityksid. Womack ja
Jones (1996, 15, sit. Bradley ym. 2000) kuvaavat ohuttuotannon ideolo-
glaa seuraavasti. Lyhyesti, ohuttuotannon ajattelu on ohutta, koska se
tarjoaa tavan tehdd enemmin ja enemmin vihemmalld ja vihemmilli,
vihemmilld inhimilliselld ponnistuksella, vihemmin varustein, vihem-
missd ajassa ja vihemmin tilaa kiyttien, ja samalla tarjoten asiakkaille
yhi paremmin ja paremmin sitd, mitd he tarkkaan ottaen haluavat.”
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Manageriaalisten oppien mukaan tulevaisuus on ohut ja joustava,
kuten Bradley ja kumppanit sanovat. Yritykset keskittyvit ydinosaami-
seen ja ulkoistavat muut toiminnot (Tainio 2005). Toiminta rakentuu
asiakasldhtoisesti. Teollisuudessa on kyse asiakkaiden litketoimintapro-
sessien tuntemuksesta ja nithin vastaamisesta osuvalla tuote- ja palve-
lupaketilla. Palveluissa on menossa asiakasryhmittiinen palvelujen koh-
dentaminen ja asiakkaan vetiminen mukaan liitketoimintaprosessiin
palvelemaan itsedan (Lavikka 2004). Tuotannon organisoinnissa ohut
tuotanto tihtii tuhlauksen eliminointiin. Siind tuotetaan suoraan asiak-
kaille, ei varastoon, tydpanos ja muut resurssit mitoitetaan tarkkaan tuo-
tannon vaatimusten mukaan, lipimenoajat minimoidaan, niin etti ketju
asiakkaan tilauksesta valmiiseen tuotteeseen on mahdollisimman nopea
ja kitkaton. Totaalinen laadunvalvonta ja luistavat logistiset ketjut raken-
netaan itse tuotantoprosesseihin. Tavaratalossa, ravintolassa ja liikkenteessa
ohut tuotanto nikyy asiakasvirran tiiviini seuraamisena ja tydpanoksen
ajoittamisena asiakasvirtojen mukaan, niin ettd leppoisemmat ajankoh-

My®6s julkisen sektorin organisaatioita oli kevennetty ja keskitetty, ja
otettu pois viked tukipalveluista ja hallinnosta. (HP, sairaala) Tuottavuus
oli noussut, niin eftd me tuotetaan pienemmilld resursseilla yhdi enemmdn ja
enemmdn nditd palveluita. (HP, kunta) Sairaalassa lipimenoajat (hoitoajat)
lisen tuotannonohjauksen periaatteiden soveltaminen sairaaloiden poti-
lasvirtoihin on vield kesken. Joitakin toimintoja oli ulkoistettu ja litke-
laitostettu. Kaikkialle tunkeutuva sidstiminen on julkisen sektorin oma
versio ohuttuotannosta. Sairaalan ja kaupungin henkil6stopaillikko
puhuivat hyvin samalla tavalla 18ysien ottamisesta pois organisaatiosta
ja laman katalysoivasta merkityksestd uusille tehokkuusvaatimuksille ja
ajattelumuodoille.

Parker ja Slaughter (1988, sit. Bradley ym. 2000) kutsuvat ohuttuo-
tannon ideologiaa paineella johtamiseksi, management by stress (MBS).
MBS:ssid koko tuotantojirjestelmi — mukaan lukien henkildstd — asete-
taan jatkuvan paineen alle tavoitteena paikantaa systeemin heikkoudet,
tuottamattomat hetket tyOpiivissd tai “tarpeettomat vahvuudet”, siis
ylimiehitys tai yliméiriinen aika. Ohuttuotannon oppi lupaa vihentii
kaikkea tuhlausta, ja tuottaa my6s vihemmilld inhimilliselld ponniste-
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lulla, dlykkdimmin mutta el kovemmin. Mutta se el anna edes periaat-
teessa lupausta tyon varmuudesta. Sen mukaan yritysten tulisi reagoida
misilla, lomautuksilla, lyhyemmilld tydajoilla ja tyopdivien uudelleen-
jarjestelyilli. Hire and fire -tyyppinen toimintatapa mahdollistaa myos
henkiloston uudistamisen, uusien taitojen ja uudentyyppisten henki-
16iden hankkimisen ja vaikkapa henkildston nuorentamisen. Tunnetut
tydeldimin diagnoosit (Sennett 2002; Casey 1995) nostavat lojaalisuu-
den puutteen timin piivin tyOeldmin peruspiirteeksi. Ty paineen alla
vaatii paljon ja saattaa antaakin paljon tyOstd itsestdin kumpuavaa tyy-
dytystd, mutta se ei anna varmuutta eiki kohtele lojaalisti.

Jalkiammatillinen tyGelama

Vastuullista ja mukautuvaa monitaitoisuutta

Kohonneiden tuotto-odotusten tiyttiminen, markkinatilanteeseen
sopeutuminen ja merkittivit tietotekniset muutokset ovat tuotta-
neet uusia vaatimuksia tyontekijoille. Kuvailtu tySelami vaati entistd
enemmin erilaisia taitoja, tiysipainoista paneutumista sekd tiheimpia
ja laaja-alaisempaa vastuuta. Ohuttuotannon ideologiaan kuuluu myos
kulttuurimuutos, taistelu tyontekijoiden sieluista. Englanninkielisessd
tyoelimitutkimuksessa puhutaan usein siirtymastd fordismista jalkifor-
dismiin. Fordistisissa kdytinnoissi tyontekijit pyrkivit muodostamaan
itselleen kontrollin omaan ty6honsi. Heilld on (ideaalityyppisesti) vas-
tarintainen suhde tyOnantajaan eivitki he halua luovuttaa omaa tyo-
tadn koskevaa salaista tietoa johdolle. He pitivit etdisyyttd yritykseen ja
sen tavoitteisiin: teen vain oman tyoni. Teknisistd muutoksista tai uusista
tehtivialueista vaaditaan kompensaatio palkassa.

Monet johtamisideologiat ja kiytinnot ovat pyrkineet ylittimian
fordistisen tyoldisen asettaman tuottavuusrajan. Organisaatiotekniikoi-
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den tavoitteena on samaistaa tyontekija omaan ty6honsd, tiimiinsi, asi-
akkaaseen ja/tai yritykseen ja saada kiyttoon kaikki tyontekijoiden
yksilolliset ja yhteiset potentiaalit, myds harkinta, vastuu ja sosiaalinen
ryhmipaine.

Tyo vaatii jokaiselta enemmdn ja enemmdn panostusta. Asiat muuttuvat ja
kehittyvit niin nopeasti. Ihmisen pitdd sietdd hyvin monenlaista puristusta
enemmdn kuin ennen, yksiloon kohdistuu hyvin monelta puolelta sitd pai-
neftta, tee paremmin, tee tehokkaammin, opi wusia, muutu, muuta pddtds.
Ennen siind ymparilla oli niin kuin enemmdn sellainen turvakehd, niin se
rakenne piti sitd puristusta vihdin kauwempana, se ei niin kuin osunut, mutta
nyt se tarihtdd suoraan henkiloon itseensd. Endd ei ole olemassa sellaista
kasvotonta aluetta, vaan jokaisella on oma vastuualueensa. (HP, metallz)

Vastuu ei koske vain kapeasti omaa ty6td. Julkisen sektorin organisaati-
ossa byrokratian purkaminen ja vastuun delegointi yksikéihin ja tyoyh-
teisdihin merkitsi, ettd ei oo endd vastuussa vain siitd omasta tydstdin, vaan
kokonaisuudesta ja omasta alueestaan. (HP, kaupunki)

Kaiken kaikkiaan tydntekijoiden odotetaan selviytyvin oman ydin-
tehtivinsi lisiksi joistakin muistakin tehtidvistd, jotka eivit vaadi suurta
erikoistumista. Jalkifordistisessa tyokulttuurissa tyontekijoitd kuunnel-
laan ja heitid rohkaistaan jakamaan ty6ti koskeva tietonsa. Heiddn odo-
tetaan my0s omaksuvan yrityksen tavoitteet vastineeksi tyopaikasta.
Tyo edellyttad “mukautuvaa itsed” ja “avoimuutta uusille kokemuksille”
(Sennett 2002). Tyontekijit mieltivit tillaisen kulttuurimuutoksen osin
kielteisend vaatimusten kasvuna, osin myonteiseni vaikutusmahdolli-
suuksien kasvuna.

Osaamista ja oppimista ajan hermolla

Tyovoiman litkatarjonta kysyntdin verrattuna on antanut tyOnantajille
mahdollisuuden valikoivaan tyévoiman kiyttoon. Tdmin ajan organi-
saatiot kysyvit ammattitaitoa ja osaamista. Teknologisesti, organisatori-
sesti, litkeajatukseltaan ja tuotevalikoimiltaan uudistuvat yritykset edel-
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lyttdvit myos uusien taitojen ja ajattelumuotojen oppimista tai uusin
taidoin ja identiteetein varustetun henkiloston rekrytointia. Lehtitalon
on tullut pysyviksi, ettd mikddn ei ole niin pysyvdd kuin muutos. Ettd valilld
kuulee sanottavan, ettd kun ois joskus semmoinen tasainen aika. Mutta sitd
ei todenndkdaisesti ole tulossakaan. Tyontekijoiden odotetaan osallistuvan
muutokseen ja oppivan uusia taitoja ilman erillistd korvausta tai palk-
kojen tarkastamista. Muutoksen vastaanottaminen ei ole enid neuvot-
telukysymys.

Aineistomme puhuu niin moniosaamisesta, huippuosaamisesta kuin
jatkuvasta oppimisestakin. Viimeisten 15—20 vuoden aikana ty6elimin
rakennemuutokset ovat aitheuttaneet tiettyja kiistattomia uusia osaa-
informaatio- ja kommunikaatioteknologian kiyttdonotto tietotekni-
sid taitoja, ydintehtivin rinnalle tulleet rinnakkaistehtivit moniosaa-
mista, tiimit sosiaalista mukautuvuutta. Metallin luottamusmies korostaa
ylpedn makuisesti omassa talossa olevaa huippuosaamista. Kun yritys-
strategiana on keskittyminen ydinosaamiseen, huippuosaamista vaativat
strategiset tyot on pidetty omassa talossa, muut ulkoistetaan ja alihanki-
taan. Metallin tyOstOssd el ole endd portaittaista oppimismahdollisuutta
niin kuin oli ennen, kun oli vahemmdn haasteellisia ja sitten enemmdn haas-
teellisia toita. (LH, metalli). Huippuosaajaksi oppiminen ja kehittymi-
nen kestid noin 10 vuotta, ja kun omassa talossa on vain vaativia toiti,
oppipoikavaihe on kiytivi lapi koulussa ja muissa firmoissa, esimerkiksi
alihankkijoilla.

Uudet tieto- ja viestintiteknologiat olivat atheuttaneet mullistuksen
monessa muussakin paikassa. Esimerkiksi lehtitalossa useimmat ammat-
tiryhmdt on useampaan kertaan tdssd lahivuosikymmenien aikana opetelleet
ammattinsa uudestaan — ja sitten ndmd jarjestelmdamuutokset, apparaattimuu-
tokset, ohjelmistomuutokset. (HP, lehti) Luottamushenkil6 kuvaa samaa
prosessia: Tyd (...) on jatkuvaa uuden opettelua, uutta konetta kannetaan
sisddn ja uusia ohjelmia, uusia toimitusjdrjestelmia (...) than jatkuvaa uudis-
tumista ja opiskelua. Tyonantaja maksaa kiitettavdsti koulutusta, mutta siihen
osallistumisessa on omat hankaluutensa. Toiset joutuvat tekemddn ylityoti ja
sitten taas ylityovapaat aiheuttavat kuormitusta muille. (LH, lehti)
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Sairaala on osuva esimerkki sekd kertaluontoisemmista rakenne-
muutoksista, uusien teknologioiden seki uusien organisaatio- ja tuo-

kouluttautumista ja ajan hermolla pysymistd ja myds omatoimista osallistu-
mista projekteihin. (LH, sairaala) Luottamushenkilon mielestd muutos-
sykli on kiithtynyt niin, etti jo esimerkiksi vuoden iitiysvapaa pudottaa
kelkasta. Sairaala onkin paitsi hoito-organisaatio myds mitd melkoisin
koulutusorganisaatio. Tyonantaja tukee kouluttautumista, lyhyet non-
stop -koulutukset pyorivit jatkuvalla periaatteella ja tyOnantaja tulee
vastaan my0s pitemmassd tutkintoon tihtdivissid opiskelussa. Pyrkimys
vahvempaan osaamispohjaan nikyi sairaalassa myos siind, ettd perus- ja
lihihoitajien virat oltiin muuttamassa sairaanhoitajien viroiksi.

Samaan tapaan valtion laitoksessa pysyminen muuttuvien kiytinto-
jen ja sdinndsten tasolla vaatii jatkuvaa seuraamista ja opiskelua, joka
astuessa voimaan. Opettajista puolestaan luottamushenkilon kuvaamana
oli tullut entisti enemman monitoimijantusia. Tyon kuvaan kuului ope-
tuksen ohella oppilashuolto, koulun profilointi, suunnittelu ja kehit-
timinen, oman opetusstrategian luominen, kodin ja koulun yhteistyo,
vastuu oppilaiden hyvinvoinnista ja ponnistelu ongelmaisten ja eri-
laisten (esim. maahanmuuttajat, etniset vihemmistot) oppilasryhmien
kanssa. Opettajilla opiskelu omalla ajalla eli muita palkansaajia pitem-
milld kesidlomalla on suoranainen traditio.

Pankkitoiminta on ollut fuusioiden ja rationalisointien kohteena,
mutta sen ohella pankkitoiminnan koko liikeidea on uudistunut. IC-
teknologia on auttanut siirtimiin entisti pankkivirkailijan tyotd verk-
koon asiakkaille itselleen ja pankkitoimihenkilSille on muotoiltu uudet
sjjoitusten, lainojen ja vakuutusten myyjien toimenkuvat. Henkil6sto-
paallikkd kuvaa, ettd tyOssd vaaditaan hyvin paljon tind pdivind, niinku
tietoo ja taitoo, asiantuntemusta, joutuu olemaan tdssd just ajan hengessd
mukana, lukemaan kaikkea mahdollista, etti pystyy vastaamaan asiakkaille,
varsinkin sijoituspuolella.

Metallin henkilostdjohtaja kuvaa osaamisvaatimusten muutosta ja
slitd seuraavia neuvotteluja entisten tyontekijoiden korvaamisesta uusilla
hyvin konkreettisella tavalla.
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Kyllihdn me ollaan monta kertaa jouduttu siihen keskusteluun, esimerkiks
luottamushenkilvitten kanssa, ettd (...)esimerkiks jonkun tehtivin osaamis-
vaatimukset on hyvin paljon muuttunu (...) Me on tiedetty et titd ei ndilld
metodeilla titd tehtivdd endd hoideta, jos titd tehtivdd hoitaa, nyt (...) téd
henkild, jos hdn siirtyis johonkin toisiin hommiin nyt, niin hdnen pitdisi
osata enemmdn kielid, hinen pitdis pystyd tydskentelemddn tiysin jossakin
meidan (epdselvi sana) ympdristossd, joka on yks tammaonen meijin jdrjes-
telmd, joka on aika vaikea jdrjestelmd, tai osata tietotekniikkaa noin muu-
toin, tai esimerkiks suunnittelupuolella taimmaoset uudet CAD-tydasemat.
Siis kun tuolla suunnittelutoimistossa on ennen ollu tammaosia valtavia lau-
toja, tammdsid piirustuslautoja, jossa on piirretty siis siind nditten erilaisten
apuvdlineitten kanssa, ei semmosia endd ole, vaan kaikki tapahtuu suoraan
ruudulla (...) Voi olla et joku ihminen, joka on ollu laudalla hyva piirtdja,
ei koskaan pysty tekemddn siti tanne ruudulle, mut taas joku nuori viki,
Jjoka on oppinu vain tuolla, eihin ne ymmdrrd siitd laudasta mitdadn. Meilld
kaikki liikkuu sihkdisesti ja kaikki palaset liittyy, siis linjoissa yhteen, ni
sillon ihmiset sanoo niinku, et mda en haluu endd opetella tommosta, tdd riitti
mulle. (HP, Metalli)

Tyon luonteen tietoistuminen merkitsee sen vahempai konkreettisuutta.
TyGssd painottuvat informaation hankinta ja kisittely, vuorovaikutus ja
osallisuus koko tiimin tai ryhmin toimintaan, ei vain oman reviirin
hallinta. Vaikka suuret tyOnantajat jirjestivit koulutuksia ja kurssituksia,
solle. Koulutuksen jarjestimisessd ja ajoituksessa suhteessa esimerkiksi
uuteen teknologiaan on vaikeuksia (Paloniemi 2004). Monissa tyopai-
koissa ja etenkin tietotyOssid itsensd kaikenlainen ajan tasalla pitiminen
el tahdo mahtua ty6aikaan, vaan se valuu kotiin ja omalle ajalle (Julku-
nen ym. 2004).
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Avrviointi ja ldpivalaisu

Ohuttyo6ldinen on lipinikyvi ja ldpivalaistu, mutta systeemi on riski-
kis myds yrityksille. Se ei sisdlld paljonkaan puskureita, ja yritykset ovat
riippuvia henkil6stonsi, alihankkijoidensa ja kumppaneidensa yhteis-
tyOstd ja alihankkijat taas ostajansa menestyksestd (Bradley ym. 2000).
Yleistyvit tieto- ja palvelutyo eivit ole organisoitavissa yhtd yksinker-
taisen teknisen ja henkil6llisen kontrollin avulla kuin suorittava teol-
lisuustyd. Nykyisessd talousteoriassa korostetaan luottamuksen merki-
tystd, mutta tapauksemme kertovat monenlaisista uusista tyGprosessien
kontrollimuodoista aina sithen saakka, ettd voi puhua tarkkailun syve-
nemisestd ja ulottumisesta yhi lihemmis tyOntekijin persoonaa (myds
Siltala 2004).

Tehostuminen ja tarkkailu kulkevat kisi kiddessi. Tehokkuusvaati-
mukset tulevat todeksi uusien valvonnan ja seurannan tekniikoiden seki
tyon alituisen mittaamisen kautta. Saimme kaikilta informanteilta, hen-
kilostopaallikoiltd, luottamushenkilGiltd ja tyontekijoiltd kuvauksia siiti,
miti tuloksen teko ja sen valvonta ovat timin paivin tyoelimassi. Olipa
kysymyksessi tehdas, palveluyritys tai julkinen laitos, kaikissa asetettiin
ja budjetoitiin osasto- ja henkilokohtaisia tulos- ja laatutavoitteita, seu-
rattiin niiden toteutumista ja pidettiin ylla hilytysvalmiutta. Tekniikat
ovat monenlaisia, mutta kuten jo edelld todettiin, ne tunkeutuvat yha
suoremmin henkild6n itseens.

Me lahettiin tossa yheskytluvun alussa rakentamaan titi meidin koko jar-
jestelmdd (...) Eli meidin jokainen tyontekiji tekee henkilokohtaisen toi-
mintasuunnitelman. Eli niilld on mydskin, niin ku firmalla, arvot ja sit tdl-
laiset toimintamallit, johon me ollaan niin ku haettu mitd asiakkaat haluaa
(...) Ja kun si yhdistat tin toimintasuunnitelman, miti henkilokohtaisesti
kirjoittaa ja sitoutuu tekemddn sen asiakkaan eteen, tammdseen niin ku
laatutarkastusjdrjestelmddn, jonka jokainen ravintola kerran kuussa mittaa
lapi, niin tavallaan ihmisille than selkedsti halutaan viestid, mitd yritys odot-
taa (...) Ja sitten mitataan onnistuuko (...) Tdstd syntyy palaute ja korjaa-
vat toimenpiteet. Ihmisten tydtd seurataan ja arvioidaan tekeeks ne niin ku
oikein vai vddrin (...) Sd tieddt, pdrjddtks si vai etkd sa parjad, onko susta
mihinkddan. (HP, ravintola)

121



Kunnan palveluksessa oleva arkkitehti kuvaa kaupunkisuunnittelun ja -
rakentamisen muutosta.

Kyllahan nyt on hiostuskeinoja nykyddn joka tydoyhteisossi (...) Etti se
vanha vitsi, ettd kaupungilla nojataan lapionvarteen, se on aikansa eldanyt, ei
sitd kukaan endd toisissaan usko siihen. Niilld on ihan samat painostuskei-
not saada ihmiset liikkeelle kuin muuallakin. Pannaan tietokoneelle ihmi-
sen tunnit ja katsotaan kalvolta joka viikko, ettd miten se pdrjdad. Pannaan
tavoitteet mitd on tehtivd ja vield tuplatavoitteet (...) Joka hommalle, projek-
tille on piikki ja siihen voi panna tunteja, mutta sitten on taas kontrollimies,
Jjoka kattoo, ettd kuinka paljon siihen voi kayttid. Ettd vaikka meilld nyky-
ddan (...) on pantu ulos paljon viked, niin sitten on vastaavasti nditd kontrol-
limestareita, “vahtimestareita” lisdtty. (Mies, kunta)

Ja valtion laitoksessa samoin kuusikymppisen tyontekijin kertomana.

Nykyddn on tyopaikoilla (...) kauheet tavoitteet miti vuoden aikana pitdisi
saada aikaan, siis tehdddn budjetti ja tammaonen tavoitesuunnitelma ja sitten
sitd toisia toimistoja verrataan toisiin, ja jos joku jad jalkeen, niin huomau-
tetaan, etti nyt on tyotahti, nyt pitds vahdn kiristdd (...) Joo tavoitteitahan
on kauheesti (...) Ja kauheesti tyonantaja pitda tilastoja. Siis lasketaan tark-
kaan mitd on tehty ja paljonko siihen on kulunut aikaa ja kaikki tilastoi-
daan ja tuota lasketaan ja kuinka paljon (suorite) kohti on kulunut aikaa.
(Mies, valtio)

My®&s elintarviketehtaassa tuottavuusvaatimus oli korostunut. Henkils-
tomaidrid ja henkiloston kehitystd ja sitd, mitd tietylld henkildstolld saa-
daan aikaiseksi, seurattiin tarkkaan. Tyon tehostaminen ei kiynyt teh-
taan lattiallakaan enii vanhoin tavoin. Ettd tietenkddn ei se endd niin kdy,
(...), etti aina vaan lisitddn hihnan nopeutta niin kuin silloin kun kdsin pakat-
titn. Mutta tietenkin sitten kaikissa tiimipalavereissa ja ndissd tuotantopalave-
reissa kerrotaan niistd tavoitteista, ettd jokaisella on tavallaan tieto siitd, mitd
odotetaan, niin silld tavalla muuttunut. (HP, elintarvike) Vaihetyossikin oli
hihnan nopeuden kautta tapahtuvan yksinkertaisen kontrollin rinnalle
tullut hienostuneempia kontrollimuotoja, tyontekijéiden osallistamista
tavoitteisiin ja tiimin suorittama valvonta.
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Tyontekijit modernissa tuotantojirjestelmissi ovat yhi titviimman
ja hienostuneemman kontrollijarjestelman kohteena. Positiivisena puo-
lena ainakin tehtaan lattialla on suoran henkildllisen, pomojen suoritta-
man, valvonnan viheneminen, ja sithen liittyva tunne omasta itseniisyy-
desti. Tyoolotutkimusten aikasarjat osoittavat, ettd tyGelimissi koetaan
atkaisempaa enemmin mahdollisuuksia omaan ty6hon vaikuttamisessa
ja tyossi kehittymisessi (Lehto & Sutela 2004). Poikkeuksena tydolo-

kutusmahdollisuudet kaventuvat jatkuvasti.

Jalkiammatillinen tydeldmq

Ohut tuotanto on yksi tapa kiteyttid nykyisen tuotannon organisoin-
nin periaatteet, jilkifordistinen toinen. Meididn aineistomme henked
vastaa kuitenkin jilkimmaistd paremmin Catherine Caseyn kymmen-
kunta vuotta sitten esittimi jilkiammatillisen tyGeldimin diagnoosi
(Casey 1995; myos Julkunen 2001a). Caseyn kohteena oli amerikkalai-
nen huipputeknologiaa edustava suuryritys ja erityisesti sen tutkimus-
ja kehittimisosasto pitkille koulutettuine asiantuntijoineen. Tidllaisen
yrityksen toimintatavassa painottui tehtidvien nopea uudelleenmuotoilu
ja nimikkeiden vaihtaminen tavoitteena joustavuus, luovuus ja oppi-
minen. Kukaan ei saanut luutua ja rutinoitua paikoilleen. Ammattien
sijasta henkildston odotettiin kiinnittyvin yritykseen, sen kulttuurei-
hin ja tiimeihin. Ihanteellinen yrityspersoona oli uuttera, paneutuva ja
lojaali joukkuepelaaja.

Caseyn tulkinnan voi ulottaa huipputeknologiaa edustavasta suuryri-
tyksestd koko tydelimiin. Jalkiammatillista tyGeldamai kuvaavat ammat-
tien sijasta pikemmin osaaminen, informaatio, monitaitoisuus ja yhteis-
tyo (tiimit). Osaamisvaatimuksissa painottuvat yli- ja poikkiammatilliset
kyvyt, kuten sosiaaliset taidot, kielitaito, innovatiivisuus, kestavyys, muu-
toshalukkuus ja innostuneisuus uusista asioista.

Tami ei tarkoita, ettei tyoelimidssd vaadittaisi ammattitaitoa. Sitd
vaaditaan (aineistossamme) niin erikoisligkdriltd kuin bussinkuljetta-
jalta, koneen suunnittelijalta kuin koneenkiyttijilta, pankkivirkailijalta
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kuin vaatemyyjiltd. Ammattitaito ei hallitse kuitenkaan jilkiammatil-
lisen tydelimin puhetapoja ja ymmirrysti. Vaikka Casey kehitti tee-
sinsd tutkimalla huipputeknologiaa edustavaa yritystd, sama ymmirrys
tySeldmastd tulee vastaan meillikin henkildstdjohdon puheessa kun he
pohtivat nuorten ja vanhojen tydntekijoiden vahvuuksia ja heikkouksia.
Kokemus on kylld hyvi asia, mutta paikalleen ei saa luutua ja rutinoitua
ja aina tulee olla valmis muuttumaan. TyOssd tarvittiin muutoskykyd, sem-
mosta muutosvoimaa, energiaa sithen. Jilkiammatillisessa tydeldamissa ikdan-
tyneille ominainen kokemuksen tuoma rutiini ja moraali hiviivit jous-
tavalle ja notkealle tarttumiselle uusiin asioihin.

Tyoolojen ja -halujen uhat: paineisuus ja epavarmuus

Paineisuus ja epavarmuus

Tyoolotutkimusten ja tyoolobarometrien valossa tydolojen kielteiset
muutossuunnat kiteytyvit tyopaineiden, tyon henkisen kuormituksen
ja epivarmuuden kasvuun. Tyon epivarmuus ei tarkoita vain irtisano-
misen ja lomautuksen uhkaa vaan muitakin suuria ja ennakoimatto-
mia muutoksia. Pahimmillaan muutokset uhkaavat itse tydpaikan jat-
kuvuutta, mutta ne horjuttavat myos omien tyotaitojen kelpaavuutta,
totuttua ponnistelun tasoa ja yhteis6ji. Ne siis jarisyttavit tyonteon
perusteita monella tavalla. Tyon kohtuullisuus, “thmisen mittaiset vaati-
mukset”, kuten Juha Siltala on asian pukenut, ja tyon riittiva varmuus
ovat tybhyvinvoinnin kulmakivii. Niiden uhat, tydn paineisuus ja epi-
varmuus, korostuvat meidankin aineistossamme.

Tyopaineen kasvusta puhutaan alalla kuin alalla ja siitd puhuvat kaikki
kolme informanttien ryhmasi, eivitki ainakaan vihiten henkil6stopail-
lik6t. Kaikista organisaatioista ja kaikkien informanttien puheesta voi
poimia eri kulmista kerrottuja nikemyksia siitd, miten tydn vaatimukset
ja paineisuus ovat kasvaneet. Raskaaksi asian tekee tyon jatkuva mittaa-
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minen ja kontrolli. Ravintolan henkilostopaillikko tuntui olevan ylped
ketjun tehokkuudesta ja kovasta tyonteosta. Me ollaan ehkd tunnettu tdl-
laisesta tehokkuudesta, tuloshakuisuudesta ja (...) Ettd meilld joutuu tekemddin
paljon titd, niin jollekin se on iso ja merkityksellinen asia ja jotkut ehkd vihdn
pelkdd sitd, ettd sielld joutuu liian koville. (HP, Ravintola) Edelldi mainittu
MBS, johtaminen tai organisointi paineen avulla, saa konkreettista sisil-
tod informanttien puheessa. Tydnantajallahan on se periaate, periaate tee-
tattaa mahdollisimman vahdlld tyovoimalla ja minusta ennen ei ajateltu talld
tavalla. Mutta tind pdivind on niin vihdn aikaa, et on sellanen tuntu, se on
minulla ja siitd on puhunu moni muu, ettd ei pysty tekemddn tydtd niin huolel-
lisesti ja niin valmiiksi kuin haluaisi (... ) Tyotd on yksinkertaisesti niin paljon.
(Mies, metalli)

Esimerkkityopaikoissa on vield ruumiillisesti kuormittavaakin tyGti.
Elintarviketehtaassa tehddin edelleen seki ruumiillisesti ettd psyykkisesti
kuormittavaa, yksitoikkoista vaihetyoti. Ja litkenneosastollahan elikkd kul-
Jjettajapuolella tyé on timmonen stressaava ja raskas. Minun mielestd paikallis-
liikenteen kuljettajan tehtiva on raskaimpia tehtdvia mitd mind tiian (...) vaatii
paineensietokykyd ja hereilldoloa, sanoo litkenteen henkilostopaallikko. Val-
tion laitoksessa luottamushenkilén mukaan paikka paikoin ollaan jatku-
vasti niin ku suorituskyvyn ddrirajoilla, edes vuosirytmissa ei ole endd helpompia
kuukausia, ei oo ees endd elokuussa hiljasta. (LH, valtio) Pankissa koko ajan
kiristyy, ettd viked vaan vihennetddn eikd ne toiminnot silld tavalla automati-
soidu vield kuin on suunniteltu, niin se on jokaisen selkinahasta aina sitten.
(Nainen, pankki) Pankin luottamushenkilon mielesti kiire, laaja-alaisuus
ja ruuhkat vievit mehut. Sairaalan hoitohenkilokunnan luottamushen-
kilon mukaan hoitajilta vaaditaan koko ajan enemmin ja syyni tihin
on paitsi jatkuva uuden oppiminen myos hoitoaikojen lyhyys ja henki-
16kunnan vihyys. Kunnassa lama pakotti siirtymin uudenlaiselle tehok-
kuustasolle ja tottakai se lisdsi, lisdsi tuota paineita ja tyéteho kasvoi (...) Tuli
uusia ryhmid sosiaalitoimen alueella ja henkilostomddra kun supistui niin kylld
se (...) Se on tavallaan tuo tyctahti kiristynyt just nimenomaan tammdaisilla alu-
eilla melkoisesti. (HP, kunta) Globaalisti toimivassa metallissa tyon kan-
sainvilistyminen atheutti uusia kuormitustekijoitd. Nythdan meiddn ihmiset
matkustaa aivan valtavasti (...) Tdd on paikka, josta menndin maailmalle, joka
organisaatiotasolta ja joka osastolta. Nyt on paljon ihmisid, jotka matkustaa 200
pdivdd vuodessa(...) Voi olla ihminen, joka tulee Kiinasta tanddn ja lihtee jenk-
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keihin huomenna, ja se on 20 vuotta tehnyt sitd niinku ihan kevyesti. Nyt se
sanoo, ettd ei, tad mun kroppa ei kestd tati endd, ett mun on pakko levitd, etti
tad on pahkdhullua, tati ei kukaan kestd. (HP, metalli)

Pankissa tyon tehokkuuden seuranta sisilsi epavarmuutta ruokkivan
henkilostd on mitoitettu tarkasti. Meilld on niin mitotettu timd henkilosto,
niin siind ei oo varaa paljon sairastaa (...) millekddan ylimddraisille yllatyk-
sille ei ole tilaa. (HP, pankki) Kone napsii sieltd, montako juttua oot myyny
sitd ja myyny titd ja tarkka aikataulutus, ettd kdyt palveluneuvottelua asi-
akkaan kanssa, kuinka monta minuuttia se kestdid, sitten se koodataan sinne
ja ndin ja sitten tuota seurataan nditd tyomddrid ja se kuuluu osana siihen
seutaavan vuoden foimintasuunnitelmaan ja jos ndyttad siltd, ettd tyomdadrddn
nédhden litkaa viked, niin sitten aletaan miettimddn, mitd tehdddn liialle vdelle.
kaydddn joka vuosi, joka ikinen syksy kdydddn tammdset, tarkastellaan tamd
henkiloston tyomddrd kontra henkilostomddrd (...)Kaikki ei kestd semmosta
painetta, ettd kun vuosittain tehdddn henkilostosuunnitelma, niin se on kuin
ajatuksena sielld takana, ettd onkohan nyt minun vuoroni ldhted (...) semmo-
nen jannitys. (HP, pankki)
kaupassa sekd hotelli- ja ravintola-alalla tapahtunutta kehitystd kohti
osa-aika-, katko- ja silpputy6ti, joka on seurausta tydpanoksen yhi tar-
kemmasta sijoittamisesta asiakasvirran mukaan.

Aina uudestaan lihtoruutuun — rakenteellista ageismia

Mutta mitd tekemistd niilli kehityspiirteilli on ikdintymisen kanssa?
minen vaatii nikemysti ikidntymisen luonteesta, siitd, mitd iin mukana
tapahtuu. Ensinnikin jos ja kun ruumiillinen ja kognitiivinen kapasi-
sista selvidminen tulee yksinkertaisesti vaikeammaksi 14n karttuessa. Toi-
seksi voi ajatella, ettd tydura, ainakin epdsuotuisa tydura, kumuloi ja
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kasaa kuormittumista, visymistd ja kylldstymisti, varastoi sitd ruumii-
seen, niin ettd jossain pisteessd jatkaminen tulee mahdottomaksi. Suo-
tuisalla tyduralla voi olla piinvastainen vaikutus. Kolmas nikokohta
koskee sukupolvea, niitd alkuperdisii taitoja ja ominaisuuksia, joita tie-
tylld sukupolvella on ty6hon tullessaan, muutoksia ja entisen poisoppi-
mista, sitd, miten monta kertaa “painsi voi vaihtaa” tyduran aikana."
Neljis mekanismi on se, ettd vain vanhemmilla on kiytdssddn insti-
tuoitu 1dht6. Nuoremmilla on tarjolla korkeintaan viliaikaisia vapaita
(perhe-, opinto- ja vuorotteluvapaat). He eivit voi lihted, vaikka halu-
aisivatkin.Viides mekanismi on tulkinnallinen (Charpentier & Jarnefelt
2002). Kun nuorilla on tapana ajatella visymisensi johtuvan tydelamin
kiireestd ja paineista, vanhemmille tarjoutuu selitykseksi ikdantyminen.
Johtuisikohan se siitd, ettd olen tulossa vanhemmaksi, he kyselevit.
Joka tapauksessa sekd meidin aineistomme etti elikehaluja koskevat
tutkimukset kisittavit kuvatut piirteet ikdsuhteisina ja liittivit ne elike-
hakuisuuteen. Kaikkein suorimmin sellaisia ovat jatkuva muutos, tyon
kansainvilistyminen, uusien taitojen oppimisvaatimus, tyon paineisuus
ja epivarmuus. Namd ovat juuri sellaisia olosuhteita, jotka elikehaluja

sen psykologian kanssa. Raaka kilpailutilanne taas puolestaan on selit-
tinyt tyOnantajien tarttumista nopeisiin ja edullisiin kilpailukeinoihin,
jollaisen nuori tydvoima voi tarjota. TySeldmisti piirtyva kuva et ole 1dn
suhteen neutraali. TyGelimid on muuttunut suuntaan, joka jo arkijirjen
tystd voi kutsua rakenteelliseksi ageismiksi tai rakenteelliseksi vilinpitamatto-
myydeksi inhimillisen tySkyvyn luonnetta ja erityisesti ikdintyvien tyo-
kyvyn luonnetta kohtaan.Yritysten ja tybelimin yleisissd kuvauksissa ei
tullut esille paljonkaan sellaista, joka suoraan suosisi ikddntyvid ja hyo-
tyisi ikddntyvien ominaisuuksista, lojaalisuudesta ja kokemuksesta. Tyo-

tymisen psykologia.

13 Metallin henkilostopaallikkd  kuvasi vaaditun muuttumisen syvyytta
“paansd vaihtamiseksi”.
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Sekid henkilostojohto ettd luottamushenkilot korostivat elike- ja
vetiytymishalun syyni muutosten virtaa, ajan tasalla ja ajan hermolla
pysymisen tai ”piin vaihtamisen” visyttivyyttd. Tallaisessa tyoeldmissi
pitdd, Sennettin (2002, 100) sanoin, asettua aina uudestaan lihtéruu-
tuun. Melkein samalla tavalla sanoo aineistomme henkilostopaallikko.

on nakemystd. Mutta tuota tietysti se, ettd tavallaan yritys uusii ja uusii toi-
mintatapaansa (...) Niin mitd enemmdn muutoksia tulee, niin sitd ikddn-
tyvin ihmisen on vaikeampi ottaa vastaan (...) se siind varmaan on. Ettd
tavallaan niin kuin aloittaa koko asia, eldmd ja ammatti alusta, niin se on
aika raskasta. Ehkd tamd on se isoin. (HP, ravintola)

Tyostd piirretty kuva tukee tyOsti poistumisen tyoelamitulkintaa.
Kuvaannollisesti voisi ajatella, ettd kaikki nuo kuvatut piirteet kerdin-
tyvit suppiloon, josta kaikkien yhteisend vaikutuksena, etenkin 30—40
vuoden tyduran jilkeen, puristuu lopullinen visihtiminen. Silti kuva
poistyontavistd tyoeldimidstd on lilan yksioikoinen. Useimmat aineis-
tomme kuusikymppiset olivat pysyneet tyossa mielellddn ja olivat pysy-
missi oman ammatin vanhuuseldkeikdin saakka. Tydssi oli myds imua
ja supistukset eivit ole kaikkien piivittiinen realiteetti, eivitkd tyonan-
tajat ole koko ajan keksimissi tapoja piistd eroon vanhoista tyonteki-
joistd. Olisi lilan yksinkertaista sanoa, ettd tyoelamistd on tullut mah-
dotonta ikdintyville, palauttaa varhainen tyonjittd suoraan tydelimin
kehityspiirteisiin tai puristaa koko syndrooma jaksamiseen”.
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IKAASENTEET JA IKAKAYTANNOT

Ikdasenteet ovat tirkeitd niin tyon varhaisen lopettamisen kuin pitkin
tyburan kannalta. Ennen kaikkea esille on nostettu tyonantajien asentei-
den merkitys, mutta ageistisia asenteita ja ikistereotypioita voivat orga-

kojen tirkeimmit muodolliset paittdjat, mutta tyoyhteisot lahiesimiehi-
neen ovat ratkaisevan tirkeitd ty6ssi vithtymiselle. Organisaatioissa eldvi
ageismi voi tulla esille asenteissa tai se voi paljastua tietyissd kiytin-
noissd. Se voi olla piilevii tai nikyvii, se voidaan kokea oikeutetuksi tai
epioikeudenmukaiseksi. Seuraavassa analysoidaan sekd asenneilmaisuja
ettd niitd yritystoiminnan tilanteita ja kiytintojd, joissa ikd aktualisoituu.
Kuten sanoimme, meilli ei ollut lukkoonly6tyi etukiteislistaa, jolla oli-
simme kiyneet niitd lipi. Mutta haastattelut ohjattiin niin, etti imagon,
koulutuksen, rekrytoinnin ja irtisanomisten kaltaiset strategiset pisteet
tulivat kisiteltyi.

Ikédstereotypiat ja idn yksilollisyys

Me tutkimme sekid henkilostojohdon ettd kuusikymppisten itsensi

tynyt tai vanha, tunteeko henkil6 itsensi vanhaksi tai missi tilanteissa
tyOssd tuntee itsensid vanhaksi. Henkilostopaillikoitd pyydettiin pohti-
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paillikoiden kisitykset ovat heididn omiaan, silld haastattelussa heiti ei
pyydetty kertomaan, miti yritysjohdossa yleisesti ottaen ajatellaan. Kun
aineisto on hankittu organisaatiokontekstissa ja tydpaikoilla, oletamme,
ettd kisitykset ankkuroituvat kokemukseen eri-ikiisistd tyontekijoistd
eikd niissd vain kierritetd yleisid kulttuurisia uskomuksia ja ennakko-
luuloja. Luottamushenkildille ei tehty samoja kysymyksid. Sen sijaan

naiden elakehaluista.

Kuka on vanha

Henkildstdjohdon arvioissa on kaksi selvdd piirrettd. Ensinnd monet
ikdvuosien perusteella, koska “kaikki riippuu tyypistd”. He siis haluavat
valttad ikistereotypioita ja nahdi tyontekijdt yksiloind. Toiseksi kaikki
kuitenkin suostuivat esittimiin joitakin yleisid luonnehdintoja, toiset
miselle annetun sisallon, vaikka sita ei haluta kiinnittda mihinkian tiet-
tyihin ikdvuosiin.

ikdvuosiin perustuvaa vanhan méirittelyd nimenomaan oman organi-
saation kannalta. T4ll6in ikidraja asettui 50-55 vuoden paikkeille. My&s
Tuimalan (2005) tutkimuksessa pk-yrityksistd vanhan raja asettui samaan
ikdisid voisi olla organisaatiossa ja ettei sen ikdisid voisi my0s rekrytoida.
Jotain erityistd sen ikiisessi jo on.

No, sanotaan, etti ehkd meille ikddantynyt on semmonen viiskyt vuotta tayt-
tanyt. (HP, tavaratalo)

Jaa-a, no kylldhdn ma tietysti itseini piddn jo ikddantyneend, vaikka en md
ittedni vield ihan seniilind ja vanhana pidd, vaikka md tiytinkin 58 syk-
sylla (...) et kun niilld rupee olemaan 30 vuotta tiynnd palvelusta, niin ei
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ne kylld endd nuoriakaan oo, et kyl niitd melkein voi ikdadantyneiksi sanoa,
kun ne rupeaa olemaan sielld 55:n ylapuolella. (HP, valtio)

Etta kylld mun mielestd sitten ikddntyneeksi voisi sitten ehkd kuvailla 55
vuoden jalkeen, etti alkaa silld tavalla, silld tavalla olla niin ku (...) joitakin
semmosia tyohon visymisen merkkeja nakyvilld, mita ei vield ehkd just 50
vuotta tayttaneilld ole. (HP, elintarvike)

Kuusikymppisten tyontekijoiden kisityksissi vanha oli edellistd selvisti
vanhempi. He torjuivat itseensd liitetyn vanhan tai ikdintyneen, vaikka
jotkut muut samanikiiset voivatkin jo olla vanhoja tai ikdintyneitd. He
vanha liitettiin kronologisiin vuosiin, niin vuosia oli paljon. Aiti, hdn
on 93, kaipa hin on vanha. (Julkunen 2003, 78-106). Kuusikymppisten
asenne on ymmairrettivissi jo sen valossa, ettd itsedin on vaikeaa pitid
ajan. Tuimalan (2005) haastattelut osoittivat osuvasti, miten henkilon
(pk-yrittdjin tai tyohonottajan) oma iki vaikutti. Alle kolmekymppi-
nen haastateltava esitti 38-vuotiaan esimerkkinid “vanhemmasta tyonte-
kijastd”, kokeneesta ja viisaasta.

Vanhat ja nuoret — toistensa vastakohdat

timistd, he suostuivat kuitenkin esittimiin joitakin yleisid nuoren ja
vanhan luonnehdintoja. Kuten aikaisemmissakin tutkimuksissa, namikin
henkilostopaallikot liittavit sekd nuoriin ettd vanhoihin niin mydntei-
sid kuin kielteisida ominaisuuksia. Pohdinta on toisaalta—toisaalta -tyyp-
pisti. Vanhenevien myonteiset ominaisuudet liittyvit ammattitaitoon,
kokemukseen, luotettavuuteen ja puurtamiseen, heikkoudet fysitkan
rapistumiseen sekd jaksamisen ja motivaation ongelmiin. Nuorten vah-
vuudet ja heikkoudet ovat peilikuvamaisia. Heilld on innostusta, yrit-
tamistd, uusi koulutus ja uusia tietoja/taitoja, jaksamista ja motivaatiota,
halua pdisti ndyttimain osaamisensa ja ansaitsemaan paikkansa. Toisaalta
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heiltd puuttuu kokemusta ja aloilleen asettumista. He vasta etsivit itse-
ddn. Vaahtion (2002) tulokset osoittavat, ettd nuoren ja vanhan viliin
sjjoittuvat ikivuodet 30—40 ovat nimenomaan rekrytoinnin ihanneiki.
Sen ikiiselld on jo iidn ja ty6kokemuksen mukanaan tuomat vahvuudet,
mutta ei iin mukanaan tuomia heikkouksia. Meidin haastattelumme
ei ohjannut miettimiin tuota viliin sijoittuvaa ihanneikii, jossa ei olla
enid nuoria mutta ei vield ikdintyneitikiin, vaan kuvaukset koskevat
nuoren ja vanhan ideaalityyppii.

Ikdantynyt on siis hyvin kaksijakoinen olento. Toisaalta vanhemmalla
tyontekijalld on niin kova ja pitkdaikainen rutiini siindg tydssd, etti sen takia
se parjad (HP, litkenne) Samalla ikdintyvid uhkaa “pystyyn kuolemi-
nen”, se sama, jonka Sennett (2002, 99) 16ytad California Management
Review-lehdessd olleesta analyysista vanhojen huonoista ja nuorten
puuttuu kyky suhtautua asioihin joustavasti: heilld ei ole halukkuutta
ottaa riskeja eiki fyysisia valmiuksia toimia joustavassa organisaatiossa.

My®és kuusikymppiset itse kokevat ikinsi ja tyon kohtaamiset samalla
tavalla kaksitahoisena (tarkemmin Julkunen 2003). Heilli on iin ja
kokemuksen tuomaa vahvuutta. Koneenkiyttijinainen kuuli jo koneen
ddnestd, ettd nyt tuolla on hdtd. Tyotoverit ja tyOnantaja luottivat ja kysyi-
Vit neuvoa, vanhatkaan potilaat tai asiakkaat eivit endi epiilleet tietidiks
tuo likka mitdan. Iki oli tuonut arviointikykyd, kanttia, tilannehallintaa
ja varmuutta. Mutta tySssikiyvit kuusikymppiset kokivat myods kian-
topuolta: visymistd, hidastumista, kompelditymistd, muistin ongelmia,
tietotekniikan ja kielitaidon vajeita, haluttomuutta tarttua enii kaikkiin
uutuuksiin. Nuoret niyttivit ylivoimaisilta uusien tietojensa, yleisen
nopeutensa ja herkemmin oppimisensa vuoksi, mutta vihin kyseen-
alaisilta kevyemmin tyodotteen tai tydmoraalin vuoksi. Vaikka elikeiin
kynnykselld olevat eivit tunteneet itsedin vanhoiksi, oma iki oli kui-
tenkin realiteetti tyOssi.

Niin kysyen ikd nidyttdytyy monissa ulottuvuuksissaan, ruumiillisena
ikind, eliminkulkuna, elaminvaiheena ja sukupolvena. Iin mydntei-
nen merkitys ty0ssi on (tyd)eldamidn mukana tarttunut eliminkokemus,
rutiini ja vakiintuminen (my6s Paloniemi 2004), kielteiset liittyvit suo-
ranaisen sairastelun ohella viheneviin energiaan ja motivaatioon. Tyo-
moraali, luotettavuus, lojaalisuus ja sitoutuminen voivat kertoa seki iin,
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sukupolven etti eliminvaitheen vaikutuksista. Vanhempien sitoutunei-
suus vol kertoa iin tasaannuttavasta vaikutuksesta, elimanvaiheesta, jol-
loin oma paikka on jo 16ydetty, vakaampaan yhteiskuntaan kasvaneesta
paikallaanpysyvistd sukupolvesta tai tydmarkkinoiden rakenteista, jotka
eivit suosi vanhempien litkkumista. Rutiinin ja joustavuuden merki-
tykset tyGelimissi vaihtelevat aloittain ja organisaatioittain. Mutta on
selvid, ettd sellaisessa tydelimissd, jota edelld kuvattiin, jouston, uudistu-
misen ja innostumisen merkitys korostuu.

”Hyvd tyyppi” ohittaa iin

Tdmin ajan liberalisoituva oikeudenmukaisuus on sitd, etti kaikkia
kohdellaan yksilollisesti omien ansioiden, ei sellaisten annettujen omi-
naisuuksien kuin sukupuolen, etnisen alkuperin tai 1in nojalla. Yksilol-
listavd mentaliteetti nikyi myos ikdasenteissa, niin johdon kuin kuusi-
kymppisten omissa asenteissa. Vanhan tai nuoren yleistd luonnehtimista
tyyppikysymys. Ettd ei sitd voi silld tavalla ithan suoraan sanoa, etti nuoret tekee
ndin ja vanhat tekee ndin. Yksiloiden vililld on eroja, ja aina on poikkeuk-
sia jotka kumoavat sdinnon.

Edelli siteerattu henkildstopaallikko jatkaa, ettd

se on tietysti hyvin tyyppikohtanen, ettd meilld on myds yli 55-vuotias thmi-
nen, joka ei vois niin ku kuvitellakaan, etti han jdis millekddn eldkkeelle ja
on aina niin ku energisesti tulossa toihin. Et se on niin, mun on vaikee mdd-
ritelld sitd ikddantynyttd, kun se riippun siitd ihmisestd, etti voi olla semmo-
sia pystyyn kuolleita 40-vuotiaita ja sitten voi olla 60-vuotias, joka on niin
ku parhaassa vedossaan. Ettd ei sitd silld tavalla voi oikein karsinaan aset-
taa, ettd se on se ainut kriteeri, ettd pitds nihdd se ihminen ja sit vois miettid
onko se ikddntynyt vai ei. (HP, elintarvike)

Monenlaiset aineistot kertovat samaa viestia. Samanikaiset ovat erilaisia
ja siind mielessd 1kd on yksilollistd, itsestd kiinni. Juutin (2001) tutkimuk-
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sessa ikdasenteissa suurimman, liki sataprosenttisen kannatuksen sai viite
’ikdantyminen on yksilollistd, eikd valttimittd seuraa fyysistd ikdd”. Tatd
nikemystd kannattivat Juutin tutkimuksessa myos henkildstohallinnon
edustajat. TyGelimissa puhutaankin asenneiisti (Sevon 2000). Ikid on
gisten vuosien perusteella (Iin merkitys ... 2000). Vaahtion (2002) tut-
kimuksessa tyOnantajat etsivit “hyvai tyyppid”, ithmistd, jossa on virtaa,
joka on joustava, oppivainen ja jonka yksityiselimi on kunnossa.Vaah-
tion nikemys on, etti jokainen voi tehdd itsestidn tyomarkkinaikii-
sen olemalla tydnantajien toivoma hyvi tyyppi. "Hyvi tyyppi” saattaa
yhdistia sekd nuoriin etti vanhoihin liitettdvii ominaisuuksia. Samalla
on kiistatonta, ettd hyvi tyyppi on kulttuuriselta kuvaltaan pikemmin
nuori kuin vanha.

Kovaa muutosta kokeneella alalla kuusikymmentid tiyttinyt mies
kertoi tistd pysyttelystdin organisaatioikiiseni.

Ma oon yrittinyt vastustaa sitd kehitystd, ettd tulisi kyyniseksi ja ettd rupe-
aisi ajattelemaan asioista niin kun kauheen lukkiutuneesti (...) Ettd oon
koittanut olla avoin ja joustava ja altis myoskin uusille ajatuksille ja uuden-
laisille ajattelulle. Tdd on musta ollut niinku valttamdtontd senkin takia, etti
meilld on niin hirvee muutos ollut yhdeksankymmentdaluvulla. En md oo
niin kirjaimellisesti ajatellut, etti pitis pysyi nuorekkaana, mutta ma oon
niinku ndhnyt omalta kohdalta valttamadttomaksi pyrkid olemaan niinkun
muutosaltis. (Mies, lehtitalo)

Ikdantyminen tapahtuu siis kronologisiin ikdvuosiin liitettyjen merki-
tysten ja yksilollisten ominaisuuksien vilisissi neuvotteluissa. Yksilol-
lisyyden tai asenne- ja tyOmarkkinaiin korostaminen sisiltdd tirkein
lupauksen siiti, ettd kukaan ei ole ikinsd vanki, ettd ”iki ei ole kohtalo”
ja ettd jokainen idstd riippumatta voi tuottaa itsensi tydmarkkina- tai
ainakin organisaatioikdisend. (On niet helpompi pysytelli kelpaavana
samalle tyOnantajalle ja organisaatiolle kuin esittdd kelpaavaa avoimilla
tyomarkkinoilla tyonhakijana.) Iki on siis "itsestd kiinni”.
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Energian ja motivaation hiipuminen

pisten omia ja henkildstojohdon kiasityksid ikddntymisestd yhdistdd sen
kuvaaminen energiaksi. Toisessa reunassa on energia, virta, innostumi-
nen, aktiivisuus tai periksi antamattomuus ja vastakohtana taas visymi-
nen, luovuttaminen, kyllistyminen ja motivaation loppuminen. Tami
voi vield taismentyi kyvyksi ja haluksi uudistua ja oppia uutta. Nuoruus
ja kulumista. Energiaan kiinnittyvi puhetapa vastaa timin ajan johta-
misoppia. Stihle ym. (2004, 45-53) katsovat johtajien yhdeksi tehti-
viksi energisoinnin eli energian generoinnin. Energialla he viittaavat
“yksinkertaisesti kaikkeen sellaiseen, joka aktivoi toimijoita ja vahvistaa
heidin kapasiteettiaan vastata tulevaisuuden ja muuttuvan toimintaym-
paristdn haasteisiin”.

tynyt keski-ikiiset tyontekijit antoivat seuraavanlaisia vastauksia:

Antautuminen (...) joka on tavallaan jo antanut periksi (...) kirpoaa ote
elamastd. (Nainen, pankki)

No kyl md joskus aina ajattelen, ettd tdti ikdd jo on, mutta md en tunne
itseeni sellaiseksi (...) md en anna ainakaan periksi (...) Tiota se on kylli
aika paljon kiinni siitd ihmisen virkeydestd ja aktiivisuudesta. Jos alkaa olla
silld tavalla, etti ei jaksa seurata aikaansa ja keskittyy omien elikkeittensd
miettimiseen ja tuota sithen, miten pddsee edullisimmin elikkeelle. (Nainen,
tavaratalo)

Niin, en ma kylld on tommosta ajatellut koskaan, mutta kylld mdaa kokisin
ikddntyneeksi semmosen henkilon, joka.ei endd innostu asioista, eikd jaksa
mitddn harrastaa (...) Ettd istuu keinutuolissa ja kdy korkeintaan endd kau-
passa. (Mies, metalli)

Nuorissakin on energian puutetta, mutta silloin sitd ei mielletd ikdinty-
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titd, miten sama ilmi6 nuorten yhteydessd nimetiin motivaation puut-
teeksi ja vanhempien yhteydessi ikdintymiseksi.

AP: Ketkd teidin mielestinne on ikddntyneitd?

Mulla on semmonen mielikuva, et sitd ei voi niinku ihan helposti sanoo, vaan
silld tavalla, et se on kylld semmonen niinku yksilokeskeinen asia, ettd mulla
on semmonen tuntuma, ettd ikddntyminen jotenkin tulee ylos sillon kun se
kyky tai halua jollakin tavalla niinku oppia ja uudistua havida. Nii, ni musta
se on aika vaikee maidrittely, et oisko joku ikd, joka olis sitd, vaan enemmdnkin
musta se olis semmonen niinku suhtautuminen sithen tyohon (...) Tdssd nikee
hyvin monenlaisia tilanteita, joskus voi olla, ettd se on nuorempikin ihminen,
Jjolle se tyd ei maistu, mut ei kai sillon voi puhuu ikadntymisestd. Sillon kai me
puhutaan niinku motivaation puutteesta, et onko se sit itse asiassa ihan sama
asia, kun oikeen miettii, et onko se sit niin, ettd ikddantymisen myétd, ni et se
motivaatio onkin sitd, ettd ihminen on valmis oppimaan uutta ja se motivaatio,
ikddn ku ikdantyminen on sitd, ettd se haviad. (HP, metalli)

Ikdantymistd kuvataan siis energiaan ja motivaatioon liittyvin termein.
kuin tyduupumusta koskeva. Ikd ja tybuupumus niyttiytyvit samana
asiana, ruumiillisena ja emotionaalisena visymisend, kyllistymiseni,
kyynistymiseni, luovuttamisena ja haluttomuutena tarttua uusiin asioi-
hin (tyduupumuksen kisitteestd, yleisyydesti ja selittdjistd ks. Kalimo &
Toppinen 1997; Ahola ym. 2004; Hakanen 2005). Tutkimustulokset iin
ja ty6uupumuksen suhteesta ovat kuitenkin ristiriitaiset, ja eri-ikaisid
vertailevissa poikkileikkaustutkimuksissa 1kd ei ole kovin olennainen tai
tirkein tyouupumuksen selittdja (Hakanen 2005).

Ikddntymiselld on diskursiivinen ydin tai sosiaalinen merkityssisiltd,
mutta sen liittiminen konkreettisiin yksiléihin on ongelmallista niiden
yksilollisten erojen ja yksilollistivin diskurssin vuoksi. Meidédn aineis-
neini, vanhoina tai periksiantaneina, ja tuskin kukaan heisti oli vakavasti
uupunut diagnostisessa mielessi. Silti he tunnistivat itsessdin energian ja
motivaation hiipumista. Heidin yleisin ja yhdistavin kokemuksensa oli
uudenlainen fyysinen visymys, se, ettei ollut endi sama kuin nuorena
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eikd jaksanut enid samaa (tarkemmin Julkunen 2003, 160-163).

No eihdn siti tietysti jaksa niin kuin nuorena jaksaa, tottakai se nyt sen
verran tuntuu jos pitid painaa hiki hatussa (...) Kun iltapdivi alkaa olla,
niin tuntee, ettd alkaa visyttid jalkoja ja pakottaa ja tuota pdd on aika usein
kiped ja toivoo, ettd voi kun pddsis tdstd jo, ettd loppuis tdd jo (...) Nuorena
ei ollut tallasta (...) Sitd jaksoi than hyvin. (Nainen, elintarvike)

Fyysinen visymys nikyi siind, ettd kun tydpiivin pyrki tekemiin tiy-
silld, sen jalkeen piti kiydi pitkikseen ennen kuin jaksoi jatkaa piivii.
Toisin kuin nuorempana, jolloin jaksoi kaikenlaista, hoitaa lapsia ja kotia,
rakentaa taloa ja harrastaa, nyt elimi kapeutui tyon ja siitd palautumi-
sen ympirille.

Fyysisen visymyksen ohella kuusikymppiset kuvasivat motivaation
ja innostuksen hiipumista, tiettyd luopumisen tunnetta, siis sellaista, ettd
totakaan mun ei endd tartte tehdd tai osata. (Nainen, valtio)

Motivaatiossa on varmaankin eroa (...) Muillakin tamdn ikdisilld on samoja
ongelmia (...) elikkd me ei koeta, ettd meilld ois riittdvd motivaatio. Ettd
nuoremmilla varmaan on parempi (...) Nuoret jaksavat ja nuorilla on myos-
kin sellaista ennakkoluulottomuutta, idearikkautta ja tallaista uutta ndko-
kulmaa. Kokemus on hyvi ja auttaa, mutta ei jaksa aina niin kuin endd
innostua sellaisista asioista, joista pitdisi innostua, kun on ollut liian pitkddn
ja jo tadn ikdnen (...) Ma teen tamdn tyoni hyvin, mutta se ei endd niinkun
sytytd. Ei sytyti endd silld lailla, ettd mdd odottaisin jotakin vield (...) Ettd
Jjotenkin mdd huomaan, ettd mdd oon jadmdssd pikku hiljaa sivuun (...) On
siitd tydssd vield iloa, mutta ei intohimoa. (Nainen, pankki)

Kumpikin edelli siteeratuista naisista oli kuvannut tyon keskeistd mer-
kitysti koko elimilleen, sen antamaa voimakasta tyydytyksen tunnetta.
lemaan, mutta heidin mielestian ty6hon kuuluukin ponnistelu. Tyon
sisaltd, tydyhteisod, tyduupumus tai tyon mielekkyyden katoaminen
ei tyontinyt heitd pois — vaan iki. Monet muutkin kuvasivat asteit-
taista irtaantumista ja iin hyviksikiyttod elikeidn kynnykselli (Julku-
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nen 2003, 175-178).Vaikka fyysinen kapasiteetti vihenee iin mukana
ja selittad ruumiillista visymystd, energian ja motivaation hiipumisen
syndrooma tuskin palautuu sithen. Sennett (2002, 103) yrittdi tavoittaa
samaa ikddntymisen syndroomaa, kun hin sanoo, ettd ”vuosien kulumi-
nen kaivertaa meitd sisaltipain”. Keski-ikdiset tuntevat visymysti eli-
miin ja helpotusta siiti, ettei tarvitse enad ponnistella ja nayttad. Nuo-
rille ominainen niyttamisen, eldimisen ja uran tekemisen nilki hiipuu.
Vaikka jokin hiipuminen kuuluisi ruumiilliseen ja psykologiseen eli-
minkulun psykologiaan, on vaikea sanoa, onko juuri viiden-kuuden-
kymmenen idssi tai 30—40 vuotta kestineessi tyOurassa jotain sisisyn-
tyista ruumiillista ja psyykkisti dynamiikkaa vai ovatko institutionaaliset
ettd elike on kulman takana, voi antaa psykologisen oikeutuksen perik-
siantamiselle, aloittaa elikkeen odottelu, mistd vanhoja tyontekijoitd myos

moititaan. Yksi henkilostopaillikko katsoi, ettd talossa on myos sellai-
Samantapaista ajan psykologiaa esiintyy muissakin yksitoikkoisissa ja
kylldstyttavissd tilanteissa; viimeinen tyopiivin tunti on “kitutunti”, jol-
loin vain odottaa tyopiivin paittyvin.

Energiaa ja motivaatiota koskevat kulttuuriset kuvat eivit ilmesty
tyhjista, eivit myoskidin eri-ikiisia koskevat kisitykset. Vaikka iki ei ole
keskeinen tyduupumuksen selittdjd ja kaikenikiiset voivat uupua, suo-

Aholan ym. (2004) aineisto on vuosilta 2000-01 ja se edustaa 30—-64-
vuotiaita tyOssikdyvid. Sen mukaan sekd lievi ettd vakava uupumus
yleistyvit i4n ja samassa tyOpaikassa tyoskennellyn ajan mukana. Nuo-
rimmista vakava tyduupumus oli 2 prosentilla, 55-64-vuotiaista 5 pro-
sentilla, ja oireettomien (ei vakavan eiki lievin uupumuksen oiteita)
osuus viheni 75 prosentista 62 prosenttiin. Reilu kolmasosa vakavasti tai
destd, mutta se on silti merkittavi asia. Lisiksi pahemmin uupuneet ovat
jo karsiutuneet elikkeelle. Vanhempiin tyontekijoihin liitettyd visy-
mistd, haluttomuutta ja innostuksen hiipumista ei timéinkiin valossa
paitelld, mikd osuus siind on episuotuisten tyoolojen ja tyon sisiltd-
jen kumulatiivisella vaikutuksella, miki ikdantymisell itselldin. Silti voi
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send ageismina. Eiko tyOeldmissi olisi tilaa myds vihemmin nilkiisille,
vain luotettaville ja rutinoituneille?

Kokemuksen ja oppimishaluttomuuden vilissd

Kun tyo- ja ikdkeskusteluissa puhutaan paljon jaksamisesta, yleinen
yhteiskuntapoliittinen keskustelu koskee ennen kaikkea osaamista. Juuri
osaamisen avulla Suomen pitiisi selvitd kovenevan kilpailun maailmassa.
Niin ajatellen organisaatioiden pitiisi olla ennen muuta kiinnostuneita
osaamisesta ja oppimisesta. Kaikissa tutkimusorganisaatioissa ja useim-
massa ammateissa oli vaadittu ja vaadittiin jonkinasteista uusien taito-
jen oppimista, toisissa suhteellisen pinnallista (bussinkuljettajien uudet
rahastuslaitteet), toisissa perusteellista kuten metallitehtaan teknisiltd
toimihenkil6iltd ja suunnittelijoilta, kun oli siirrytty piirustuslaudalta
tietokoneavusteiseen suunnitteluun. Monet tehtivit vaativat enem-
min tai vihemmin elinikdistd oppimista. Sen lisiksi organisaatioissa voi
olla kysyntid sellaiselle uudelle ja harvinaiselle (huippu)osaamiselle, jota
16ytyy vain uudelta sukupolvelta.

Osaamisen ja oppimisen erot ovat aineiston tirkeimpid nuorten ja
vanhojen erottelijoita energian ja tydmoraalin ohella. Téssikin suhteessa
henkilostopaillikoiden ja ikddntyvien itsensd nikemykset ovat hyvin
samanlaiset. Vanhemmilla tyontekij6illd nahdiidn viisautta, kokemusta ja
vanhentuneempi koulutus sekd haluttomuutta oppia ja omaksua uutta.
Joissakin tyopaikoissa myds ammattiosastot olivat puolustaneet nike-
mystd, ettel ikdintyneiltd voi vaatia jatkuvaa uusien sisiltdjen oppimista.
Toisaalta henkilostopdallikot asettivat hyvin selvinneet ja pirjinneet
ikdintyvit normiksi siitd, mihin heidin sen ikiisten tulisi pystya. Seki
valtion laitoksessa ettd pankissa, jossa kummassakin oli vaadittu paljon
seki uusien tietojirjestelmien ja tietotekniikan etti sisiltdjen oppimista,
henkilostopaillikot painottivat vanhempien tydntekijdiden oppineen
siind kuin nuorempienkin.
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Se oppiminen ei vilttamdttd oo niin nopeeta kuin nuorella. Sen nikee ihan
kaytinndssa. Kun tulee joku tommonen oikeen hyvin koulutettu ja tyohi-
monen ihminen johonkin tydyhteisoon, niin ennen kun on puhuttu siitd,
ettd kestdd kaksi-kolme vuotta, ennen kuin oppii asiat ja pystyy tekemdin
kunnolla, niin nuoret saattaa pyyhkdistd ja oppia vuodessa semmoset, misti
ennen kuviteltiin, ettd se vaatii kolme vuotta (...) Mutta ma kuulun niihin,
Jjotka kieltdd jyrkdsti sen, ettd ei kuusikymppinen ihminen oppisi uusia asi-
oita. Meilld on ollut joskus semmoisia ndissi neuvottelusuhteissa semmoisia
kriittisid vaiheita, jossa jarjeston puolelta on yritetty todistella, ettd neli-vii-
sikymppinen ei endd opi uusia asioita, ettd on kohtuutonta niiltd vaatiakaan
semmoista samanlaista tyopanosta. Mind en usko sithen alkuunkaan, koska
ympdrilldan néikee jatkuvasti esimerkkejd siitd, ettd kuuskymppinen pystyy
vahintadn samoihin suorituksiin kuin nuoret. Nuorilla ehkd se oppiminen
tapahtuu nopeammin, mutta kun heiltid puuttuu elimdankokemusta, niin se

oikeestaan se lopputulos tasapainottuu ja tasoittuu silld nuorten ja vanhojen
kesken. (HP, valtio)

Uuden oppimista koskevat vaatimukset ovat monenlaisia, osa on omien
tehtivien suorittamiseksi valttimittomii tietoa ja taitoja, osa enemmin
innostumista tydpaikan uusista asioista. Kuusikymppisten haastatteluissa
tuli esille se, ettei elikeidn kynnykselld vilttimitti ollut intoa ldhted
mukaan koulutuksiin ja kehittamishankkeisiin. Ettd md en oo endd innos-
tunut ldhtemdin laivaseminaareihin (...) Mua ei niin kauheesti kiehdo tin
tyyppiset koulutukset ja muut (...) Onko se sitd, ettei jaksa vai viitsi ihan kaik-
kia asioita. Onko sitd vihdn kriittisempi ja sellanen, ettd olet kokenut jo monet
asiat (...) Etti joku, joku kokee uutena (...) Mutta ehkd se on siind, ettd voi
vedota tahdn ikddntymiseen ja ikddn, jos ei jostain asiasta kauheesti innostu.
(Nainen, sairaala, kuukausi elikkeelle siirtymiseen)

Tavaratalon luottamusnainen kuvasi niin satiirisella tavalla tiimikoulu-
tusta, ettd voisi hyvin kuvitella vanhempien pysyvin sieltd mielelldin
jos mahdollista poissa — paitsi ettd sekin leikkiminen saattoi tySpiivin
voittaa.

Vanhemmat tyontekijit olivat sitd mieltd, etta kylld meilld tatd tiimityotd
tehtiin ennenkin jo, ettd nyt meille opetetaan siti tiimityoskentelyd, me on
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koko ikdmme osattu, silld eihdn tdssi kukaan taalld yksin tyoskentele. Etti
kylldhdin se sitd on, mutta muutettiin vaan vihdn erilaiseksi. Ettd ne ei
mieltineet sitd jarkevdksi, ettd sielld mentiin ja kaveltiin niitten kaljakorien
padlld ja sitten mentiin johki laiturille, jossa sitten heittaydyttiin selilleen
sinne kaverien kdsien pddlle ja jota kaikki ei edes pystyny tekemddnkddn.
En mindkdan sielld kayny eli tillasta ndin sellasta leikkid, jota (...) kalliiks
se tuli talolle. Mutta moni oli sitd mieltd, etti kylld me osataan yhdessd nditd
toitd tehdda muutenkin. Olihan ne ihan mukavat pdivdt, ettei tarvinnut olla
toissd kuiteskaan. (LH, tavaratalo)

Yksi ikd- ja sukupolvien hankauskohta on nuoren konsulttikunnan
invaasio organisaatioihin: organisaatiouudistukset, kehittimishankkeet,
henkilostkoulutus, vuorovaikutuksen ja yhdessiolon uudet tekniikat.
Monien oppien taustalla on nykyisen tyGeldmin ja organisaationike-
myksen vaatima aito kommunikaatiotarve ja yhteisollisempi tydote,
mutta toteutuksia on kuvattu my0s varsinaisen tyon ympirille kasva-
neeksi hetteikOksi. Vanhemmat tydntekijat ovat enemmin tottuneet
mien (2003) tiivistyksen mukaan vaatii siti, ettd on kiinnostunut kaikesta
mutta ei kiinnity mihinkdin. Ikikin voi saada vetiytymiin kuoreensa
tai sithen minkd vuosikymmenien kokemuksella tuntee omakseen.

Sairaalan henkilostopdillikkd miettikin titd uusien oppien ja kehitti-
misen virtaa ikdpolvinikokulmasta. Sairaala on huippuesimerkki jatku-
vasta koulutuksesta ja kehittimishankkeista. Henkil6stopdillikko kuvasi
valilld tuntuvan ettd me kehitetian vihan liikaakin. Ettei ihan mietitd lop-
puun asti. Niin, niin sanotaan nyt varttuneet ihmiset, jotka on ndhnyt tidin
maailman kehityksen ja, ja muun niin, niin md jotenkin niinkun kokisin, ettd
niitd pitds enemmdnkin kayttda sitten sielld tilanteessa, ettd vihdn toppuuttaa,
ettd hei mietitdads nyt! Pysihytdds nyt vihin miettimddn.

Tillainenkin epiilys saattoi kaiken kehittimisen keskelld hiipid mie-
leen. Se tuntui kuitenkin sivujuonelta, silli enemmin johdon ymmir-
neissd. Siini tilanteessa, jossa organisaatiot olivat haastatteluja edeltineelld
vuosikymmenellid olleet, vanhojen hankkima kokemus menetti arvo-
aan suhteessa nuorten uuteen tietoon ja yleiseen energisyyteen. Myos
silloin kun yritykset/organisaatiot tavoittelevat uusien teknologioiden
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kiyttoonotossa nopeaa muutosta, vanhempien uudelleenkouluttamisen
sijasta yritykset mieluummin palkkaavat nuoria, joilla on uusien tekno-
logioiden perustiedot ja parempi kielitaito. Tuotannollis-taloudellisista
syistd toimeenpantujen irtisanomisten yhteydessi ei vain supistettu hen-
kilostod vaan my0s vaihdettiin henkilostod nuorempaan.

Kun ikdvuosilla sittenkin on merkitystd

diskursiivinen ydin, visyminen ja vetdytyminen, energian ja motivaa-
tion hiipuminen. Alituisen muutoksen tyOeldmissi, jossa paikalleen ei
saa jdada tai jossa 1dnkdin mukana ei voi “kellahtaa paikalleen”, kuten
Juha Siltala on sanonut, se nikyy muutosenergian puuttumisena. Samalla
tyoelimi esitetddn ikdneutraalina siind mielessa, ettd ikdvuosilla ei ole
vilid, ja ettd 1kd on itsestd kiinni, jokainen on sitd, mitd itsestddn tekee
vuosistaan riippumatta.

Mutta kun siirrymme seuraavassa tutkimaan organisaatioiden kiy-
tintojd, paljastuu, etti 1ill4, yksinkertaisilla ikdvuosilla, on sittenkin mer-
kitysti organisaatioiden kiytinndissi. Kiytinnot eivit ole idn suhteen
neutraaleja. Niille kdytinndgille on rationaalisia perusteluja, ne ovat itses-
tadnselviksi muodostuneita ja ne saavat tukea elikejirjestelmiin institu-
oiduista ikirajoista. Titen niitd ei pidetd epioikeudenmukaisina ja syrji-
vini. Silti ikdohjelmien ja ikitietoisuuden levittimisen my6tid kiytinnot
saattavat herittidi pienti epamukavuutta niin henkil6stopaillikissd kuin
luottamushenkildissd. Vaikka niille on rationaalisia perusteluja, niiden
tiedetddn olevan uuden ikdpolititkan vastaisia ja siksi niitd voi joutua
puolustelemaan ja selittimiin tai puhumaan kaksoiskirjanpidolla, tun-
nustamaan haastattelijalle kahdenkeskisesti.
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Eriytyvit imagot ja kohtaamiset

Organisaation imago ja kulutusestetiikka

Ageistisia asenteita ja kiytintjd voi olla vaikea 10ytas, silld jo sosiaaliset
normit velvoittavat korrektiin ikipuheeseen. Ikdasenteiden ja -kiytin-
tojen paikantamiseksi kysyimme henkildstopaallikoiltd paitsi ikddnty-
vien vahvuuksia ja heikkouksia my6s henkildston 1dn vaikutusta yrityk-
sen tal organisaation imagoon. Vaikka henkil6stopaillikot suhtautuivat
varauksin nuorten ja vanhojen luonnehtimiseen, useimmat katsoivat
ilman varauksia ja epirdintejd, ettd henkildston ikd vaikuttaa yrityksen
tai organisaation imagoon. Ikd ei niin tarkastellen niyttinytkdin suh-
teelliselta asialta, vaan kiertamattomalta sosiaaliselta tosiasialta.Vain elin-
tarviketehtaan henkilostopaallikkd oletti uskottavan oloisesti, ettei hen-
kilSston 14lld ei ole vilid yrityksen imagon kannalta. Muuten nuoriin ja
vanhoihin liitettyjen kisitysten ja mielikuvien koettiin asettuvan osaksi
organisaation imagoa ja sen kuvaa ulospiin. Vanhempi henkil6sto viesti
kokemusta, turvallisuutta ja asiantuntemusta, nuorempi nuorekkuutta ja
ajanmukaisuutta.

Kylla se varmasti vaikuttaa. Tietysti vanhemmat tyontekijdt, jotka nikyvit
suureen yleiséon pdin niin kylld ne (...) uskosin luo jotain tallasta turvalli-
suuden ja pysyvyyden tunnetta, kun sielld on semmosia kuljettajia, jotka on
olleet vuosikymmenid samoilla, jopa samalla linjalla. Toisaalta taas tietysti
sitten nuori, nuori henkilokunta tuo tammosta nuorekkuuden ja tunnetta ja
eteenpdin menevdd imagoa (HP, litkenne)

Tottakai se vaikuttaa yrityskuvaan, kuinka paljon on nuoria myyjia, niin ehkd
se antaa semmosen nuorekkaan imagon, mutta sitten taas toisaalta, jos on
paljon nuoria, se vaihtuvuuskin on suuri ja se vaikuttaa siithen osaamiseen ja
ammattitaitoon ja mydskin palvelun laatuun (...) ja jos ihminen vuoden kulut-
tua lihtee pois, tuntuu ettd menee hukkaan se koulutus. (HP, tavaratalo)

Toisaalta voidaan tietenkin nyt ajatella silli tavalla, ettd kun meidin kau-
pungin keski-ikd on varsin korkea, 46 vuotta, ettd meilli on kokenutta,
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asiantuntevaa, hyvin taikka korkean asiantuntemuksen omaavaa henkild-
kuntaa, niin tavallaan tamda luo sitd imagoa, ettd sielld saadaan asiantunte-
vaa palvelua ja siind mielessa silld on merkitystd. Mutta toisaalta se saattaa
kylla sitten vaikuttaa siihen, etti tulee semmonen niin ku, ettd (...) se ei 00
niin nuorekas, nuorekkaalta vaikuta ulospdin (...) En md tiid, osaa sanoa,
kylld silli varmasti saattaa niin kun jonkun verran vaikutusta olla, mutta
ainakin tdlld ikdrakenteella on vaikutus se, ettd on asiantuntevaa, kokenei-
den henkiloiden palvelutarjontaa annetaan, joka on sitten luotettavaa. (HP,
kaupunki)

Ik3d e1 ole tiysin “kiinni itsesti”. Tyokyvyn yksilollisyydestd huolimatta
ruumiiseemme asettuva ikd antaa tietyn kulttuurisen viestin. Ruumiin
kiléiden viliset erot viestitetyissda ominaisuuksissa, innostuksessa, ener-
gisyydessi, eteenpdin menemisessd ja luotettavuudessa, olisivat suuria.
Ruumiin (k)antamat viestit ovat erityisen tirkeitd pinnallisissa kontak-
teissa, joissa henkilostd el ole muuta tietoa.Vanhoista ruumiista on vaikea
lukea dynaamisuutta ja ajantasaisuutta. Sitd paitsi esteettisten standar-
diemme mukaan — jotkut ajattelevat, ettd se on evoluution meihin tuot-
tama habitus — nuoria on miellyttavimpi katsoa kuin vanhenevia. Tdten
nuoret tai nuorekkaiksi muokatut ruumiit ovat osa asiakassuhteiden ja
palvelujen estetitkkaa, pehmein kapitalismin tavara- ja kulutusestetiik-
kaa.

Organisaatiososiologia (Hassard ym. 2000; Hancock & Tyler 2000)
katsookin, ettd jilkiteolliset organisaatiot pyrkivit esittimiin itsensi
tyontekijoiden ruumiillisen habituksen ja ruumiiden kultivoinnin
kautta. HenkilSston 1dn antama imago voi olla tirked joskus teollisuu-
dellekin.Vaikka it-alan nuorelle ikidrakenteelle on rakenteellinen selitys,
nuori ikidrakenne on ollut myds osa alan imagoa, eteenpiin menoa ja
draivia. Silt1 on ymmirrettivii, ettd tydntekijoiden 1dn antama imago ja
esteettinen vaikutelma korostuvat palveluissa. Myynti- ja jakeluketjussa
oleva teollinen tuote ei kerro tekijinsi ikdi. Sen sijaan asiakaspalvelua,
myymisti, tarjoilua, pankkipalvelua, bussin kuljettamista, sairaan hoita-
mista tai opettamista, ei voi irrottaa (kuin virtuaalisesti ja toistaiseksi
marginaalisesti) palvelun suorittajasta ja timin ruumiillisuudesta. Yri-
tyksen ja organisaation asiakaskunnasta ja kilpailutilanteesta riippuen
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voidaan pyrkid viestimdin joko dynaamisuutta ja nuorekkuutta tai luo-
tettavuutta, mutta jokin esteettinen silaus ja kohtaamisen miellyttavyys
on tirkedd useimmille kilpailumarkkinoilla toimiville palveluyrityksille.

Oikea ikd oikeaan paikkaan

Palvelut ovat my6s kohtaamisia, saman- ja eri-ikiisten kohtaamisia. Pal-
velusektorin haastatteluissa tuli esille, ettd asiakkaat voivat priorisoida
raavassa julkisen palveluorganisaation luottamushenkilon ajattelussa:
Osassa tehtavid vaaditaan elamdn kokemusta, kun pohditaan asiakkaan kanssa
elamdntilannetta. On hyvdksi, ettd on laaja kdsitys elamdstd. (...) ja on tie-
tysti semmosia nuoria asiakkaita, jotka on mielissddn ettd sielld ei oo "harmaat
nutturapdiset mummot’ aina vastassa. (LH, valtio) Opettajien piitoimi-
nen luottamushenkild mietti, miten itse pirjdisi, jos joutuisi palaamaan

Tavaratalon myyja taas katsoi, ettd vanhemmat asiakkaat kidintyvit
mielelldin vihin vanhemman myyjin puoleen, luottavat niihin ja tun-
tevat olevansa enemmin samoilla aaltopituuksilla esimerkiksi vaatteita
ostaessaan. Henkil6stopaillikon mielestd tyypillinen kanta-asiakas [ihes-
kin kanta-asiakkaiden ikirakennetta ja se vaikutti henkil6ston optimaa-
liseen ikirakenteeseen. Tdd ikdjakautumahan on meilld hieman vinoutunut
varsinkin tavaratalosektorilla. Tédd painottuu hyvin voimakkaasti ndihin nuo-
rempiin ikdluokkiin eli voi sanoa, ettd meilld on suurin osa henkilostostd alle
35-vuotiaita, mikd on hirveen huolestuttavaa sen takia, etti kanta-asiakkaiden
keski-ikd ei suinkaan ole niin matala. (HP, tavaratalo) Jotkut myymailit tai

millaan ettd myyjien il ja stailauksella.
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Pisimmilla oikea ikd oikeaan paikkaan -ajattelu oli varmaankin ravin-
toloissa, joiden liikeideat nojaavat tietyn ikdisen asiakasryhmin palve-
luun. Vaikka “oikea” vanhempi iki ei tarkoita kuusikymmentivuoti-
asta vaan pikemmin neljakymmentd tiyttinyttd, ndissi organisaatioissa
16ytyy myos kuusikymmenti tayttaneitd. He voivat olla oikein hyviikin
tyontekijoiti, sensitiivisid joidenkin asiakasryhmien tarpeille, jos he vain
jaksavat tyOn vaatimuksia ja tunnetta omasta poikkeavuudesta padasiassa
nuoren henkilston keskuudessa.

Ravintolaketjulla oli suuri rekrytointikampanja ja he olivat kiyn-
nistimissi esimiesvalmennusta, johon otettiin sekid talon sisiltd ettd
ulkopuolelta. Seula oli tarkka. Valmennukseen etsittiin hyvii tuloksen-
tekijoitd, joiden asiakaspalveluasenne oli kunnossa, oli halua vaihtaa lii-
keideaa, halua pidistd uralla eteenpidin ja halua vaihtaa paikkakuntaa. Se
oli elintirkeai, silld Helsingissd tulee aina olemaan huutava pula hyvistd tyon-
tekijoistd. Kriteerit eivit suosineet aivan nuoria, silld si et voi antaa 21-vuoti-
aalle puolen miljoonan bisnestd ndin kategorisesti vain, vaikka sd olisit kuinka
hyvi ja fiksu. Tilannekohtaisesti mukaan haluttiin vihin vanhempia ja
kypsempizkin. Erityisesti “hevijuusereitten” (alkoholin suurkuluttajien)
krouvit olivat paikkoja, johon ei voinut laittaa kolkytvuotiasta korva-
rengaspoikaa, joka viesti viheksyvinsi asiakkaita. Eli sinne haettiin sel-
laisia, jotka olivat véhdin kypsemmiiss idssd eli sellasia lahinnd naisia, joilla on
perhe jo vihdn voiton puolella, aikuistuvat lapset, dijakddn ei tartte endd niin
hirveesti holhousta, niin ne jotka, joilla on kuitenkin vield halu ndyttdd, eiks
niin? Nuoruus on mennyt perheen kanssa ja miesten ehdoilla on menty ja oma
opiskeluja ja ura on jdadny taka-alalle, niin niista loytyy aivan valtavan hyvid
tammdosten krouvien padllikditd, jotka on sanotaan nyt aikajanalla neljikym-
mentd-viiskymmentd ne on aivan parhaimmillaan. N3itd etsittiin talon sisiltd
ja voitiin ottaa my6s ulkopuolelta. Jos nyt syksylld alkaa valmennus, niin
sielld on mydskin nditd vanhempia urandlkdisia tyoeldamadn palaavia.

Pohdinta 1istd, imagosta ja oikeasta idstd oikeaan paikkaan osoittaa,
ettd 14lld on vilid. Nuoreen ja vanhaan liitetyt sosiaaliset ja kulttuuri-
set merkitykset siirtyvit erityisesti asiakassuhteiden ja asiakaspalvelujen
pinnoille, imagoiksi ja viesteiksi. Nuorekas miellyttivyys on toivottavaa,
mutta kohtaamiset eivit suosi vain kaikkein nuorimpia. Myds luotetta-
vuutta ja eliminkokemusta viestivi keski-ikdisyys on paikallaan, mutta
kysymys oli talléin pikemmin 40-50-vuotiaista kuin 60—70-vuotiaista.
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Rekrytoinnilla terveeseen ikidrakenteeseen

Nuoria suosivat mekanismit

kevat vaatimukset ovat poistuneet tyopaikkailmoituksista syrjivind. Siitd
huolimatta rekrytointi on sellainen piste tai paikka, jossa ikd aktualisoi-
tuu. Nuorten suosiminen rekrytoinneissa niyttid organisaation sisalti,
kaikista kolmesta positiosta katsoen, luonnolliselta ja yhteiseltd hyvilta.
R ekrytoinnit kohdistuivat nuoriin monesta syystd ja useamman meka-
nismin tuloksena. Sitd ei pidetty syrjivini. Kuitenkin tdmin haastattelun
kontekstissa henkil6stopdillikot saattoivat arastella asiaa ja esittid myon-
teisend esimerkkini sen, jos taloon oli viime aikoina otettu myds nelji-
tai viisikymmentd vuotta tiyttineita.

Osin rekrytoinnit kohdistuvat nuoriin jo siksi, ettd hakijat ovat voit-
seuraavia nikokohtia. Joissakin harvoissa tapauksissa (ammateissa) nuoret
niyttivit yksinkertaisesti tehokkaammalta ja halvemmalta, siis edulli-
semmalta tyovoimalta. Paikallislitkenteen yhti6 suosi nuoria rekrytoin-
hyvid puolia, ja vaikka vanhemmat tyontekijit parjasivit heilld hyvin
pitkdaikaisen rutiininsa avulla. Luottamushenkild sanoi asian suoravii-
vaisesti. Nuoret ovat halvempia, terveempii, ripedmpii, pysyvit parem-
min aikataulussa ja sietivit paremmin vuorotyoti, my6s viikonloppu-
jen yd&vuoroja, jolloin asiakaskunta on hankalimmillaan. Iin mukana
tamushenkilon mielestd vanhempien kokemus ei kompensoi tydkyvyn
rajoittumista vaan tydnantaja johdonmukaisesti suosii nuoria. Niin nyt
on jokunen semmonen nelikymppinen oisko kaksi tai kolme ehkd tullu tissd, ei
oo ilmeisesti nuorempaa ollu tulossa, etti ne on ottanut sitten tammdostd. (LH,
on tulla ja vaihtaa sellaisten, joita yritetiin uudelleenkouluttaa vihin
vanhempina. Jos kurssikeskus tarjoaa nuoria, heidit rekrytoidaan.Vaikka
50-vuotias kuljettaja voi pirjita hyvin kokemuksensa ja rutiininsa avulla,
jos fysiikka kestdi, niin ammattiin tulo tuossa 1dssd tuntui aika suljetulta.
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Haastattelussa ei puhuttu tastd, mutta ilmeisesti kysymys on my0s epa-
luulosta tuon ikidisten ammatin vaihtajien taustaa ja terveytti kohtaan.
Tuimalan (2005) aineistossa tuli ilmi my0s ajatus, ettd viisikymppisessi
tyonhakijassa on jotain vialla. Siind 14ssihidn pitdisi jo olla vakiintunut
tyo ja eldmi.

Rekrytointien yhteydessi ei yleensd puhuttu siitd, ettd nuoret ovat
ettd vanhat tyontekijat ovat yhtd kallista tai kalliimpaa tyovoimaa kuin
nuoret, ja sen takia meilld ei varaa pitdd tadlld vihdn niinku sinnepdin olevia
tyontekijoitd (siis sellaisia, jotka eivit pysty tdyteen tyOsuoritukseen). Leh-
titalossa ikdantyneiden korkeampi palkka tuli esille uudelleensijoittami-
sen yhteydessi. Elikeikia lihestyvien sijoittaminen vihemmin hektisiin
tai vaativiin tehtiviin oli vaikeaa, koska nimi eivit halunneet tinkia saa-
vuttamastaan palkkatasosta.

tyosuhteet samoin kuin osa-aikaiset tyot kisitetddn nuorille sopiviksi
tai kelpaaviksi. Sairaanhoitajien luottamushenkild taas kuvasi sitd, miten
paremmin valinnassa kdytettdvissi testauksessa. Ristiriitaa ay-perspek-
tiivistd aiheutti se, pitdisikd pysyviin tydsuhteisiin nimitettiessi suosia
talon pitkidaikaisia, ja ehkid hyviksi tiedettyjd sijaisia vai asettaa kaikki
samalle hakupapereiden ja testauksen paljastamalle lihtoviivalle. Jois-
sakin tapauksessa, erityisesti pankissa ja metallissa, koulutuskuilu nuor-
ten ja vanhemman sukupolven vililli on jyrkki ja perustelee nuorten
rekrytointia. Pankissa luottamushenkild epiili, etti tyonantaja laittaisi
mielellian kaikki vanhat keskikoulupohjaiset pois ja ottaisi nuoria aka-
teemisia tilalle. Pankilla olikin ohjelma, jossa esimiestasolle koulute-
taan nuoria akateemisia henkilditi, ilmeisesti usein miehia. Kun metal-
lissa pitkin linjan miehii, joko tyontekijoiti tai teknisia toimihenkil6itd
lihti elikkeelle tai ohjattiin tyottomyyselikeputkeen, tilalle otetut olivat
asteen paremmin koulutettuja. Peruskoulun, ammattikoulun ja teknisen
koulun kautta tulleet korvattiin insindoreilld, joilla oli paremmat edel-
lytykset uuteen tekniikkaan ja tarvittavaan kielitaitoon. Tietotekniikan
kiyttoonotto myos muualla kuin it-alalla oli yhteydessi henkiloston
iki- ja joskus myos sukupuolirakenteen muuttumiseen. Tietotekniikka
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oli tuonut pankkiin hyvdpalkkaisia nuoria liikkuvia miehia (LH, pankki).
Kilpailu nuorista tietoteknitkan osaajista (miehisti tavallisesti) oli saatta-
nut muuttaa my&s palkkarakennetta.

Nuorten tulolla tySyhteisoihin haluttiin my6s vipinai. Luulen olevani
oikeassa, kun md vditin ettd timmonen uuden tyontekijin, joka useimmiten
on nuori, sen mukaantulo timmdaseen keski-ikdiseen porukkaan se pistid pik-
kusen niin ponnistelemaan, sen vanhan porukankin ponnistelemaan, ettd kun
tammonen nuori ihminen tekee oman koulutuksensa ja kokemuksensa perus-
teella niitd kriittisia kysymyksid, niin tuota, vanhemmat ei halua olla niinku
huonompia. (HP, valtio) Luutumien ravistelu, uuden ajattelun ja uusien
toimintatapojen hakeminen nuorten myd6td saattaa olla ominaista juuri
julkisen sektorin tyopaikoille. Vaikka nimenomaan 1990-luvulla uuden
julkisjohtamisen sisidnajo ravisteli julkisia organisaatioita ja visytti van-
hoja tyontekijoitd, vahva professionaalinen kulttuuri on silti suojellut
vanhoja tyGtapoja, ja uudet tulokkaat ovat voineet helpottaa tydtapo-
jen uusimista.

My®6s itse tyohodnotto- ja rekrytointitapahtuma on saanut nuoria suo-
sivia piirteitd (Tuimala 2005). Se on siirtynyt paljolti verkkoon, jonka
kiytté on nuorille tutumpaa ja helpompaa. Siinid on myytiva ja markki-
noitava itsedan aika aggressiivisesti ja erottauduttava jollain myonteiselld
tavalla paistikseen edes haastatteluun. Nettihakemisen yleistyminen on
rista midrista valikoidaan esille lupaavia tapauksia, viisikymppiset tule-
vat herkisti laitettua sivuun.

Ylivoimainen perustelu: terve ikdrakenne

Yleisimmin nuoria suosivissa rekrytoinneissa vedotaan organisaation tai
alan ikdrakenteeseen. Pankin paikalliskonttorissa keski-iki oli 47,6 vuotta.
Se oli litan korkea ja fottakai me halutaan nuorentaa titd (HP, pankki).
Metallitehtaassa keski-ikd oli 43 vuotta. Se ei 0o kovin paha, siis pahempia-
kin on (HP, metalli). TyOpaikoista ei haluta tehdi vanhainkoteja (HP, valtio)
ja jonkinlaista Gaussin (ikd)kdyrid pidetdin toivottavana (HP, lehti).
Etenkin julkisella sektorilla ikdrakenne on vino. Monen julkisen orga-
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nisaation kasvuvaihe on ollut muutamia vuosikymmenid sitten, rinnan
suurten ikiluokkien tyomarkkinoille sijoittumisen kanssa.Viime vuosi-
kymmenelld rekrytointeja ja erityisesti rekrytointeja pysyviin tyosuhtei-
siin piditeltiin. Muutenkin litkkuvuus tyomarkkinoilla oli vihentynyt.
1990-luvun epdvarmuus sai thmiset pitimiin kiinni tyopaikoistaan ja
henkilokunnan vaihtuvuus oli vihentynyt. Sairaanhoitopiirin henkilds-
suhteellisen harvinaisiksi tulleet uudet rekrytoinnit vakinaisiin tydsuh-
teisiin oli jirkevid suunnata nuoriin ja turvata henkilosto pitkilld aika-
vililld. 1990-luku oli julkiselle hallinnolle kovaa aikaa, kun lama, sastot,
voimavarojen leikkaukset, julkisen sektorin kritiikki, uusien manageri-
aalisten oppien sisidnajo ja EU-jdsenyys asettivat paineita. Analysoides-
saan sosiaali- ja terveyssektorin tilannetta ja kriisiytymisti Matti Rim-
peld (2005, 51) pitdd yhteni syyni sitd, ettei valtionhallinnon vanheneva
henkilosté pystynyt vastaamaan uusiin haasteisiin, vaan keskeiset lait
vanhentuivat ja niiden uudistaminen viivastyi. Mutta muillakin aloilla
oli tunnetta ikirakenteen vinoutumisesta tai ainakin siita, etta uhkaavaa
vinoutumista pitdisi estdd. Nuorten rekrytointi oli yhteinen etu ja tae
organisaation jatkuvuudesta.

Vaikka monet asiat puolsivat nuorten rekrytointia ja vaikka “terve
ikdrakenne” organisaation sisilti katsoen on itsestiinselvini otettu ja
legitiimi tavoite, sen tunnustamista saatettiin silti kavahtaa timin haas-
tattelun kontekstissa. Seuraavat otteet ovat julkiselta sektorilta.

AP: Palkkaatteko ikddntyneiti ikina?

HP: En uskalla ddneen sanoa

AP: Ette uskalla tassikddn sanoa ddneen?

HP: Siis terveen organisaation ikdrakenteen turvaamiseksi, niin kylldhdn se
varmaan tosiasia on, ettd sitd nuorempaa porukkaa me tarvitaan. Se on niin
ku tosiasia. Mutta en ma kylld missddn, missddan ei oo tullu vastaan se, etti
meilld olisi jotain ikdrasismia. En, en kylld niin ku usko sitd (...) Tdd on
niin ku se, ettd me tavallaan tarvitaan nuorempaa porukkaa mydskin: uusia
ajatuksia, uusia, uusia (...) Tiota vihdn toimintatapojakin.

AP: Onko tdssd idlla tekemistd? Oletteko palkanneet ikddntyneitd yhtddn
esimerkiksi viime vuoden aikana?

HP: No, en md nyt than tarkkaan pysty sanomaan (...) Kyllahdn nyt kun
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uutta henkilostod otetaan, niin kyllihdn ne sitd nuorempaa kaartia on. Eli
uudemman koulutuksen, uudenlaisen osaamisen omaavia, sanotaanko melko
nuori, mikd nyt on nuori, mutta tuskinpa yli 50-vuotiaita palkataan. Eihdn
meilld tammaisti sddntdd ole, enkd md voi sanoa, ettd (...) tamdhdn on rasis-
mia, jos me sanotaan, etti tanne ei palkata yli viiskymppisia. Mutta kdy-
tanndssd. Sehdn on sama kuin mitd yksityinen sektori kun se sanoo paljon
selkedammin, kun ne julistaa, ettd 30,25,35-vuotiaita tai silld tavalla (...)
Tottakai tissi on se, ettd uudenlainen tieto, uudenlainen osaaminen, se on
varmaan se lahtokohta. Ja tietenkin siihen nyt taustalla vaikuttaa mydskin
ikdrakenne elikkd tuota meidan taytyy saada meiddan kokeneiden rinnalle
mydskin nuorempaa, jotta ei tapahdu sellaista yhtikkisti vaihtuvuutta.

Paitsi uudesta tiedosta kysymys oli my0s jiljelld olevista tydvuosista ja
slitd investoinnista, joka sithen kannatti tehda.

Jos aatellaan nditd meiddn asiakaspalveluyksikditd, niin miten pitkd pers-
pektiivi tulevaisuuteen pdin on palkattavalla ihmiselld, kun ruvetaan opetta-
maan hirveen monta lakia ja niitten perusteita ja siti tekniikkaa, joka tohon
liittyy ja muuta, eli kannattaaks meiddn viisivitoselle ruveta opettaan niitd,
kun hdnelld teoriassa on kymmenen vuotta aikaa olla toissd, mutta kun
elamd on sellasta, etti tulee sairauksia ja kremppoja, voi olla ettd hin onkin
elikkeelld kolmen-neljan vuoden padstd. Niin se satsaus voi olla aivan liian
kallis (...) Ja mika vield on tdtd eldvdd elamadd, niin kylldhdn nuoremmista
ikdpolvista loytyy keskimddrin paljon paremmin koulutettua viked (...) ja
senkin vuoksi on minun mielestd pddsddntosesti jarkevddkin oftaa nuorem-
pia. Mutta sitd ettd se lappu [uukulla kaikille viiskyt vuotta tayttineille, niin
sellaista meilli ei ole. (HP, valtio)

Silloin kun organisaatiot tavoittelevat “tervettd ikdrakennetta” tai pyr-
kivit estimiin sen “vinoutumista”, keski-ikdisessi tyonhakijassa ei tar-

tuo usein mukanaan my6s vanhemman koulutuksen ja aina vihiisem-
mit jiljelld olevat tyovuodet, jolloin on mietittivi, miten paljon hinen
tyohon perehdyttimiseensd kannattaa panostaa ja milla todennikdisyy-
delld hin ehki aiheuttaa ylimiiriisid elikekustannuksia.
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Vaikka ikirakennehuolelle ja nuorten rekrytoinnille oli rationaaliset
perusteet, sitd myos vihin kainosteltiin nimenomaan julkisella sektorilla
(en uskalla sanoa ddneen). Mahdollisesti juuri julkiselta sektorilta on odo-
tettu ja se odottaa itseltidn erityistd tasapuolisuutta virkanimityksissi.
Tahin ohjaa jo virkanimitysten historiallinen perintd. Lisiksi organi-
saatioiden johto oli hyvin tietoista uudesta ikidpolitiikasta ja ikdsyrjinnin
laittomuudesta. Se tuotti vihin epimukavan olon juuri tissd haastatte-
lussa, jossa meidit ehki ajateltiin uuden ikidpolitiikan agenteiksi. Niinpi
henkilostopaillikot samalla torjuivat potentiaalisia syrjinti- ja ageismi-
syytoksii.

Tilannekohtaisesti vanhempiakin

Vaikka vanhojen tydntekijoiden kokemus voi olla etu organisaation
sisalld, idn tuomalla kokemuksella tai erikoisosaamisella oli merkitystid
rekrytoinneissa vain poikkeustapauksessa. Mutta yritykset palkkasivat
vanhempiakin, silloin kun se oli niille rationaalista. Sama metallin yritys,
joka oli kiyttinyt tyottomyyselikeputkea 55-vuotiaiden irtisanomiseen,
oli toisaalla tehnyt tyosopimuksia my&s 50-55-vuotiaiden kanssa. Kysy-
mys oli projektista ja osaamisalueesta, jossa ei ollut nuoria osaajia, ei
talossa eiki tyomarkkinoilla, koska se on semmonen tavallaan niinku van-
heneva alue, ja silloin kaikki sille alueelle tulijat, ne on semmosia konkareita.
(HP, metalli)

Elintarviketehdas oli palkannut jonkun yksittiisen vield vanhem-
mankin tyontekijin. Tdma oli silloin jo niyttinyt osaamisensa ja tervey-
tensd mairiaikaisissa pesteissd, ja siten vakituiseksi palkkaaminen ei sisil-
tinyt ennakoimattomia riskeji. Vaikka nuorempien palkkaamiselle on
rationaalisia perusteluja, siitd tuntuu tulleen my6s vaikeasti horjutettava
rutiini. Vanhempien hakijoiden ty6honotto tuntuu sisiltivin rationaa-
listen syiden lisiksi jonkin puolimyyttisen uhan ja riskin. Ja siksi ikdin-
tyneen hakijan palkkaaminen vaatii erityistd harkintaa ja perusteluja.
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Oikeudenmukaisia vai ageistisia irtisanomisia

Vaikka ladhdimme etsim@in avoimella haastattelustrategialla niitd kohtia,
joissa ikd aktualisoituu tai ageistiset kiytinnot vaikuttavat organisaatioi-
den toiminnassa, oli tietysti jo etukiteen selvii, ettd rekrytoinnin ohella
irtisanominen ja nimenomaan tyottdmyyselikkeen kiyttd on toinen
tallainen strateginen kohta. Tyottomyyselikeputken tarjoamaa mahdol-
lisuutta henkildston vihentimiseen ja nuorentamiseen oli kiytetty laa-
jasti 1980-luvulla alkaneessa mukautumisessa kansainvilistyvian talou-
teen, ensin avoimella sektorilla ja sitten 1990-luvun talouskriisin oloissa
myos julkisella sektorilla, erityisesti yhtiditetylld ja yksityistetylld valtio-
sektorilla. Irtisanomisissa yritykset toimivat tyo- ja elikelakien luomissa
institutionaalisissa puitteissa rationaalisina pelureina. Mutta iinmukais-
ten irtosanomisten ageismi osoittautuu sekin monitahoiseksi asiaksi.

Paternalistista ageismia

oli ollut arvostettu ja hyvi tyonantaja, ja silli oli ollut tirked merkitys
paikkakunnalle. Sitten aika vaihtui. Rakennemurrokset, kilpailutilanne,
uusi eetos ja uusi teknologia vaativat henkilGston supistamista ja kou-
lutusvaatimusten nousua. "Kun ay-litke pyrkii etsimiin vihiten kivu-
liaan keinon suostua henkildston vihentimiseen ja turvaamaan tule-

aikaisesti ja pysyvisti pois tySeldmisti. Tkddntyneelld itselldin ei juuri-

kaan ole vaikutusvaltaa tihdn dynamiikkaan.” (Miki-Runsas 1997, 81).
Kyseinen tehdas oli siirtinyt kiytinnollisesti katsoen kaikki 53 vuotta
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ja 2 kuukautta vanhemmat tyontekijit tyottdmyyselikeputkeen ensin
lomauttamalla vuosiksi ja sanomalla sitten irti vihin ennen 60-vuo-
tissyntymapaivii. Haastatellut paperimiehet itse luottivat herrasmies-
sopimukseen. Jos tydvoimatoimisto (mikd oli hyvin epitodennikoista
laman ja joukkotyottomyyden aikana) olisi ruvennut sijoittamaan heitd
uusiin ja samalla kehnompiin tehtiviin, tehdas oli sitoutunut ottamaan
heidit takaisin vanhoina tyontekijoind. Herrasmiessopimus oli alkanut
jo lomautusta edeltavilld saattohoidolla. Lomautettaville mm. ohjattiin
ylityot. Nidin voitiin parantaa tyottomyyskorvauksen pohjana ollutta
palkkatasoa. Lomautetuille my&s maksettiin vuotuiset tuotantopalkkiot.
Niin paitsi kohennettiin heidin toimeentuloaan, my6s identifioitiin
heitd edelleen tehtaaseen. Miki-Runsaan mukaan paperimiehet olivat
himmentyneiti, eivit lainkaan elikehakuisia, mutta he olivat mukau-
tuneet tilanteeseen sekid vanhojen eliminsisiltdjen (kalastus, sienestys,
marjastus, puutarha, piha, talkootyd, urheiluseuratoiminta) etti uusien
taitojen (kodinhoito, ruuanlaitto, kaupassakiynti, lastenlasten hoito)
avulla.Vield 1980- ja 90-luvulla vanhat tehtaat saattoivat toimia tehdas-
paternalismin perinnén mukaisesti: pitien niin hyvii huolta tyomiehis-
tddn kuin he kyseisissd olosuhteissa osasivat.

Tyottomyyseldke sitd edeltdvine tyottdmyysturvan lisdpaivineen
mutta 1980- ja 90-luvun rakennemuutoksissa siitd tuli yhi enemmin
yrityksille tapa hallita tydvoiman vihentamistd, vaihtamista ja nuorenta-
mista. Kansallisesti jirjestelmi on pehmentinyt rakennemuutoksia. Voi
sanoa, ettd siitd tuli osa Suomen kansallista rakennemuutosmallia, jonka
osalta voitiin saavuttaa vastahankainen sopu (Hytti 1998a). Samalla tyot-
tomyyselike ja sitd edeltivit tydttomyysturvan lisipaivit ovat olleet var-
haiselikepolititkan uudistamisen hankalin kysymys. Jo rajan takana eli
Ruotsissa politiikka on ollut toinen. Ruotsissa ikdintyneiden tyollisyys
on Euroopan parhaita ja jo laki velvoittaa noudattamaan irtisanomisissa
painvastaista jarjestystd: viimeksi tulleet lihtevit. Lisdksi irtisanomistilan-
teita pehmennetian hyvitasoisella muutosturvalla. (Suomessakin otetaan
juuri tatd kirjoitettaessa pienid askelia ko. suuntaan). Ruotsille tyypilli-
nen aktiivinen tyévoimapolitiikka, jota voi luonnehtia sosiaalipoliitti-
sesti pechmeiksi, pitdd myos vanhemmat tydttomat aktiivisten toimien ja
ansiosidonnaisen tySttomyysturvan piirissd. Ruotsin ja Suomen vertailu
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myos laittaa kyselemidin, onko modernissa tySelimissi valittava var-
haisen tydnteon lopettamisen (Suomi) ja viljemmin tyonteon vililla.
Ruotsin seki yleisempi osa-aikatyd etti runsaammat poissaolot (alhai-
sempi tyoSllisten tySssdoloaste) osoittavat, ettd elinkaaren mittaiseen tyo-
uraan sisaltyy enemmin viljyytta (Hytti 2002b, Nio & Hytti 2004, 73).
My®és anekdoottinen tieto muista Pohjoismaista puhuu leppeimmista
tyotahdista ja vihemmin autoritaarisista tyOyhteisoista.

Paikalliset neuvottelut: sosiaalisesti solidaarista ja taloudellisesti rationaa-
lista?

Kun meidin aineistomme on koottu vuonna 2001, takana oli saneera-
usten ja fuusioiden vuosikymmenen, ja myos tyottomyyselikeputkelle
oli ollut kiyttd. Aineistomme valottaa niitd paikallisia prosesseja, joilla
putken kiytt6on on piddytty. Kysymys ei ollut vain ylitason sovusta ja
kansallisesta mallista, vaan irtisanomiset piti neuvotella paikallisella tasolla.
Lain mukaan tyOnantajat eivit voi mielivaltaisesti irtisanoa henkil6sto-
44n. Yksilon irtisanomiselle on yksilon tydsuoritusta koskevat perustelut,
joukkoirtisanomisille vaaditaan “tuotannolliset ja taloudelliset” syyt, siis
tuotannon supistaminen, taloudelliset vaikeudet tai huomattava tuotan-
non ja siind tarvittavan ammattitaidon uudelleensuuntaaminen. Joukkoir-
tisanomiset kuuluvat yt-menettelyn piiriin, ja niistd kiyddin ammattiosas-
ton kanssa neuvottelut lyhyemmin tai pitemman menettelyn mukaan.
Tutkitun metalliyrityksen lihihistoriaan kuuluu pdrssiytyminen,
mukautuminen kvartaalitalouteen, omistajanvaihdos, fuusio ja kansain-
vilistyminen sekd kaksi tyOprosessin muutosaaltoa. Ensimmainen niistd
oli automaation kiyttoonotto 1980-luvulla ja sitd jatkanut tietotek-
nitkan laajamittainen hyédyntiminen 1990-luvulla. Toista, edelliseen
limittyvia muutosaaltoa, kuvattiin yrityksessd rakennemuutokseksi, ja se
sisalsi monia tapoja nostaa tuottavuutta, joustavuutta ja reagointiherk-
kyytti. Se on merkinnyt keskittymistd ydinosaamiseen, ulkoistamista ja
riskin siirtdmistd alihankkijoille, kansainvilistymistd, nopeampaa rea-
gointia suhdanteiden ja markkinatilanteen vaihteluihin, my&s henkil6s-
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naalissa oli kaikkea sitd, joita Risto Tainio (2005) kuvaa suuryritysten
nyt tarkasti tarpeen mukaan.

Viimeisin suuri saneeraus oli toteutettu puolitoista vuotta ennen
haastatteluja. Henkilostopaillikkd ja luottamusmies kertovat samalla
tavalla, ettd konserni oli miairinnyt tehtaalle irtisanottavien kiintion
ja tehtaan oli jollakin tavalla hoidettava osuutensa. Piiluottamusmies
kertoo prosessin niin, ettd tyOnantaja olisi kiyttinyt muita, ammatti-
osaston mielestd mielivaltaisia ja pirstikertoimeen perustuvia irtisano-
misperusteita. Padluottamusmies oli nimenomaan neuvotellut muiden
kriteerien tilalle idn ja tyottomyyselikeputken kiyton. Muukin suur-
teollisuus oli paikkakunnalla kiyttinyt saneerauksissa tyottomyyselike-
putkea, ja voi sanoa, ettd paikkakunnalle oli muodostunut jonkinlainen
normi siitd, etti 65 vuoden elikeikd suorittavassa teollisuustyOssd on
liian korkea. Ammattiosasto kisitti ikdperusteiset irtisanomiset sosiaali-
sesti solidaarisina ja oikeudenmukaisimpina mahdollisina.

Tyonantajalla oli oma lista, joka oli minun mielestd mielivaltainen lista eri-
laisten padlliksitten omia haluja miti ne halus henkildstolleen tehd {(...)
Ne perusteet ei ois tayttiny suomalaista lainsddaddntod (...) Paddluottamus-
miehend lihin siitd, ettd jokaisen ihmisen tulevaisuus tulee turvata. Ja kylli
minun harkintani on ollut yhdessi luottamusmiesten kanssa, ettd laittaako
30-vuotias nuori perheenisi tyottomdksi vai lihteekd sinne 55-vuotias
vaimon kanssa kahestaan asuva perheenisi sinne tyottomyysputkeen, niin
ei mulla ollu mitddn epdselvid, kumpaa mind ajan. Tosin ammattiosasto ei
varmaan oo kdyny semmosta syvillisti keskustelua saneeraustilanteesta eikd
yhteisti pddtostd ole. Mutta luottamusmiesten toiminnassa pddllimmdisend
on ajatus, ettd jokaisen tulevaisuus pitdd jotenkin turvata (...) On liian suuri
riski laittaa sellainen 45—53-vuotias tyottomdksi.(LH, metalli)

Lisiksi niin luottamusmies kuin henkilostopaillikkd korostavat 1ihdon
vapaaehtoisuutta ja suuren halukkuuden olemassaoloa. Kun pidin infon
Jja sanoin, ettd niin sanottu tyottomyyselikeputki on nyt auki, niin meilld oli siis
totaalinen virta tinne, sata ihmistd tuli siis suurin piirtein heti. (HP, metalli)
Vaikka aitoja elikehaluja on, ilmassa on myds sosiaalista painostusta.
Ainakin ikirajan ylittineet kokevat sellaista esiintyvin niin tydnantajan
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kuin tyOyhteison taholta. Siindg vaiheessa, kun tddlld on saneerauksia ollut,
niin on jotkut kokeneet, etti heiti osotetaan tyokavereitten toimesta, ettd etteko
vois lahtee elikeputkeen tai sitten tyonantajan toimesta ja siind tulee varmaan
se ikdsyrjintd sitten niin kun eteen, sillon kun ihminen kokee sen ndin. (LH,
metalll) On varmaan siis paikka paikoin painostettukin, ettd onhan meilld
sellaisia tapauksia, ettd henkilo on kokenut, ettd hdin on joutunut lihtemddn
tyottomyysputkeen niin kun vastoin tahtoansa, siksi ettd tyoyhteiso on ikdin
kon kulmasta painostus ei kuitenkaan tunnu kovin suurelta viryydelti,
kun heidin on kuitenkin ollut 16ydettivi ne sata konsernijohdon mii-
radmii, ja tyottomyyselikeputkea voi kuitenkin perustella sosiaalisesti
solidaarisena.

luottamusmies arvioivat kriittisesti tapahtunutta. Henkilostopaillikko
kuvasi konkreettisesti, miten tehtaalle velvoitettu henkiloston supista-
minen oli loppujen lopuksi johtanut vain henkilston vaihtamiseen ja
nuorentamiseen. Tehtaan tilauskanta oli kohentunut ja irtisanomisten

taalitaloudessa ja globaaleissa tuotto-odotuksissa elavit yritykset pyrki-
vit nopeisiin ja vihin vaivaa aiheuttaviin muutoksiin. Vanhojen, kiy-
tinnon tyossd oppinsa saaneiden, opettaminen uusille tyStavoille voi
olla hidasta ja vuosikymmenii juurtuneiden tyStapojen poisoppiminen
tyolastd. Tyontekijaaineistossamme kuusikymppinen haastateltu, joka oli
itse omaksunut uuden tietokoneohjatun suunnittelutekniikan, kertoi
miten jotkut tyotoverit vield pditetydskentelyn rinnalla pitivit musta-
kantista vilkoa. Nuoret pesee ja huuhtelee meiddt vanhat parrat mennen tullen.
Vanhoilla parroilla oli tietokonepelko. Kun ne on oppinu tekemddn jollakin
vanhalla tavalla, joka oli silloin kun tietokoneita ei ollut, ne pitid sinnikkddsti
kiinni niistd vanhoista tydtavoista, jotka oli silloin ennen (...) Pidetddn, aina-
kin yritetddan pitdd jopa aivan rinnakkaisia jarjestelmid. Poytdlaatikossa on se
vanha systeemi, johon luotetaan ja sitten pakosti pelataan sen péydalld olevan
koneen kanssa. (Mies, metallr)

Henkil6stén nuorentaminen on ollut nopein tapa nostaa osaamista
tai ehkd pikemmin vaihtaa osaamistyyppii vanhoista, pitemmin ja
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hitaammin kaavan (kansa/peruskoulu, ammattikoulu, tekninen koulu,
tyOssd oppiminen) mukaan oppineista koulutuksessa oppineisiin. Nuo-
rissa yhdistyy sekd uusi sukupolvi (uusi ja laajempi koulutus) ettd nuori
ikd (energia, muutosvalmius, jaksaminen, nilkiisyys, joustavien tydaiko-
jen hyviksyminen). Taloudelliset ja tuotannolliset syyt ovat kiytinnossd
vilja irtisanomisperuste. Niinpi yrityksissd voidaan yhdistdd tuotanto-
suunnan vaihtaminen tai tuotantomenetelmien uudenaikaistaminen
henkiloston nuorentamiseen. Se merkitsee, etta on voitu samanaikaisesti
irtisanomisten kanssa vaihtaa kansakoulupohjaiset insindéreihin, tekni-
kot ja insindorit diplomi-insinédreihin.

Toisaalta tirkedd kokemukseen perustuvaa osaamista oli esimerkkita-
pauksessa menetetty ja ylimidraisia elikekustannuksia hankittu yrityk-
suutta. HenkilGstopdillikon kertomana toiminta ei ollut kovin strategista
ja suunniteltua, vaan pikemmin jonkinlaista ajautumista kovissa pyorteissd,
reagointia eteen tulleisiin tilanteisiin. Siis ihan niin ku jdrki sanoo, ettd tdd
ei 0o kylld viisasta, mutta ndin se vaan tapahtuu, siis niin ku tamd raken-
nemuutos ja ndd muutoksen pyorteet, sekd bisneksen etti rakenteen, samaan
aikaan organisaatiomuutokset, isot fuusiot, niin kaikki ndd kun on otettu taval-
laan huomioon, niin tillainen muutos tddlld vaan tapahtuu ja silld tavalla tdd
niinku jotensakin vaan ikddn kuin tuottaa tammaosen tuloksen.

My®és luottamushenkild, joka irtisanomisten edessi oli neuvotellut
tyottomyyselikeputken puolesta, katsoi jalkikiteen, ettei irtisanomisiin
olisi ollut tarvetta. On vaikea sanoa, missd midrin tyottdmyyselikeput-
ken tarjollaolo on yllyttinyt suuren mittakaavan irtisanomisiin ja suo-
sinut kirsimittomiid uudistajia, joilla ei ole ollut aikaa vanhojen tyon-
tekijoiden uudelleenkoulutukseen tai tydolojen jirjestimiseen heille
sopivaksi. Sen sijaan nayttod putken vaikutuksesta ikdintyvien tyolli-
syyteen on (Hakola & Uusitalo 2004; Rantala & Romppanen 2004).
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Kyseenalainen kunniakas tie

Viime vuosikymmenelld suuria irtisanomisia koettiin useilla aloilla,
aineistossamme teollisuuden lisiksi my6s kunnassa, pankissa ja ravinto-
lassa. Hotelli/ravintolan luottamushenkild kertoi irtisanomisten kohdis-
tuneen vanhempiin tyontekijoihin, mutta liian nuoriin putken kannalta.
Seki kunnassa ettd pankissa henkilokuntaa oli supistettu elikejirjeste-
lyjen avulla. Niissd tapauksissa i4n ja tyottomyyselikeputken kiyttd ei
ollut luottamushenkil6ille yhti selvidd kuin edelld kuvatussa metalliteh-
taan tapauksessa.

organisaatiota jouduttiin supistamaan. Kun rakentaminen viheni, niin
supistukset kohdistuivat ensinni tekniseen puoleen. Ja silloin piti tieten-
kin loytid sanotaanko kunniakas tie ja tulevaisuus turvata, niin se oli tid
tyottomyyselike ynnd muut jdarjestelyt sitten, jotka on yhteiskunnan kannalta
aika kalliita ratkaisuja, mutta oli niin ku yhteiskunnan ja kunnan, kaupun-
gin vaikea laittaa kylmd irtisanominen, jossa ihminen olisi sitten jadnyt tuota
ilman toimeentuloa, ja sen takia tamd kohdistui silloin sille ikdryhmaille, joilla
oli mahdollisuus pddstd niihin putkiin. Ettd jonkinlainen toimeentulo olisi ole-
massa sitten ldhivuosien aikana. (HP, kunta)

Mutta niin kunnan (KVL:n) kuin pankin luottamushenkilo pitivit
1an kayttdd irtisanomisissa kyseenalaisena. Pelkidn idn ohella korostettiin
taloontulojirjestystd, sosiaalisia perusteita ja vapaaehtoisuutta. KVL:n luot-
tamushenkilé muistelee lama-aikaa, jolloin kaupungissa tehtiin suuria
konsulttivetoisia organisaatiomuutoksia ja pistettiin koko korttipakka ihan
sekaisin. Henkil6stosupistuksissa parhaassa ty6idssd olevia thmisid laitet-
tiin elikeputkeen ja lasku lankesi my6hemmin maksettavaksi. Hinen
mielestidn osa 1ahtijoistd oli vapaaehtoisia, osaa “veditettiin”. Tunnel-
mat olivat kireit, ja joku irtisanottu soitti luottamushenkildlle, ettd hdn
sen henkilostopadallikon ampuu ja tulkaa katsomaan sitten (...) vankilaan.Yritti
itseddnkin vahingoittaa. Ammattijarjestot neuvottelivat keskendin ja vaa-
tivat, ettd 1ahdon on oltava vapaaehtoista. Ja vaikka koko prosessi tuntui
jotenkin kaoottiselta, niin timakin luottamushenkilé piityy myonti-
miin, ettd fottakai sitten, ettd jarkevidhdn se on siitd vanhimmasta pddsti
lahtee.
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Pankissa oli tapahtunut joukkoirtisanomisia muutama vuosi aiemmin,
ja luottamushenkilén mukaan liitto oli voimaton neuvotteluissa, joissa
noudatettiin Y'T-lain kirjainta. Kdytinnossd ehkid 70 prosenttia irtisano-
perusteena, vaan olisi pitinyt oikeudenmukaisempana ottaa huomioon
ammattitaito ja motivaatio ja sen lisiksi sosiaaliset nikokohdat, esimer-
kiksi monen lapsen huoltajuus.

Vaikka tyottomaksi irtisanominen aikaisemmin 53- ja sittemmin
55-vuotiaana oli instituoitu ja estetisoitu elikkeelle lahdoksi, putken
valinneet tai sithen joutuneet eivit aina kokeneet tilannettaan “kun-
niakkaaksi”. Metallitehtaan tyontekijoiden haastatteluissa tuli esille
traagisiakin tapauksia. Seuraavan esimerkin henkilé oli lihtenyt 55-
vuotiaana pddllisin puolin vapaaehtoisesti tyottomyyselikeputkeen, kun
yrityksessd saneerattiin ja tyOyhteisOssd odotettiin, ettd tuon ikiisten
pitdisi niin menetella.

Ja hanhan ei kestinyt sitd elikkeelle jadamistd (tyottomyyttd, R] & AP),
vaan tuota lahti tastd maailmasta oma-aloitteisesti (...) Ei siind mennyt
kuukauttakaan (...) kun alko se tuskittelu ja se, etti kylli sitd teki poljan
tempun, kun meni tammdstd tekemddn. Se oli nyt ddriesimerkki, mutta ei
ainoa (tyopaikalla) (...) Se (tyon jittiminen) on erittiin kova paikka ja
se on kuitenkin monella ihmiselld lihes ainoa elamdn sisalto. Ettd sitikin
kautta, mutta kylld siind on mydskin sitd, ettd joutuu niin sanotusti luu-
kulle menemddn, vaikka ei nyt kirjaimellisesti sille kuuluisalle sosiaaliluu-
kulle menekddn, mutta kuitenkin ei sitten itse hanki sitd leipdlankkuansa,
vaan se tulee jostain tuolta. (Mies, metalli)

Vanhimpien irtisanominen tuotannollis-taloudellisista syisti on uuden
ikipolitiitkan vastaista. Nuoret irtisanotut sijoittuvat helpommin uudes-
taan tyomarkkinoille, vanhimmat syrjaytyvit todennikodisemmin koko-
naan tyostd, vaikka tyohallinnossa onkin suuntauduttu my6s vanhim-
pien aktivointiin ja kuntouttamiseen. Irtisanomiset ovat raskaita ja
sosiaaliset perusteet, kuten jo luottamushenkildiden ammattietiikka
vaatii, on helppo piityi ikidin silloin kun koko kulttuuri, niin elikeins-
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vat. Muiden nikokohtien asettaminen ranking-listoille on luultavasti
vield kiistanalaisempaa. Oletamme, ettd kun suuret yritykset irtisanovat
tindkin piivini, "luonnollinen poistuma” eli ikd4n nojaavat elikejirjes-

mien lisipiivit (tosin aikaisemmin 57 vuoden sijasta vasta 59 ikivuoden
jilkeen), tyottomyyselikkeen lakkauttaminen tekee vihitellen mahdot-

vihemmin kunniallinen ty6ttomyys.

Ikédsyrjintaa vai ei

Ikdsyrjinndn esiintymistd omassa organisaatiossa kisiteltiin kaikkien
informanttiryhmien haastatteluissa. Kuusikymppisiltd kysyttiin, syrji-
tidnko heitd itseddn, luottamushenkililtd kysyttiin ikdsyrjinnin esiinty-
mistd organisaatiossa ja henkildstopaallikdiden haastatteluissa kysymysti
lihestyttiin episuoremmin. Mikiin haastateltu ryhmi ei juuri nie tai
koe (luottamushenkilét hienoisena poikkeuksena), ettd omassa talossa
olisi ikdsyrjintdd. Tami pakottaa miettimidn, mitd ikdsyrjinnin kisite
tuo mieleen. Esimerkiksi 1dn mukaista rekrytointia tai irtisanomista ei
nihdi ikidsyrjintini, vaan ne niyttivit olevan edelli kuvatulla tavalla
hyviksyttyi ja perusteltua, jos kohta my®0s ristiriitaista toimintaa.
Vickerstaft ym. (2003) toteavat brittildiselle henkilostdjohdolle haas-
tattelutilanteessa olevan tirkedi osoittaa, etti tyontekijoitd kohdellaan
yksiloind, yhdenvertaisesti ja syrjimittd. Sama koskee titi aineistoa.
Henkildstdjohdolle oli erityisen tirkedd sen vakuuttaminen, ettei kro-
jintdi esiinny. Joissakin tapauksissa sitid ei esiinny, kun sitd ei saa esiinty4.
Kun Anna kysyi, onko rekrytoinnissa ikdi koskevia kriteerejd, vastaa lii-
kenneyhtion henkilGstdasioita hoitava paillikko: Ei. Eikd tand pdivind
voi tunnustaa, etti ois ikdrasismia olemassa. Ei saakaan niin sanoa, vaikka
niin piillikko kuin luottamushenkild kertoivat, ettd vain nuoria kurssi-
keskuksen kurssittamia otetaan ja vanhempien on vaikea tulla rekrytoi-
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duksi. Téssd tapauksessa ilmeisesti ammattiin tulo keski-idssd kisitettiin
epaluotettavan henkilhistorian ja vaikeuksien signaaliksi.

Vakavimmin ikisyrjinnin esiintymistd pohtivat luottamushenkilot. Se
he saattoivat ottaa esiin jonkin yksittiisen syrjintitapauksen. Ammatti-
jarjeston kulmasta yksikin tapaus on litkaa ja potentiaalisen oikeuspro-
sessin kohde. Mutta hekiin eivit koe nuorten suosintaa rekrytoinnissa
tai irtisanomisten kohdistamista vanhempiin syrjinniksi, jos niille on
tojen puitteissa.

Suuren metalliyrityksen luottamushenkild ei kielld, etteivitkd jotkut

tettu elikeputken avulla. Varmasti senkin kaltaisia asioita on, mutta jos meitd
on tissd (...) niin yhteiskunta pienoiskoossa, joku voi kokea sitd ikdsyrjintdid
omalla kohallaan, mutta tuota ei se oo pdallimmdinen ongelma tdssi talossa
(...) Kun saneerauksia on, niin jotkut on kokeneet ettd heille osoitetaan tydto-
verien taholta, ettd etteké vois lihtee tddlti elikeputkeen. (LH, metalli)

Kunnan luottamushenkild ”tunnustaa”, ettd syrjintid esiintyy. Titota jos
ihan tunnustas kylld sitd jossakin mddrin on. Hin esittdd esimerkkini yhden
julkisuudessa esilld olleen tapauksen. Valtion laitoksen luottamushenkild
muisti joitakin yksittdisid nimityksid ja atk-vien palkkausasian, jossa nuo-
rempien palkkoja nostettiin perusteluna pelko siiti, ettd yksityinen sektori
pystyy houkuttelemaan heidit talosta. Lisdksi esiintyy yksittdisi tilanteita,
missd nuoremmat piisevit etusijalle, heihin panostetaan ja heille mieti-
tddn urakehitystd, kun taas vanhempia siirretdin “ikkunattomiin huonei-
sitn” (vrt. Japaniin liitetty savustamiskdytintd) (LH, valtio)

Yksityisissa palveluissa luottamushenkil6t torjuivat ikidsyrjinnin vedo-
ten sithen, ettd talosta 16ytyy vanhempia tyontekijoiti tai ettd taloon on
rekrytoitu keski-ikiisid (naisia).

En oo semmosta (syrjintdd) huomannu, on yli nelikymppisidkin naisia jos-
sain vaiheessa palkattu taloon (...) On palkattu yli viiskymppisidkin (vuo-
rotteluvapaan tuuraajia, RJ & AP), joo, ei naisia kyllikddn, mutta mitd
silld on valid. (LH, lehti)
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Meilld loytyy semmosia pddlle viisikymppisid tiiminvetdjid, mutta ne on
sitten semmosia tosi energisid tyyppeja (...) Muutenkin yli kuusikymppisten
ikdryhmd on kasvanut, nyt ei ldhdetd endd niin helposti ja lisdksi osa-aika-
elike pitanyt paremmin, ja kokemuksensa nojalla pystyvit palvelemaan asi-
akkaan. (LH, tavaratalo)

Suurin ristiriita henkildstopdillikén ja luottamushenkilén puheen
vililli on hotelli/ravintolan tapauksessa. Hotelli/ravintolaketju poik-
keaa ikdrakenteeltaan muista tutkituista organisaatioista. Henkilosto-
pdillikon sanoin 90 prosenttia tyontekijoistd on ikdhaarukassa 20—40
vuotta. Henkil6stopaillikko selittdd ikdrakenteen muodostumista raken-
teellisilla tekijoilld, tydajoilla, tuloilla ja tydoloilla. Tyon hektisyys vaatii
hyvid kuntoo, jaksamista ja ennakkoluulottomuutta. Tdamd varmaan tdd bis-
neksen rakenne on muuttunut niin, et se ei suosi kovin niin ku idkkditd ihmisid.
Ne ei endd jaksa pysya sielld (...) Meiddn ihmiset, jotka jaksaa olla ravintolassa
toissd, ne on aika lyhytjannitteisid, sosiaalisia ja impulsiivisia. Ettd jos sd piddt
niitd ihmisid samassa ravintolassa vuotta kauempaa, niin ne tulee hulluiksi, ne
haluaa vaihtelua. Ti3ssa tapauksessa tyon luonnekin vastasi nuoren stereo-
tyyppid ainakin henkil6stopdillikon mielestd.

Henkilostopaillikkd kertoo suorastaan raatorealistisesti sen miten
epamukavia ja kovia tydn ehdoista on alan kilpailupaineissa tullut ja
miten huonosti pirstotut tyOpaivit ja osa-aikaiset tyot sopivat sekd par-

kilpailu, tehokkuus ja rahan generointi. Yksiloihin kohdistuvaa syrjintii
hin ei myonni. Pikemmin on kysymys siitd, ettd alan kovuuden vuoksi
ravintolapdallikditd, eli kuusikymppisia ihmisid, mutta niitd on vaan hirveen
vihdn juuri sen takia, ettd kaikki ei jaksa. Mutta ei mielld ole niin ku (...)
Tdd on nyt vain yks esimerkki, mannekiini, mutta ei meilld oo mitddn tallasta,
et se jo niin ikddntynyt, ettd me ei voida sille mitidn vastuuta antaa. Ndin ei
missddn tapauksessa ole (...) Jos jaksaa. Meiddn yritykselli ei oo tdllasta ikd-
kategorista, ettd viisikymppinen veks. Ei missddn tapauksessa. Eikd kukaan voi
loytda mitddn nayttod, ettd ndin olisi.

Vaikka ketjun ikirakenne kiistatta oli vino, omakin kuusikymppisten
aineistomme osoitti, ettd talossa oli myds sen ikaisid.
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Luottamushenkild puolestaan ei painota “bisneksen rakennetta”, vaan
nikee tyGnantajan ja johdon toiminnassa ageismia. Ketju oli supistanut
henkilokuntaa vanhemmasta pdisti, mutta ennen tyottomyyselikeput-
ken ikidrajaa. Aikaisemmin yrityksessi oli selkedsti annettu ymmartii,
ettd 23-vuotias naishenkild (tarjoilijaksi) on ihanne. Luottamushenkilon
mielestd kysymys oli nimenomaan ravintolasaliin sopivasta ulkonigsti,
el jaksamisesta. Siind me tullaan siihen, ettd yli nelikymppinen on vanha, yli
viisikymppinen ikivanha (...) Se tulee niinku taustalta se viesti. Kylld aikoi-
naanhan tdd oli ihan suoraan sanottukkii, mutta nyt tissd vaiheessa, jollonka
on tuota tdd lainsdddanto ja sitten tdd ikdsyrjintd ynnd kaikki muu, jotka ovat
nousseet lainsdddanndllisesti tapetille, ni nyt on, lausumia on ollut pakko siistid,
ne siistitadn sieltd, mutta kylld ne sieltd tulee.
jOItd sivuuttavina ja syrjayttivini. Sen sijaan ne voivat olla rationaali-
sia yrityksen ja alan omaksumien kilpailustrategioiden valossa. Liiketoi-
mintastrategia ja nuoria suosiva henkilstostrategia oli liimattu yhteen.
Ristivalotus tuo esille poikkeavat perspektiviit, henkilostdjohdon int-
ressin osoittaa yksildiden tasa-arvoinen kohtelu, luottamushenkilon
pyrkimyksen tuoda esille yrityksessd vallitseva ikidepitasa-arvo. Samasta
organisaatiosta luotu kuva on hyvin erilainen (Pirninen 2005). Mutta
kaiken kaikkiaan ikidsyrjintd, sellaisena kuin haastatellut sen kisittivit, ei
ollut mink4in informanttiryhmin silmissd merkittivi tai kovin tirked
asia. Heiddn ymmirryksensd mukaan ikdintyvien varhaiseen poistumi-
seen johtavat muut rakenteellisemmat prosessit kuin vanhojen syrjinta.

Tyoyhteisdjen piilevi ageismi

My6s kuusikymppiset itse kielsivdt heihin tyossd kohdistuvan ikisyr-
jinndn.Vain yksi haastateltava ajatteli, etti nuori esimies sivuuttaa hinet,
tuntuu toivovan, etti vanha jo lihtisi pois. Kun kuusikymppisilti kysyt-
tiin ikdsyrjinnin kokemista, he sijoittivat nimi kokemukset tyoyhtei-
s60n ja sithen, miten nuoremmat tySkaverit kohtelivat heiti, ei tyon-
antajan toimintaan. Arkisessa tyOssd merkitsevit tyOyhteisOn sisdiset
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ikiryhmien suhteet. TyOnantajan toiminta aktualisoituu rekrytointien
ja irtisanomisten kaltaisissa strategisissa kohdissa. Jos epioikeudenmu-
kaiset kokemukset naissa eivit ole osuneet omalle kohdalle, niita ei tule
edes ajatelleeksi syrjintikysymyksen yhteydessd. Esille tulevat liheisem-
mit jokapiiviiset asiat.

Monet kielsivit pontevasti syrjinnin ja kuvasivat siti, miten nuorem-
mat tyokaverit ottavat heidit porukoihinsa. Vaikka kuusikymppisten
ensimmiinen reaktio oli ikisyrjinnin painokas kieltiminen, haastatte-
luissa paljastui ageistinen asennekerros. Se tuli esille jo edelld, kun tyo-
yhteisdjen kuvattiin painostavan viisikymmentiviisi tdyttineitd tyotto-
myyselikeputkeen. Se tuli esiin my6s kun tyontekijoilta kysyttiin, mita
he ajattelevat nuorempien heisti ajattelevan. Vaikka kuusikymppiset
kielsivit heihin kohdistuvan tai tydyhteisossi esiintyvin ikdsyrjinnin,
saimme seuraavanlaisia vastauksia, tosin usein naurun saestamana.

Nuorempien (...) No voihan ne ajatella, ettd mitds toikin titi vield tadlld
tekee (Naurua) (Opettaessaan nuoria kiyttimiin tietojirjestelmii ja
uusia ohjelmia RJ & AP) siind md kylld monta kertaa ajattelen, ettd mitd
noikin nuoret tytot ajattelee tosta, titi opettaa, mahtaako se edes tietdd, mitd
opettaa. (Nainen, pankki)

Varmaan ajattelevat, etti nuokin fossiilit sais lihtee jo pois. (Nainen,
pankki)

Etti ennen kuin saadaan asioihin muutos, sukupolvenvaihdoksen tulee tapah-
tua. Ne kalkkiset sielld! (...) Ja voi tietysti olla niinkin, ettd nuori ajattelee
omaa urakiertoonsa ja miettii, ettd mitd tuo tuossa endd tekee. (Mies, kunta)

Kai ne ajattelee, etti noi on noita hoppanditd vanhoja (...) Kylldhdn vihek-
sytdaan. Kylldhdn nuoret viheksyy monta kertaa. Kylli se tiytyy sanoa, ettd
Jjoissakin tilanteissa tulee kylld ilmi, ettd mitd tuokin vanha tuossa (...) Ei
sitd koskaan tiedd, yks kaunis pdiva niin tykkdad, ettd tuo on jo niin vanha
ja homekorva, menkison pois kotiin. (Nainen, tavaratalo)

Voihan sitd joku ajatella, etti on tietynlainen jarru ja semmonen. Semmonen
niinkun kriittisten kysymysten esittdjd. (Nainen, sairaala)
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En mid osaa sanoa, mutta vois arvella, etti ne ndkee, etti me ollaan vihdin
Jjarruna tddlld ja vanhemmat pomot estid modernin lehden tekemisen (...) Ja
sitten on tietysti sellaista, ettd joskus kolahtaa vanhemman korvaan kahvi-
poyddssd, kun joku nuorempi kollega sanoo, ettd eihdn tastd lehdestd mitddan
tuu, kun ndd pomot on kaikki yli viiskymppisid. (Mies, lehtitalo)

Paljastava detalji tulee esille mySs luottamushenkilon puheessa omasta
1dstdan. TAmid luottamushenkild el nie organisaatiossaan minkdinlaista
ikdsyrjintda. Mutta kun hin kertoi esimiehelleen, ettd hin vaihtaa pia-
luottamusmieheksi 52-53-vuotiaana, niin timi oli varmaan hyvillddn,
kun pdds vanhasta ihmisestd eroon (...) Ne ostoassistentit on nuorta vikee (...)
Jotenkin tuntu siind vaiheessa jo paineita, ettd ikd rupee painamaan, ettd ei ker-
rota kaikkia asioita, ne meinaa, etti eihdn tuo mummeli kuitenkaan mitdidn
tiedd. Ja en ma sillon ollu kun vihan pddlle viiskymppinen, tai mitds md olin,
52, en tuntenu vield itteeni vanhaks (...) Md koin sen ainakin pitkddn sillai,
ettd sielld vanhempaa polvee katottiin vihdn kieroon. Saman kuuttakymppia
lihestyvin luottamushenkil66n puheessa tulee muissakin yhteyksissd
esille tunne siiti, ettd ajatellaan ettd foi vanha tossa noin. (LH, tavaratalo)

Sellainen ajatus, ettd mitd noikin vield tddlld tekee tai etkd ole vield dlyn-
nyt ldhted tuntui lejjuvan ilmassa.

Vinoon katsovat asenteet ilmenivit pikemmin arkisissa ithmissuh-
teissa kuin virallisessa organisaatiossa ja johdon suhtautumistavoissa. Ika-
suhteiden kisittely puetaan usein huumoriksi ja etenkin maskuliini-
seen tyoldiskulttuuriin kuuluu myos eri ikiisten miesten keskinidinen
nokittelu, joka tavallisesti koskee naisia ja seksid (Julkunen 2003, 189—
191). Toisaalta keski-ikidiset kertovat myos siitd, miten hethin luotetaan
tai ikdintyneitd on arvostettu heidin yhteisossian. TyoyhteisOissa ristei-
leekin rinnan erilaisia ja tilannekohtaisia asenteita. Samalla kun niissd
arvostetaan kokeneita tyOntekijoitd, tuntui, ettd epavirallisen odotuksen
mukaan kuusikymppisen pitidisi jo lihted. Kaksi- ja kolmekymmenti-
vuotiaasta kuusikymmentivuotias tuntuu vanhalta. Nyt kuusikymppi-
nen nainen sanoo, ettd hinti ihan havettdd, kun muistan ajatelleeni silloin
kaksikymppisend, ettd md en halua eldd kuuskytvuotiaaksi, kun ne on niin ian-
kaikkisen vanhoja. (Nainen, sairaala)

Naiset kertovat vihittelevisti asenteista miehid useammin. Emme
pysty sanomaan, onko kysymys sukupuolesta vai alasta, silli ne ovat
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rakentuneet toisiinsa niin tydmarkkinoilla kuin tissd aineistoissa. Kum-
pikin tulkinta on uskottava. Meidin kulttuurissamme naiset kisitetian
vanhoiksi miehii nuorempina, naiset nayttavit silmissimme aikaisem-
min vanhoilta ja naiset kokevat tyossd useammin ikdsyrjintia (Pirna-
nen 2004). Toisaalta asenteellista tai kulttuurista ageismia aineistomme
valossa koetaan ennen muuta dynaamisuudella, imagolla ja kulutuseste-
titkalla kilpailevilla naisvaltaisilla palvelualoilla.

Seuraava esimerkki on juuri ndin monitulkintainen. ”Vanha akka” ei
valttdmatta viittaa naisten ikdsyrjintdin, vaan sithen, ettd pankin asiakas-
palvelussa ei juuri miehii ole.

LH: Kylldhdn siis nytten, jos tyonantaja sais tehd niin ku se tekis, sehin
pistds kaikki meijit vanhat pihalle ja ottas nuoria kaksivitosia akateemi-
sesti koulutettuja ihmisid tinne, ndinhdn se tekis, aivan varmasti (...) jos ei
mitddn lakeja olis olemassa, niin kaikki vanhat akat pellolle(...) En puhu
nyt tistd konttorista, vaan kyllihan se talld alalla varmaan olis ndin se
ajatus, koko alalla.

AP: Missi se tavallaan se raja on? Kuka on vanha akka?

LH: Se on 50, 50 on vanha akka (...) Jos on uusi paikka haussa ja sitten
sitd hakee joku ylioppilasmerkonomi kolmikymppinen aktiivinen tytts, nuori
nainen, taikka 53-vuotias keskikoulun kdaynyt ikdinsi samaa tyotd tehnyt,
niin mindkin valitsisin sen kolmikymppisen.
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INSTITUOIDUT IKARAJAT JA
KOLMANNEN IAN HOUKUTUS

Normia luovat iat

kaytinnoillidn. Mutta kumpikaan niistd el sininsd miirittele niitd iki-
vuosia, joissa poistuminen alkaa tapahtua. Tami ikid on asetettu elike-
1dlld. Elikeikd on vahvimpia ja vaikuttavimpia moderneja ikiinstituu-
tioita, johon vertautuvat ainoastaan oppi- ja asevelvollisuusiit. Vaikka
vanhuuselikeiissd ja etenkin naisten miehid matalammassa elidkeidssd on
ollut vihian vaihtelua teollisuusmaiden kesken, on yleisin ikd ollut se
sama, mikd Suomessakin asetettiin kansanelikelaissa ja yksityisen sekto-
rin tyQelikelaeissa: kuusikymmentiviisi vuotta. Standardisoidusta van-
huuseliketdstd on kasvanut merkittiva eliminvaiheiden muodostaja ja
joukko aikaisemman elikkeellesiirtymisen mahdollistavia jarjestel-
mid. Meilli Suomessa sellaisia ovat ennen vuoden 2005 elikeuudistusta
olleet julkisen sektorin matalammat elikeidt, ammatilliset elakeiit, var-
hennetun vanhuuselikkeen ikd, yksilollisen varhaiselikkeen ja tyotto-
myyselakkeen iit, sukupolvenvaihdoselikkeiden iki, yritysten omien
elikesddtioiden ja -sddntdjen iit, tyOnantajan ottamien elikevakuutus-
ten ja yksilollisen elikevakuutuksen iit. Tyokyvyttomyyselike, joka on
tirkein tyOstd poistumisen reitti, ei ole samalla tavalla sidottu tiettyyn
ikddn, koska sille voi piastd koska tahansa 16—64-vuotiaana.

Tyonteon lopettaminen varhaiselikereittien avulla on yleistynyt niin,
ettd 64-vuotiaana tyossi on reilu kymmenes ikiluokasta (vuonna 2001
tyollisid oli 14 prosenttia; osa voi olla samanaikaisesti jo elikkeellikin).
Varhaiseldkereitit alkoivat muodostaa ennen vanhuuselikeikdi sijoit-
tuvan noin kymmenen vuoden harmaan vyshykkeen, jonka alkupis-
teen meilli Suomessa on muodostanut tySttdmyyselikeputken alku-
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piste, matalimmillaan 53 vuotta ja sittemmin 55 vuotta. Télle samalle
ikdvyohykkeelle sijoittuu myds useimmiten tyokyvyttomyyselikkeelle
siirtyminen, joka on yleisin tapa siirtyd elikkeelle tyostd. Vyohykettd
eri elikemuotojen tunteminen vaatii asiantuntemusta tai -harrastusta,
jota kaikilla kansalaisilla ei ole. Meidiankidin aineistossamme esimerkiksi
luottamushenkildt eivit aina tienneet, minki viylin kautta oman orga-
nisaation elikkeelle (tai tyottomiksi) 1ahdot olivat tapahtuneet.

Kaikki varhaiselikemuodot on luotu vastaamaan johonkin erityi-
erityisen kuormittaviin ammatteihin, tyokyvyn ja ammatin ristiriitati-
lanteeseen, rakennemuutosta edistimiin, yksilollisen valinnan lisidmi-
seksi. Lisaksi yksityisille toimijoille, tydnantajille ja yksildille, on annettu
tyisen vakuutuksen turvin. Mutta on mahdollista, ettd varhaiselikkei-
den ikidrajat ovat muokanneet yleistd normia siitd, missi 1dssi tyonteon
lopettaminen olisi oikein ja kohtuullista. Kysymmekin seuraavassa, miti
tutkimusorganisaatioissa ajateltiin elikejirjestelmilld instituoiduista iki-
rajoista ja miten vuonna 2001 suhtauduttiin 65 vuoden yleiseen van-

Viisikymmentaviisi vuotta ja yksi kuukausi

Tyottomyyselikkeelld ja sitd edeltivilld lisipiivilli on haluttu turvata
ikddntyneen tyottdmin toimeentulo. Mutta monet sosiaalipoliitti-
set toimet saavat tarkoittamattomia seurauksia. Edella kuvattiin, miten
tyottomyyselikkeestd on tullut tapa hallita henkil6ston vihentimisti ja
vaihtamista. Vaikka “putken” kiytinnollinen merkitys oli tiedossamme,
haastattelut vakuuttivat viela siita, millainen ikiakulttuuria muovaava
vaikutus 55 vuoden ja yhden kuukauden ikirajalla on ollut, ja millai-
nen merkityksin ladattu iki siitd oli tullut. Se oli enemmin tai vihem-
min liasnidoleva realiteetti, rajapyykki, johon otetaan kantaa.Viidenkym-
menenviiden vuoden iidstid oli tydeldmissi muodostunut kuvitteellinen
yksiléllinen optio, ikdin kuin subjektiivinen mahdollisuus tydnteon
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lopettamiseen, vaikka jirjestelmaid ei ollut luotu sithen tarkoitukseen.
Jo viisissikymmenissi alkoi nikyid tuo maaginen ja vihin uhmakas 55
vuoden ikiraja: sinne asti kun piisen, sitten naytin ja lihden. Siitd muo-
dostui ikdin kuin ensimmaiinen kiintopiste, johon saakka sinnitelldin.

Sehdan lihti kehitys siitd, kun tuli tama yksilollinen varhaiselike kahdek-
sankymmentdiluvulla. Silloin se lahti muotoutumaan se 55 vuoden elikeikd,
siis niin kun asenteellisesti, ja se on aika tiukassa (...) jos kahdeksankym-
mentdluvulla olisi jollekin esittanyt ettd pois, niin se olisi ollut ddrimmdisen
suuri loukkaus (...) Ettd kylld hirvee asenteellinen pyrkiminen aikaisemmin
on selkedsti ja hyvin voimakkaasti kasvanut. Se lahti siitd, yksi oli se var-
haiselikkeen markkinoille tulo, ja sitten toisaalta ehkd lama, ja suhde tydtto-
myyseldkeputkeen muuttui. (HP, lehti)

Tama eldkeputki, johon pddsee 55 ja yks kuukautta taytettyddn, niin se on
varmaan tehny sen, etti aika monet varmaan tuossa viidessikymmennessd-
kolmessa aattelee, ettd jes, kun md taytin 55 ja yks, niin md otan ja lihen, et
rupee olemaan niin kypsa tatd hommaa, eikd oo silld tavalla intookaan. On
sitten ihmisid, jotka on jo 55 ja kuukaus, mutta ne sanoo, ettd ei, ne haluu
olla, ne haluu olla taalla. (LH, pankki)

Kun si oot 55 ja sulla on vield kymmenen vuotta elikeikddn, niin si niin
ku pakosta joudut olemaan sielld, nii niakyyhdn se niinku tydsuorituksissa.
Joka taas generoi sen, ettd kun tydsuoritukset on huonoja ja ihmisid joudu-
taan sitten osa-aikaistamaan tai irtisanomaan tai loytimddn joku ratkaisu
niille ihmisille, niin ne on ensimmdisend haluamassa itsensd siihen putkeen
tai etti heiddt irtisanotaan tai ne haluaa timmdsen vapauttavan iskun, et ne
padsee pois siitd tyoyhteisostd. (HP, ravintola)

Yksilollisen varhaiselikkeen ja tyottomyyselikeputken, joita maallikot

eivit aina erottele toisistaan, ikdrajat ovat yhdessi luoneet ajatusta 55—
56 vuoden paikkeille sijoittuvasta tydnteon lopettamisidsti. Luultavasti
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ne ovat thmisten mielissd sekoittuneet yhdeksi ”putkeksi”. Niistd tyot-
tomyyselike nousi aineistossa tyokyyttomyys- ja yksilollistd varhaiseld-
kettd vahvemmin esille, koska se kuuluu selvemmin tydnantajan paitet-
tiviin asioihin ja toiminta-arsenaaliin. Mutta uutta normia ei katsottu
vain suopeasti. Nimenomaan tyottomiksi ldhtemiseen liitettiin myos
pakkolihto, ja kaikesta normalisoitumisestaan huolimatta varhaiselik-
keet synnyttivit my0s moraalisia dilemmoja. Onko tyonteon lopetta-
tulisi rajoittaa? Sekd osa-aikaelike, joka tutkimusajankohtana antoi
nykyistd paremmat etuudet, ettd tyottomyyselikeputken kiyttd herdt-
tivit moraalisia kysymyksii. Useille tietyn jirjestelyn instituointi tekee
siitd moraalisesta oikeutetun ja hyviksytyn. Jos yhteiskunta sen sallii ja on
tammdoinen mahdollisuus jarjestetty, niin ei siind minusta silloin mitddn. En
usko, ettd kukaan paheksuisi (jos itse jiisi, R] & AP), koska se on niin kuin
Jjérjestelmad, ettd ndin voi tehdd. (Nainen, pankki)

Toiset taas kyselevit asiaa omalta moraaliltaan ja muodostavat omia
eettisid ratkaisuja (tarkemmin Julkunen 2003, 244-248). Nyt on kaksi
oikeutta, on juridinen oikeus ja on moraalinen oikeus. Juridinen oikeus tietysti
on lahted, mutta tuota (...) Jotenkin minusta tuntuu, ettd on parempi, etti en oo
lahtenyt mihinkddn (...) Niin kylld se yleinen suunta tuntuu olevan, ettd kylld
ihmiset haluaa pois taaltd. Kuka selittda harrastuksilla, kuka millikin (... ) Siind
on jonkinlainen rintamakarkuruuden maku, kun nyt korostetaan sitd, etti ei
saisi ehdointahdoin lisita elikeldisten mddrdd. Ja sitten selitetidn silld tavalla,
ettd annetaan nuoremmille tilaa, mutta kun se ei ole ndin. Kun joku lihtee
Jjostakin elikkeelle (tyottomiaksi, R] & AP), niin sithenhdn syyksi laitetaan
ndamd tuotannolliset ja taloudelliset syyt, joka estid uuden ihmisen palkkaami-
sen sithen hommaan. (Mies, metalli)

Eldkeuudistuksessa vyohyke siirtyy, yhdenmukaistuu eri sektoreilla,
yksilollistyy ja muuttuu vihemmidn harmaaksi, lipinikyvimmiksi.
astuu sadnnoiltidn ainakin periaatteessa selvempi oman valinnan vyo-
hyke 62/63 ja 68 ikivuoden viliin. Kuudenkymmenenkahdeksankin
jalkeen yksilolld on periaatteellinen oikeus pysyd tyOssd ja saada siitd
vield lisikompensaatiota. Jirjestelmi instituoi oman valinnan, ja moraa-
lisen harkinnan sijaan se pyrkii asettamaan oman intressin eli elikkeen
korkeamman karttumisen 62—68 ikivuoden valintavyohykkeelld. Kiy-
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tinndssi valinta tuskin on tyontekijin oma sittenkiin, silld tydnantajat
katsovat, etta heilla on oikeus vaikuttaa asiaan.

Kuusikymmentaviisi vuotta — liian kaukana?

Vuosikymmenen alussa 65 vuoden iissd elikkeelle siirtyminen oli har-
vinaista. Julkisella sektorilla 65 vuoden eldkeiki ei ollut ehtinyt vield
siirtymasdainnosten vuoksi tulla kiytinndksi, vaikka vanhuuselikkeelle
siirtymisidt olivat ldhteneet rydmimiain ylospdin. Kuntasektorilla van-
huuselakkeelle siirtyneiden keskimiirdinen elikkeellesiirtymisikd on
noussut vuoden 1995 60,9:sta vuoden 2002 61,9:4n vuoteen, valtiolla
samoina vuosina 59,6:sta 60,4:4n. Tyokyvyttomyys- ja varhaiselikkeet
huomioiden keskimiirdinen siirtymisikd kummallakin sektorilla oli 58
vuotta. Kiytinnossd tyonteko lopetettiin suunnilleen samassa idssi jul-
kisella ja yksityiselld sektorilla, vaikka niidden vanhuuselikeiissi oli eroa.
Tutkimusta suunniteltaessa ja aineistoa koottaessa elikeuudistukseen
johtanutta sopimusta ei ollut vield tehty, emmeki osanneet ennakoida
uusia merkityksellisid ikirajoja (62, 63 ja 68 vuotta). Sen sijaan kyse-
limme silloisesta yleisestd vanhuuselikkeen ikidrajasta. Tuolloin muu-
tama vuosi sitten organisaatioissa vallitsevan ymmarryksen mukaan tyo-
uran kiintopisteeni 65 vuotta oli kuitenkin kovin kaukana.

65 vuoden virallinen elikeiki koski yksityisen sektorin tyopaikkoja.
Niissd kysyttiin, missd mairin henkilGstd on pysynyt tydssi tuohon 65
sithen saakka. Sekd henkilostdjohdon ettd luottamushenkiliden haas-
tatteluissa kuulosteltiin, mitd ajatuksia 65 vuoden iki heritti.

On meilld semmoisiakin ihmeitd. (HP, lehti)
Olen ollut lihes 20 vuotta tdssd yrityksessd (...) Voi sanoa, etti yhen kdiden
sormilla on laskettavissa ne henkilot, jotka on pddssy normaalisti vanhuus-

elikkeelle kuljettajan hommista. Kylld se niin raskasta ja kuluttavaa on, etti
hyvin harvoin pddstdin normaalisti vanhuuseldkkeelle (HP, Litkenne)
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Hyvin vihdn (...) M voin antaa sulle ihan ndma tilastot, mutta kylld ma
sanoisin, ettd ne on ihan muutamissa. Siis yhden kdden, kahden kdden sor-
missa menee (vanhuus)elikkeelle pdadsemiset. (HP, ravintola)

Meiltd ei sithen viralliseen elikeikddn asti ehtineitd viime vuosina ole jadnyt
pois, ettd kaikki kylld jdd nuorempana pois (...) Ma kysyin tind aamuna
meijin tuolta palkkahallinnosta, niin hdn ei muistanut viimesen 10 vuoden
aikana niin yhtdadn. (HP, elintarvike)

Kuusikymmentdaviisi? No md uskon, etti ei pysy kukaan. Kuka hullu viit-
tii niin kauan olla ja pitdd itteensd ajan tasalla, jos titd vauhtia muuttun
tad maailma. Kylld varmaan siithen kuuteenkymmeneen niin sinnittelee aika
monet, kun kyllihin me viiskymppiset ollaan, nykyaikana viiskymppiset
aika hyvdssd kunnossa

AP: .. onko se sinnittelyd?

.. kylld se silld tavalla on sinnittelyd, ettd kun ei yhtidn saa levitd laake-
reillaan ja nauttia palkastaan, vaan todella pitid koko ajan pitdd itteesd
ajan tasalla, ja aina kauheempaa sinnittelyd, mitd vanhemmaksi tulee, menee
huonommin kaaliin namd uudet asiat. (LH, pankki)

Yksityisten organisaatioiden sosiaalinen todellisuus kertoi samasta,
poikkeuksia, vihin ironisesti ilmaisten “sellaisia thmeiti”. Ruumiilli-
sesti raskaissa tOissd ravintoloissa, litkenteessd ja tehtaan lattialla jditiin
useimmiten tyokyvyttomyyselikkeelle selki- ja niskasairauksien vuoksi.
Tyokyvyttomyyselikettd tiydensivit yksilollinen varhaiseldke ja 1990-
luvun saneeraukset irtisanomisineen. Pankissa taas oli oma elikejirjes-
telmid, jonka mukaan ainakin vield vuosikymmenen alussa elikkeelle
lihdettiin 60-vuotiaana.

Mutta tilastojen mukaan myds kuntasektorin 58—63 vuoden elikeikd
kin aikaisemmin. Matalin vanhuuselikeikd tutkimuksemme kohderyh-
mistd oli sairaalan hoitohenkilokunnalla." Sairaalan henkilostopaalli-

14 Myos kunnassa oli 60-vuoden elikeikid, mutta ne eivit tulleet haastatte-
luissa yhtd painokkaasti esille kuin sairaahoitajien tilanne, joiden luotta-
mushenkilo kuului haastateltaviin.
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todisti numeroin, ettd vanhuuselikkeelle siirtyminen on tavallisempaa
kuin tyokyvyttdmyys- ja varhaiselikkeille. Timi juontuu ammatilli-
sesta vanhuuselikeidstd. Kun 58 -vuotiaana voi sairaanhoitaja pddsta elik-
keelle, niin se on paljon, paljon nuorempi kuin 65-vuotias. Luottamushenki-
16n kisitys oli pessimistisempi. Kun Anna pyysi arvioimaan, moniko nyt
55-vuotiasta pysyy vanhuuselikkeelle saakka, luottamushenkild vastasi:
Adrimmadisen harvat, ddrimmdisen harva pysyy, siitikin huolimatta etti meilld
on hoitopuolella eldkeiki suhteellisen matala (58—60) (...) Kylld mdd aika
harvan eldkejuhlissa olen ollut, jotka on taysin palvelleet (...)Fyysinen rasitta-
vuus johtaa kuntoutustukiin ja tyckyvyttomyyselikkeeseen. Luottamushen-
kil6 suhtautui epiillen kiynnissi olleeseen elikeidn nousuun. Miten jak-
saisivat 65:een, ei millidn, kolmivuorotydtd ja koko ajan ajan hermolla. My®0s
henkil6stopaillikko epiili, ettei ainakaan raskailla osastoilla kuten sisi-
taudeissa, ensiavussa tai psykiatrisessa sairaalassa ja kolmivuoroty0ssa sel-
vidisi 64—65-vuotiaana. ”Siisteilld” osastoilla se saattaisi onnistua.

Tutkimusorganisaatioissa vallinnut yleinen ilmapiiri ei ollut kovin-
kaan toiveikas elikeidn nousun suhteen. Kasitys myotiili tySstd esitet-
tyd kuvaa ja tuki tydnteon varhaisen lopettamisen tydelimitulkintaa.
Tyo oli joko ruumiillisesti liian kuormittavaa tai sitten muuten niin
vaativaa, hektistd ja nopeasti muuttuvaa, ettei sitd jaksanut yli kuuden-
elikeidt ja yritysten tyovoimalleen asettamat vaatimukset niyttivit vas-
taavan toisiaan. Organisaatioissa elivin kisityksen mukaan 65 vuoden
ikd oli epirealistinen suhteessa henkil6stolle asetettuihin vaatimuksiin,
jotta siitd olisi muodostunut yleinen normi. Elikeuudistusta edeltivini
aikana 55 vuotta niytti kulttuurisesti vaikuttavammalta kiintopisteeltd
kuin 65 vuotta.
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Riittdvan ajoissa eldkkeelle

Kun tydelikejirjestelmiin omaksuttiin 65 vuoden ikiraja, se oli suun-
nilleen suomalaisen miehen keskimidriinen eliniki. Valitun idn sisilta-
min implisiittisen normin mukaan eliminkulun loppuun ei tarkoitettu
miiridisen eliminkulun kaikki lisivuodet ovat menneet tyduran lopet-
tamisen jilkeiseen aikaan ja elimidnkulkuun on vakiintunut ty6std vapaa
elikeliisyys, kolmas iki. Aineistomme puhuu vahvasti myos kulttuuri-
sesta normista, jonka mukaan elikkeelle tulee pdisti “riittdvin ajoissa’.

miehelld on vield odotettavissa 15,7, naisella 19,7 elinvuotta (SVT 2003,
141). Kuudenkymmenen ja kuudenkymmenenviiden ikivuoden vililld
miesten kuolemanvaara nousee noin yhdestd prosentista kahteen, eli
sadasta kuusikymmentivuotiaasta miehestd kuolee yksi, 65-vuotiaasta
liki kaksi. Naisilla todenngkoisyydet ovat noin puolet miesten arvoista.
Kuten kaikki vakuutukset my0s elike on riskivakuutus, joka ottaa huo-
mioon, etteivat kaikki saavuta elakeikad. Mutta voisi olettaa, ettd mita
enemmin elikevakuutuksessa korostetaan oman elikkeen ansaitse-
mista ja mitd lipinikyvimmiksi oman elikkeen maksaminen tehdiin,
sen vahvempi moraalinen tunne oikeudesta omaan elikeaikaan myds
syntyy.

Riittavin ajoissa normin mukaan elidkkeelle tulisi pdistd niin terveeni
ja hyvissd voimin, ettd pystyy vield nauttimaan eldkevuosista ja vuosikym-
menid maksetusta elikkeestd. Koettu terveys on eliketoiveiden, tydssi
pysymisen ja poislihdon tirkein selittdjd (uusia tuloksia Tuominen & Pel-
konen 2004; Forma & Viininen 2003). Sairaudet ja/tai koettu tervey-

ja saavat toivomaan siirtymisti elikkeelle riittdvin hyvissd kunnossa eli-
mistd ja maksetusta elikkeestd nauttimiseksi.Vaikka rathnainen vanhuus
on siirtynyt yhi kauemmaksi, kuudenkympin tai erityisesti kuuden-
kymmenen viiden jilkeen toimintakykyisestd ajasta ei ole enii takuita.
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Metallin luottamusmies selittdd, miksi tyottomyyselikeputki houkuttaa.
Nihhddan, ettd jos ollaan 65-vuotiaaksi tddlld, tyo on kuitenkin sen verran
rasittavaa, ettd mulla ei ole sitten mindehtoista omaa vanhuuden aikaa, eli mdd
oon sitten jo niin huonokuntonen (...)Eli nihhdd semmonen mahollisuus, ettd
mulla on kymmenen vuotta aikaa eldd itselle, harrastaa, tehd omaehtoisia asi-
oita. Ja sitten toisaalta kai yhteiskunta on menny kuitenkin onneks siihen suun-
taan, ettd ihmiset laskee, ettd pdrjdd silld tydttomyyskorvausjdrjestelmailld.
Yksi henkil6stopaillikko innostui haastattelun lopuksi pohtimaan kan-
santalouden, organisaatioiden ja yksiloiden etujen yhteensovittamista.

Mun on hirveen vaikeeta nihdd sellasta, ettd ruvettas puhumaan siitd, ettd
tadlla oltais esimerkiksi seitsemddnkymmeneen saakka. Md ymmdrrin sen
kansantaloudellisen merkityksen, ettid ndd suurten ikdluokkien ongelmat,
kun ne rupee nyt jaamdan elikkeelle (...) niin ma oon kylld sanonut aina
Jjulkisestikin erilaisissa yhteyksissd, ettei X:std (omasta organisaatiosta) tehdi
vanhainkotia (...) ja ihan inhimillisesti ottaenkin, kun tdd elamd useimmiten
menee niin pdin, ettd idn karttuessa tulee niitd fysiikan ja psyyken heikkene-
mistd, kunnon heikkenemistd, niin kyl ihminen aika onneton on tilanteessa,
jos se sitten on niin kauan toissd, ettd sitten sen suurin piirtein on hoidokkina
tai potkasee tyhjdd, kun padsee téistd pois elikkeelle. (HP, valtio)

FElakkeelle siis halutaan elamaan viela terveena ”omaehtoista elamaa”,
tempoilevassa tyGeldimissi. Téssd mielessd kolmas 1kd on instituoitunut
osaksi odotettua eliminkulkua. Lisiksi viidenkymmenen ikivuoden
paikkeilla niin ruumis- kuin aikakisitys muuttuvat. Omasta ruumiista
alkaa tulla problemaattinen huolen ja huolenpidon kohde. Se oireilee
ja muistuttaa olemassaolostaan terveillikin ithmisilld, eikd sen toimin-
takyky ole eniid samanlainen itsestiinselvyys kuin nuorena (Cunning-
ham-Burley & Backett-Milburn 1988). Kliseinen, mutta kuusikymp-
pisistd todelta tuntunut totuus, on tunne ajan nopeammasta kulusta ja
oman elimin rajallisuudesta. Omaa elimia pitda miettid aika tinkkaan ja
miettid mihinkd on mennyt kuusikymmentd vuotta (Julkunen 2003, 120-
126). Kun kuusikymmentd vuotta oli hujahtanut kisittimattoman
nopeasti, nyt jo tiesi niin kiyvin jiljelld oleville vuosille.
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Elike — oikeus, helpotus, houkutus ja velvollisuus

lukuunottamatta 58—64-vuotiaita), keskimiirdisti pitempdin tyOssd
pysyneiti, ja oman ammattinsa vanhuuselikeiin tai ainakin vakiintuneen
sektori- ja yrityskohtaisen liht6idn kynnykselld. Useimmilla oli tar-
koitus pysyd tydssi oman ammatin ja organisaation vanhuuselikeikiin
saakka, mutta lihinni elintarviketehtaan naiset miettivit keinoja, joilla
voisi jiddd pois tyOsti ennen 65 vuoden ikdid. Muutamat, joiden van-
huuselikeikd oli joko 60 (sairaanhoitaja) tai 65 vuotta (tarjoilija), olivat
jo ehtineet hakea vanhuuseliketti haastatteluajankohtaan mennessa.
Oletamme, ettd haastateltujen tuntemukset elikeidn kynnykselld valotta-
vat yleisesti elikkeelle siirtymiseen — tapahtui se sitten vanhuuselikkeelle
tai aikaisemmin — liittyvien tunteiden moninaisuutta ja elikeinstituution
monia sosiaalisia merkityksii (my6s Julkunen 2003, 223-256; Julkunen
& Pirninen 2002). Kokemukset kertovat ikdinstituution omasta voi-
masta, sosiaalisesta oikeudesta, solidaarisesta velvollisuudesta, tydn tyon-
nostd ja kolmannen 1in houkutuksesta. Mutta yllittden ne kertovat myds
elikkeellesiirtymisen epimukavista puolista, erddnlaisesta hipeasta.

Eldkeiin kynnykselld eldke on oikeus. Pitkdan tyGssd pysyneet korosti-
vat tyduran pituutta, joka antaa heille moraalisen oikeuden elikkeeseen.
Instituutio, siis instituoitu ikiraja, myds ajattelee puolestamme. Vuonna
2001 vanhuuselikeiin saavuttaminen oli yksiselitteinen signaali tyon-
teon lopettamisesta.

AP: . .kun elike nyt ldhestyy, niin miltd se ajatus siiti elakkeelle lahtemi-
sestd tuntuu?

M: Ei se sillai pahalta tunnu.

AP: Siihen ei liity mitddn negatiivista?

M: Ei, eikd mulla semmosta ajatusta oo, etti joutusin pois siksi, ettei pysty
endd tekemddn. Mutta siind on vaan semmonen ajatus, ettd kun se mddrdtty
aika on oltu ja ikd taikka aikaraja tulee tiyteen, niin se on silld selva. Mul-
lahan ei oo silld lailla niinku tuota vaatimusta olla pitempddn toissd, koska
tuota md oon ollut sen 30 vuotta, jolta saa niin kun tiyden elikkeen.
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Instituoituun oikeuteen limittyy joskus my®0s velvollisuus tehdid nuorem-
milla tilaa tySelimissi. Tami konkretisoituu suurissa irtisanomistilan-
teissa, missd tyottomyyselikeputken mahdollisuuteen tarttuvat ajattele-
vat niin antavansa tyotid nuoremmille, jotka siti enemmin tarvitsevat.
Ne kattoo, ettd he on oman osansa tehny ja ettd kyll sitt jotkut sanoo silld
tavalla, ettd jos hdan voi lihtee, niin joku nuori pystyy rakentamaan oman eli-
mdnsd sen takia. (LH, metalli)

Eldke on tyOn tyontod, helpottavaa irtipadstimisti ja periksiantamista,
joissakin tapauksissa hyvin nuorena alkaneen, 40-50 vuotta kestineen
herkedimittdmin tyonteon jilkeen. Elikkeelld ei tarvitse sinnitelld, ei
tyosuhteen epivarmuutta, el omia vajeita ja puutteita suhteessa tyon
vaatimuksiin, ei tyOyhteisdssi ounasteltuja ajatuksia siitd, mitd se tuokin
mummo tai pappa vield tidlli tekee. Rempatkin ehki helpottavat, kun
el tarvitse ponnistella voimien rajoilla.

AP: No miltds nyt tuntuu sitten tamd ajatus eldkkeelleldhtemisestd, joka on
kohta kdsilld

N: Se tuntuu helpottavalta talld hetkelld. Se on todella helpotus.

AP Olette valmis 65 ikdvuoden jilkeen jaamddn tyosta?

N: Olen, olen. Pdgividkddan en jatkaisi sen jilkeen.. Ma oon tehnyt elimdn-
tyoni silloin, md oon ollut vaan kaksitoista viikkoo poissa kun silloin kolme-
kymmentikolme vuotta sitten sain tyttoni. Muuten pdividkddin en oo ollut pois.
(Nainen, tavaratalo)

Muutaman vuoden paissd oleva tihtiin auttoi kestimiin viimeiset vuodet

N: Niin mdd aattelen, ettd kylli vield timdn jaksan, tamdn lopun (...)
Kolme wvuotta istun vaikka aidanseipddssa (...) Olen pannut niin kuin
tavoitteeksi, ettd tekisin tamdn tyoni loppuun asti hyvin ja pysyisin niin
kuin ajan tasalla. Mad en saisi antaa periksi, koska md haluan sitten kun
jdan elikkeelle, ettd jadn niin kuin pdd pystyssd. (Nainen, pankki)

mahdollisuus olla itsensi ja saada omaa tilaa olisi mahdollista vain tydeld-
min ulkopuolella. Aineistomme kuusikymppiset eivit olleet missdin mie-
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lessi “elikehakuisia”, mutta heilldkin esiintyi timi merkitys. Elikkeelle
siirtyminen on my0s houkutus vield johonkin uuteen alkuun ja toisenlai-
seen elimiin. Tutkimushenkildmme olivat elineet tyOn sitomaa elimii,
kun tyonteko oli tyypillisesti aloitettu nuorena. Sen toisenlaisen eldamin
laatuja ovat autonomia tai vapaus (siften on tuota timmaénen oma vapaus, ja
saa joka pdiva padttad mitd tekee. Kukaan ei kdske eikd kielld mitdin (Mies,
valtio)) ja oma aika, aika tehdi sellaista, mihin tydsidonnainen elimai ei ole
atkaisemmin antanut tilaa. Jotkut puolisot suunnittelivat yhtiaikaista tyon
jattdmistd ja uutta alkua esimerkiksi lapsuuden kotipaikkakunnalla. Elik-
keelle siirtymiseen piti my&s valmistautua. Sitd on puhuttu moneen kertaan,
ettd sitd pitdd jo ruveta itseddn kasvattamaan siihen elikkeelle jaantiin. Ettd jos
melkein 40 vuotta on ldhtenyt aina (ty6hon), niin se ei olekaan itsestddn selvyys
& AP)( Nainen,elintarvike). Kolmas iki esitetdin joskus suurten ikiluok-
kien keksintonid ja ehkd my0s keskiluokkaisena ilmioni. Tdmin aineiston
valossa on keskiluokkainen harha ajatella, ettei kolmannen idn vapaus ja
oma aika houkuttelisi my0s tyoviestdd. Kolmannen iin mahdollisuuk-
sissa ja haaveissa voi olla luokkaeroja, ja varmaan haaveiden ja odotusten
vahvuus vaikuttaa sithen, miten iloissaan ja innoissaan elikeaika otetaan
vastaan. Kun yks kollega tuossa pari vuotta sitten lahti, niin hdin osti elamdnsa
ensimmdisen putjeveneen siind vaiheessa ja on sen jdlken purjehtinut (...) ja
sitten vuokraveneelld Kreikan saaristossa. Et sitten tammdset ihmiset, joilla on
Jjoku selvi haave, jota lihtevit toteuttamaan, niin ne tuntuvat olevan iloissaan
ja innoissaan tistd. (Mies, lehtitalo) Sama mies puhui eldkeidstd elimin
kolmantena vaiheena, johon oli hyvi valmistautua etukiteen. Hin itse
“aika 1soja” ja peruslihtokohta oli, eftd pitid maisemaa vaihtaa totaalisesti.
Mutta my6s tavallisemmat asiat, kesimokki, lapsenlapset, marja- ja sieni-
metsit ja elikkeelld oleva puoliso vetivit elikkeelle, ja ehkd kaikkein tir-
keimpini luottamusmiehen mainitsema omaehtoinen elima."

15 Kesilld 2004 eriddn konsertin viliajalla tiysin vieras, noin ikiiseni, pitkd ja
hoikka nainen tuli luokseni ja sanoi muitta mutkitta, ettd en sitten juos-
sutkaan sitd maratonia, mutta sen sijaan kylld patikoin Alpeilla. Meni muu-
tama sekunti, ennen kuin tajusin. Anna oli haastatellut sairaanhoitajanaista
kymmenti ja tyGssi -kirjassa hinen eliketavoitteenaan osallistumisen New
Yorkin maratonille. RJ
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Mutta tyOnteon lopettamisessa on myo0s epdamiellyttivii sivyji, joita
on vaikea pukea sanoiksi. Niiden hipeidnsekaisen sivyjen 16ytymi-
nen oli meille yllatys suhteessa sithen pelkistidin mydnteiseen virityk-
seen, joka julkisuudessa oli annettu elikkeellesiirtymiselle ja elikeajalle.
Kaikista haaveista huolimatta elikkeellesiirtymiseen liittyy moraalista
ja eksistentiaalista epimukavuutta. Elikekin veti ja tyonsi. Sithen liit-
epaselvyys siitd, kuka ja miki on, kun tyGssiakdyvin identiteetti vaihtuu
eldkeldisen identiteettiin.

AP: Keskustellaanko ylipadnsa eldkkeelleldhdista tadlld tyopaikalla

M: Ei ei. Kyll se..

AP:Tota?

M: Se-ei, en md tiedd. Ehkd se.. md oon saanut vihin sen kuvan, etti ne,
jotka alkaa lihestyd elikeikdd niin ne pikkusen hipeilee sitd. (Mies, leh-
titalo)

Elikkeen tyontd, vaikeus ottaa vastaan vanhuuselikeldisen identiteettii,
osoittautuukin tirkeidksi tyossd pitaviksi mekanismiksi.

Entd kun putki on kiinni?

Eldakehakuisuutta ja -haluisuutta koskeva julkinen keskustelu kiyddin
keuudistus tuo tiatad omaa valintaa, vielda vuonna 2001 oman valinnan
mahdollisuudet olivat vihiiset. Varhennetulle vanhuuselikkeelle saattoi
siirtyd 60-vuotiaana ja pienentdi niin elikettiin lopullisesti, ja yksilol-
lisen elikevakuutuksen turvin saattoi siirtyd sen ehtojen mukaisesti 55—
58 tai 60-vuotiaana. Tydkyvyttomyyselike ja yksilollinen varhaiselike
edellyttavit tai edellyttivit (yksilollinen varhaiselike erillisend elike-
muotona on nyt lakkautettu) vakuutusyhtion asiantuntijoiden harkin-
taa. Vaikka tyokyvyttomyyselikkeet ovat yleisin elikkeelle siirtymisen

nen on yksi tapa saidelld elikkeellesiirtymistd. 1990-luvulla tyokyvytto-
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myyselikkeelle ja yksilolliselle varhaiselakkeelle siirtyminen harvinaistui
ja hakemusten hylkididminen yleistyi, ja poistuminen alkoi tapahtua yhi
useammin tySttomyyden kautta (Gould 1999b; Hytti 2002ab; 2003).
tynyt hylkdiminen viesti luultavasti siitd samasta tiukemmasta elikepoli-
tiikasta, johon muutenkin oli siirrytty. Moni siis joutui ja joutuu petty-
miin halutessaan tyokyvyttomyyselikkeelle. Ty6ttomyyselike taas riippui
tyonantajan tekemistd irtisanomisesta, joka edellyttid lain mukaiset
perusteet. Mitka siis voisivat olla tyontekijan mahdollisuudet lopettaa
tyonteko ja saada elike halutessaan?

Edelld ty6ttomyyselike liitettiin suuren mittakaavan irtisanomistilan-
teisiin, joita 1990-luvulla esiintyi ja on esiintynyt haastattelujen jilkeen-
kin suurissa yrityksissa. Suurissa irtisanomisissa on koottu paketteja eri-
laisista yhteisistd ja yritysten omista elikeviylistd. Episelvemmiksi jdi
silloin kun yritykselld ei ole ollut tarvetta tuotannollisista ja taloudelli-
sista syistd tapahtuviin irtisanomisiin. Nimi tilanteet ovat harmaita eiki
niistd puhuta avoimesti. Useat henkildstopaillikot puhuivat haastatte-
tyontekijat haluaisivat pidsti pois tyOstd ja toivovat, ettd yritys irtisa-
noisi heidit. Ettd niitikin ehkd sellaisia, jotka on vihdn kyseenalaisia, etti
ihmiset itse haluaisi, mutta meilld ei riitd perusteita eikd syytd, niin on aika
vaikeita, vaikeitakin tapauksia. Ne, jotka on tihdn putkeen joutuneet, niin ne
itse haluaa ehdottomasti, etti ne padsee siithen putkeen. (HP,ravintola) Vaikka
kysymys olisi ollut henkildistd, jotka itse halusivat elikkeelle ja joista
tyonantajakin mielelldin paisisi eroon, “yhteiskunta” on tehnyt asiasta
hankalan. Jos yritykselld ei ole tosiasiallista perusteluja irtisanomisiin
tuotannollisista ja taloudellisista syistd, menettely on laitonta ja siitd voi
joutua hankaluuksiin tydvoimaviranomaisten kanssa. Kustannuksia kos-
kevan omavastuun lisiksi yrityksen maine voi tahriintua. Useammassa-
kin haastattelussa pyoritetddn tatd arkaa tilannetta ilman ettd kerrottai-
siin, miten naitd on ratkaistu.

Avoimimmin tilannetta kisiteltiin elintarviketehtaan tapauksessa,
jossa siitd puhuivat kaikki kolme osapuolta. Yrityksessd oli muutama
vuosi atkaisemmin luottamushenkilon ja tyontekijoiden itsensi toi-
veesta suostuttu vanhimpien tyontekijéiden ryhmiirtisanomiseen. Vii-
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tamushenkil6 neuvotteli potkujen puolesta. Ei se silli lailla laillista ollut,
mutta kylld sithen suostuttiin. Ulkomainen omistaja lupasi maksaa viiden
tyontekijin tyottdmyyselikeputken ja nimi viisi otettiin halukkaista
ikdjarjestyksessi. Kaikki olivat jo yli 60-vuotiaita. Tyo tehtaan lattialla
kivi jo raskaaksi ja ne katto, loppueldamdssa pitds vield olla muutakin kuin
pelkkdd tyontekoo. Ammattiosasto oli yhteydessd liittoon, josta ei kiellet-
tykdin neuvottelemasta asiasta, mutta varoiteltiin siitd, ettd tyovoimavi-
ranomaiset voivat puuttua asiaan. Ammattiosastollekin asia oli ja on han-
kala. Kun tapauksia on ollut vihin, niihin ei ole otettu kantaa. Ei siihen
ole otettu niin kauheen suurta kantaa, kun periaatehan on, ettd ihmisidhdn ei
saisi irtisanoa. Ammattiosastollekin tuntuu hullulta sitten, ettd pitds antaa jol-
lekii potkut ja ettd luottamushenkilo joutuw pyytimdan irtisanomisia. My0s
antajan kanssa yhdessd nditd asioita, neuvotellaan, vaikkakaan en tiedd, miten
suositeltavaa se on. Kuitenkin vuorotyd, krempat, tuottavuusvaatimus, tyo-
tahti, tyOstressi ja tehdastyon luonne puhuivat sen puolesta.

Nytkin tehtaassa oli vanhempia tyontekijoiti, jotka toivoivat irtisa-
nomista, mutta talo ei ole tdllaseen endd suostuvainen. (LH, elintarvike)
Talo pelkidsi mainettaan ja kustannuksia ja sitd paitsi se tarvitsi ndiden
naisten tyOpanosta ja osaamista. Tehtaan kuusikymppisten naisten haas-
tattelut kertoivat samasta. Kaikki kolme haastateltua naista mietti tapaa
pddstd pois tyostda kuudenkympin jilkeen. He vertailivat varhennetun
vanhuuselikkeen ja oman irtisanoutumisen valintaa, jos tehdas ei suostu
irtisanomaan heiti.

Oma irtisanoutuminen ja yrityksen ostoelike

Jos tyOnantajalla ei ole perusteita ja halua irtisanomiseen, jokainen voi
tietysti irtisanoutua tydstidn ja hakeutua tyottdmiksi tai jos jokin toi-
meentulon mahdollisuus on olemassa, vaikkapa elittivi puoliso, jittiy-
tyd pois tyomarkkinoilta. T4td ei tietenkdin pidetd toivottavana vaan
se on tehty epiedulliseksi tyottomyys- ja eliketurvan siannoilli. Oma
irtisanoutuminen johtaa tyottdmyysturvan karenssiin, ja tyOvoimavi-
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tomyyselikkeessi tulevaa aikaa koskeva heikennys tuli voimaan vuonna
2000, ja se vihensi tyollisten hakeutumista putkeen (Hakola & Uusitalo
2004).Vanhoilla sddnnoilld (elikepalkka 10 viimeisen tyovuoden perus-
nikyi my06s vanhuuselikkeessa.

Taloudellisista sanktioista huolimatta myds tyontekijit sanoutuvat irti
saavutettuaan maagisen 55 vuoden 1in. Tillaista kerrottiin tapahtuneen
useammillakin tySpaikoilla, mutta ilmidn laajuudesta emme tiedd. Tyon-
tekijahaastatteluissa asia korostui mainituilla elintarviketehtaan naisilla,
jotka miettivit keinoa lopettaa ty6 suunnilleen kuudenkymmenen iissa.
Heistd 65 vuoden elikeiki oli liian korkea. Ty6 oli paineista kolmivuo-
roty6td, mihin piti lihted milloin klo 24 sunnuntai-iltana, milloin kello
kolmeksi yolld. Naisten mielestd miehilld oli tehtaassa helpommat tyot,
kun naisia sen sijaan hyppyytettiin. Naiset mySs olivat tehneet pitkidn uran
kovaa tydntekoa, lasten hoitamista ja talon rakentamista. Nimi 59-60-
vuotiaat naiset korostivat kylla selvidvinsi tyostdin ja jaksavansakin, jopa
kolmivuoroty0ssd. Silti vapaampi eldmi, lapsenlapset, kesimokki, marja- ja
sienimetsit, yhtidaikainen elikkeellepdisy aviomiehen kanssa, haave muu-
tosta lapsuuden kotipaikalle ja talon rakentaminen sinne, houkuttelivat ja
panivat miettimaan, eftd onko nyt tamdnikdisen tarpeellista rehkid ndin.

Tutkimushetkelld naiset odottivat ammattiosaston ja tehtaan vilisid
neuvotteluja siité, suostuisiko tehdas irtisanomaan heidit. Muussa tapauk-
sessa he joutuisivat miettimiin omaa irtisanoutumista. Jos fulisi taas sem-
monen tieto, etti kuusikymppiset pddsee eldkkeelle, niin sehdn ois meille hir-
veen hyvd asia (...) Se elike karttuu eniten kun on yli 60, mutta silloin rupee
ihminen olemaan sen verran vdsyneempikin, ettd onko se nyt sen vddrtid sitten
sinnitelld sielld. Mutta tyduran lopetus itsensi irtisanomiseen ja karenssiin
tuntui kuitenkin alentavalta. Omasta mielestian he 35—45 vuoden tyo-
uran jilkeen ansaitsisivat paremman kohtelun. Jos on lihemmads 40 vuotta
ollut talossa ja sinne antaa kaikkensa, niin on vihdn semmonen tunne, ettd tidn
arvonenkos mdd nyt olin, tai jotenkin semmonen, vihin semmonen niin kuin
alentava juttu. (Nainen, elintarvike)
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tammdosen haaveen asettanut, ettd mdd harkihen kun md oon 55-vuotias, jos
nykynen laki on voimassa, ettd md sanon itteni irti. Sitten md oon vihdn ajatel-
lut (...) ettd mdd nyt vaan yritan pdrjita kuuteenkymmeneen vuoteen ja sitten
katoan. Eli en mddkddn ajattele, etti md 65 vuoteen olisin toissd. (LH, elin-
tarvike) My®s julkisella sektorilla kerrottiin samaa. On semmosia ihmisid,
Jjust kuulin, ettd jopa niin kun tulee tid 55 ja vihan pddlle tiyteen, et ihmiset
ihan vapaaehtoisesti sanoo itsensd irti, ottavat karenssin ja menevdt tyottomiksi
ihan tyopaineen takia, semmosta (...) Ei oo niin sairas, ettd voisi ajatella lihte-
vinsd hakemaan jotain eldkettd, mutta ei kerta kaikkiaan jaksa tatd tyopainetta
niin (...) Just dsken kuulin meidan tyosuojelun padvaltuutetulta, ettd on muu-
tamia paikkoja, misti on ihan useampikin lihtenyt. (LH, valtio)

Institutionaaliset ikdrajat toimivat tyduran tihtiyspisteend. Ensin
tihyttiin 55 vuoteen, siitd kuuteenkymmeneen tai vihin piille. Jos ter-
veys sallii, tahtdintid voi asteittain siirtda. Uusi 63 vuoden elikeiki tai 62
vuotta elikkeen kohtuullisella varhennuspienennykselld auttaa elintar-
viketehtaan naisten kaltaista ryhmii. Voisi kuvitella, ettd 62 vuoden iki
“yhdelld varhennuksella” olisi ollut ratkaisu nimenomaan heidin tilan-
teeseensa. He olivat terveitd ja riuskoja ja pirjdsivit tyOssdin opittu-
aan riittavasti uutta tekniikkaakin, mutta omaehtoinen elami verrattuna
tiukkaan tehdastyohon veti jo puoleensa.

Kaikkien ei tarvitse lihted omalla irtisanoutumisella, joutua tyot-
tomiksi ja ottaa karenssia. Elikkeelle haluavissa on kahden kerroksen
vikei. Johtajille tehdiin elikesopimukset tyosopimuksen yhteydessi
ja avainhenkildille voidaan muutenkin jirjestdd aikaisempi eldketurva
ostoelikkeelld. Lihelld elikeikdi oleva avainhenkild oli palaamassa muu-
taman vuoden komennukselta Kiinasta, niin hdn sanoi, etti timd viimei-
nen kolme vuotta on ollut niin rankka, etti hédn sanoo suoraan, ettei héinelli
ole yhtidn endd sellasta energiaa, ettd han aloittaisi uuden tehtavan (...) Hdn
on 62-vuotias eli han on sikdli jo hyvdssa tilanteessa. Se tarkottaa sitd, ettd md
ostan hdnelle elikkeen ja teen elikevakuutuksen (...) Me voidaan 62-vuotiaille
tehdd tammonen ryhmdelikevakuutus (... ) Jos ihminen on tehnyt yli 30 vuotta
toitd, niin tulee semmonen tuntuma, ettd jos han siti pyytad, niin kyllahdn ma
sen teen. (HP, metalli)

Yrityksilli on mahdollisuus ottaa paitsi ryhmielikevakuutus, jossa
ikdraja on 55 vuotta, mySs ostaa tietylle henkildlle yksilollinen elike-
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vakuutus, josta tissi tapauksessa saattoi olla kysymys. Niidenkin iki-
raja samoin kuin yksityishenkildiden tekemien elikevakuutusten on nyt
noussut 62 vuoteen. T4ssd tapauksessa avainhenkildlle osoitettiin sitd
lojaalisuutta, jota yli 40 vuoden tyduran tehneet koneenkiyttdjanaiset-
tiaan avainhenkilon elikkeen hinnan suunnilleen samaksi kuin yhden
tyottomyyselikkeen hinnan.
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TYON JA TYOSSAKAYVAN IMUA

Pitkddn tydssi pysyvd ja jatkava

Uusi ikidsopimus tihtid entistd pitempiin tyduriin. Varhaiselikeviylien
karsinta on osa polititkkaa, tyGuran jatkaminen uuden elikeiin, 63
vuoden, saavuttamisen jilkeen toinen puoli. Niinp3 nyt yhd useammin
puhutaan tyOssd jaksamisesta ja tyOssd jatkamisesta. Joskus jaksaminen
yksinkertaistuu jaksamiseksi uuden elikevyohykkeen alarajalle (62/63
vuotta), jatkaminen tyGssipysymiseksi vield siitd eteenpiin. Tahin asti

(tyd)eldaminkulussa muodostuvat ja taloudellisen suhdanteen kaltai-
set tilannekohtaiset tekijat (esim. Jarnefelt 2003). Tuskin kuva muuttuu
nopeasti vihemmin kompleksiseksi.

Tutkimusasetelmassa meitd kiinnosti enemman tydssd pitkdan pysy-
minen kuin tydnteon varhainen lopettaminen.Voimme valottaa pitkien
tyburien ehtoja kahdella tavalla. Ensinnd henkil6stéjohdon ja luotta-
laisia olivat ne, jotka pysyvit pitkddn tyossd ja miki saa jotkut tekemian
pitkin tyouran. Toiseksi valitsimme kohderyhmiksemme pitkdan
tyossa pysyneet”, kuten luonnehdimme heiti aineiston keruun aikana,
nimenomaan valaistaksemme pitkin tyduran ehtoja. Emme olleet mia-
ritelleet pitkddn pysymistd mitenkddn tarkasti. Se saattoi tarkoittaa joko
tyontekoa keskimaariisti elikkeellelihtoikdd (58—59 vuotta) pitempain,
teemme oli saada otokseen 58 vuotta tiyttineitd, mutta pankin tapa-
uksessa (kolme henkil63) jouduimme laskemaan ikirajan 56 vuoteen.
Joka tapauksessa haastatellut 56—64-vuotiaat lukeutuivat omien tyo-
millaisia thmisid ndma tyopaikkojensa vanhimpiin kuuluvat ovat. Lisiksi
kysyimme heidin omaa kisitystidn siitd, mikd oli pitinyt heidit tyossa
pitempiin kuin yleisesti tapahtui.
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Tutkimukset vihjaavat, ettd tyOstd tyOntivit ja tyOssd pitivit (aina-
kin vanhuuselikeidn saavuttamisen jilkeen) eri tekijat (Forma 2004).
Huono terveys, suorituskyvyn heikkeneminen ja tyon epivarmuus
tyontavit pois tyostd, mutta hyvi terveys, suorituskyky ja tydn varmuus
eivat vilttAmittd riitd pitdimdin tyOssd tai saa jatkamaan sen jalkeen kun
elikkeellesiirtyminen on mahdollista ja eldke ansaittu. TyOssd jatkami-
seen sellaisessa tilanteessa vaaditaan jotain erityistd tyon vetoa tai imua.
Niyttdisi siltd, ettd jaksamisen tai tyohyvinvoinnin diskurssi kaipaa tis-
mentimisti. ”TyShyvinvointi”, miti se sitten onkaan, saattaa olla perusta
pitkien tySurien politiikalle, mutta lienee liian yksinkertaista olettaa, ettd
“tybhyvinvoivat”, hyvissd kunnossa olevat ja tydssian selvidvit, valttd-
mittd haluaisivat tehdi pitkdn tyburan. Oma ja omassa hallinnassa oleva
elami voi houkutella heitikin.

Jari Hakasen (2005) Suomeen lanseeraama tyShyvinvointimallin tar-
kennus valottaa asiaa. Hakanen erottaa tyohyvinvoinnissa kaksi ulottu-
vuutta (a) motivaatio ja imu-ulottuvuuden, (b) energia- ja uupumusu-
lottuvuuden. Mallin uutuus on nimenomaan tyén imun sisillyttiminen
tunne- ja motivaatiotilaksi, jota luonnehtivat tarmokkuus (vigor), omis-
tautuminen (dedication) ja ty6hon uppoutuminen (absorption). Tyo-
uupumus ja tyon imu eivit ole saman ulottuvuuden vastakkaiset navat
vaan osin toisistaan riippumattomat kaksi ulottuvuutta, vaikka kum-
massakin mallin mukaan on kysymys tyon vaatimusten ja tyon voi-
mavarojen suhteesta. My6s Julkusen ym. (2004) tietotyStutkimuksen
tulokset vihjaavat kahteen osin eriytyviin tekijaryhmdin, uvupumuk-
seen ja tyOtyytyviisyyteen/innostukseen.

Hakanen kutsuu ensimmiistd ulottuvuutta motivaatiopoluksi; sen
ytimend on tydn imu ja tyon herittimi innostus. Toista ulottuvuutta
hin kutsuu energiapoluksi, johon liittyvit jaksaminen ja epionnisessa
tapauksessa, voimavarojen menettimisen kierteessi, tyduupumus. Ener-
giapolulla on kysymys ennen muuta tyon kuormittavuudesta ja siiti,
miten paljon voimavarojaan selviytymiseen joutuu kidyttimidn. Jos
tyontekijd on kiyttinyt omat voimavaransa aina uupumiseen saakka,
seurauksena on vetdytyminen, tyon panosten viahentiminen, kyynisty-
minen. Ulottuvuuden ongelmat oirehtivat ennen muuta visymykseni
ja luovuttamisena. Motivaatiopolulla taas kuvaan astuu tyén motiva-
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tionaalinen potentiaali, tyon palkitsevuus ja kyky synnyttid tyon imua
(my6s Hackman & Oldham 1980; Julkunen 1987, 53-57). Ongelmat
oirehtivat ammatillisen itseluottamuksen rapautumisena ja innostuksen
sammumisena. Tyon psykologian perinndssi psykologisia tarpeita vas-
taavan ja siis motivoivan tyon muotoilun kriteerit on asetettu yhtialtd
tyon sisdltéd (vaihtelu, itsendisyys, tehtivikokonaisuus, haasteellisuus,
palaute), toisaalta psykologisia tuotoksia (oppiminen, persoonallisuuden
kasvu, itsetoteutus) koskevana. Keskittyminen klassiseen psykologiseen
tapaan ”psykologisiin tarpeisiin” ei kata kuitenkaan koko motivationaa-
lista ulottuvuutta. Tydn motivationaalisessa potentiaalissa ja tyGssd viith-
tymisessd ei ole kysymys vain tyOtehtivien muotoilusta sindnsi vaan
sosiaalisesta, thmisten vilisistd suhteista, ja niissd saadusta tunnustuksesta,
arvostuksesta ja luottamuksesta.

Ajatus tyotilanteen eriytymisestd kahdeksi vaikutuksiltaan erilaiseksi
ulottuvuudeksi, kannuste- ja ympiristd/toimeentulotekijit, on vanha.
Sen esitti ainakin Frederick Herzberg 1950-luvulla tydmotivaatioteori-
assaan (Herzberg ym. 1959; ks. Julkunen 1987, 53-55). Kannustetekijit
synnyttivit kunnossa ollessaan positiivista tyydytystd, tyytyviisyyttd ja
ty6hon motivoitumista. Sen sijaan puutteet ympiristd- ja toimeentulo-
tekijoissd taas herittivit tyytymittomyyttd, mutta niiden hyvikiin taso
el tuo sellaista tydmotivaatiota kuin ensimmiiseen ryhmiin kuuluvat
tyon kiinnostavuus, vastuullisuus ja haasteellisuus voivat tuoda. Teoria
oli tieteellisesti kiistanalainen, mutta se oli yksinkertaisesti siirrettivissa
litkkeenjohdon kiytt6n ja tyon rikastamisen opiksi. Hakasen esittele-
missd ja kehittelemissd mallissa, kuten Formankin esittelemissi jaossa
Herzbergin kaksifaktoriteorian kanssa, vaikka tyytymittdmyys on kor-
vautunut uupumuksella. Hakasen mallin ja nimenomaan kahden eriy-
tyvin polun empiirinen niyttd osoittautui aika mutkikkaaksi, ja edelld
olemme pyrkineet yksinkertaistamaan tutkijan omaa esittelyd. Joka
tapauksessa mallin yhteydessi lanseerattu tyon imu on herittinyt toivoa
tybhyvinvoinnin ja pitkien tySurien reseptejd etsivissd tahoissa.

Tyonteko on omien voimavarojen, energian, osaamisen, ajan ja innos-
tuksen, kiyttamistd ty6hon. Onnistuneessa tapauksessa nuo investoinnit
tuottavat uusia voimavaroja: saavutuksia, onnistumista, tuloja, oppimista,
hyvii ihmissuhteita, elimin eteenpiinmenoa, tunnustusta, arvostusta.
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Epdonnistuneessa tapauksessa energiansa ja aikansa investointi kuluttaa
entisid voimavaroja tuottamatta positiivisia tunteita ja elimyksii. Haka-
nen toteaa, etti tyduupumuksen vilttimiseksi (ja miksei nimenomaan
tyon imun siilyttdmiseksi, vaikka sen tulisikin kiyttiytyi toisin?) on tir-
kedd kokea onnistumisia, tuntea tulevansa tyOssd tunnustetuksi ja saada
arvostusta tyohon sijoitettujen voimavarojen vastapainoksi.

Henkil6stopaillikot arvioivat

Vireytta ja viihtymisti
AP: Millaisia ovat ne, jotka pysyvit pitkddn tydssd?

Ne on semmosia aktiivisia, harrastavia ihmisid, joilla on elamdssi muutakin
kuin tyé (...) Positiivinen eldmdnasenne ja tietty vireystaso (...) Taloudelli-
set realiteetit on yks syy varmasti (...) Ja sitten velvollisuuden tunto (...) ja
Jjos puoliso vield tydeldmdssd. (HP, tavaratalo)

Pitavdt tyostian ja haluavat tehdd tyoti (...) Ja taloudelliset seikat (...) Ja
jotka ovat pysyneet ajan hermolla. Se oma asennoituminen eldmdcdn yleensd
ja tyohon vaikuttaa. (HP, lehti)

Se riippuu siitd, miten innokkaita ne on tekemddn siti tyotd ja miten vih-
kiytyneiti siihen omaan tyéhonsd (...) Jos on 30 vuotta tehny ja tuntuu,
ettd nyt ei yksinkertaisesti jaksa, niin sitd ei jaksa, vaikka olisi tervekin (...)
Mut jos tuntuu, ettd kylli tid on mukavaa tama homma, niin mydoskin sillon
vihempi sairastaa. (HP, litkkenne)

Taloudelliset realiteetit, hyvi henki, sama porukka. Lisiksi timd sukupolvi,

jolle tyénteko on ihan luonnollinen osa elamdd. Ja tyonantajakin on yrittd-
nyt pitid ihmisistd huolta. (HP, elintarvike)
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Terveys, fyysinen kunto (...) Jos se tyon mielekkyys sdilyy sinne loppuun
saakka, silloin silld idlld ei oo merkitystd. (HP, pankki)

Mutta kai se motivaatio siihen tyéhon on sitten se, joka pitdd (...) tykdtddn
siitd tyostd ja pystyddn vaikuttamaan. Ainakin tddlld ylemmissi portaissa.
(HP, kaupunki)

Tad vanhempi naisporukka, niin on ollut hirveesti havaittavissa tommosta
oman kunnon hoitamista, lenkkeillddin ja sauvakavellidn ja hiihdetidn ja
kaikkee muuta, ettd voi olla ettd se ikddntynyt sakki haluaa elid pitkddn ja
padstd terveend elakkeelle (...) Sitten voi olla monella, etti se tyon luonnekin
pitdd tavallaan tyoelamdssa kiinni enemmdn (...) Ehkd tinne on valikoinut
ihmisid, jotka viihtyy tammdsissd julkisissa palvelutehtavissd, tin tyyppinen
tyd on kuitenkin eldvid ja vaihtelevaa (HP, valtio)

Nyt kun elikeidn valinta on tullut omaksi, on my0s pelkoa siitd, ettd
tyonantajan kannalta viirinlaiset ihmiset haluavatkin jatkaa pitkdin
joko lisitikseen elikettddn tai vain siksi, ettei heilld ole muutakaan eli-
missi. Meidin aineistomme henkildstopaillikoiden arviot pitkin tyo-
uran tekijoisti olivat myonteisen sivyisid ja toistivat paljolti samaa
perusdiskurssia kuin nuoria ja vanhoja koskevat kuvaukset. Arvioissa
painottuivat yleinen aktiivisuus ja vireys, ajan tasalla pysyminen, hyvi
tydmoraali, tydssi vithtyminen tai tydlle vihkiytyminen. Vaikka orga-
nisaation kannalta tirkedd osaamista ei tissd tuodakaan esille, niin pitka
tyoura (ennen omaa valintaa ja kannustinkarttumia) naytti valikoivan
”oikeanlaisia” henkilditd, joissa on sitd samaa kuin nuoressa tyonteki-
jdssd tai hyvissd tyypissd. Pitkdn tyduran tekijit eivit kuitenkaan tuntu-
neet tyohulluilta, vaan pikemmin heilld oli eldmissiin muutakin kuin
ty6.Viimeksi mainitusta esiintyi kylld erilainenkin kanta.Voi niet kiyda
myos niin, kun kotona ei ole endd pienid lapsia ettd justiinsa se tyd tulee
niinku liian tarkedksi, et tuleekin tavallaan se riippuvuus tydstd, eli koko se
sosiaalinen rakenne ja arvostusmaailma on sielli tyossa. (HP, metallz)
Kaupungin henkil6stopaillikko toteaa sen, minki tilastotkin osoitta-
vat, ettd johtavassa asemassa olevat ovat yleensi pitempdin tyossi. Kun
ollaan niin kuin huipulla, nikyvilld paikalla, sielti ei haluta sitten vdltti-
mattd pois. Myds puolisoiden yhteiset aikataulut mainitaan, samoin
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taloudelliset realiteetit etenkin aloilla, joilla palkkataso on matalahko
ja vanhuuselikeikd korkea (tavaratalo, elintarviketehdas). Taloudelli-
set realiteetit 2000-luvun alussa tarkoittavat kuitenkin eri asiaa kuin
nyt mahdollistunutta kannustinkarttuman ansaitsemista, vaikka silloin-
kin viimeiset tydvuodet tuottivat korkeamman karttuman elikkeeseen.
vanhuuselikeikii ja sen mukana seki palkkatulojen ettd koko loppueli-
min aikaisen elikkeen menetykset. Nyt elikeuudistuksen vaikutuksia
ennakoivien kyselyjen valossa kannustinkarttumasta olisivat kiinnostu-
neimpia yhtiiltd pieni-, toisaalta suurituloisimmat.

Metallin henkil6stopaillikko etsi listan talon vanhimmista tyonteki-
jOistd, jotka muuten yhtid nosturinkuljettajaa (“teristitia”) lukuunotta-
matta olivat toimihenkildita, ja mietti: Kylld se varmaan on niin, ettd nimd
henkilot (...) ettd niilld on edelleen tuntuma, etti ne onnistuu, ja ettd ne saa jota-
kin aina ikddn kuin valmiiksi, ettd ne saa semmosen palautteen siitd, joka sitten
innostaa heitd olemaan sielld. Tdssd on esimerkiksi 60-vuotiaista tid (nimi) jonka
esimies on halunnut panna putkeen, ei hin halunnut lihted minnekddn. Hén on
semmonen ihminen, joka matkustaa ympdiri maailmaa, tekee myyntityotd, eikdi
narise koskaan (...) jolla se tyé palkitsee niin paljon (...) En tiedd, voisihan sitd
kysyd, ettd mikd palkitsee nditd ihmisid, mutta jokuhan se taytyy olla (...).Esi-
merkiksi md otan (nimi), joka on tysterveyshoitaja, niin jotenkin tuntuu, ettd se
tyé on hanen eldmdnsd tosi tirkee ja hin on innokas, hin on uudistuva, ja tukee
muita, ettd timd on varmaan vihdn persoona-asia myoskin.

Vastauksissa tulevat esille niin energia (vireys ja aktiivisuus) kuin moti-
vaatio (tyon mielekkyys, tyossd vithtyminen, onnistuminen, aikaansaami-
nen, palkitsevuus). Jokin siini palkitsee, mutta jonkinlaiseksi salaisuudeksi
meilld e1 ole eliminuraa, elimintyylii ja persoonallisuutta koskevia tietoja,
emme voi edes spekuloida, miksi toiset ovat vireitd ja aktiivisia ja viithtyvit
tyossddn piille kuudenkymmenen, toiset eivit, tai miksi toiset terveet ja

pitkdin pysyvit”, ne jotka eivit dlyd lihted. Kuitenkin kokemusta oli
my0s niistd, jotka piti kantaa eldkkeelle. Tutkimusryhmidimme kuuluvat
kuusikymppiset eivit olleet niitd “elikkeellekannettavia”, silld he olivat
silloisen tiedon ja elikejirjestelmdn mukaan 1dhdossd elikkeelle mie-
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lellidn oman ammattinsa vanhuuselikeiissi ja elintarviketehtaan naiset
suunnittelivat 1ahto4 jo ennen 65 vuotta. Ylipitkidan tydssapysyvit tulivat
esille vain lehtitalossa ja sielld sekd henkilostopaillikon ettd luottamus-
henkilon haastattelussa. Henkildstopaillikkd muistelee yhti henkiloa
toisessa yrityksessd, joka piti 67-vuotiaana taivutella jattimiin virkansa
mushenkilo korostaa yksilollisid eroja. Toimittajantyon muutosta pide-
tidn stressaavana ja alalla on hakeutumista osa-aika- ja varhennetulle
elikkeelle. Mutta sitten on niiti ihmisid joita pitdid niin ku potkasta, ettd hei
sd oot 65 ja silti ne kitkuttaa juttuja vield monta vuotta (...) (Nimi) joutu ihan
oikeesti ddneen sanomaan niille, ettd hei me ei julkaista elikeldisten juttuja, ettd
ne on sitten tuolla yleisonosastossa. Osa tietysti loukkaantu, se oli niinku pakko
lopettaa jossain vaiheessa aika tiukasti. (LH, lehtitalo)

Toimittajan ty6 on aika erityistd tyota. Sitd voi jatkaa, siis “kiikuttaa
niitd juttuja lehteen”, muodollisen elikeiin jilkeen free lance-pohjalta.
Lehden nikokulmasta lukijat olivat lukeneet heidin juttujaan jo vuo-
sikymmenid ja lehti halusi uutta verta ja ilmettd. Samanlainen mahdol-
lisuus jatkaa “juttujen tarjoamista” on myds vaikkapa tutkijan tydssi.
Yliopistoissa on myos vakiintunut status elikkeelle siirtyneille professo-
reille (emeritus, emerita).Yliopisto- ja laitoskohtaisista jirjestelyista riip-
puen professorit voivat sdilyttia tyotilat ja tyoedellytykset yliopistolla.
ohellakin kevyemmin ja omaehtoisen sidoksen nojalla (kirjoittaminen,
konsultointi, projektit) luottamukseen ja tuttuuteen perustuvissa ver-
kostoissa. Jotkut emeritukset ovat tirkeita resursseja yhteisoilleen.

Kokemuksella ja rutiinilla pdrjddvat

tekijanid?”’ Vastaukset olivat myonteisii.
No ainakin vieli on pérjannyt. (HP, pankki)

Parjdd (...) Vanhemmilla tyontekijoilld on niin kova ja pitkdikdinen rutiini
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siind tyossd, ettd sen takia parjad. (HP, liikenne)

Totta ihmeessd, se on just se pitkd kokemus, niin se auttaa siind. (HP,
valtio)

Joo, jos jaksaa. (HP, hotelli/ravintola)

Jaa, ilmeisesti pdrjdd, koska niitd on aika paljon meilld toissd, mutta tietysti
pitdisi kysya heilta itseltddin miten he sen kokevat (...) Toisaalta kun kattoo
sitd, minkd ikdisind ihmiset (...) Ettd kylld mdd uskon kuitenkin, ettd tind
paivand se tyotahti ja tyon vaatimukset koetaan sellaisiksi, ettd ei sitd niin
kun endd jaksa kauheen pitkddan tehdd. (HP, elintarvike)

No jos ei 00 ihan sairauteen verrattavia (haittoja), niin kylld meilld koh-
tuullisen hyvin pirjad, noin pddsddntoisesti. Ja onhan meilld se, kun se on
otettu huomioon noissa eldkei’issd. Jatkostahan ei tiedd, mutta nythin meilld,
ettd kun 58-vuotiaana voi sairaanhoitaja pddsta elikkeelle, niin se kuitenkin
paljon, paljon nuorempi kuin 65-vuotias. (HP, sairaala)

Ikdantynytti el tismennetty kysymyksessi, eivitkd vastaajatkaan sitd tis-
mentineet. Haastattelun kontekstissa sellaisiksi saattoi ajatella suurin-
piirtein viisikymmenti vuotta ylittineet tai ehki puolivirallisen miiri-
aivan ilmeisesti tinne saakka tyGssd pysyneiden avulla, ja silloin vastaus
oli mydnteinen. He pirjisivit, ja kokemus oli heidin vahvuutensa. Kui-
tenkin samalla vastaukseen hiipi varaus: timin paivin tyOn vaatimukset,
joko ty6tahti tai jatkuva uudistuminen, ovat niin kovat, ettd harvat pysy-
vaikka tyon vaatimukset eivit sininsd ole mahdottomat kokeneelle ja
tunnolliselle kuusikymppiselle.
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Kiinnipitava ty0 ja identiteetti

Kuusikymppisen profiili

Me olimme siis valinneet tutkimukseemme erilaisia organisaatioita ja
ammatteja, teollisuuden vaihety6sti akateemisiin ammatteihin. Se osoit-
taa, ettd pitkit tyourat ovat mahdollisia monenlaisissa ammateissa, mutta
se el tarkoita, etta ne olisivat tavallisia. Tutkimusasetelma ei mahdol-
lista pitkdin tyossd pysyneiden vertaamista samanikiisiin jo poistunei-
siin, koska asetelma ei sisilli jalkimmaisid koskevia tietoja. Mutta aineis-
ton avulla voi yrittdd piitelld millaisia kuusikymppiset tyOssakiyvit ovat
ja miten he itse arvioivat tyOssi pysymisensa ehtoja. Heidin profiilissaan
tulevat esille niin energia kuin tyon imukin.

Kuusikymppiset olivat ensinnikin terveiti ja hyvikuntoisia, haastatte-
lijan (Annan) silmin hoikkia ja nuorekkaita. Oman kertomansa mukaan
useimmat olivat litkunnallisia. 64-vuotiaan naisen valikoimaan kuului-
vat kuntotapahtumat, tdmmdoiset naisten kympit ja likkojen lenkit ja sitten uin
nditd kuntotapahtumia.. niissi on parhaiten uinu semmosta kolmea kilomet-
rid yhtikyytia (...) Nyt on uinti vihdin jadnyt kun olen kdynyt kuntosalilla
(...) Siis kuntosalilla kdymisen ja uimisen tarkoitus on, etti fyysinen kuntoni
pysyy kunnossa, tottakai, mutta ei se tavoite sindnsd ole, ettd pysyn tydssd,
vaikka tietysti ne ovat sidoksissa toisiinsa. (Nainen, ravintola) Liikunta, Ste-
phen Katzin (2000) puoliksi-ironisoima “busy body” oli ikdin kuin se
kivijalka, jonka piille muuta aktiivisuutta ja sosiaalisuutta rakennettiin.
Aineistoissa oli joitakin, jotka eivit niin mainostaneet omaa aktiivisuut-
taan, mutta ei ketiin, joka olisi puhunut monipuolisesta aktiivisuudesta
ilman ettd sithen olisi kuulunut litkunta. Litkunnan ja monipuolistu-
tyvisti keskiluokkaiseen elimintyyliin ja niitd tarjotaan vilineeksi niin
ruumiin kuin aivojen nuorekkuuden siilyttimiseen.

Kisitys omasta itsestd oli nuorekas. Vaikka ikid tuntui, nimi elike-
ikdi lihestyvit kokivat itsensd ikdistiin nuoremmiksi ja tekivit eroa

ja eronneet) pitivit ylld nuorekasta elimintyylid paitsi litkkumalla my6s
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kaymilli tanssimassa ja ravintolassa tai seurustelemalla (paljon) nuorem-
man miehen kanssa sosiaalisesta paheksunnasta riippumatta (tarkemmin
Julkunen 2003, 78-120).

Tutkimusaineistomme ei mahdollista taloudellisten tekijoiden ja kan-
nustimien merkityksen arviointia tyOssd pysymisessd. Sitd el erikseen
perattu. Ehki haastattelukysymyksetkin vaikuttivat sithen, ettd taloudel-
listen insentiivien merkitys tuli harvoin esille. Tyossikdyvilld oli kuiten-
kin eldmdssdin perhetilanteeseen kietoutuvia taloudellisia realiteetteja. He
olivat itsensd ja perheensi elittdjid, ja monilla miehilld oli vield eldtettivid
lapsia. Miesten lapset olivat naisten lapsia nuorempia. Huomiota herit-
tivin monet naiset olivat eronneita itsensi elattdjid. Tdten sen enempii
aviopuolison tulot kuin aviopuolison elikkeellejdianti eivit houkutelleet
heitd pois tyostd. Avioliitossa elivit naiset sen sijaan suhteuttivat omat
elikeajatukset puolisoon.Yhden tyossipysymisti tuki avioliitto nuorem-
man michen kanssa, toinen suunnitteli elikkeelle siirtymistd yhti aikaa
aviomiehen kanssa, kolmas koki velvollisuudekseen jdidi kotiin pitkdin
tyokyvyttomyyselikkeelld olleen aviomiehen luo 65 vuotta tiyttiessiin,
vaikka oli haikea jittdd mieluista ty6td ja tySyhteisod.

On my6s huomattava, ettd kenellikiin ei ollut tutkimushetkelld vaa-
tivaa omaishoitoa, vaikka yksi mies oli aikaisemmin toiminut ditinsi hoi-
tajana. Tutkituilla ei ollut tissi suhteessa tyolle aikaa vaativaa kilpailijaa.
Osa-aikaelikkeelle mielivitkin tekivit sen oman visymisen tai vapau-

kutuksesta ja elikkeellesiirtymisikien lihentimisestdi on tutkimustie-
toa (Liukkonen 2001). Monissa maissa aikaisemmin kiytdssd ollut nais-
ten matalampi eldkeikid on my0s turvannut siti, ettd avioliitoissa, joissa
miehet ovat tavallisesti muutaman vuoden vaimojaan vanhempia, puo-

Vaikka nuoret tuntuivat joissain suhteissa ylivoimaisilta, nima keski-
ikdiset tunsivat parjadvinsd ja pitevinsi. Elikeidn kynnykselld olevat
kuvasivat omia vahvuuksiaan: kokemusta, danetonti tietoa, arviointi-
kykyi, kanttia, tilannehallintaa, sitd, ettei ihan vihdstd hdtkdhdd, kun on
kolmen-neljainkymmenen vuoden aikana joutunut kaikenlaisiin tilan-
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misestd voi pitdid tyOn sosiologiassa yleisen ja vihin myyttisenkin tyon
hallinnan ytimeni. Kuten aikaisemmin on kerrottu, suhteet nuoriin, se
ettd nuoremmat hyviksyivit yhteisoonsi, tuntuivat tirkeilti. Ne olivat

vireilevistd ageismista, odotuksesta, jonka mukaan he jo voisivat lahtei.

Onnekkuus, luonne, moraali ja kiinnipitiva tyo

Kun kuusikymppisilti itseltddn kysyttiin, miten he ovat pysyneet tySssi
keskimidriistd pitempdin tai ikdin, jolloin monet ovat jo heidinkin
tyOyhteisOissdin lopettaneet tydnteon, he puhuivat lahinnd neljastd asi-
asta: onnekkuudestaan, identiteetistddn, moraalistaan ja tydn antamasta

tyydytyksesti.

AP: Miten te olette omasta mielestinne onnistunut olemaan vield tydssd,
kun siind on semmonen lasku, etti viidenkymmenenviiden vuoden jilkeen
tydssdolijoiden mddrd alkaa laskea?

N: .. luonteeltani olen varmaan semmonen elimdanmyonteinen, haasteisiin
tarttuva, yhteistyskykyinen

.. Ja sitten se tietotaito mikd mulla on justiinsa tdssi kehittynyt itseopiske-
luna kylldkin (...) yhteistyokyky, joka meilld tuolla tydyhteisissi merkitsee
hyvin paljon

.. Ma oon siis fyysisesti terve, mulla ei oo suurempia vaivoja, ja sitten mulla
on ollut helppo elama. Talous on kunnossa.

.. Ja se, ettd esimichet hyviksyy ja se, ettd terveys on pysynyt hyvind. Ja
omasta kunnosta huolehtiminen on yksi asia, joka vaikuttaa kanssa.

.. Koko ajanhan tyé on tiynnd haasteita (...) kun on pakko pysyi ajan
tasalla ja keritd tietoja ja muuta semmoista. Et niin kuin hetkeksikddn ei saa
hellittdd. (Pankin atk-neuvoja, joka oli opetellut uuden tyon sisallon ja
opasti nuoria tietojirjestelmien ja tietotekniikan kiytossa)

Ty0ssd jatkamista ja jaksamista koskeva diskurssi on yksilollistavi, vaikka

tyonantajia, yrityksida ja “tydelimid” houkutellaan mukaan vastuu-
seen tyohyvinvoinnista. Keski-ikdisten haastateltujen puheessa oli selvi
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onnekkuusdiskurssi, joka tuli esille puhuttaessa terveydestd ja tyopai-
kasta. Onnekkuus on sitd, ettd on saanut pysyd terveend; ollut helppo eldmid
(eli on selvinnyt ilman suuria, omia voimavaroja kohtuuttomasti kuor-
mittavia vastoinkdymisid); on saanut pitid tyopaikkansa; on sellaista tietoa,
mitd yritys tarvitsee. Niin terveyden kuin tyopaikan menestyksessi on
paljon sattumanvaraisuutta ja omasta toiminnasta riijppumatonta. Ter-
veyteensd vol vaikuttaa itsekin, mutta toisaalta monet sairaudet ovat
geneettisid, ymparistoperaisid tai sattumanvaraisia. Onnekkuuteen kie-
toutui oma eliméntapa eli oman kunnon ja terveyden yllipito.

kdidntyi laskuun muita ikiryhmii myShemmin. Pahin tilanne oli vuo-
sina 1995-98, jolloin 55-59-vuotiaista, joihin tutkittavista useimmat sil-
loin kuuluivat, oli tyottdmind parikymmentd prosenttia. Onnekkuutta
oli siis tdssd tutkimuksessa sekin, ettd yritys tai organisaatio oli ollut
riittdvin vakaa pysyikseen pystyssd tai yritystoiminnan jatkaminen on
kuulunut omistajien strategiaan ja ettd yritys oli tarvinnut sellaista osaa-
mista ja kokemusta, jota henkil6lli oli. Monet olivat pitineet tietojaan ja
itseddn ajan tasalla, mutta kukaan ei ollut pakotettu vaihtamaan ammat-
tia tai hakeutumaan kokonaan uusille urille. TyGurat olivat piiasiassa
vakaita saman tyOnantajan palveluksessa. Vaikka monissa tutkimusorga-
nisaatioissa oli saneerattu ja irtisanottu, niilld ihmisilld oli enimmikseen
ollut turvattu asema organisaatioiden sisaisilld tydmarkkinoilla, ja nekin,
joille elike- tai tyottdmyysmahdollisuutta oli tarjottu, olivat siitd kiel-
taytyneet. Tuskin kukaan vilttyi tiysin 1990-luvun kasvaneen epivar-
muuden ilmapiiriltd, mutta harvemmat olivat elineet poisjoutumisen
pelon kanssa. Sen sijaan tyo omissa organisaatioissa ja myos oma tyon-
kuva oli myllertynyt, ja yksi perusedellytys tyossd pysymiselle oli muu-
tosten hyviksyminen, tarvittavan uuden tiedon oppiminen ja uusien
ajattelutapojen omaksuminen.

Kysyttiessd tyOssd pysymistd tavallista oli pohtia sekd omaa identi-
teettid ja luonnetta ettd omaa moraalia. Haastatellut kuvasivat itsedin
elamianmyonteisiksi, yhteistyOkykyisiksi ja haasteisiin tarttuviksi. T4llai-
sella asenteella pidettiin ylld my0s terveyttd ja kuntoa. Tydmoraali mai-
nittiin my®os, eivitkd tutkijatkaan voineet olla ajattelematta, ettd kuusi-
kymppisiltd naisilta kolmivuoroty&ssd vaadittiinkin tiukkaa tydmoraalia.
Mutta “omaan moraaliin” voi sisillyttdd my6s huolenpidon itsesti,
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kuten Fiona Williams (2004) sisillyttdd timin piivian hoivaetitkkaan
myos itsestd huolehtimisen. Kuusikymppisen ruumis problematisoituu
ja alkaa vaatia enemmin huomiota. Ruumiista ja mielestd huolehtimi-
nen tehtiin pikemmin oman itsen kuin tydssipysymisen vuoksi, mutta
samalla se edesauttoi tyossi selviimisti.

Suoraan kysymykseen pitkiddn tydssi pysymisestd annettiin vastauk-
seksi myos tyon antama tyydytys. Tyossi oli edelleen ajoittaista imua.
Kuusikymmenti ja tyGssd -kirjassa kiytettiin kiinnipitavan tyon kisitetta.
Kisite otettiin kidyttoon spontaanisti eikid sellaisesta puhuta (tietadk-
semme) tyon psykologisessa tai sosiologisessa teoriassa, vaikka tyon imu
kuulostaa vihin samalta. Tyon imun kisitteellisille ulottuvuuksille — tar-
mokkuus (vigor), omistautuminen (dedication) ja ty6hén uppoutumi-
nen (absorption) — voi antaa erilaisia konkreettisia sisiltdja. Ne tuntuvat
kuitenkin vihin liioittelevilta kuvaamaan tutkittujen kuusikymppisten
suhdetta omaansa ty6honsi, kun he itsekin tunsivat jo osittaista irrottau-
tumista. Toisaalta keski-ikdiset kuvasivat korkeaa tydmoraaliaan tavalla,
jota kai voisi pitid tyolle omistautumisena.

Semmonen kdsitys mulla on, ettd mitid vanhempi on, niin sen hartaampi
suhde tuohon tyontekoon on. Etti kylld nuoriso, nuorimmat ottaa sen
homman paljon kevyemmin (...) Kyllihdn se varmasti kaikilla on kunnia-
asia tehda se tyo silld tavalla, ettei siitd tule sanomista, mutta sitten on vield
semmonen ylimddrdinen puristus sen tyon laadun eteen, niin mieli tekis
kylld sanoo, ettd vanhemmat suhtautuu vakavasti siihen lopputulokseen. 1oi-
vottavasti olen vddrissd (nuorten suhteen, R] & AP) (Mies, metalli)

kaksifaktoriteorian ja motivaatiopolun mukaisesti saattoi kokea saavut-
tamisen, oppimisen ja tunnustetuksi tulemisen tunteita. Myos tyonte-
kijin kapasiteetin mukaiset haasteet viestivit luottamuksesta ja antoi-
vat saavuttamisen tunteita. Motivoivat ja kiinnipitavit tekijat hajautuivat
monenlaisiksi huomioiksi, ja joskus ne kuulostivat kovin yksilollisilta
ja persoonallisilta. Arkkitehti pysyi tyossi, koska tyopaikan fasiliteettien
avulla hin saattoi seurata alan tietoteknistd kehitysti ja koska hin arveli
olevansa omassa firmassaankin, jota hin pyoritti viran ohella, uskot-
tavampi kaupunginarkkitehtini kuin elikeldiseni. Tarjoilija olisi mie-
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lellian pysynyt tyOssd, koska tySyhteisd oli mukavampaa seuraa kuin
demonstroivat sitd, ettd yleensdkin tyoyhteisd on tirkeimpi naisten ja
tyovieston toissd, tyon sisdllon imu taas koulutetun keskiluokan tieto-
toissa. Tdarkedd on muistaa, ettei kiinnipitivyys ole vain yksilon ja tyo-
tehtivin suhde, vaan kysymys on sosiaalisten suhteiden laadusta, luotta-
muksesta, tunnustuksesta ja arvostuksesta.

TyGssd pysyjin ja pysymisen profiili tai tydssd kiinnipitivien tekijoi-
ilmeisimpien tekijéiden eli terveyden, toimintakyvyn ja tyopaikan pysy-
vyyden ohella riippuu tutkijan omaksumasta teoriasta. Taloudellisen
subjektin oppi nojaa taloudellisille kannustimille, joita palkka ja elike
(tassd tapauksessa elikkeen karttuminen ty0ssi), tarjoavat. Tyon psyko-
logia ja tyon sosiologia tarjoavat lukuisan joukon tyGssaviihtymisen ja
tyotyytyvaisyyden empiirisid korrelaatteja ja niitd jisentdvii teoreettisia
kisitteitd ja malleja. Poimimme esimerkiksi viime vuosien tutkimuksesta
kaksi vaikutusvaltaista konseptiota, Jari Hakasen (2005) tyShyvinvointi-
teorian pohjana oleva vaatimus—voimavara-mallin ja Juha Siltalan (2004)
tyon vaihtosuhteen kisitteen. Havaintoja voi tiivistia kummankin avulla,
mutta lihinnd siksi, ettd kummatkin ovat kattavia ja liukuvia. Voimava-
roina voi toimia melkein miki tahansa hyvistd lapsuudesta, onnellisesta
avioliitosta ja omasta terveydestd tydyhteison sosiaalisiin suhteisiin, esi-
miehen tukeen ja tyosuhteen varmuuteen. Jotkut niistdi muodostuvat
tybeliminkulussa, joihinkin voidaan vaikuttaa pitemmailld aikavililld ja
jothinkin voidaan vaikuttaa poikkileikkaushetkelldkin. Varmaankin voi
sanoa, ettd tutkimuksemme tySssipysyjien elimissi oli paljon voima-
varoja ja etti tyonteon jatkaminen loi enemmin voimavaroja (tuloja,
identiteettid, tyydytystd, yhteisollisyyttd) kuin kulutti. My6s Siltalan tyon
vaihtosuhde on tutkimuksellisesti ongelmallinen (Julkunen 2005b, 83)
sisaltdessddn kaiken mahdollisen tuloista, toimeentulosta, sdallisistd tyo-
arvostukseen ja psyykkiseen tyydytyksen. Kuitenkin kisitettd kiyttien
vol tiivistdi, ettd nailld tydssipysyneilld tyo harvoja poikkeuksia lukuun-
ottamatta antoi edelleen enemmin kuin otti, ja omien voimavarojen
investoinnilla tyohon saatiin positiivinen saldo, muutakin kuin palkka.
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Luotaantyontdvd vanhuus

Mutta ty0Ossd ei pitinyt vain tyd vaan koko tyossikidyvin yhteiskunnal-
linen paikka ja identiteetti ja tistd paikasta ja sen varaan rakentuneesta
identiteettistd luopumisen tuska. Samalla kun elikkeellesiirtyminen oli
oikeus, velvollisuus, helpotus ja houkutus, siind oli myds epimukavia,
jopa hipein sivyji, tosin ei kaikilla.

AP: Kun sanoitte aikaisemmin pelkddvinne, ettd voitteko kenellekddn sanoa,
ettd olette elikkeelld. Mistd tamda oikein johtuu, ettei kehtaisi sanoa olevansa
elikkeelld.

N: Elikkeelld!! Oot si elikkeelld? Si et oo tarpeellinen, si oot vanha. Mm
(...) Hyvinen aika, kun joku kysyy mitd sd teet tyckses, niin miten md voin
sanoa, etten mitddn, ettd md oon elikkeelli (...) Ettd ei oo mitenkddn kun-
niakasta olla elikkeelld. (Nainen, sairaala)

Kysymys on enemmisti ja syvemmisti kuin tekemisestd. Nainen, jolla
oli hirvidasti nditd (...) uinti, kuntosali, sauvakdvely, posliinimaalaus ja kaikki.
Sitten kdyn lastenlapsia hoitamassa, jos ne tarvii, niin oon nytkin kdyny vapaa-
kanssa. En oo pddssyt itteni kanssa niinkun selvyyteen, etti mikd mulle on hir-
vedn vaikeaa, ettd mun pitdd jaadd tyostd pois (...) En oo pdadssyt selville, mikd
se on se vaikeus, kun toiset, jotka jdd elikkeelle, on niin onnellisia, ettd ne oottaa
sitd paivad. (Nainen, ravintola)

Vaikka myShemmin keski-idn ja varhaisen vanhuuden sosiaaliset ja
kulttuuriset merkitykset ovat mullistuneet, ja timin ikiiset terveet kisi-
tetdin nuorekkaina, aktiivisina ja yhteiskunnallisina voimavaroina (kuten
kuluttajina, hoivapotentiaalina ja kansalaisyhteiskunnan yllipitdjing),
elikkeelliolo on sittenkin kulttuurisesti vanhojen thmisten moraalinen
ja sosiaalinen tila, pysahtymisen ja tarpeettomuuden paikka.Vihintiin-
kin eldkeidssd kaikista aktiivisen ja tuottavan vanhenemisen ideologi-
oista huolimatta on tillaisia kulttuurisia jalkid. T4std muistuttaa vanhuus-
elikkeen hakeminen ja saaminen. Ne, jotka olivat jo ehtineet hakea
elakettd, kokivat nolottavana ja jopa ndyryyttivini sen, ettd heidin piti
hakea vanhuuselikettd, ja ettd hakemuksen kohteena ei voinut olla vain
tydelike. Se muistutti konkreettisesti siitd vanhan ja vanhuksen iden-
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titeetistd, jota itseen ei mitenkdin voinut liittdd, ja se muistutti my0s
elimin lyhyydestd ja kidintymisestd loppusuoralle. Vaikka eldkettd odote-
taan kuin kuuta nousevaa, se tulee sittenkin liian dkkid, niin kammottavan
dkkid, sanoi sairaanhoitajien luottamushenkil6 ja kaipasi elikevalmen-
nusta. Millddn elikevalmennuksella ei kuitenkaan voi poistaa sitd, ettd
elamikin loppuu liian dkkid, kammottavan ikkid, ja eldkkeellesiirtymi-
nen aktualisoi eksistentiaaliset kysymykset.

Kun timin piivin tyGeldmi edellyttidd nuorekkuutta, liksimme tut-
kimuksessamme ja konkreettisesti myos kuusikymppisten haastatteluissa
piivin tyGeldmiin riittdvini, siis “nuorina”. Taustalla oli foucault’lainen
ajatus minuus- ja ruumistekniikoista, itsensd tuottamisesta moraalisesti
ja ruumiillisesti oitkeanlaisena subjektina. Mutta kun tavoittelimme titd
sindnsi teoreettista ideaa haastatteluissa, moni haastateltu kiinsi ajatuk-
semme ympiri ja sanoi, etti tyo pitdd nuorena. Nuorena halutaan pysyi
pikemmin itsen kuin tydn vuoksi, mutta tyossd pysyminen on timin
kannalta olennainen minuus- ja ruumistekniikka. Pitdessidn kiinni
tyostd ikddntynyt pitdd kiinni eldmisti, ajasta, aktiivisuudesta ja kontak-
teista nuoriin ihmisiin, asiakkaisiin ja tyStovereihin. Ku sielld on nuoria
asiakkaana, niin jotenkin eldd kumminkin sitd, miten sitd sanos, ettd kun sielld
on nuorten parissa, niin ei niinku huomaa sitd, ettd vanhenis (nauraa), eftd
tulis tamd vanhuus. (Nainen, ravintola'®). Vaikka iki tuntuu, sen ajattele-
riittivisti, niin ettel parjadmittdmyys muistuta koko ajan omasta idsti.
Olen tyoelamdssa vield kiinni ja eldmdssd. TyGssd oleva ei ollut vield luo-
vuttanut, niin kuin ne samanikiisetkin, jotka jo raahustivat tai puhui-
vat vain sairauksistaan ja elikkeistiin. Niiden pitkdidn tyGssd pysyneiden
nikokulmasta elikkeelle siirtyvit repsahtavat ja antavat periksi kaikista
piinvastaisista haaveistaan huolimatta. Heidin kokemuksensa mukaan
elikeldisyyden aika kaivertaa ja kuluttaa nopeammin kuin ty&ssikiy-
vin aika.

16 Tiami kiinnipitivid tyoyhteisd tuntui aika erityiselti. Asiakkaat halasivat
niin ettd, kun meet toihin, ni sielld on yks sun toinen hallaamassa, ettet taho
pddstd tothin tuonne perille asti, ensinnd vaatteita vaihtamaan; véihdn vinkataan
silmdd ja heitellidn lentosuukkoja.
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Kolmannen iin kulttuuri nojaa ajatukseen elikepiivien avaamasta
toisesta nuoruudesta. Aineistomme osoittaa, ettd kuusikymppisten sie-
luista kilpailee toinenkin identiteetti, ei tyostd ja sen ulkoisista pakoista
vapaan elidkeidn vaan tyon antama nuoruus. Ehki se kuitenkin nykyi-
sessd tyOelimissi on kolmannen idn antamaa uutta alkua marginaali-
sempi. Ainakin haastateltavamme antavat sen kuvan, ettd yleisesti heidin
tyoyhteisoissddn on lihdetty elikkeelle mielelliidn ja ilman epiilya. Silti
tyossikdynnin merkityssisiltd (tydyhteiskunnassa) antaa pohjaa pitkille
tyouralle, jos sitd eivit kumoa kohtuuttomat tyon vaatimukset ja epdoi-
keudenmukainen kohtelu.
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IKAPOLITIIKKAA JA IKAJOHTAMISTA

Ikdhuolia ja ikdpolitiikan ituja

Ikd on merkityksellinen asia organisaatioissa ja tydpaikoilla. Eri ikdisiin
liitetddn erilaisia kisityksid ja ikd esittdd jotain osaa monissa organisato-
risissa kdytinnoissa. Tami ei vilttamittd tarkoita tietoista tai strategista
ikipolititkkaa, vaan pikemmin totunnaisiin ikakisityksiin nojaavaa toi-
mintatapaa.

kohdeorganisaatioissa esiintyi tietoista, yhteiskuntapoliittisten tavoit-
teiden eli uuden ikdsopimuksen suuntaista ikdpolititkkaa. Tidtd kysyt-
tiin niin henkildstéjohdon kuin luottamushenkiléiden haastatteluissa.
Kun haastatteluissa kysyttiin, onko yrityksessi/organisaatiossa ikdpoli-

timme ikipolitiikalla, Anna selvitti asiaa. Mifen md sanoisin, ettd olisi joten-
kin vaikka maddritelty, ettd halutaan kannustaa pitkddn tydssi pysymistd ja
ettd nihdddan jonain voimavarana ndd ikdadntyvdt tai ikddntyneet. Tai toisessa
haastattelussa: Onko organisaatiossanne ikdpolitiikkaa eli ettd ikddntyneet jol-
lakin tavalla otetaan organisaatiossa erityisesti huomioon?

Useimmat henkil6stopaallikot 10ysivit omasta yrityksestddn jotain
ikdpolitiikkaa tissi mielessd, useimmat luottamushenkildt sen sijaan vas-
tasivat suoralta kideltd, ettei sellaista ollut. Parissa tapauksessa roolit kdan-
tyivit. Jotkut henkilostopaallikot vastasivat, ettel ollut varsinaisesti”. No,
ei, ei varsinaisesti. Okei sanotaan, ettd ollaan tietysti ndilld tydterveydelld, kun-
toremonteilla ja tammdsilld yritetty pitdd titd heikentyvid tyokykyd ylld kovissa
olosuhteissa. Tihdn panostetaan aika paljon. Meilld on tammdasissd kuntoremon-
teissa jatkuvasti ihmisid. Et kylld me niinku yritetddn pitdd niiden ihmisten tyo-
kykyd tissd suhteessa ylld, etti ne jaksas tehdd. (HP, hotelli/ravintola)
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No, ei varsinaista ikdpolitiikkaa, mutta meillid on kaksi semmosta, joihinka
Jotain tdstd idstd on kirjoitettu, henkildstoohjelma ja sitten tydsuojelutoi-
mintaohjelma. Ja molemmissa on jotenkin otettu kantaa tihdn ikddantymi-
seen. Tddlld henkilostoohjelmassa muun muassa on tuota silld tavalla (...)
ettd me suhtaudutaan tammoisiin joustaviin eldkeratkaisuihin, osa-aika-
tyon kayttéonottoon myonteisesti. Et ne on niinku tamdn tyyppisid. Sitten
tadlla tyosuojeluohjelman puolella taas korostetaan tuota ikddantyvin ihmi-
sen ammattitaitoa ja tuota. Elikkd tadlld on yks tavoite, ettd kuntayhtymdssd
arvostetaan ikdadntymiseen liittyvdd tyokokemusta. (HP, sairaala)

Vaikka henkil6stojohdon mielestd sairaalalla ei ollut varsinaista ikidpo-
lititkkaa, hoitohenkilokunnan luottamushenkild oli painokkaasti sitd
mieltd, ettd organisaatiolla on ikidpolititkkaa ja katsoi sellaista 18ytyvin
tyky-toiminnasta ja jaksamisen tukemisesta.

Suuriin organisaatioihin on siis vakiintunut tyokykyd ja terveyttd
ylldpitivid toimintaa, mutta puhujan tulkinnan varaan jii, pitiko sitd
ikipolititkkana siind mielessd, ettd toimia ohjaisi ikitietoisuus tai silld
kuitenkin kuvasivat kasvavaa ikitietoisuutta ja pyrkimystd 16ytid uusia
toimintatapoja, vaikka samalla my6nnettiin keinojen olevan vasta haussa.
Luottamushenkil6t kuvasivat samaa tilannetta arvostelevammin. Ikidan-
tyneiden merkitys mydnnetiin juhlapuheissa, mutta ei kiytinndssi.
Mutta ikikysymys tai ikdjohtaminen ei ollut luottamushenkildille ja
keskusteltu osastoissa. Yrityksen henkilstopolititkassa oli ikdjohtamista
tirkedmpid asioita. Ison talon valistunut pialuottamusmies, jonka mie-
lestd yrityksessi ei ollut ikdpolititkkaa, niki yrityksen henkilostopolititkan
jaan hyvini ty6nantajina ja niiden henkilostopolititkkaa kehittyneeni,
vaikka katsoivat niiltd puuttuvan ikdpolitiikan.

Haastatteluissa esille tulevat ja seuraavassa esiteltivit ikihuolet eivit
ole yllittivii. Ne ovat juuri ne samat, jotka julkisessa keskustelussa ja
ikdjohtamisen lanseerauksessa on tuotu esille. Emme osaa sanoa, missi

keskustelu sekd etenkin suuriin organisaatioihin kohdistuva tiedotus,
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koulutus ja konsultointi luovat ikitietoisuutta. Luultavasti oma tilanne
ja julkisuus kehdmaiisesti ja toisiaan ruokkien luovat kasvavaa ikitietoi-
suutta. Kummankin taustalla on samoja objektiivisia kehityskulkuja.

Eriytyvit ikdrakenteet — eriytyvit huolet

Huoli numero yksi, josta mys muut huolet seuraavat, oli organisaatioi-
den ikdrakenne. Organisaatioiden keski-iki vaihteli neljan-viidenkym-
menen vuoden vililli poikkeuksena yksityiset palvelualat eli ravintola/
hotelli-ketju ja tavaratalo. Ikdrakenne poikkesi siis suuresti organisaati-
osta toiseen ja alalta toiseen ja ikihuolet sen mukana. Niissd organisaa-
tioissa, missd keski-ikd oli ikddntyvin puolella (45+ ), ikdrakenne kisi-
tettiin ihanteellista vanhemmaksi, vinoksi, ei niin kovin pahaksi, joksikin
tasapainoinen ikidrakenne, vaikka huolta ei nimettykdin sairaaksi vaan
vinoutuneeksi ikdrakenteeksi. T4ssd kehyksessd nuorten ithmisten rekry-
tointi ja organisaatioiden houkuttelevuuden takaaminen on jonkinlai-
nen itsestidnselvyys. Mutta toisaalta tiedettiin, ettd demografinen kehi-
tys vie tahin suuntaan, eivitki ainakaan kaikki alat ja organisaatiot voi
kiertdd tyovoiman vanhenemista. Kaikki ikdpolititkan lanseerauksessa
esiintuodut huolet tulivat esiin: miten turvata nuoren tyovoiman ja
uuden osaamisen rekrytointi ja tasoittaa muutosvaihetta, miten siirtdi
organisaation toiminnan jatkuvuudelle olennainen tieto ennen suurta
elakkeellesiirtymishuippua ja miten tukea ikddntyvien tyOssd jaksamista
entistd pitempain.

Ikdhuoli oli ilmeisin julkisen sektorin organisaatioissa. Ikidrakenne
oli vanhentunut ja vanhenemassa edelleen. 2000-luvun alussa vakinai-
siin tydsuhteisiin rekrytoitiin vield aika vihin uutta henkilstoa. Tilloin
nuorten rekrytointi ja tulevaisuuden henkiléstovoimavarojen turvaami-
nen on erityisen tirkedd.

Tottakai tdssi on se, ettd uudenlainen tieto, uudenlainen osaaminen (...)
Organisaatiohan tarvitse uudenlaisia osaajia. Ja tietysti taustalla vaikuttaa
ikdrakenne, elikkd tuota meiddn taytyy saada meidin kokeneiden henkildi-
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den rinnalle mydskin nuorempaa, jotta ei tapahdu yhtikkistd vaihtuvuutta.
Se on tddn organisaation kannalta hyvin haitallista, jos yksikostd lihtee
samaan aikaan paljon ihmisid pois. Elikkd se tietotaito havidd, eli mehdn
ollaan puhuttu, ettd meiddn pitds sitd semmosta, puhutaan semmosesta men-
toroinnista elikkd sen hiljaisen tiedon ja taidon ja kokemuksen siirtamisestd
nuoremmille. (HP, kunta)

Julkisessa keskustelussa julkisen sektorin ikidrakenteen vinouteen ja
suurten ikiluokkien elikkeellesiirtymisen huippuun liittyy kaksi aja-
mista. Toisen ajattelumallin mukaan elikkeellesiirtymisen huippua voi-
daan kiyttid radikaalimpien uudistusten toteuttamiseen, kunnallisten
palvelujen ulkoistamiseen, yksityistimiseen tai yhdistamiseen yli kun-
tarajojen sekd valtionhallinnon tydpaikkojen karsintaan. Hallituksen
paikoista aiotaan tiyttid vain puolet. Poikkeuksellisen suuri poistuma
elikkeelle ”antaa ainutkertaisen mahdollisuuden toteuttaa hyvii henki-
1ostopolitiikkaa noudattaen tuottavuutta ja tehokkuutta lisiavii toimin-
nan ja rakenteen muutoksia ja lisitd tietotekniikan hyodyntimistd”. (HS
12.3.2005). Niin pitkille meidin haastatteluissamme ei katsottu, vaik-
kakin kunnan henkilostopaillikko niki kehityssuunnan kohti ulkoista-
mista, kilpailuttamista ja yksityistamistd luonnollisena ja toivottavana.
Myos teollisuudessa ikirakenne oli aika keski-ikiisti, ja huolet olivat

esilld huipputeollisuudessa kuin julkisella sektorilla. Seuraavassa metallin
henkil6stopaillikko pohtii, ettd uudenlaiseen ajatteluun, age managemen-
tiin, pitaisi olla varaa, silld my&s vaihtoehdot eli varhaiselakkeet ja koke-
neen tyovoiman poistuminen ennenaikaisesti maksavat yritykselle.

Miten helpotetaan sitd tyotd ettd si jaksat 65-vuotiaaksi, koska kyllid meidin
yritykselld totta viekoon taytyy olla varaa siihen, ja tulevaisuudessa vield
enemmdn, ettd kun se kokemus lihtee, niin se osaaminen lihtee ja sitten se
vield maksaa meille, siis kaikki ennen 65 ldhtevit maksaa meille (...) Siis
mitd md olen miettinyt, etti olisiko meidan syyti (...) Md en oo ehkd aja-
tellut tatd ikdpolitiikkana, vaan md olen ajatellut, etti olisiko meidan syytd
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tehddi sellanen age management-ohjelma. Mutta sen tarkoituksena md en
niinkddn ehkd nde ikddn suhtautumista, vaan sitd (...) milld tavalla me
voimme systemaattisesti antaa keinoja esimiehille sithen, kun ne tulee ensim-
mdisen kerran sanomaan, ettd md en jaksa tdtd, ettd kroppa ei jaksa, eikd pdd
Jjaksa, eikd halutakaan endd tammdasti hommaa tehdad, ettd meilld pitdis olla
Jjotain sellaista, mitd auttaa sua jaksamaan. (HP, metalli)

Metallin henkilostopaallikko toi esille myds paljon matkustavia asian-
tuntijoita koskevan ongelman. Tapana kun oli, ettd tultaessa Euroopasta
tai aikavyShykkeen yli Kiinasta ja USA:sta vaikkapa kello kaksi yolli,
saada lepovyohyke pitkien matkojen kumpaankin reunaan, silli ei fuota
kukaan jaksa vanhemmiten.

Yleensa jaksamisesta puhuttiin ihmettelemittd, mitd se oikein on.
Yksi henkilostopidillikko alkoi kuitenkin pohtia sitd samaa kuin Riiko-
nen ym. (2002) kirjassaan: onko tydssi selvidminen tullut vaikeammaksi
vai onko jaksamisen ajankohtaistuminen enemmin jokin ajattelu- ja
puhetavan muutos.

Madkin sorruin tietysti siihen nyt liian helposti, kun mdd sanoin, etti kun
ei jakseta (...) Ettd se on semmonen vihdn kaksiterdnen asia, ettd tuota, ettd
onko se todella sitd vai mitd se on? Vai onks se vaan ettd puhutaan, ettei jak-
seta. Kuitenkin meidin sairauspoissaolot, niin ne on pysynyt kohtuullisesti,
siis kohtuullisen samalla tasolla. Ei sielld oo mitddn, mitddn semmosta jyrk-
kdd nousua missddn vaiheessa (...) Nad psyykeen liittyvit sairaslomat, niin
ne on lisddantynyt jonkun verran, mutta ei niinkun semmosta dramaattista,
ettd voisi yksiselitteisesti sanoa, ettd ihmiset ei jaksa. (HP, sairaala)

Liki kaikki henkilostopaillikot tunnistivat vanhojen tydntekijoiden eri-
tyisen osaamiseen ja kokemuksen merkityksen, ja sen ongelman, joka
tuon osaamisen ikillinen menettiminen aitheuttaa.Vuosikymmenen alussa
elettiin jonkinlaista asialle “tarttis tehdd jotain” -vaihetta, eli taytyisi luoda

tattelussa ilment, etti tillaisia kohtauspaikkoja oli jo olemassa.
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Ne on aika heterogeenisia ne meiddan valmennusryhmdt ja rakennetaankin
ndin, koska sitd viisautta (...) Kun se valmennus perustuu sithen, ettd sielli
on kokeneita, jo ravintoloissa tyoskennelleiti ihmisid. Niin niiden viisaus
vaan yritetdidn monistaa ja antaa niille kaikille kayttoon (...) Et niin ku md
sanoin, meiddn valmennuksen suola on siind, ettd se 25-vuotias oppilaitok-
sesta juuri valmistunut muutaman vuoden iltaravintolassa tyoskennellyt baa-
rimestari on 62-vuotiaan krouvipddllikon, kaiken sen bisneksestd tietdvan ja
nikevin kanssa samassa ryhmdssd ja sen tiedon ja osaamisen generointi, se
on aivan olennaista. (HP, ravintola)

Sitten uutena asiana meilld alkaa syksylla yhteistydssi tuon teknisen
ammattioppilaitoksen kanssa timmonen oppisopimuskoulutus. Ikddn kuin
tulee meille timmdonen kisdllimalli, ettd meilla tehdddan ne kaytinnon jaksot
ja sitten teoriaosuuden tarjoaa teknillinen ammattioppilaitos. Ettd koulute-
taan paikan pddalld (...) ja sitten me voidaan hyodyntid meidin vanhojen
konkareitten ammattitaito, mutta etenkin varmistetaan se, ettd meilli tulevai-
suudessakin olisi tyontekijoitd. (HP, elintarvike)

Kun ikirakenteet ja tyvoiman kiyttotavat poikkeavat suuresti alasta
ja organisaatiosta toiseen, myos ikdhuolet eriytyvit. Nuoren tyovoi-
man varaan rakennetussa vahittaiskaupassa oli toisenkinlaisia ikdhuolia.
Nuorten litkkuvuus oli ongelma, kun tavaratalo olisi halunnut investoida
henkilGstd6n ja sen osaamiseen pitkilld aikavililli. Nuori ikdrakenne oli
ongelma myos sen kannalta, ettei se vastannut hyvinkin keski-ikiisen
ja varttuneen asiakaskunnan ikirakennetta. Sen sijaan hotelli/ravinto-
lan henkil6stopdallikks, vaikka ikidrakenne oli vield nuorempi, tuntui
ottavan nuoren tydvoiman kirsimittdmyyden ja lipivirtaavuuden alalla
halutun ty6voiman luonteeseen kuuluvana.
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TYKY - vakiintunut kehys

Yhtiin tutkimusorganisaatiota ei valittu kohteeksi siksi, ettd se olisi tun-
tyisid ikdjohtamisen innovaatioita. Ikdpolititkan ituja sijoitettiin vakiin-
tuneempien toimintamuotojen kehyksiin. Tavallisin maininta on TYKY,
siis tyokykyd yllapitivd ja henkilostdon hyvinvointia lisidvi toiminta,
harvemmin esille tulleita olivat tydsuojelu- ja tasa-arvo-ohjelma. Tyky-
toiminnalla on suomalaisilla tyopaikoilla pitkd perinne ja vakiintunut
asema. Sitd on vakiinnutettu myos valtion ja tyomarkkinaosapuolten
sopimuksessa tyokyvyn kehittimisesti ja sitten vuoden 1990 tulopoliit-
tisissa neuvotteluissa (Peltomiki ym. 1999), ja se on kirjattu tyoterveys-
huoltoa koskeviin lakeihin. Se on laajentunut pioneerivuosien tuki- ja
litkuntaelin-keskeisesti kuntoutuksesta psykososiaalisen tyohyvinvoin-
nin kattavaksi yllipidoksi. Samalla vanhojen tyokyvyttomyyden syiden,
tuki- ja litkuntaelinten sairauksien rinnalle, ovat nousseet psyykkiset
syyt ja mielenterveyden ongelmat. Timin seurauksena tyky-toimin-
nan rinnalla on alettu puhua myds tyShyvinvointia yllapitavistd toi-
minnasta. Tyky-toiminnan alueella litkkuu monenlaisten asiantuntija-,
konsultti- ja toteuttajatahoja, sielld risteilevit ja ottavat mittaa toisistaan
erilaiset tyOhyvinvoinnin mallit. Ty6terveyslaitos koordinoi tyky-toimi-
joiden verkostoa, joka seuloo valtavasta tyky-toimintaa koskevasta tie-
dosta oleellisimman. TySterveyslaitos my0s lanseeraa omaa laajan tySky-
vyn malliaan ja tarvittavia toimia sen yllapitimiseksi.
Tyoolobarometreihin tyky-toiminnan seuraaminen otettiin mukaan
1997 (Ylostalo 1998). Barometri sisillyttdd tyky-toimintaan perinteisen
kuntoon, terveyteen ja elintapoihin vaikuttamisen lisiksi tySturvallisuu-
den sekd osaamisen ja ammattitaidon kehittimisen.Vuoden 2001 baro-
metrin mukaan tyontekijéiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin koh-
distunutta toimintaa on ollut kuudella tyopaikalla kymmenesti. Titikin
useammat tyopaikat olivat kehittineet tySturvallisuutta sekid tyonteki-
joiden osaamista ja ammattitaitoa, siis tyOkykyd laajemmassa mielessa,
mutta niiden hankkeiden osuus oli laskussa. Systemaattista vaikuttamista
tyokyvyn yllipitoon ja kehittamiseen tapahtuu enemmin julkisella kuin
yksityiselld sektorilla, vihiten sithen satsataan (ainakin vuosina 1997—
2002) yksityiselld palvelusektorilla. TAmi tuntuisi ymmirrettaviltd sek-
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torin nuoremman ikirakenteen valossa. Kaiken kaikkiaan tyGelimin
kehittamistoiminnan painopiste on siirtynyt tuottavuuden, laadun, pal-
velun tms. kehittdmisohjelmista enemmin henkildston tyokyvyn puo-

Tutkimuksemme aineistonkeruun jilkeen vuonna 2003 uusittu tyStur-
vallisuuslaki velvoittaa jokaista yritystd tekemiin tyosuojelun toiminta-
ohjelman, jonka osana on tyShyvinvoinnin kehittiminen.

Toiminnan vakiintuneisuuden vuoksi on siis erittiin todennakoista,
ettd tutkimuksemme kohteena olleilla suurilla ja hyvilld tyopaikoilla sita
on ollut. Kysymys on lahinni siiti, mielletdanko se ikdpolitiikaksi. Tyky-
toiminta pitdd sisilliin hyvin erilaisia aktiviteetteja, eikd se tavallisesti
kohdistu vain vanhimpiin, vaan se tukee koko henkil6ston henkisti ja
fyysistd jaksamista. Tavoitteellisuuden ja satsausten aste vaihtelee ja vaih-
teli varmaan meidinkin aineistossamme. Jonkinlainen tyky-toiminta oli
niin vakiintunutta, ettd se ei aina tullut mieleen ikipolititkkaa kysytta-
essd. Henkild, joka sanoi, ettei organisaatiossa ole ikdpolititkkaa, saattoi
tuvasta tyky-toiminnasta. Seuraavat katkelmat kuvaavat sitd, miten tyky-
kehykseen oli vuosien mittaan sijoitettu yhd useammanlaisia tyokykyi-
syyttd, osaamista ja hyvinvointia koskevia asioita.

Kylla on (ikdpolitiikkaa, R] & AP), ja se (tyky, R] & AP) on ollu meilld
jo monta vuotta ennen kuin se noin yleisesti ottaen lihti tyomarkkinoilla
kayntiin. Me alunperin kutsuttiin sitd varhaiskuntoutukseksi. Mutta se on
sitten vakiintunut yhteiskunnassa, ettd nyt puhutaan ndistd tyky-hankkeista,
Jja ne temput mitd sielld sitten niinkun keksitddn, usein tydyhteisolle koko-
naisuudessaan, jollekin 5—10 ihmisen yksikélle tai sitten jossain tapauksessa
vaan yksilolle, ne vaihtelevat (...) Tyky-hankkeet eivit oo mitddn fysikaalista
hoitoa, vaan enemmdn muita temppuja. Koska useimmiten se ratkaisevin ja
tarkein asia on johtaminen ja johtamisilmapiiri, tyoyksikon yleinen ilma-
piiri, sen tyyppiset asiat on ehkd paljon tirkeempid tamdn motivaation sdi-
lyttamisessd. (HP, valtio)

Téhan kuntoasiaan, mistd puhuttiin, eikd sen tarvii olla tammaonen age
management-asiakaan, vaan yleisestikin ottaen, me kiinnitetddn hyvin paljon
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huomiota tihdn tyokykyyn ja silloin me ndhdddn se tyckyky timmdsend
laajana rakenteena, jolloin siihen kuuluu (...) osaamisen kehittaminen (...)
ja tyoyhteison ilmapiiri, sitten se esimiestyon merkitys, ja sitten vield fyysi-
sen kunnon merkitys ja ennaltaehkdisevi tyo. Perinteisestihdn ndamd tyky-
projektit niinku pyrki melkein niin mittaamaan vaan, ettid millanen lihas-
kunto ihmiselld on, ja se onkin hyvi asia, koska siitd on selkeesti todettu,
ettd kaikenikdisen, jopa 80 vuotiaan kroppa vastaa siihen harjoitukseen. Sen
tahden me tehdddn hyvin paljon tyétd siind. Meilld on hyvin paljon sem-
mosia ohjelmia ja erilaisia kuntotestauksia ja paljon tammaostd yhteistd har-
rastustoimintaa, mutta se ei yksin riitd, vaan siihen tyokykyyn, tyékuntoon,
tai tyovireeseen, se on musta muuten hyvd sana, niin siihen liittyy mydskin
tdd osaaminen ja tdd tydyhteison toimivuus ja esimiestyd, ja aina ei nuori
esimies esimerkiksi ymmdrrd niin ku jotain vanhemman ihmisen tarpeita.
(HP, metallz)

Tavaratalo jirjesti tyky-toimintana “Kokemus voimavarana”-nimisti
seniorikurssia ja kahden pdivin brush up’ja. Pankin luottamushenkil6
kertoi, ettd pankissa oli kidynnistetty edelliseni vuonna mittava tyky-
projekti, jossa oli mukana paikallinen yliopisto. Hankkeessa oli kou-
lutettu johtajia ja luottamushenkilditd ja sitd kautta vaikutuksen pitdisi
levitd koko henkilst6on. Tahin liittyen yrityksessd toimii myds sisdi-
nimenomaan tyShyvinvointia palvelevana. Meijin pitdd, sen ryhmdin pitdd
olla hirveen tarkkana, etti se on tosiaan tyky-toimintaa eikd tuloksen tekoo.
Eihdn ne toisiaan pois sulje, mutta se on taas eri foorumi, missi mietitidan nditd
markkoja ja kappaleita ja tulostavoitteita (...) Ajatus on kylld kaunis. Kylld
meilld yritetty on. Toistaiseksi hankkeen avulla oli saatu pois paivijirjes-
tyksestd pienid kauan drsyttineiti asioita.

Sairaalan luottamushenkild oli painokkaasti sitd mieltd, ettd organi-
saatiolla on ikidpolitiikka. Se keskittyi tydssi jaksamiseen ja tyky-toi-
mintaan. Tyky-toimintaan haetaan omia malleja, henkisen ja fyysisen
tddn tukemaan tyOssd pysymistd. Kylla minulla itsellid on se kokemus, etti
kaikki keinot yritetddn siind tydssd jaksamisessa ja selviytymisessi ennen kuin
lahdetddn hakemaan esimerkiksi jotain kuntoutustukea. Kunnan henkil6s-
topaillikkd sanoi tyky-toiminnan tavoitteena olevan, ettd joka ainoa
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henkild pysyisi tydkykyiseni ja kompetenssi siilyisi koko tyduran ajan.
Tami edellyttid panostamista ikddntyvien jaksamiseen. Kunnan talous-
on erityinen tyky-ryhmi. Sen lisaksi tyoterveyshuollon ja kuntoutuk-
sen toimenpiteitd on kohdistettu vaikeimmin uupuneille, ehkd pariin-
sataan henkeen vuosittain. (LH, kunta) Liikenteelld rakennettiin yhdessa
tyoterveyshuollon kanssa kuntoutuspaketteja. Yritys ei kuitenkaan
tukenut niitd ja ne piti hoitaa omalla ajallaan vuosilomalla tai pekkas-
paivinid. Bussinkuljettajien haastattelussa tuli ilmi, ettei kuusikymmen-
tivuotias kuljettaja paidssyt naihin, kun hinet jo katsottiin lilan vanhaksi,

Kaiken kaikkiaan tyky-kehykseen sijoittuvaan henkiloston tyoky-
vyn yllipitoon panostettiin esimerkkiorganisaatioissakin enemmn jul-
kisella sektorilla ja teollisuudessa kuin yksityisilli palvelualoilla aivan
kuten tyoolobarometrit kertovat. Mutta vihintiin kuntoremontteja ja
tyoterveyshuoltoa oli tarjolla siellikin. Sen sijaan haastattelumme eivit

kuin yritykset/organisaatiot voivat hakea nopeita ratkaisuja henkilds-
ton vihentimisestd tai nuorentamisesta, ne voivat hakea pikaresepteja
myos tyohyvinvoinnin, jaksamisen ja ikdjohtamisen tuotemarkkinoilta,
jarjestdd seminaarin guruineen tai kyselyn, joka ei johda sen pitem-
mille. Mutta kun my6s luottamushenkilot arvioivat kohdeorganisaati-
epailld nditd organisaatioita lyhytjinteisyydestd. Suurempi ongelma usein
on hyviksi tunnistettujen kidytintdjen, vaikkapa vain reilun ja arvosta-
van kohtelun levittiminen lipi suurten organisaatioiden, kun kuitenkin
lihi-ilmapiiri, lahiesimiehet ja lihityOyhteison sisdiset ikdsuhteet paina-
vat eniten viithtymisessa.

212



Asteittain elikkeelle — osa-aikaelidke ratkaisumallina

Kiistanalainen osa-aikaeliike

Ikddntyminen vihentid tySkapasiteettia ja yksi tapa pysyd pitempiin
tyossd on tyopanoksen vihentiminen. Vickerstaftin ym. (2004) tutki-
muksessa suuri osa johtoa ja henkil6stéd kannatti ajatusta tyopanok-
el ollutkaan eksplisiittid asteittaisen tai joustavan elikkeellesiirtymisen
polititkkaa, tyontekijit kokivat, ettd heilli oli mahdollisuus pyytii tyo-
tuntien vihentimisti tai tyotehtivien helpottamista. Niama ratkaisut
tapahtuvat kuitenkin tulojen kustannuksella.

Jotkut ammatit ja tyStehtdvit mahdollistavat omassa ammatissa tyo-
panoksen ainakin jonkinasteisen sopeuttamisen. Tydaikaansa voi lyhen-
td3 luopumalla palkallisista ja palkattomista ylitGistd, ja muuta kuormi-
tustaan ottamalla vihemmin sitoutuneen ja panostavan suhteen omaan
tyohon. Ainakin korkeakoulutettujen tietotydssi tydaika mukautuu idn
mukana, niin ettd 55—64-vuotiaat tekevit vihin nuorempaa (45-54-
vuotiaat) ikiryhmiai lyhyemp3ii tyGaikaa (Julkunen ym. 2004). Toisaalta
titd voidaan katsoa nyreisti elikkeen odotteluna ja téiden vierittimi-
send muille.Viimeisii vuosia painottanut elikepalkan laskenta on tehnyt
osa-aikaty0hon hakeutumisesta kaksinkertaisesti kannattamatonta, kun
se on vihentinyt seki tuloja etti elidkettd. Osa-aikaelike korjaa niiti
epikohtia ja tarjoaa asteittaisen elikkeelle siirtymisen ja tyopanoksen
vihentimisen mahdollisuuden, mutta se ei poista reiluutta ja oikeuden-
mukaisuutta koettelevia kysymyksii.

Suomessa osa-aikaelike otettiin kiyttoon yksityiselld sektorilla
vuonna 1987 ja julkisella 1989 (Julkunen & Nitti 1999, 104-109). Jar-
jestelmin suosio on kasvanut nykiyksittdin, niin ettd elikeidn laske-
minen tai elike-etuuksien parantaminen on aina lisinnyt sen suosiota.
Vuonna 1988 osa-aikaelakkeelld oli 172 henkildd, vuonna 1995 hieman
yli 5000 ja vuonna 2003 midrd oli huipussaan eli 41 195 henkil63,
niistd yksityiselld sektorilla noin 25 000 ja julkisella 17 000 henkil64,
naisia 53 prosenttia (Nieminen & Forma 2005, 119;Takala 2002; Takala
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2004). Tiedossa olleet heikennykset vuodelle 2003 tuottivat hakeutu-
misessa piikin vuodelle 2002. Ikiraja nostettiin viliaikaisesta 56 vuo-
desta takaisin 58 vuoteen, eikid osa-aikaelike kartuta vanhuuseliketta
enii yhtildisesti palkan kanssa. Mahdollisesti my®s asian runsas esilliolo
julkisuudessa markkinoi jarjestelmii. Uusien elikkeellesiirtyjien mairi
on sitten vuosina 2003 ja 2004 ollut laskussa, mikd oli odotettavaa jo
sen valossa, ettei jirjestelmin piiriin ndini vuosina tullut uusia ikiluok-
kia. Tutkimusajankohtanamme osa-aikaelike oli edullisimmillaan ja sen
kiyttod oli yleistynyt nopeasti edellisen vuosikymmenen lopussa. Tyon-
tekijalld el ole subjektiivista oikeutta osa-aikaelikkeeseen, vaan siiti on
neuvoteltava tyonantajan kanssa, ja titen tyOnantajien strategiat ja suh-
tautumistavat voivat vaikuttaa jirjestelmin yleisyyteen.

Jarjestelmistd on kiistelty, kun ei ole oikein vankkaa niyttod siitd,
onko osa-aikaelike kokoaikaisen elikkeen vai kokoaikatyon vaihtoehto,
eli auttaako se jatkamaan tyduraa, vai vihentivitko sen avulla tydpanos-
taan henkil6t, jotka muuten voisivat tehdid kokoaikaty6ti. Joka tapauk-
sessa osa-aikaelikkeet ovat yleistyneet samanaikaisesti kun kokoaikai-
nen ennenaikaiselikkeille, siis, tyokyvyttomyyselakkeelle, yksilolliselle
varhaiselikkeelle ja varhennetulle vanhuuselikkeelle siirtyminen viheni
(Gould 2002; Hytti 2002a; Takala 2002).Vaikutussuunta on varmaankin
ollut kahdensuuntainen. Kun muiden elikemuotojen ehtoja on tiuken-
nettu ja hylkiysprosenttia nostettu, paine saattaa olla kanavoitunut osa-
aitkaelikkeeseen. Osa-aikaelikeldisten rakenne on muuttunut vuoden
1998 jilkeen, niin ettd ainakin yksityisen sektorin osa-aikaelikeliisilld
on nyt useammin terveyden ja tydkyvyn ongelmia kuin vastaavanikii-
useammin henkisesti kuormittavana (Takala 2004). Tamikin puhuu
sen puolesta, ettd muiden elikemuotojen kiristyminen on kanavoitu-
nut osa-aikaelikkeeseen. Toisaalta tyGajan puolittaminen saattaa olla aito
tusta, ja siten osa-aikaelike on vihentinyt muiden elikkeiden tarvetta.

Osa-aikaelake on ilmeisesti yksilolle hyva ratkaisu, mutta samalla tut-
kimuksissa (esim. Juuti 2001; Nieminen & Forma 2005) tulevat esille
osa-aikaelikkeen tySyhteisOssd synnyttimit ristiriidat ja kateus. Osa-
aikaelikeldinen kun suunnilleen puolella tyopanoksella piisee liki
kokonaisiin ansioihin. Se voi tuntua epioikeudenmukaiselta niin koko-
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aikatyotd tekevistd kuin subventoimatonta osa-aikatyoti tekevistikin.
Osa-aikaelikeldiset eivit ehkd ole piillepdin sen rathnaisempia kuin
muutkaan.Vaikka ty6ajan lyhentimisessd on eri vaihtoehtoja, kun lyhy-
emmin tybajan vol ottaa piivittiin, kokonaisina piivini, viikkoina tai
kuukausina, puolikkaan tydajan ajoitus mielekkailld tavalla voi olla vai-
keaa. TyOnantajat eivit tavallisesti palkkaa lisihenkilostod paikkaamaan
Forman (2005) tulosten mukaan myds osa-aikatyoti tekevit tekivit nyt
tyonsi niin tehokkaasti ja tiiviisti, ettd he ainakin itse tunsivat teke-
viansi nyt kolmessa paivissd saman tyon kuin ennen viidessi. Tyon orga-
nisointi ei kuitenkaan aina onnistu, ja myds kommunikaatio voi vai-
keutua, kun osa-aikatyd ilmestyy organisaatioihin, jotka on rakennettu
kokoaikatydn varaan. Osa-aikatyon soveltuvuudessa eri ammatteihin ja
tyoyhteisoihin on eroja, niin kuin my0s sen eri tilanteissa saamissa sosi-
aalisissa merkityksissa.

Niemisen ja Forman (2005) aineisto on pieni, mutta se tuo kiin-
nostavasti esille osa-aikaelikkeen erilaiset ulottuvuudet. Tyohon kyllds-
tyminen ja tunne oman osansa tekemisestd tyOnsivit osa-aika- kuten
muullekin elikkeelle, samoin oma aika ja vapauden tunne vetivit sinne.
Toisaalta osa-aikaelike on aivan erityinen mahdollisuus, luultavasti
ikaintyneelle erityisen sopiva kombinaatio, jossa kysymys on enem-
mistd kuin tyon kuormituksen vihentimisestd. Siind voi olla toisella
jalalla kiinni tyossd ja sen edelld kuvatuissa merkityksissd, ajan tasalla
pysymisessd ja tyon eldmille antamassa rytmissi, kun toisella kidelld on
jo saanut otteen elikeidn antamasta helpotuksesta ja luovuttamisesta.
Osa-aikaelike myos taipui yksilollisiin tilanteisiin. Ne, joille tydyhteisod
oli tirkei, saattoivat olla osa siti, ne taas, joille tydyhteiso oli luotaan-
tyontavi, saattoivat ottaa siiti etdisyyttd. Suurin yhteiskuntapoliittinen
tuettava elike- tai muista julkisista varoista. Eivitko he voisi siirtyd osa-
aikaty6hon omalla kustannuksellaan?
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Toiveikas suhtautuminen

Tutkimusorganisaatioissamme osa-aikaelike oli varhennettua van-
huuseldketti ja yksilollistd varhaiselikettd yleisempi ja tirkeimpi, kuten
yleisestikin tilanne 2000-luvun alussa oli. Aineistoissamme tulivat esille
osa-atkatyOn ja osa-aikaelikkeen eri puolet ja yrityskohtaiset merkityk-
set. Muutama haastateltu kuusikymppinen toi esiin tyOnantajan tai asi-
antuntijandkdkulman ja piti osa-atkaelikettd epireiluna diilind: se antoi
elikeldiselle liian paljon litan vihistd ja tyOnantajalle litan vihin liian
paljosta (Julkunen 2003, 218-210, 247). Osa-aikaelike oli asettunut
helpoimmin sellaisille aloille, missda muutenkin tehddin osa-aikatyoti
(tavaratalo) tai missd muutkin subventoidut tydajan lyhentimisen mallit
(vuorottelu, osa-aikalisi) ovat olleet paljon kiytossi eli julkisissa palve-
den osa-aikatyd, olist ollut kiyttdkelpoista yritykselle tybaikojen jirjes-
telyn kannalta. Samaten kuljettajien haastatteluissa osa-aikaelike tuotiin
esille mydnteisend mahdollisuutensa tehdi kyseessi olevaa. tyotd van-
hempanakin. Sen sijaan alan ammattijarjestd, joka pelkisi tydaikojen
osittumista ja pirstoutumista, halusi siilyttdi kuljettajan tyon elimiseen
riittdviani — vai miehille sopivana? — kokoaikatyoni, vastusti osa-aika-
aikaelikeldisten kiytolle. Ammattiosaston pelko ei aineistomme valossa
ole aiheeton. Tavaratalossa ja ravintolassa juuri tyOaikojen osa-aikais-
tuminen ja pirstoutuminen nihtiin keskeiseksi siind prosessissa, joka
muuttaa alalla toimivan tyovoiman luonteen kokoaikatyotd tekevistd
16yhemmin kiinnittyneeseen tyovoimaan.

Aineistomme valossa osa-aikaelike niytti toimivan pikemmin yksi-
16llisen hakeutumisen kuin organisaation ikistrategian pohjalta. Silti
sen on oltava jollain lailla yhdenmukainen organisaation henkildsto-
polititkan kanssa. Tyontekijoiden nikokulmasta osa-aikaelike on tirked
tyonantajan kanssa — oleva mahdollisuus tyonteon vihentimiseen. Suo-
messa, missi osa-aikaty6 on edelleen suhteellisen vihiisti, osa-aikaelik-
keen olemassaolo paitsi subventoi tydajan lyhentimiseen myds oikeut-
taa siirtymistd osa-aikatyohon ja velvoittaa tyonantajaa neuvottelemaan
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tyon jirjestelystd. Aineiston kaksi osa-aikaelikeldistd pitivit jirjestelya
hyvini: se oli helpottanut oloa, niin etti olo oli vapautuneempi ja elimi
kaikin tavoin parantunut. Joo, md olen viikon tissd ja viikon vapaalla, joka
on todella upeeta. Suosittelen limpdsesti kaikille. (Nainen, tavaratalo) Use-
ammat olivat kylld miettineet osa-aikaelikettd, sen antamaa tulotasoa ja
tydjarjestelyjd, mutta asiaan ei vain tullut tartuttua eli tyon keventimi-
sen tarve ei ollut niin akuutti.

Kuusikymppiset ja luottamushenkil6t kertoivat myonteisista koke-
muksista ja jarjestelmid kohtaan tunnettavasta kiinnostuksesta, jota
tuntui olevan enemmin kuin toteutuneita ratkaisuja. Osa-aikaelikkeet
asettuivat hyvin esimerkiksi kauppaan, missi osa-aikaty6 oli muutenkin
yleistynyt. Tavaratalon luottamushenkil6 piti hyvini sitd, ettd osa-aika-
elikkeelle saattoi jaidid omasta halusta eikd tarvitse todistaa tyokyvytto-
myyttaan. Ettd aikaisemmin oli sitd, ettd ihmiset yritti [oytdd itsestddn vikoja,
ettd pddsisivit osatyokyvyttomyyselikkeelle tai sitten sairauselikkeelle, mutta
kun ei oo, ettd nddntyneend ne tddalld oli. Mutta nyt moni on onnellinen siitd,
ettd ne pddsee osa-aikaelikkeelle. Ne tekee kolme pdivid viikossa toitd ja sitten
ne saa huilata ja ne ei endd sairastele sillai (...) Meijin tydterveyslddkdri sano,
ettd 136 henkee on osa-aikaelikkeelli ja kukaan ei ole moittinut, ettd silld
rahalla ei tule toimeen. (LH, tavaratalo) Taminkin kokemuksen nojalla
osa-aikaelike olisi korvannut tyokyvyttomyyselikkeelle hakeutumista.

Kuusikymppisten aineistossa oli tapaus, jossa pitkille koulutettu
asiantuntija oli muuttanut mielensi osa-aikaelikkeelle hakeutumisesta.
Hinelle oli riditiloity omaa asiantuntemusta vastaava tyonkuva, mutta
ajoittain hin oli kdynyt “henkistd viintdd johdon kanssa”, viihtynyt
huonosti ja joutunut tekemiin myos oman tyonkuvan ulkopuolisia
huonosti motivoivia tehtavii. Téssd tilanteessa hin oli miettinyt osa-
aikaeldkettd ratkaisuna. Puhuttuaan asiasta talon johdolle hin kuitenkin
luopui ajatuksesta, kun johto tarttui sithen yli-innokkaasti, oli kauhean
innostunut, ettd joo, lahde vaan, sehdn on hyvd, ettd talo sddstdd ja sd tienaat
melkein yhtd paljon eikd sun tartte kdydd tydssia kuin joka toinen pdivi tai
Jjoka toinen viikko (...) Sit mua rupes niin ku piruuttaa tid, ettd miten se noin
suurta innostusta herdttdd (...) ettd md olisin tddlld vaan puolipdivisend toissd.
Kertoja pditti ajatella asiaa vield uudestaan, vaikka mietti itsekin oliko
se sitten kauhean kypsii kiyttdytymistd, ja tuli sithen tulokseen, etti
talo tarvitsee hinen osaamistaan. Osa-aikaelike olisi ollut tyontimista
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sivuraiteelle, periksianto johdon kanssa kiydyssi viinndssd kunniasta ja
autonomiasta, eikd voittoa voinut antaa toiselle osapuolelle. Oli koot-
tava itsensi ja luotettava omaan ammattitaitoonsa.

Niissi organisaatioissa ja ammateissa (hoitohenkilokunta, kuljetta-
jat, opettajat, kunta kokonaisuudessaan, valtion laitos, tavaratalo, metalli),
missd osa-aikaelikettd oli tapana kiyttdi, se ndytti nimenomaan tavalta
jatkaa tyburaa. Aineistomme henkilostopaillikotkin suhtautuivat sithen
piddasiassa suopeasti, vaikka siitd seuraa jirjestelyongelmia organisaati-

maa mahdollisuutta pehmeiin laskuun hyvini ja kertoi siitd, miten osa-
aikaelikkeelle siirtyneet olivat tyytyviisii. Se, ettd lidkdrit tekevit vain
puolikkaan tyoti aiheuttaa tiettyji ongelmia tottakai, mutta hin ei kuiten-
kaan korosta niiti.

Metallin henkilostopaallikkd piti osa-aikaelikettd hyvind mahdolli-
suutena. Hin arveli, ettd siitd voisi tulla yrityksen age-managementin
jos me semmonen saadaan aikaiseksi yksi osa ja tilloin he voisivat markki-
noidakin sitd aktitvisesti, kun nyt sen ovat loytineet ne, jotka itse on olleet
halukkaita siti hakemaan. Osa-aikaelikkeelld olevat tekivit tavallisimmin
tyota piivittiin, mutta joku projektitehtivissa oli jirjestinyt asian niin-
kin, ettd asuu kaks kuukautta, pelaa golfia tuolla Portugalissa, sitten kdy kaks
kuukautta toissd. Osa-aikaelike oli yritykselle muita varhaisen 1dhdon
reittejd edullisempi. Ja henkilostdpaillikkd muisteli tutkimuksia, joiden
loytiminen eldimiin lisdisi tuottavuutta tyOssd, semmonen henkild, jolta
onnistuu tdd osa-aikaeldke, tekee itse asiassa paremman tuloksen siind puolik-
kaassa tydajassa, kun hin teki ennen kokoaikatydssd, koska se palautumisaika
on parempi, tullaan uusilla voimilla aina toihin, niin se innostavuus siitd myds-
kin lisddantyy. Lisiksi osa-aikaelikkeelld oleva saattoi sparrata tai mento-
roida niitd, jotka olivat kasvamassa samoihin tehtiviin.

Ainakin vuosikymmenen alussa, osa-aikaelikkeen boomissa, niytti
siltd, ettd osa-aikaelikkeelld voisi olla enemminkin kiyttod yritysten
tenkin tyon hyvidi organisointia ja sosiaalisten ristiriitojen kisittelyi.
Sen sijaan toinen tydaikaa lyhentivi kiytinto, vuorotteluvapaa, ei tullut
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aineistossamme esille.Vuorotteluvapaan seurantatutkimuksen (Natti ym.
2005) mukaan sen kiyttijien keski-ikd on noussut jirjestelmin voimas-
saolessa 43 vuodesta (1996) 48 vuoteen (2003). Alunperin tyon jaka-
misella ja tyottomien tyollistimiselld perusteltu jirjestelmi on muun-
tunut yhi enemmin iki- ja jaksamispolititkan vilineeksi. Vuorottelijat
kokevat itsensd katkon jilkeen virkeimmaksi ja paremmin voiviksi, ja
tyOnantajat arvioivat jirjestelmin hyviksi puoliksi tyGssd jaksamisen,
tyontekijoiden uusiutumisen ja uudelleenmotivoitumisen seki uusien
(nuorempien) sijaisten piristivin, uudistavan ja nuorentavan vaikutuk-

henkil6stopolititkan vilineeni.

Kevyempia toita ja uusia alkuja

Vihenevd suorituskyky ja uudelleensijoittaminen

Suorituskyky vihenee idn mukana, sairaudet yleistyvit ja tyo voi alkaa
tympiikin. TyGajan lyhentimisen ohella toinen ratkaisu alentuneeseen
tyokykyyn on uudelleensijoittaminen vihemmin kuormittaviin tehti-
viin. Uudelleensijoittaminen ei koske vain tyduran loppuvuosia, vaan
osatyOkykyisii on terveysongelmien vuoksi nuoremmissakin. Lisiksi
organisaatiouudistukset aiheuttavat uudelleensijoitustarpeita. Siksi suu-
rissa organisaatioissa (suuret sairaalat, kunnat) on uudelleensijoitusyk-
sikkoid.

sairauksien, kulumisen, tympiintymisen tai uupumisen vuoksi, hinen
sijoittamisensa uudelleen organisaation sisilli vihemmin vaativiin tai
kuormittaviin tehtiviin ei ole yksinkertaista, vaikka joissain organi-
saatioissa (esimerkiksi suuressa sairaalassa) onkin kuormittavuudeltaan
erilaisia osastoja ja tehtdvid. Haastatteluissa tuli esille kolme keskeista
estettd. Ensinnikin tyovoimaresurssit on vedetty kireiksi, tulosyksikoit-
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timinen ja tiimiyttiminen siirtivit tydpanoksen kontrollia tyoyhteisoi-
hin, eivitkd tulosvastuiset tiimit ja esimichet halua yhteis6onsi hen-
kilgitd, joiden suorituskyvyssi on puutteita. Toiseksi vaatimuksiltaan
vihidisemmit tyotehtivit leimaantuvat “raakkityopaikoiksi” ja leimaa-
vat ikivilld tavalla niihin sijoitetut henkil6t. Kolmanneksi vihemmin
vaativat tehtivit edellyttdisivit myOs tyytymistd pienempdin palkkaan.
Ikdintyneen nikokulmasta se tuntuu epireilulta etenkin silloin kun vii-
meiset tyovuodet painavat eniten elikepalkassa. Ainakin joskus ja joil-
lakin tyopaikoilla — silloin kun senioriteettia kunnioitettiin enemmain
eivitki tulosvaatimukset olleet niin piillekaatuvia — viimeisini tyovuo-
sina pyrittiin jirjestimian lisid tehtdvid tai hyvipalkkaista tyotd elike-
palkan maksimoimiseksi. Mitd enemmin tyossi on 60—70-vuotiaita, sitd
enemmin jouduttaneen kysymiin, onko mahdollisuutta sellaisiin kiy-
tintoihin ja kulttuureihin, joissa tyouran lopettaminen vihemman vaa-
tiviin ja my6s huonommin palkattuihin tehtiviin olisi kunniallinen tapa
lopettaa tyoura? Palkkausjirjestelmien muutos ennakoi titd suuntaa, silli
julkisellakin sektorilla ollaan luopumassa ikdperusteisista lisistd, ja mii-
rittelemiin palkka puhtaasti tyon vaativuuden ja henkilokohtaisen suo-
riutumisen perusteella. Ehki kulttuuri muuttuu jollain aikavililli niin,
ettd palkan lasku tySuran lopulla alkaa niyttiid oikeutetulta.

Sairaalassa hoitoty6 on kuluttavaa, ja vaikka ammatillinen elikeiki on
ollut matala (58-60), sieltd siirrytiin paljon tyokyvyttomyyselikkeelle.
Tyokyvyttomyyselike on yleinen poistumisviyld muissakin hyvinvoin-
tipalvelujen naisammateissa, kuten kotipalvelussa. 1990-luvulla tydolo-
suhteet kiristyivit kunnissa samalla kun olisi pitinyt pitid entistd parem-
min kiinni ikdintyvisti henkilGstostd. Sairaalassa sekd luottamushenkil
ettd henkilostopaillikko kertovat niistd konflikteista, joita tyokyvyn
alenemisen tai osatyokyvyttomyyden vaatima uudelleensijoittaminen
atheuttaa. Vaikka uusia vakansseja olisi auki, niin otetaan mieluummin
Tyoyhteisot eivit halua porukkaan sellaisia, jotka eivit pysty tiyteen
tyopanokseen. Ei haluta tydrajoitteista ihmisti tyokumppaniksi. (LH, sai-
raala) Kolmivuorotyd tulee myds idn mukana raskaaksi, ja sairaalassa
oli kiytinto, ettei viisikymmentiviisi vuotta tiyttineiden tarvitse tehdd
kolmivuoroty6ti. Taminkin kidintdpuolena on tulojen menetys, silla
hoitotyon palkkarakenteessa vuorotys-, yovuoro- ja sunnuntaityolisilli
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on huomattava merkitys. Henkilostopaillikko kertoo samasta. Kyllahdn
se tietysti ongelmallista on, ettd jos sen ikddntymisen myoti tyckyky alkaa
kovasti laskea ja tuota se yksikko alkaa katella, etti eihdn tistd tuw mitddn ja ei
oo elikkeellesiirtymismahdollisuuksia ja tuota (...) Vaikka meilld on tammonen
uudelleensijoitustyoryhmdkin, joka voi pohtia sitten timmdisid, ettd loytysko
sitten tammoaselle henkilolle joku tyé missd hdn paremmin selviytyisi. Niin kyl-
lahan nditd ongelmia tulee sitten. (HP, sairaala) Tapausten yleisyydestd hin
el osannut sanoa, koska asiat on delegoitu yksikoihin.

Valtion laitoksessa kokemukset ovat hyvin samanlaisia. Siellikin
tulosjohtamiseen siirtyminen oli vaikeuttanut tySkyvyltiin rajoittunei-
den tilannetta.

Meilli on keskusteltu aina silloin talloin sellasesta kysymyksestd kun tydra-
Jjoitteiset tyontekijit. Ja sillon kun me on menty tulosjohtamiseen, jossa niiti
rahoja tuijotetaan aika tarkkaan, ni on than selvd, etti jos joku ihminen,
Jjonka tyskunto laskee oikeen selvisti, mutta ei kuitenkaan niin paljon etti
se voisi saada elikkeen, niin sellasta ihmistihdn ei kukaan haluais pitad, jos
esimiehelld on tulosvastuu niskassaan kaiken aikaa. Joskus on keskusteltu
siitd, ettd pitdisko niinkun perustaa taimmonen erillinen kustannuspaikka,
Jjoka on niinku nditd tyorajoitteisia varten. Mutta sellanen raakkitys tai kus-
tannuspaikka, niin se vasta olis kamala niitten ihmisten kannalta, se tappais
niilta loputkin siitd tyokunnosta sen tyyppinen leima. (HP, valtio)

den uudelleensijoittelu on. Esteeni on pitkin tySuran tehneiden hyva
palkka, jonka pudottaminen ei tule kysymykseen. Kuitenkaan niilld
henkil6illd, silloin kun parin vuoden piidssi on nikyvissi tyottomyys-
tai varhaiselikemahdollisuus, ei ole motivaatiota oppia uutta ja uudistua
lehden toivomalla tavalla. Suuressa tavaratalossa uudelleensijoittaminen
tuli esille vihin myonteisemmissi valossa. Me kdydddn jatkuvasti titd kes-
kustelua mitd voitais tehdd ndiden ihmisten, joiden tydkyky vihdn alentunut,
hyviksi, tehdd uudelleen sijoituksia. Meilld on se hyvd puoli, ettd on iso talo.
(HP, tavaratalo) Aina kysymys ei vilttamittd ole vihemmin vaativasta
tehtdvistd vaan yksinkertaisesti uudesta tehtivisti, uudesta alusta vield
saman organisaation palveluksessa tai muuten ikd4ntyneen ihmisen ty6-
kyvyn laatua paremmin vastaavasta tydokokonaisuudesta. Yksi esimerkki
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tistd on saman talon luottamushenkild, joka vihin piille viisikymppi-
seni osastolla ollessaan oli loppuunpalamisen partaalla ja koki nuorem-
plen syrjivin itseddn. Siirtyminen luottamushenkilon tehtiviin pelasti
taltd tilanteelta.

aalisia ja taloudellisia menetyksid. Sairaalan henkilSstopdillikkd miet-
ti ikdjohtamisen ideaalin ja realiteettien vilistd ristiriitaa. Pitds niin ku
niitd vahvuuksia, vahvuuksia todella niin ku pyrkia kayttamadn (...) Kun var-
maan niitd on! Mutta se, etti kylldhdn sielld helposti voi tulla sitten semmonen
tilanne, etti ndd muut kattoo, ettd kun sd oot jo niin hidas, ettd sitd niin ku hel-
posti ruvetaan kattoo. Missdin ei kuitenkaan tullut esille, ettd ikdintyneille
olisi raatildity heidan erityisti osaamistaan hyddyntivii ja kunnioittavia
toimenkuvia, siis tydroolia, jossa voisi keskittyd omaan ydinosaamiseen,
erityisid seniorin paikkoja. Helpoimmin timd on ajateltavissa suuriin
organisaatioihin ja asiantuntijatyohon elikkeelle siirtymisen kynnyk-
selld. Silloin kun suuri osa henkilostdstd on myShemmissd keski-14ssi,
e1 oikein voi ajatella, ettd kaikille ridtiloidddn omaa erityisosaamista vas-
taava lokero.

Kapeutuvat vaihtoehdot

Vanhempien ikiluokkien tyollisyystavoite edellyttiisi my6s litkkumista
ulkoisilla tydmarkkinoilla, tydpaikan vaihtoa ja tyollistymistd tyotto-
minikin. Aineistomme valotti timin ongelmallisuutta kahdesta reunasta.
Ravintoala-ala asetti henkil6stolle kovia vaatimuksia niin henkildsto-
tullut valikoivaa.Taloon haluttiin energisen oloista ja palvelualtista hen-
kilostod. Nuoretkaan eivit vilttdmittd tiytd vaatimuksia, mutta nuor-

toehdot kapenevat. Omasta organisaatiosta ei 16ydy vihemman vaativaa
tyota eikd tyonantaja ole valmis sellaisen raitilointiin. Alalla on nuoria
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Tyomarkkinat eivit suosi ikdintyneiden litkkumista, asuntomarkkinat
vield vihemmin.

HP: Jos ihminen on sielld vihdn vasten tahtoaan, niin se ndkyy asiakaspa-
lautteessa, asiakaspalvelussa, sitoutumisessa ndiden toimintamallien, suunni-
telmien toteuttamisessa ja ndissd esimies-alaiskeskusteluissa, jossa kaydddn
lapi. Se on aika problemaattinen tilanne, jos ihminen ei halua se, ndkyy sen
tydsuorituksessa, se erityisesti nikyy asiakaspalvelussa, eiks niin? (AP: Mm,
j00.) Ja, sitten kuitenkaan ei l5ydy ratkaisua, eiks niin. Esimies toteaa, yritys
toteaa, ihminen itse toteaa, ettd tdstd ei tuu mitddn. Mitds sitten tehdddn?
Kun ei oo mitiin kevyempid hommia, eiks niin? Ei loydy l6ysempid tehtd-
vid, helpompia tehtavid, niin se on iso, iso, iso ongelma.

AP: Onko tii teidin kokemuksen mukaan jotenkin kategorisesti juuri idn
mukaan? Eli sanoisitteko, etti esimerkiksi kun sanoitte tuossa, ettd vaikut-
tava tekijd tissd on tyomotivaatio, ettd se on kategorista idn suhteen. Eli van-
himmilla tdd ois heikompaa ja nuoremmilla parempaa?

HP: Ei tietysti tallaista yleistysti voi tehdd. Eli mutta se on (...) ku ne vaih-
toehdot sen pakon olon, se kasvaa mitd idkkddammdksi tulee. Jos on neljin-
kympin — siis meilld on 25-vuotiaita tdysin dismotivoituneita ihmisid, josta
tydnantaja miettii, ettd miten md pddsen heistd eroon, antamalla potkut,
kun se ei tee hyvii duunia. Tottakai sellasia yhti lailla kuin vanhempia.
Mutta silld nuorella on aina vaihtoehto, eiks niin? Ettd sen ei tarvitse olla
meilld toissd tai sen ei tarvitse olla télld toimialalla toissd, mutta 55-vuoti-
aalla ihmiselle, silli ei oo endd vaihtoehtoja. Sen tietdd jokainen. Ja silloin
syntyy se sellanen pakonomainen tarve, et ei 0o ei 0o yritystd vastaan, eikd
muutenkaan, mut ei vaan jaksa, eikd huvita. Se on karmeeta mennd sinne
toihin, mut kun pitdd vaan mennd, niin tilanne ei oo tdssi suhteessa hyv.
Mikd tekee sen niin ku (...) Pienilli paikkakunnilla, jos sulla on jossain
(paikkakunta) ravintola ja s oot ollu sielld 25 vuotta tarjoilijana ja sit sua
rupee pdnnii, et md en jaksa endd nditd kesdasiakkaita, kun ne tota kive-
lee sut yli. Mi en ehdi endd palvella niitd. Ma en uskalla tyévuoroon, kun
ne on niin rayhdkkditid. Niin mikd sun vaihtoehto on? Ei sulla oo sitd ja
sen takia se niin ku korostuu. Mihin sd meet (pieni paikkakunta) téihin?
Et minnekddn.
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ettei tarvitse endi keski-idssd hakea uutta tyopaikkaa, helpottaa pitkdi tyo-
uraa, toisaalta vuosikymmenten rupeamat samassa tyossa kyllastyttavit ja
visyttivit, ja erityisen hankala tilanne on silloin, jos tyotd el padse vaih-
tamaan edes silloin, kun entinen ty6 on tullut mahdottomaksi. TyShyvin-
voinnin tutkimukset antavat ainakin osittaista tukea sille, ettd tyGuupumus
sien mukana, ja ettd omasta tahdosta tehdyt tydpaikan vaihdot edistavit
tyOtyytyvaisyyttd ja tyOssd jaksamista (Hakanen 2005).Vaikka ikiteoriassa
katsotaan siirrytyn postmoderniin eliminkulkuun, jossa miti tahansa voi
listd rohkeutta seki ratkaisua tukevaa taloudellista ja perhetilannetta. Myos
tyonantajat ja tybhonottajat voivat suhtautua epiillen standardieliminku-
lusta poikkeaviin ja ajatella, ettd viisikymppisessd tyonhakijassa on jotain
vialla (Tuimala 2005). Epdvarmemmassa tyelimassi, jossa samalla edelly-
tetddn pitkid tyouria, uusien alkujen tarve kuitenkin kasvaa. Timi nikyy
my&s mediassa (ikid-, elimintapa- ja naisten lehdet), jossa esitellidn rohkai-
sevassa savyssa keski-ikiisii ammatin- ja eliminsi vaihtajia.

Erityistda huomiota ja kohtelua

Tyburia jatkava polititkka voi olla idn suhteen neutraalia, yleisesti 1ka-
tietoista tai kohdistua nimenomaan vanhempiin tyontekijoihin. Tyon
vaatimusten kohtuullisuuden, tyon varmuuden, hyvin ty6ilmapiirin ja
hyvin esimiestyon, jotka luonnehtivat yleisesti hyvai yritysti ja organi-
saatiota, pitdisi nykyisen tiedon ja ymmarryksen mukaan edistdd tydssi
pysymisti. Ikdpolitiikalla ja ikdjohtamisella kuitenkin tarkoitetaan taval-
lisesti huomion kiinnittimistd ikdryhmiin ja erityisesti ikddantyviin. Esi-
merkiksi [lmarinen ym. (2003) sisillyttavit sithen seka yleisesti ikidsen-
sitiivisen, eri ikdkausien luonteen huomioon ottavan polititkan, etti
ikdintyviin kohdistuvat erityistoimet.

Me kysyimme kaikilta informanttiryhmiltd, pitdisiké ikdintyviin
kiinnittdd erityistd huomiota. Ajatus heritti ristivetoa. Kriittisimmin
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vastaanoton se sai kuusikymppisiltd itseltdin, myonteisimman luotta-

Kuusikymppiset: yksilo ennen ikdd

Aloitetaan vanhemmista tyOntekijoistd itsestian. Kuusikymppisiltd
kysyttiin heidin nikemystdin siitd, oliko joitain tditd, jotka eivit sovi
huomioon tyopaikoilla. Yleisin reaktio oli, etteivit haastatellut halun-
neet Kkisiteltivin itseddn tai ylipddnsid vanhempia tydntekijoitd jonain
erityisryhmini. Useimmat ajattelivat, ettei 1dlld ollut vilid, vaan kaikki
tyot sopivat kaikenikiisille. Metallin suunnitteljoille tuli mieleen tuo-
tantopuolen ruumiillista ketteryytti vaativat tai muuten ruumiillisesti
raa’at tyot, joihin nelikymppiset ilman muuta sopivat ja pystyvit kuu-
sikymppisid paremmin. Sairaalassa taas kolmivuorotyd ja ldikirien laaja
piivystysvelvollisuus eivit sopineet eniid kuuttakymmenti vuotta lahes-
tyville. Yksittdisid mainintoja tuli myds siitd, ettd tydnantaja voisi tukea
tyysisen kunnon yllipitamistd. Mutta nimd elikeikid lihestyvit olivat
pysyneet tydssi jotenkin luontevalla ja itsestidnselvilld tavalla, eivitkd
he osanneet yleisemminkiin ajatella, ettd vanhempiin tyontekijoihin
ikdryhmini pitdisi kiinnittad erityistd huomiota. Monet korostivat sen
sijaan terveyden ja tyokyvyn yksilollistd huomioonottamista, siis pikem-
min yksilollisid kuin 1inmukaisia ratkaisuja. Ikdintyminen nihtiin yksi-
keimmiksi.

Keski-ikdisten ryhmissd oli kaksi selvidi poikkeusta. Toinen oli ammat-
samalla hotelli/ravintolaketjun luottamushenkil6. Kumpikin katsoi asiaa
laajemmasta perspektiivistd, mutta heidin painotuksensa olivat erilaiset.
Kuntoutuksen asiantuntija katsoi ensinnikin, ettd on toitd, jotka eivit

tyd; raskaat, vaikeita tydasentoja sisdltdavdt tyot, joita on esimerkiksi sairaanhoi-
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tajan ja perushoitajan tydssd; suurta riskinottoa vaativa yrittdjan tyo; nopeita
ratkaisuja vaativa kuten diilerin tyo. Hin my0s vaati idn huomioonotta-
mista toiden jirjestelyissd niin, ettd ikdintyvien tyOtehtivit eivit edel-
lytid nipparyytti, ulkomuistia ja nopeutta, joita jo tutkimustieto osoittaa
14n heikentdvin.Vanhenevalle ihmisille tirkedd on se, ettd tyd muodos-
taa mielekkidn ja omaksi hahmottuvan kokonaisuuden. Ikdintyneiden
tyot tulisi jarjestdd sellaisiksi, ettd he voivat siirtdd kokemustaan nuo-
remmille ja kokea samalla arvostusta. My6s aineiston korkeasti koulu-
tetuimmalla (FT) oli omassa tydssi syntynyt nikokulma, jonka mukaan
thmisid pitiisi pyrkid ohjaamaan ja sijoittamaan tehtiviin, joissa he kat-
olisi mahdollista ottaa huomioon, etti vanhemmille voitais osoittaa vihin
ravhallisempia toitd, toitd, joissa voi sitte kdyttdd niinku tammdastd harkintaa ja
kokemusta hyviksi.

Keski-ikiisten otokseen kuuluva ravintola-alan luottamusmies pai-

Luottamushenkilot: erityistoimet tarpeen

Henkilostopdillikdiden ja luottamushenkiliden ajatukset eivit lop-
pujen lopuksi olleet kovin kaukana toisistaan. Edelliset vain reagoivat
kysymykseen yleensi EI, jalkimmiiset KYLLA ja tekivit joitakin konk-
reettisia ehdotuksia tai ajatuksia. Luottamushenkil6illi oli periaatteessa
myonteinen suhtautuminen ikdpolititkkaan. Ikdintyneiden ja tyGvoi-

mys ammattiosastoille eikd luottamushenkil6illekdin.

Liikenteen luottamushenkild sanoi, ettd ikd olisi syytd ottaa huo-
mioon y&vuoroissa ja vitkonlopuissa. Talloin kun kulkee niitd viihiteelld
kavijoitd, ja silloin tarvitaan raa’an tyon tekijoitd. Joskus sellaisia vanhem-
pia, jotka eivit ole pysyneet aikatauluissa, on siirretty vihin 16ysemmille
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vuoroille. Elintarviketehtaan luottamusnainen katsoi, ettd olisi hyvi, jos
vanhojen ei tarvitsisi tehdid kolmivuoroty6td. T4td on kuitenkin vaikea
jarjestdd tuotantolinjoilla ja sitd paitsi yolisit ovat mukava palkanlisi
vanhemmillekin. Tyky-toimintaa ja kuntoutusta yritys jo tarjosikin.
Metallin luottamusmies uskoi, ettd suuri talo voisi kylld ottaa parem-
min huomioon ikdintyvien sijoittelun ja tydtehtivien kuormituksen.
Kun kehollinen jaksaminen rupee laskemaan, niin pitdisi katsoo se tydtehtdvd
toisin, samoin kattoo milloin vuorotyd voisi loppua. My6s tavaratalon luot-
tamushenkil6 tuo esille kohtuulliset tydaikajirjestelyt. Muuten ei mun
mielestd tarvitsee sen kummemmin ottaa (huomioon). Sairaalan hoitajien
luottamusnaiselle vanhempien tyontekijoiden jaksamisen tukeminen,
yovuorojen vihemmin kuormittava jirjestely ja jonkinlainen virkis-
tystoiminta olivat tirkeitd. Valtion laitoksessa luottamushenkil6 edellytti
vanhempien huomioimista koulutuksessa ja tyky-toiminnassa, ehkd
myos siind, miten paljon uusien asioiden oppimista kuusikymppisilta
endd vaaditaan. TyOssd vaadittava informaatio uudistui nopeasti, se oli
pikkutarkkaa ja sen hallinta oli tirkedd. Tosin huonoimmin uutuuksiin
sopeutunut ikipolvi oli jo paissyt elikkeelle, ja tilanne helpottunut.
Pankin luottamusnainen korosti kuntoutuksen tarjollacloa. Mutta
henkilostopaillikoiden tapaan hin varoitti sellaisesti erityiskohtelusta,
naan niin kuin vanhainkotiosastolle. Lehden luottamusnainen kyseli, miten
vanhemmat toimittajat voitaisiin motivoida jatkuvaan kouluttautumi-
seen. Hin toi esille my0s toisen tasa-arvonikokulman. Ikdintyminen
tulisi huomioida aina kun mahdollista, mutta samalla tavalla pitidisi huo-
mioida my0s vaikkapa lapsiperheiden tarpeet. KVL:n luottamusnainen
vastasi kysymykseen ehdottomasti pitdisi. Hanelle tuli mieleen vanhojen
hyvien aikojen systeemi, missa 15—20 vuotta olleet saivat viikon kun-
toloman Naantalissa, 25 vuotta olleet pidsivit vitkoksi Pohjoismaihin,
linja-auto pistettiin tiyteen kun saatiin porukka kasaan, ja 30 vuoden
jilkeen Keski-Eurooppaan. Kunnissa oli tuolloin viljemmit resurssit ja
senioriteetin arvostus tuossa menneessd maailmassa toista luokkaa.
Luottamushenkiléiden enemmistd toivoi siis jotain tydolojen
mukauttamista i4n mukaan. Kuusikymppisten aineistoon samalla kuu-
lunut hotelli/ravintolaketjun luottamusmies korosti, ettd tydolojen
pitdisi olla hyvit kaikille. Ikdintyneet eivit vaadi erityistd huomiota, jos
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tyosuojelumadrdykset, tyon vauhti ja kaikki sellainen asetetaan normaaliin jar-
Jjestykseen, niin se on kaikille than sama. Nuori kaipaa sen tauotuksen samalla
tavalla kuin vanhempi ja varttuneempi. Siitd tulee hyvin nopeasti se varttu-
neempi, jos ei saa nuorempana pitdd sitd riittavad elpymistaukoo. Tami esi-
merkki koski ravintolan tarjoilu- ja keittiotyotd. Sama luottamushenkilo
puhui muutenkin tydsuojelu- ja tydaikamiiriysten noudattamisen seki
tyontekijoiden oikeuksien puolesta. Tyosuojelumiiriysten korostami-
nen liittyy ilmeisen akuutteihin ristiriitoihin yrityksessi, silli luotta-
musmies oli sydimistynyt ilmaisista aloitus- ja lopetustoisti, jotka veivit
joka piivi kaksi kertaa viisitoista minuuttia omaa aikaa.

Tamin nikemyksen mukaan sdillisten tydolojen ja tydn vaatimus-
ten jarjestiminen kaiken ikdisille on paras ikistrategia. Jos tydolot ovat
kohtuulliset, my6s ikdantyvit selvidvit niissi. Elimanmittaisen tarkaste-
lun puolesta puhuvat my&s nuorten suomalaisten aikuisten odotukset
(ks. Tie 68 — pitkin tyduran viitoituksia 2003). Nuoret aikuiset eivit
voineet ajatella pysyvinsi tyossi 68 ikidvuoteen saakka, jos tyd ei tiytd
tiettyjd perusehtoja. Tyon vaatimusten tulisi olla kohtuullisia niin, ettd
voimavarat ja aika riittivit muillekin tirkeille asioille. Tyon tulisi olla
mielenkiintoista ja siini tulisi olla mahdollisuus oppia ja kehittyi. Nuo-
rista naytti myos siltd, ettd ikddntyessd pitdisi voida hellittad siirtymalla
vihemmin kuormittaviin tehtdviin tai lyhyempiin tydaikaan.

Ikddntyneet henkilostojohtamisen haasteena

tyiseen huomiointiin. Joko pelittiin leimaamisen vaaraa, siti ei nihty
tarpeellisena joitain aika marginaalisia asioita lukuunottamatta tai sitten
nykyiset kiytinnot koettiin jo riittiviksi.

tyistoimiin sisiltyvii leimaamisen vaaraa.

Siind on vihdn sellainen kriittinen puoli, sitid kannattaa hyvinkin pysdihtydi
miettimddn sikdli, ettd siind on hyvin suuri vaara, jos erikseen ruvetaan huo-
miomaan, sanotaan 55 tayttineitd (...) Niin siitd saattaa tulla vihdan sem-
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monen leimautumisilmio ja se ei valttamdtta ole posititvinen niiden ihmisten
kannalta (...) Niin melkein ainoa jirkevd, etti jos tyky-hankkeita pannaan
kayntiin, niin otetaan nuoremmatkin mukaan, etti se on sitten koko tysyh-
teison kehittdamisestd kysymys ja siind tulee sivussa sitten niitten ikddnty-
neitten ihmisten sen tyékunnon ja motivaation sdilyttiminen. (HP, valtio)

En maid tiedi tarviiko sen, sen suuremmalla tarkkuudella kuin tddlld on
otettu (...) Kyllahdn me nditd, meilld on ndissd kummassakin (henkilosto-
ja tyosuojeluohjelmassa, R] & AP) se, ettd on tiettyjd tavoitteita ja sitten
on than konkreettisia keinoja pyritty loytimddn miten, miten sitd voitas
toteuttaa. En md nyt niin ku ndkis, ettd se nyt niin ku on semmonen joka,
joka pitds erityisesti johonkin kirjata nyt niin kauheen tarkasti. Ettd talli
tasolla mikd se tissd on, nitn md luulen, ettd se on riittdvi kun se vaan muis-
tetaan. (HP, sairaala)

No minusta tuota, tuota minusta ei kai sitd nyt silli tavalla kannata voimak-
kaasti korostaa (...) Kylldhdn se tietenkin se jaksamisen ynnd muut ongel-
mat on sielld vanhemmissa ikdluokissa suurempia kuin muualla. Ne toimen-
piteet vaan menee sinne sitten, ettd en mdd nde, ettd sitd ruvetaan erikseen
sieltd erottelemaan. (HP, kunta)

Ei muuta kuin tdssd, ettd ne jaksaa. Ei missddn tapauksessa missddn muussa.
(HP, ravintola)

En tiedd ryhmdnd, mutta pitdisi olla valmiutta henkilokohtaisiin tydjdrjes-
telyihin. (HP, leht1)

tyneet niiden omista ja yleisistdi odotuksista huolimatta olivat oppi-
neet sekd uutta tekniikkaa ettd uusia tietoja. No paljon puhutaan siitd,
ettd ikddntyva tarvii uuden oppimiseen enemmdin aikaan. Mulla on omakoh-
taista kokemusta, silloin kun tuli tid atk, kun me reaaliajassa toimittiin pan-
kissa, niin mulla oli semmosia ihan ldhelld elikeikid olevia henkiloitd. Ne
toivo, ettd ne sais sitd oppimisaikaa enemmdn kuin muut. M heille sen lupa-
sin, mutta he oppi sen ihan samassa ajassa kuin muut (...) Heilld oli motivaatio
siind, he oppivat sen ja olivat ihan loppuun asti, tydelikeikddn asti (Ilmeisesti
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pankin omien elikejirjestelyjen mukaiseen 60 vuoteen, koska toisaalla
paallikkd kertoi, ettei heilli ole koskaan ollut yli 60-vuotiaita.) (HP,
pankki) Pankin tyontekijoiden haastattelut paljastivat, ettei uusien tie-
tojirjestelmien ja koneiden oppiminen yhti aikaa asiakkaiden palvelun
kanssa ollut aivan yksinkertaista. Naiset kertoivat, miten he hammasta
purren olivat pdittineet oppia uudet systeemit, vaikka samalla elettiin
pienessd pelossa, ettd kone menee juntturaan asiakkaan edessd ja asiakaskin
sen huomaa, ettei se osaa tuota, tai miten he tulostivat uusia ohjeita, jotka
oletettiin opittavan mikron ruudulta, veivit niitd kotiin ja keltaisen alle-
viivauskynin kanssa opettelivat niitd.

HenkilSstopdillikdiden suhtautumistavassa nikyy individualistinen
eetos, vihin samanlaista nihkeyttd jota esiintyy my0s sukupuolen (nais-
ten) erityistd huomioimista ja tasa-arvopolititkkaa kohtaan. Poikkeusta
edustivat lihinnid teollisuusyritysten henkilostopaillikot. Nama vies-
tivit muutenkin keskimiiriistd enemmin empaattisuutta, ehki my0s
perehtymistd henkilostdjohtamisen virtauksiin. Aineiston tuorein, juuri
asemaansa tullut henkilostopaillikkd, osoittaa seuraavassa ainakin haas-
tattelutilanteessa juuri sellaista ikdsensitiivisyytti, jota gerontologian ja
tybhyvinvoinnin lobby perii yrityksilti.

Ikddntyva tyontekija on niin kun voimavara ja haaste sen takia, ettd hdnelld
on semmonen tietdmys, joka pitid pystyd jotenkin hyédyntamdan ja siirtd-
mddn seuraavalle tyontekijasukupolvelle. Sitten ettd silti han on haaste, etti
pitdd pystyd motivoimaan siihen, ettd hianen ammattitaitoa loukkaamatta ja
hanen ammattiylpeyttidn loukkaamatta pitid myds jatkuvasti pyrkid omak-
sumaan niitd uusia asioita mitd nithin prosesseihin tulee. Ja tietysti siindkin
mielessd haaste, ettd kun heitd on niin paljon, niin pitdd olla entistd aktiivi-
sempi sen kanssa, ettd pystytddn, etti tuottamaan heille sellasta tai semmo-
nen tydympdristo, ettd he viihtyy, koska siti ei varmaan tuo tuotanto kestd,
Jjos meiddn kaikki talld hetkelld 50-59-vuotiaat lihtee (...) ihmistd pddttdd
kaikki yhtd aikaa lihted, ettd md en jaksa endd tehha toitd. Ettd silld tavalla
pitdd niin kun pyrkid vihitellen turvaamaan jatkuvuutta ja siitd osa on oppi-
sopimuskoulutuskin. Mutta voimavara ja haaste on minusta ihan hyvi kuva
sille tkadantyvalle tyontekijille, ettd en niin kun nde, ettd ikddntyvit tyon-
tekijit olis inhottavia vanhoja eukkoja tai ukkoja, joista pitad padsta dkkid
eroon, vaan enemminkin on semmonen huoli, ettd ehditiinhdn varmasti kai-
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kilta saaha sitd ammattitaitoon liittyvid tietdmystd siirrettyd ja sitten heiddit
pitad myds motivoida, ettd he haluavat myds siirtdd sen tietdmyksensd (...)

Ma en usko sitd, ettd se oppimisen raja tulee jossakin idssd vastaan, ettd ei
pysty endd oppimaan ja omaksumaan uutta. Padinvastoin md luulen, ettd
silla vanhemmalla tyontekijalla on niinku vield parempi pohja, kun silld on
kokemuspohjaa siind taustalla. Se pystyy suhteuttamaan sen uuden opin
sithen kokemusperdiseen tietoon (...)

Nuorempi tyontekiji on semmonen kirjoittamaton kirja vield tai avoin kirja

silla tavalla (...) Ettd ehkd nuorissa se haaste piilee siind, ettd useimmi-
ten nuoret on hyvin koulutettuja, mutta sitten voi olla, ettd se asenne siihen
tyohon on sellanen, ettd ne kuvittelee, ettd se koulutus antaa sen valmiuden
sen tyon tekoon ihan sindnsd (...) Ettd than samalla tavalla nuoretkin on
voimavara ja haaste, ettd heilld voi olla potentiaalia ja uusia ideoita ja ehkd
sitd intoa ja semmosta jaksamista on hirveesti. Ainakin nyt vasta koulusta
tulleella on semmonen ndyttamisen halu ettd ma teen ja md haluan muuttaa
maailmaa ja aika musta-valkostakin valilla. Mutta miten heijit saatas niin
kun motivoitua siihen, ettd suostuu ottamaan siltid vanhemmalta kokeneem-
malta sitd oppia ja neuvoa vastaan ja ettd ne pystyy vuoropuheluun tim-
mdsen vanhemman tyontekijin kanssa, jollonka se jalostuu oma teoreettinen
tieto vihan kaytanndllisempddn muotoon (...)

Ehka se ero on nuoremmalla ja vanhemmalla, ettd se nuorempi aina niin
ku yrittid keksid jotain vaihtoehtoisia toimintatapoja ja muuttaa se tyd niin
kun oman nikésekseen. Semmoista tarvetta ei ole vanhemmalla tyonteki-
jalld endd. Se on niin kun tyytyviinen siihen, ettd se tilanne pysyy sellasena
kuin miksikd se on joskus muotoutunut. Mutta sekin on niin tyyppikysy-
mys. Joku niistd yli 50-55 on joka pdivi sitd mieltd, ettd mitihdn ma nyt
keksisin ja mitihdn mda nyt tekisin. (HP, Elintarvike)

Katkelmassa esiintyy ensinnikin timin piivin polititkan, johtamisen ja

konsultoinnin retoriikka: asiat voivat olla haasteita tai haasteellisia, mutta

ne eivit ole ongelmia tai ongelmallisia. Vanhemmat tyontekijitkin ovat
samalla haaste ja voimavara. Puhuja osoittaa ikdsensitiivisyyttd ottaes-
saan huomioon niin nuorten kuin vanhojen tydntekijoiden erityispiir-
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teet, vaikka viime kidessd tissikin palataan idn yksilollisyyteen. Laina-
tussa katkelmassa vanhempien tyontekijoiden jaksaminen ei tule esille,
mutta muissa yhteyksissi voi paitelld sen kuitenkin olevan tehtaan 1ka-
polititkan ykkoskysymyksid. Tehtaan pitdisi pystyd pitimadin mahdolli-
simman pitkdin kiinni 50 vuotta tiyttineistd, tukea heidin jaksamis-
taan ja motivoida omaksumaan uudet taidot. Kaikki timi pitdisi tehdi
loukkaamatta vanhemman tyontekijin itsearvostusta, siis viestien timan
ammattitaidon arvostusta. Lisiksi tulisi kehittdd kiytinnot, joilla pois-
lihtevien kokemus ja tieto siirretiin nuoremmille. Moderni henkilds-
tojohto kdsittdd timan nimenoman omaksi haasteekseen.

Kaanne ilmassa

Tilossa oleva trendi

Olimme kentilld vuonna 2000-2001, niin ettd haastattelut on tehty
pidasiassa vuoden 2001 alkupuolella. Uusi ikdpolititkka oli kiynnistetty
ylhddltd alas, ylatason toimijoiden kohtalaisen suurella yhteisymmair-
den tyollisyys oli jo kidintynyt nousuun, ja suuresta elikeuudistuksesta
oli neuvoteltu piisten jo sopimuksen kynnykselle. Kysymme aineistol-
tamme, nikyiko tyopaikoilla merkkeji uudenlaisesta orientaatiosta?
Henkilostdjohdon ja luottamushenkiléiden haastatteluissa todella
puhuttiin kidnteestd ja tulossa olevasta trendistd. Toinen kaupungin

Yksityisissa palveluissa tullaan tissd suhteessa vihian perissi, mutta sielld-
kin puhuttiin tulossa olevasta trendisti tai jo kidynnistyneestd kulttuuri-
tal asennemuutoksesta.

No, kaikkeehan me tehdddn perdssd mitd tuota on nditd trendejd tulossa tuolta
maailmalta. No nythdn on uus trendi tulossa timad, ettd aletaan ymmdrtdid
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tammoinen kokemuksen tuoma arvo yritykselle, etti kylldhdn sekin meille
tulee varmaan jossain vaiheessa, mutta ei vield. (LH, pankki)

Téhan on kiinnitetty tihdn tyokyvyn ylldpitamiseen enemmdn huomiota
oikeestaan parin kolmen vuoden aikana. Ja nyt tind vuonna must tuntuu,
ettd kun kattoo ja kuuntelee televisiota ja lukee lehtid, niin siitd vield enem-
mdn puhutaan tastd tykystd, ja vield tulee, ettd kun ikdrakenne on mikd on,
niin pitdisi kiinnittdd huomiota sithen, ettd jaksaisi elikkeelle asti, etti ei
tulisi noita aikaisemmin lahtijoitd. (HP, pankki)

Samoin kuin pankissa my0s tavaratalossa niin henkildstopaillikko kuin
luottamusnainen puhuivat kulttuurimuutoksesta.

Mutta tid on menossa nyt oikeaan suuntaan ihan selkeesti, etti nyt on
kddnne tapahtunut jo (...) Eldkesysteemi, koska varmasti monet isot yri-
tykset pelkdd, jos ne joutuu maksamaan jotain tyskyvyttomyyselikkeitd tai
muita, koska nehdn on hirvittavia summia (...) (HP, tavaratalo) Henki-
16stopdillikko kertoi siitd, miten henkilostdjohto yrittid motivoida
esimiehid palkkaamaan vihin vanhempia hakijoita, eli jos tarjolla on
25-vuotias ja 45-vuotias, niin me yritetddan niin kun motivoida se esimies
palkkaamaan se 45-vuotias, ottamaan sen vihin vanhemman ja kokeneem-
man. (HP, tavaratalo)

No ei ndisti elikkeellejadamisista ei kylli keskustella endd ammattiosastossa
olleenkaan. Ettd kylld me ollaan ldhinnd niin ku pyritty keksimddn ratkai-
suja sithen, ettd miten me saadaan niin ku tydolot (kuntoon, RJ & AP) ja
ongelmat karsittua pois. Ettd jos sielld on ollut jotain sellaista, niitd on yri-
tetty karsia sieltd pois. (LH, tavaratalo)

Myés metallin henkildstdjohtaja niki kidnteen merkkejd sekd suhtau-
tumisessa vanhempien rekrytointiin ettd irtisanomisiin.

AP: Ensinndkin rekrytoinnista vihdn. Ketd te niinku rekrytoitte teille toihin,
minkd tyyppisid ihmisid ja minkd ikdisia ihmisia?

HP: No tota, selkedsti enemmdn ja enemmdn taas kaiken ikdisid ihmisid.
Siis on ollut semmonen aika, jossa niin ku jotenkin tuntu, ettd ne on enem-
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mdn nuoria thmisid, jotka tulee suoraan koulusta. Kylld me nyt ihan selke-
dsti taas rekrytoidaan enemmdn aikuisia (...) Meille tulee suoraan semmo-
sia meijian harjoittelijaputkeen, mutta sitten tulee kokeneita ammattilaisia
(...) Mutta iin nikokulmasta sellasta nakyy koko tyomarkkinoilla, mutta
mydskin meilld on alettu ikddn kuin nihda pikkusen sen nuoruuden taakse,
niinku voidaan taas ottaa vihdn idkkddampidakin ihmisid, ettd nelikymppinen
ei 00 endd (liian vanha, R] & AP). Tdd on tapahtunut kauheen nopeesti, ja
luulen, etti se tapahtuu tin mydtd, ettd tad viesti siitd, ettd monilla aloilla on
jo tydvoimapulaa. Osittain vihin vanhempien (35 vuotta tiyttineiden
naisten) palkkaamiseen oli vaikuttanut kyllastyminen aivan nuorten
naisten ditiyslomiin, ettd ne esimiehet, joilla on ollut kovasti sitd nuorta
kaartia projektiassistentteina, niin ne on ruvennu miettimddn, ettei ne kesti
sitd jatkuvaa menemistd ja tulemista, ettd jos otettais sitten vaikkapa tommo-
nen kolmevitonen tuohon.

AP:Té sanotte tossa, ettd aletaan ottaa aikuisia téihin, niin onko timd kol-
mevitonen niin tid ikdraja tdssa?

HP: Se voi olla korkeempikin joissakin tehtdvissd, ettd me ollaan hyvinkin
paljon tehty timmdsii tydsopimuksia, joissa henkild on saattanut olla siis
lahempdna viittakymmentd, joka on taas, jos mdd aattelen muutama vuosi
sitten siis ollut ihan mahdoton ajatus. Etti siis tan nuoruuden palvonta on
selvdsti vihentynyt, ja siis pakkohan sen on vihentyd, koska me taistellaan
kylld kans mekin tyévoimasta

Kohdeorganisaatioissa oli oireita myonteisemmistd suhtautumisesta
ikddntyneisiin. Jos tyOnantajien ja organisaation toiminnassa nihdiin
jotain muutosta, ne olivat oireita ikimyonteisemmisti suunnasta. Pienii
merkkeja oli my®0s siitd, ettd kun elikeviylid suljetaan, on alettava etsid
muita tapoja selvitd. Tavaratalon ja elintarviketehtaan ammattiosastossa
vaan miten tyodoloja voitaisiin kohentaa ja helpottaa olipa tyontekiji
nuori tai vanha. Pankissa oli tuore tyky-ohjelma ja ensimmiiset viisi-
kymppiset oli laitettu Aslak-kuntoutukseen.

Kun elintarviketehtaan ammattiosasto ei voinut neuvotella en3i eld-
keputkista, se perusti kiire&raskas-ryhmin, mietti keinoja tyéolojen hel-
pottamiseen niin nuorille kuin vanhoille ja teki tyonantajalle muistion.
Ammattiosastossakin on oikein laitettu tammdonen paperi, etti nditd vanhempia
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ihmisid pitdisi ottaa huomioon ja heijan tydoloja helpottaa ja se toimitettiin teh-
taan johdolle pari vuotta sitten. Samasta yrityksestd oli muitakin esimerk-
keji ikipolititkan aktivoimisesta. Uusia vakinaisia tyontekijoiti ei ollut
viime aikoina paljon tarvittu, sen sijaan tehdas tarvitsee miirdaikaisia
mm. sesonkivaihtelujen vuoksi. Jossain vaiheessa miiriaikaisten ylaiki-
rajaksi oli laitettu 45 vuotta, kun ajateltiin etteivit vanhemmat opi tyGti.
Nyttemmin miiriaikaisiksi on otettu kaikenikiisii, kuusikymppisiakin.
Osaamisen siirtdmiseksi ja uuden tydvoiman turvaamiseksi oli otettu
nuoria oppisopimuskoulutukseen.

Kidnteen motiivit

Tutkimusajankohtana kddnnetti ja uutta ajattelua haettiin selvimmin
otoksen kahdessa teollisuusyrityksessi. Yksityisen palvelusektorin yri-
tykset jakautuvat. Haastattelut antavat sen vaikutelman, ettei hotelli/
ravintolaketjussa ja lehdessd ollut tarvetta muuttaa polititkkaa. Jalkim-
miisessd oli aika vihin ikitietoisuutta, edellisessi taas litketoiminta- ja
henkilGstostrategia nojasivat valikoiduilla nelikymppisilld tiiminjohta-
jilla tiydennettyyn nuoren tyévoiman kayttoon. Vaikka vihittiiskauppa
kayttdd nuorta, lisidntyvisti osa-aikaista tyovoimaa, tavaratalossa nojaa-
minen pelkkidin nuoreen tydvoimaan nihtiin pulmallisena. Sielld, kuten
myos pankissa, kerrottiin asennemuutoksesta. Pankin tyévoima oli van-
hempaa, ja sielld oltiin havahtumassa sithen, ettd ndiden jaksamista tulisi
tukea. Myos julkisella sektorilla oli paljon vanhempaa henkilostod, ja
tahin liittyen ikdhuolia, huolta sekd vanhempien selvidmisesti, yleisestd
uudistumiskyvystd etti nuoren henkilSston rekrytoinnista. Sen sijaan
tyky-toiminta ja muukin toiminta tyokyvyn yllapitimiseksi oli siinid
kan kddnnettd tai aktiivista uusien toimintatapojen hakemista. Pdinvas-
toin, ainakin kaikki kolme henkilostopaillikkod (miestd) niki vakiintu-
neet ohjelmat ja keinot paipiirtein riittaviksi.

Sen sijaan teollisuusyrityksissi oli tutkimusajankohtana kiynnissi
ajattelutavan muutos. Niissd my0s nakyivit muutoksen motiivit yritysta-
solla. Kummassakin oli edelliselld vuosikymmenelld rakennemuutosten
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ja saneerausten yhteydessd irtisanottu ’putki-ikdisii”, toisessa tapauk-
sessa myOs selkeidsti henkiloston omasta toivomuksesta ja ammattiosas-
ton aloitteesta. Metallin paikallinen tehdas oli joutunut toteuttamaan
konsernin ja omistajien tahtoa. Sen tehtiviksi oli tullut mittavia irti-
sanomisia. Vanhempien irtisanomiset tyottomyyselikeputkeen niyttivit
palvelevan monia intresseji. Jalkikiteen, muutaman vuoden paistd, kun
uutta henkil6stod oli rekrytoitu yritykseen, ratkaisut eivit niyttineet
endd yhtd viisailta. Vaatimattomimmillaan kidinne saattoikin tarkoittaa
luottamushenkildt katsoivat, ettd linjanmuutos vaatii my0&s positiivisia
tapoja tukea vanhempien henkildiden tydntekoa.

Vaikka kaksi teollisuusyritystd ovat aika erilaisia, linjanmuutoksen
perustelut olivat samat. Ensinndkin yritykset olivat menettineet tir-
kedd osaamista ja tietoa — tai hiljaista tietoa, kuten sitd oli alettu kutsua
— varhaiselikkeelle siirtyneiden konkarien mukana. Toiseksi yrityksissd
ennakoitiin tydvoiman tarjonnan niukentumista ja tyovoimasta kiydyn
kilpailun tiukkenemista. Tdlle on objektiiviset perustelut. Pelkdstdin
ikdrakenteen valossa tarkastellen tyGvoimasta poistuvien madirid ylittdd
Kolmanneksi mainittiin tyttdmyys- ja muiden varhaiselikkeiden kus-
tannukset. Vahin ennen tutkimusajankohtaa eli vuoden 2000 alusta
(takautuvasti otettiin huomioon 1.8.1999 jilkeen alkaneet elikkeet kei-
nottelun estimiseksi) suurten (yli 500 henked) yritysten omavastuuta
tyottomyyselikkeistd oli nostettu. TAmia oli lisinnyt elikkeiden hintaa
ja tietoisuutta varhaiseldkereitin kustannuksista. My6s uuden ikipolitii-
kan lanseeraus ja ikitietoisuuden herittely oli havaittu. Yritysten maine
oli jo kirsinyt edellisen vuosikymmenen saneerauksissa ja irtisanomissa,
ja putki-idn kiyttiminen sosiaalisena ja moraalisena kompromissina oli
vaikeampaa nyt kun uutta ikdpolititkkaa ajatettiin voimallisesti. Ainakin
henkil6stdjohto halusi mieluummin noudattaa anti-ageistista etiikkaa

Metallin luottamusmies ja henkil6stopdillikko puhuivat varsin samalla
tavalla, vaikka luottamusmiehen nikemyksessi painottui erityisesti hil-
jaisen tiedon merkitys. Kova haaste oli, miten hyddyntiid konkareiden
hiljainen tieto samalla kun ruumiilliset voimat olivat jo heikentyneet.
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Kiytinndssa on kaynyt silld lailla, ettd kun vanha kokenut lihtee, menee
portista ulos, niin se vie hiljaisen tiedon mennessddn, ja mdd tarkoitan hil-
jasella tiedolla sitd, jota kukaan ei pysty paperille millin tarkasti tai sanalli-
sesti kirjottamaan, vaan se ihminen tietdd, ettd kun ndin tamd tehhddn, niin
nyt se sitten toimii. Ja kun sithen samaan tulee uus ihminen tavallaan taloon
sisalle, joko tuonne koululle tai muusta tydyhteisostd tanne, niin ei se tieto
muuta haltijaansa tuossa portilla. Ja tamdn hiljaisen tiedon hysdyntaminen
niin sanotulta idkkdaltd ihmiseltd tahdn tydyhteisoon, niin koska keholli-
set voimat ei oo endd siind vaiheessa kaikkein parhaimmillaan, niin siindg on
kova haaste tydyhteison kehittamiselle. Miten namd ikddntyvdt pystytidin
pitamddn tydyhteisossd, mutta kehollisesti heitd vihemmdn rasittamaan ja
saamaan yksilolle itselleen tuota henkisti jaksamista ja sitten vield antamaan
yritykselle sen panoksen, mikd hlld on olemassa. Niin tamd tie ei ole lihes-
kddn loppuun kaytetty. (LH, metalli)

HenkilSstopaillikon perustelut olivat monipuolisemmat. Me on pantu se
(putki) kiinni siitd syystd, etti se ei endd yhteiskunnallisesti ole niinku sallit-
tua. Minusta se on suurin asia, meijin maine. Vaikka irtisanomisten koh-
distamisesta elikeputki-ikiisiin oli sovittu yt-prosessissa ja vaikka vapaa-
ehtoisia halukkaita oli ollut litkaakin, niin tatd ei tia ympdroiva maailma
tiedd, ja meiddn tammonen koko tydnantajamaine on kyseenalainen. Ja sitten
me ei voida ajatella jatkossa mydskddn arvomaailman ndkdkulmasta, eettisesti
silld tavalla, ettd kun sulla on joku tietty mddrd ikdd, niin sd oot ikddn kuin
laskiamparissd sen jalkeen, ettd sd tuut syrjaytetyksi, vaan meijin taytyy muut-
taa se ajatusmaailma. Me tiedetddn hyvin tarkkaan, ettd me tullaan hyvin pian,
ennen vuotta 2010 valtavaan tyévoimapulaan. Meijin on opeteltava sitd jo nyt
(...) Toisena voi tulla sitten rahan nikokulma. Niin jokainen timmdseen put-
keen lihtija maksaa meille talld hetkelld noin 200 000 (mk) (...) Naistd nyt
tand pdivind lihtijoistd se keskimddrdinen arvo on tuo. Sen lisiksi, ettd me
menetetddn osaamista ja kokemusta, todella kokemusta, semmosta syvii koke-
musta, joka on oppinut niin kuin virheitten ja kaiken kautta, me samanaikai-
sesti maksetaan siitd menetyksestd ikddan kuin 200 000 markkaa, siis suoraa
rahaa meiltd pois.

Ja henkilostopiallikkd puhuu lisdd siitd, miten yritys paikkakunnalla tun-
netaan tirkeind, kansainviliseni, koko alueelle erittidin tirkeini tyOnan-
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tajana. Mutta sen tyonantajamaine on kolhiintunut, kun lipi paisevit
vain huonot uutiset, eli jos me lomautetaan tai irtisanotaan tai kdytetiin
elikejdrjestelyja (...) Me ollaan arvostettu yritys, mutta meihin liittyy tammaostd
kyseenalaisten keinojen kdyttdjid mydskin.

Monet tekijat kddnsivit siis yritykselle rationaalista toimintatapaa
uuteen suuntaan: yhteiskuntapoliittinen ja sosiaalinen paine, etiikka,
yrityksen maine, uhkaava ty6voima, hiljaisen tiedon menetys, var-
sithen, miti tarjotaan avuksi, kun vanhempi ja kokemuksellaan arvokas
tyontekiji, olipa sitten Kiinaan sukkuloiva asiantuntija tai tehtaan lattian
kyllastynyt. Mutta kuten aikaisemmin totesimme, henkilostopaillikon
aivoissa raksutti age-managementin tarpeellisuus, ja pailuottamusmieskin
oletti, ettei se tie ollut kuljettu loppuun.
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UUTEEN IKASOPIMUKSEEN?

Ylitasolta ruohonjuureen

Ikapoliittinen koalitio

Suomessa ja koko EU-alueella viritettiin 1990-luvun mittaan yhteis-
kuntapoliittinen pyrkimys uuteen ikipolititkkaan. Silla haluttiin kian-
tid vuosikymmenii kestinyt trendi tyOnteon aikaisempaan lopettami-
seen ja elikkeellesiirtymiseen. Tavoitteen merkittavyyttd EU:ssa kuvaa
se, ettd ikddntyneiden tyollisyys on yksi neljastitoista rakenneindikaat-
torista, joilla Lissabonin (2000) strategian toteutumista arvioidaan. Suo-
messa polititkka kidynnistyi jo ennen EU:n yhteisid tavoitteita, mutta
niin EU:n tyo6llisyystavoitteet kuin elikepolititkan avoin koordinaatio
ovat osaltaan tiukentaneet Suomenkin tavoitteita.

1980—-90-lukujen vaihteesta, ja sen varsinainen maamerkki on vuosien
1998-2002 Kansallinen ikidohjelma. Toistaiseksi viimeisin vaihe on tini
vuonna (2005) voimaan tullut elikeuudistus ja samaan kokonaisuu-
teen kuuluneet varhaiselikejirjestelmien muutokset. Kdinteeseen tih-
Suomea pidetdin eurooppalaisissa yhteyksissi uuden ikipolititkan esi-
merkkimaana ja pioneerina. Kisitystd tukee 55—64-vuotiaiden tyolli-
syyden kasvu neljassi vuodessa (1999-2003) kymmenelld prosenttiyksi-
kolla (39 % => 49,6 %). Ndin Suomessa vuonna 2003 saavutettiin EU:
ssa vuodelle 2010 asetettu tavoite, jonka mukaan puolet kyseisestd iki-
luokasta olisi tyOssd."”

17 Tuo puolet 55—64-vuotiaiden ikiluokasta vuonna 2010 ei riitdi Suomen
tavoitteeksi vuodelle 2010, eikd se riittdisi toteuttamaan nykyisen hallitus-
ohjelman 75 prosentin tyollisyystavoitetta vuodelle 2011. Elikepolititkan
avoimessa koordinaatiossa Suomen tavoitetta on nostettu ylospiin. STM:n
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Suomen on nostanut eurooppalaiseen esimerkkiasemaan ikidpolititkan
kattavuus ja atkaansaatu kidinne. Muut Pohjoismaat pitkine ja edelleen
Suomea pitempine tyourineen eivit ole nousseet eurooppalaisiksi esiku-
viksi. Niin koko EU15-alueen kuin Suomen ikdintyneiden tyollisyyden
kasvua tuki vuosikymmenen vaihteen hyvi taloudellinen suhdanne, ja
Suomessa erityisesti nousu syvistd lamakuopasta. Ikddntyvien tyollisyys
oli kiddntynyt nousu-uralle juuri ennen lamaa, mutta laski siiti laman
aikana poikkeuksellisen rajusti (alimmillaan 33-34 %). Nyt on ylitetty se
taso, josta 1990-luvun romahdus alkoi. Yleiseurooppalaista tydllisyyden
lievdd nousua voi tulkita eri tavoin, pitkdaikaisen trendin kylldstymiseni,
paremman taloudellisen suhdanteen lyhytaikaisena seurauksena, oireena
ikipolititkan ja sosiaalipolitiikan suunnanmuutoksen vaikuttavuudesta
tai Raija Julkusen (2001bc) jalkiekspansiiviseksi kutsuman hyvinvointi-
regiimin rakentumisesta. Uuden suunnan kestivyytti voi kuitenkin arvi-
oida aikaisintaan ensi vuosikymmenell, jolloin voi nihdi, miten kiinne
kantaa yli suhdanteiden, kohorttien, talouden ja tyoelimin muutosten.
Tilloin alkaa hahmottua, miten vahva selitettiva pitkdaikainen moder-
nisaatiosuunta tyon varhaisempaan lopettamiseen on.

Kuten Nio & Hytti (2004) huomauttavat eurooppalaisella tasolla on
ollut helpompi piisti yhteisymmirrykseen ikdpolititkan tavoitteista
kuin niistd mittareista, joilla polititkan onnistumista voisi seurata. Tyolli-
syysluvut seki erilaiset keskimiiriisen tyomarkkinoilta poistumisiin ja
keskimidriisen elikkeellesiirtymisian mittarit antavat toisistaan poikke-
avaa kuvaa kehityksesti. Elikejirjestelmit ovat siind miirin hitaita muu-
tettavia, ettd yleensi on arvioitu yhden vuoden myohentymisen kes-
kimidriisessd elikkeellesiirtymisidssi vievin kymmenen vuotta aikaa.
Suhteellisen yksinkertaisen mediaanin valossa tydvoimasta poistumisika
on noussut vuoden 1997 vihin piille 58 vuodesta vuoden 2003 59,5
vuoteen (Nio & Hytti 2004, 59).Viime vuosina my0s keskimidriinen
elakkeellesiirtymisikd on hieman nytkihtinyt ylospdin (vuoden 2003
58,9 vuodesta vuoden 2004 59,1 vuoteen) pysyttydin vuosia samalla
tasolla. Suomalaista menestystarinaa hammentii tosin se, ettd kansalais-
ten elikeikitoiveissa ei ole tapahtunut myoShentymisti ja ettd Eldketur-

projektiossa vuodelle 2008 odotetaan 60—64-vuotiaden miesten tyolli-
syysasteeksi 53 prosenttia ja naisten 45 prosenttia, siis melkoista kasvua
nykyisestd (Suomen kansallinen elikestratgiaraportti 2005, 22).
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vakeskuksen tutkimusten valossa tyonantajien suhde piteneviin tySuriin
ja vanhempiin ty6voimaan on nihkei.

Suomessa uuden ikdpolititkan taakse on koottu ja ovat kokoontu-
neet kaikki merkittivit yhteiskuntapoliittiset toimijat, tyomarkkina-
jarjestot, hallitus, eri ministeriot, tydelikejarjestelmdin kuuluvat orga-
nisaatiot, gerontologian asiantuntijat ja soveltavat tutkimuslaitokset
(Eliketurvakeskus, Tyoterveyslaitos). Yhteiskuntapoliittisella ylitasolla
vallitsee yhteisymmirrys tySurien pidentimisen vilttimittomyydesti.
Siitd onkin ollut helpompi pidsti sopuun kuin monista muista globa-
lisaatiolla ja demogratfialla perustelluista rakenteellisista uudistuksista'®,
joilla sanotaan tihdittivin suomalaisen hyvinvointiyhteiskunnan siilyt-
timiseen. Taloudellisen vilttimittdmyyden ohella uuden ikidsopimuk-
sen taustalta 10ytyy my6s ageismin ja ikdsyrjinnin vastainen juonne ja
toimijoita, joita motivoi humanistinen gerontologia, ikdintyvii koske-
van ajattelun uudistaminen ja vanhenevien ihmisten nikeminen yhteis-
kunnallisena voimavarana, ei rasitteena.

Ikdpoliittisen koalition sisdlld on kuitenkin erimielisyyksid polititkan
keinoista. TyGeldmin osapuolten intressit ovat monimutkaisia ja sisdi-
sestikin vastakohtaisia, ja jarjestdt suodattavat niistd neuvotteluihin jon-
kinlaisen kompromissin. TySelimin ja samalla tydeldkejirjestelmin osa-
kasvun hallintaan. Ty6nantajilla on intressi tyovoiman tarjonnan kas-
vuun, mutta yrityksilld tuskin on intressid oman tyovoimansa vanhenta-
miseen. Palkansaajajirjestdjen intressit hajautuvat, mutta neuvotteluissa
tyomarkkina-asemaan. Kansalaisilla on my&s maksajan intressi eldkeme-
non hallintaan, mutta ei valttdimattd oman tyduran pidentimiseen siiti,
mihin sen péitepiste viime aikoina on asettunut.Varhaisen tyostipoistu-
misen polititkkaa on kuvattu eri osapuolten vastakohtaiseksi (antagonis-
tiseksi) yhteistyoksi. Sama pitee tydurien pidentimisen polititkkaan.

Ikipolititkan pinnalla ja vield enemmin kulissien takana voi karke-
asti erottaa kaksi toimintalinjaa. Ensimmiinen painottaa elikejiarjestel-
mien antamia insentiiveji, ennen muuta varhaisten poistumisviylien

18 Tarkoitamme esimerkiksi ns. Sailaksen tyollisyysryhmia (loppuraportti,
VINK5/2003) ja valtioneuvoston kanslian ns. globalisaatioselvitystd (lop-
puraportti Osaava, avautuva ja uudistuva Suomi, VINK19/2004).
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tukkimista. TAmi nojaa ekonomistiseen asiantuntemuksen ja sen poh-
jana olevaan kisitykseen taloudellisiin yllykkeisiin reagoivista taloudelli-
sista subjekteista. Linjan mukaiset suositukset suomalaiselle yhteiskunta-
politiikalle tulevat usein kansainvilisten organisaatioiden (OECD, IMF)
kautta. Toinen linja painottaa tyGeldiman vaatimustason nousun synnytta-
mia jaksamis- ja osaamisongelmia ja ratkaisuja haetaan tyohyvinvoinnista.
Linjan pohjana on tyShyvinvointia koskeva tutkimus ja se on ldhelld pal-
kansaajajirjestdjen (ennen muuta SAK ja STTK) nikemyksii.
Ikipoliittinen koalitio on rakentanut ainakin retorisen sovun niiden
kahden linjan kesken. Elikeuudistukset, toisin sanoen varhaiselike-
insentiivini toimiva kannustinkarttuma, muodostavat raamin, jota on
tiydennettivd muilla toimilla, ennen muuta panostuksilla tyoeldmin laa-
dulliseen kehittimiseen. Ikidpoliittiseen repertuaariin on toki kuulunut

kuvien modernisointi. Suomen ikipolititkka ja kansallinen ikiohjelma
ovat saaneet tunnustusta monialaisuudestaan ja kattavuudestaan. Muu-
toksen vilttimittomyys ja viistimittomyys on kisitetty niin pakotta-
vaksi, ettd sen riskit, kdintSpuolet tai tavoitteiden kunnianhimoisuus
eivit ole saaneet paljon huomiota. Riskeja ovat mm. vanhempien tyon-
myyteen ja pienituloisuuteen, yritysten kannattavuuden ja uudistumis-
kyvyn takapakki seki talouden kansantalouden tuottavuustappiot.
Yhteiskuntapoliittisissa reformeissa voidaan muotoilla uudestaan ne
institutionaaliset siannot ja normit, joiden puitteissa sosiaaliset toimi-

tysten ja oganisaatioiden kiytinndissi, ja yhteiskuntapolititkka joutuu
tydurien pidentimisen polititkassaan kddntymiin yritysten ja tyonteki-
joiden puoleen. Niin mekin olemme tehneet tutkimuksessamme, jossa
asetamme mikrotason osaksi sitd dynamiikkaa, missi ikdintyneet lopet-
tavat tai jatkavat tyontekoa.
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Kymmenen organisaatiota tutkimuskohteena

Uuden ikipolitiikan ja elikeuudistuksen vaikutuksista on tehty makro-
tason arvioita, ja Eliketurvakeskus seuraa elikeuudistuksen vastaanottoa
tyonantajille ja tyontekijoille suunnatuin kyselyin, jotka antavat aggre-
goitua tietoa. Tavoitteemme tissd kirjassa on organisaatio- ja tydpaik-
katason asettaminen mukaan reformidynamiikkaan ja uuden ikisopi-
muksen kehkeytymiseen. Tutkimusaineistomme on hankittu vuosina
2000-2001, piddasiassa kevdilli 2001, jolloin uuden ikipolititkan aja-
tukset olivat jo olleet vahvasti esilli. Aineistomme avulla voidaan katsoa,
ritasolla, millaisia uuden ikidpolititkan mukaisia kiytintdjd tai niiden
ituja organisaatioissa oli ja millaista valmiutta tai vastahakoisuutta lihted
sithen mukaan. Ajankohta eroaa tistd piivistd siini, ettd poikkeukselli-
nen 1990-luku oli lihempini niin mielissd kuin seurauksissaan.
Aineistossamme on kymmenen esimerkkiorganisaatiota, jotka on
valittu edustamaan eri sektoreita ja toimialoja. Ne eivit edusta tilastolli-
sessa mielessd kaikkia tySpaikkoja tai tySelimai, silld organisaatiot ovat
lihinni suuria ja nimekkditi. Haastatteluja on tehty yhteensi viidelld
paikkakunnalla. Organisaatioissa harjoitettiin paiasiassa kehittynyttd
merkillisestd ikdpolititkastaan tai innovatiivisista ikdkdytinnoistd. Tassd
mielessi ne sopivat valottamaan suomalaista tySelimii sen “sisipuo-
lelta”, organisaatiosta, ei tydmarkkinoilta katsoen. Ikdintyneiden asema
on erilainen organisaatioiden sisilld ja ulkoisilla tydmarkkinoilla. Orga-
nisaatioiden sisilld olevilla on organisaatioille tirkedd talo- ja proses-
sikohtaista tietoa, ulkopuolelta sisille pyrkivilld ikddntyneilld on harvoin
Organisaatioita on lihestytty kolmen informanttiryhmin, henkils-
tojohdon, luottamushenkilon ja ikdintyvien (56—64-vuotiaiden) tyon-
tekijoiden kulmasta. Haastattelut ovat antoisia ja tuovat hyvin esiin 1ka-
politiikan jannitteet ja ne konfliktit, joiden eteen yritykset ja tyOntekijit
joutuvat, kun niiltd edellytetian uuden ikdsopimuksen toimeenpanoa.
Aineisto my0s paljastaa eri alojen keskiniiset erot. Organisaatioiden iki-
kiytinnot eivit synny tyhjidssd vaan toimialalle ominaisen tyovoiman
ikdrakenteen, tyovoiman tarjonnan ja niille mahdollisten liitketoiminta-
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ja henkilGstostrategioiden puitteissa. Monet erot jasentyvit teollisuuden,
julkisen sektorin ja yksityisen palvelusektorin muodostaman kolmijaon
mukaan (Parninen 2005). T4ten alkuperiinen ajatus esimerkkiyritysten
ja organisaatioiden riittavistd kirjosta osoittautui tirkeaksi.

Olemme tavoitelleet sekid organisaatioiden yleistd kulttuuria ettd
kolmen informanttiryhmin omaa nikokulmaa. Ristivalotus kolmesta
kulmasta oli onnistunut ratkaisu. Samalla se paljasti monien nikemysten
yhtenevyyden ryhmisti toiseen. Esimerkiksi nikemykset 1dstd ja tySeld-
min vaativuudesta ovat hyvin samanlaisia eri ryhmissi. Tdten on mah-
kulttuuria tai niissd esiintyvid kisityksid. HenkilGstdjohdon ja luotta-
mushenkildiden erot tulivat esille kysymyksissi, jotka kuuluvat ay-orga-
nisaation valvonnan alaan. Luottamushenkil6t 16ysivit esimerkkeja 1ki-
syrjinnistd, kun henkildstojohdolle on tirkedd korostaa, etti kaikkia
kohdellaan omien ansioiden, ei ian mukaan. Luottamushenkildt myds
henkil6stopailliksilld oli enemmin varauksia polititkan suhteen.

Aineiston rajoitus on se, ettd se on hankittu alunperin toisenlai-
sin painotuksin kiinnostuksemme kohdistuessa enemmin ikidantyviin
tyontekijoihin kuin organisaatioiden ikipolitiikkaan. Tyontekijéiden
otos on valikoitunut, kun se edustaa nimenomaan pitkidin tyGssd pysy-
vid. Alkuperiinen ajatuksemme oli, ettd varhaisesta tyOstd poistumisesta
tiedetddn paljon, mutta tyGssd pysymisestd ja pitkien tyGurien ehdoista
vihemmin. Luultavasti tyostd poistyOntivit tekijit tulisivat paremmin
valotettua, jos otos koostuisi vaikkapa vastikdidn varhaiselikkeille 1ih-
teneisti — puhumattakaan siitd, etti kohteenamme olisi turhaan tyoti
uusia kysymyksii. Jos menisimme nyt kentille, osaisimme etsid tarkem-
min organisaatioiden toimintalinjoja ja nikemyksii. Aineisto on han-
kittu my®s toisenlaisessa ikdpoliittisessa tilanteessa. Kuitenkin tutkimuk-
ikihuolten tai uuden ikidsopimuksen herittiminen dilemmojen muut-
tuneen muutamassa vuodessa niin perusteellisesti, ettd aineistomme olisi
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Eliakeinstituutio, ageistiset kdytinnot, tydelaman tyonto ja
kolmannen idn veto

Eurooppalaisessa ikidtutkimuksessa selityksid varhaistuvalle tyonteon
lopettamiselle on etsitty instituoiduista varhaiselikevaylistd, tydnanta-
jien intresseistd ja ageistisista kdytannoistd seki tyostd vapaan kolmannen
14n houkutuksesta. Suomalaisessa keskustelussa erityistd painoa saa tyo-
pysytelld siind mukana. Nami neljd tekijad kietoutuvat ja rakentuvat
toisiinsa, ja ne voidaan nihdi saman modernisaatioprosessin tai raken-
teellis-kulttuurisen kehityskulun ilmenemismuotoina. Silti ne voidaan
analyvyttisesti erottaa toisistaan. T4t analyyttista erottamista edellyttii jo
ikipolititkan tekeminen ja polititkan kohdentaminen vastaavasti elike-
jarjestelmiin ja niiden sisdltdmiin ikirajoihin, yritysjohdon asenteisiin,
yleiseen mielipide-, odotus- ja kulttuuriseen ilmastoon tai tyShyvin-
vointiin.

Kaikki nelji nikokulmaa saavat tukea tutkimuksessamme. Aineisto
my0s kertoo siitd, miten ne rakentuvat toisiinsa ja ruokkivat toisiaan.
Varhaiselikejirjestelmit ovat olleet vastauksia tyGnantajien ja tyOnteki-
joiden intresseihin. Samalla ne suuntaavat niin tyonantajien kuin tyon-
nikokulmaa ei voi tutkimuksemme nojalla asettaa mihinkiin tirkeys-
jarjestykseen. Kommentoimme seuraavassa niiden nikymistd aineistos-
samme, institutionaalisia ikidrajoja, kolmannen iin kulttuuria, ageistisia

Institutionaaliset ikdrajat

Ikddntyminen vihentdi suorituskykyd ja Richard Sennettin (2002)
sanoin kuluttaa meitd sisiltipdin. Ikdantyminen on kuitenkin siini

ja ne ehdot, joilla voi siirtyd tyostd elikkeelle. Ei oikeastaan ole kum-
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mallista, ettd elikejirjestelmien ikirajoista on tullut niin tirkedi sosiaa-
lista todellisuutta organisaatioissa ja tydpaikoilla kuin tutkimuksemme
kertoo niiden olevan.

Tutkimusajankohtana kansanelike ja yksityisen sektorin tyoelike
kuitenkin noin kymmenen vuoden harmaa vyShyke monine elikkeel-
lesiirtymisikineen. Ty6ttomyyselikeputken alkupii (55 vuotta vuodesta
1997) ja yksilollisen varhaiselikkeen alkuperiinen 55 vuoden iki (yksi-
tyiselld sektorilla vuosina 1986-93) ovat tehneet viidestikymmenesti-
viidestd vuodesta merkityksellisen, ladatun ja myyttisenkin 1dn, erdinlai-
sen kiintopisteen, johon saakka ainakin yritetdin selvitd. Ikdi voi kutsua
suutta elakkeelle 1ahtoon. Muukin tieto viittaa sithen, etta uuden ika-
sopimuksen yksi perusehto on murtaa viiteenkymmeneenviiteen iki-
vuoteen ladatut odotukset."

Tutkimusorganisaatioissa vallinneen ymmirryksen tai kulttuurin
mukaan 65 vuoden elikkeelleliht6ikid on liian kaukana. Se perustel-
tiin ennen muuta tydeldimin muutoksella ja vaativuudella; nykyisessid
tyoelimissi el voi jaksaa niin pitkille. Kisitys vastaa kyselytutkimusten
yleisintd tulosta, jonka mukaan sopivan tai toivotun elikeidn keskiarvo
asettuu  kuuteenkymmeneen ikidvuoteen. Elikeuudistuksen tarjoama
62/63 vuoden ikid on 65 vuotta realistisempi organisatorinen ja kult-
tuurinen kiinnekohta. Osa tydntekijoistd kuitenkin haluaa jatkaa titd
pitempdin, ja elikeuudistus antaa tihin paitsi insentiivit, my9s moraali-
sen oikeuden. Miten vahvan subjektiivisen jatko-oikeuden uusi jirjes-
sesta 63—68 1dssd ja sen jalkeen on neuvoteltava heidin kanssaan.

Kun yksilollisen varhaiselikkeen ikdraja oli noussut ja sen kiyttd
muutenkin vihentynyt, tyottomyyselikeputken pai oli tutkimusajan-
kohdan merkittavin yksittdinen ikidraja. Putki osoittautui monitahoi-
seksi ja ristiriitaiseksi vayliksi. Tyottomyyselikkeen merkitys korostui
teollisuusyrityksissd, osin varmaankin korkean vanhuuselikeiin vuoksi.

19 Se koskee erityisesti tehdas- ja tydntekijakulttuuria. FT:n esimerkkini ole-
vassa lukkotehtaassa "thmiset odottivat padsevinsi elakkeelle 55-vuotiaana
ja saavansa tilloin todistuksen sairaudesta.” (People expected to retire at 55 and
get an ill-health certificate.)
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Irtisanomistilanteissa tyottomyyselikeputken antama kohtuullinen toi-
meentulo on tarjonnut sosiaalisen kompromissin, jonka puolesta my0s
ammattiosastot ovat toimineet. Yrityksille menettely on antanut tilai-
suuden nuorentaa henkilGstdd ja osaamista. Yksilille se on tarjonnut
sekd pakkoldhtdja ettd kaivattua poispadsyd. Lihtohalukkuutta on edis-
tinyt se, ettd yrityksissd ei ole kidytintojd, joilla ikdintyvien tyon kuor-
viin ulostydntivi sosiaalinen paine. Vaikka tyo6ttomiksi irtisanominen
on tyly ja epikunnioittava menettely pitkin tySuran tehneille, sen kut-
suminen elikkeelle 1ihdoksi legitimoi ja kaunistaa kiytintdd. Tyostd
pois haluavien kuusikymppisten silmissid tyOonantajan tekemd irtisano-
minen oli kunniallisempi ratkaisu kuin oma irtisanoutuminen tyotto-
myysturvan karensseineen.

Vanhuus- ja varhaiselikkeiden ikirajat ovat moraalisesti sekid erilaisia
olen tehnyt osani (yhteiskunnalle), nyt on yhteiskunnan vuoro (antaa
toimeentulo). Kukaan ei kyseenalaistanut vanhuuselikeiissi tapahtuvaa
stirtymistd eldkkeelle. Tahin saakka elikeinstituutio on ajatellut puoles-
tamme ja miiritellyt tyon lopettamisen ajankohdan. Suhde varhaiselik-
keisiin oli likipitien sama. Jos yhteiskunnallinen ja poliittinen hyvik-
syntd tyonteon lopettamiselle ja elikkeen vastaanottamiselle on annettu
Jjarjestelmassd, yksilolld on oikeus kiyttid sitd. Moraalista oikeutta ja tun-
netta oman osansa tekemisestd antoi 55—60 ikdvuoteen mennessi tehty
pitkd, 30—45 vuoden, tydura ja solidaarinen tilan tekeminen nuorille
tyoelimissd. Ottaen huomioon jo vanhuuselikeikien kirjavuuden ei ole

ettei elakeldisten mddrdd pitdisi ehdoin tahdoin kasvattaa, kuten yksi kuusi-
kymppinen asian sanoi.

Insitutioidut ikdrajat ovat itsessddn vastauksia tyOnantajien ja tydnte-
kijoiden intresseihin. Aineistomme kuitenkin kertoo my®ds institutioi-
ikid. Ikirajat ovat kuitenkin sosiaalisia sopimuksia, eikd ikdintymispro-
sessi itsessddn aseta tyonteon lopettamisen ajankohtaa mihinkiin tiet-
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tyyn ikdin. Sosiaalisten sopimusten uudelleenneuvottelun pitdisi olla
mahdollista, ja oikeuttavaa tunnetta osansa tekemisestd pitdisi olla mah-
dollista siirtdd parilla-kolmella vuodella eteenpiin.

Kolmas ikd

Peter Laslettin alunperin lanseeraamaa kolmannen iin kisitettd on alettu
kiyttdd ennen muuta kulttuurintutkimukseen orientoituneessa geron-
tologiassa. Silld viitataan myShempiin keski-ikdin ajoittuvaan, tyo- ja
lapsiperheen velvoitteista vapaaseen ja taloudellisesti turvattuun eldaman-
vaiheeseen, joka tarjoaa vieli viimeisen uuden alun tai toisen nuoruu-
den. Odotus tillaisesta eliminvaiheesta on voinut syntyd vain monien
rakenteellis-kulttuuristen prosessien tuloksena. Kolmas ikd edellyttdd vau-
rasta yhteiskuntaa, tehokasta taloutta ja tyoelimai, kehittynytti sosiaali-

kunen ym. 2004).

Kolmannen iin kulttuurin alkuperd on muualla kuin tyén koetussa
kovenemisessa. Mutta tyGelimin koettu koveneminen tai huononemi-
mannen iin juurtuminen ihmisten odotuksiin nikyy aineistossamme
ensinnikin normina, jonka mukaan elikkeelle tulee pdistd riittivin
ajoissa”’, niin ettd edessd on vield tervettd ja toimintakykyisti eldamii.
Normi sisiltdd allekirjoittamattoman oikeuden pdistd nauttimaan vuo-
sikausia sdistetystd elikkeestd tai jilkikidteispalkasta, niin kuin palkan-
saajajarjestot tydelikkeen mieltivit. Eldkkeiden siirtymisen maksupe-
rusteiseen suuntaan voisi odottaa edelleen vahvistavan ajatusta oman
elikkeen ansaitsemisesta.
tuksissa. Eldkeikd ndyttiytyy eliminvaiheena, jolloin on tilaa omassa
hallinnassa olevaan elimiin, vapautta ja omaa aikaa. Voisi kuvitella,
ettd mitd enemmin tySssi on nditd laatuja, sen vihemmin tyQstd vapaa
elami houkuttelee ja etti tyon keskiluokkaistuminen vihentiisi kol-
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mannen 1in vetovoimaa. Todellisuus on toinen ja paradoksaalisempi.
Tosin pitkille koulutetut, joiden ty6ssd voi ajatella olevan eniten itsensi
toteuttamisen elementtejd, pysyvit pisimpain tyossd. Mutta heilld on
my0s eniten resursseja eldd monipuolista elimiid ilman tyon pakkoja
tai aloittaa uusi eldmi. Paul Higgsin ym. (2003) erottama third age exit
ajatellaan nimenomaan keskiluokkaiseksi, riittivin vauraan vanhuu-
den ja riittivin aikaisen l4hdon itselleen turvanneiden elikkeellesiirty-
miseksi. Mutta arkisemmatkin toiveet, muutto lapsuuspaikkakunnalle,
kesaimokki, marjastus ja sienestys, lapsenlapset ja yhdessiolo puolison
kanssa houkuttelevat.

Kolmas iki siis nayttiytyi ik4ni, jolloin voi ja jolloin on oikeus ”naut-
tia”. Merkille pantavaa on, ettei se esiintynyt aineistossa uusien moraa-
listen ja yhteisollisten velvollisuuksien tai nimenomaan yhi useamman
edessd olevan omaishoivan aikana.Vuonna 2003 tyGssa olevista 55—64-
vuotiaista palkansaajista reilu kolmannes ilmoitti huolehtivansa josta-
kusta atkuisesta, joka tarvitsee apua vanhuuden, sairauden tai vamman
vuoksi (Sutela 2005). Keski-ikiisten vastuu omista vanhemmista ja puo-

Kuusikymppisiin kohdistuvaa odotusta sekd omien vanhempien huo-
lehtimisesta ettd tyburan pidentimisestd voi pitid rakenteellisena ris-
tiriitana, johon meilld on kiinnitetty vihin huomiota. Timinikiiset
tyOssapysyneet kun tunsivat itsensi jo uudella tavalla visyneiksi, eivitka
jaksaneet sitd mitd nuorina.

Kolmannen iin kulttuuri on halun kulttuuria; pitempi tySura on
enemmin moraalinen kysymys. Voisiko vilttimittomyydestd tehda
paitsi moraalisen hyveen myds halun kulttuuria? Jos kolmas iki ajatel-
laan toisen nuoruuden ajaksi ja nuoruuden siilyttiminen timin ajan
keski-ikdisten keskeiseksi intressiksi, aineistossamme esiintyy myos tita
tukeva merkitysrakenne. Elikkeelle 13hto edellyttid vanhuuselikkeen
tulemisen tunnustamista. Toisin kuin kolmannen iin kulttuurissa ajatel-
laan, tySssidpysyneet kuusikymppiset katsoivat tydn pitivin heidit kiinni
elimissi, yhteiskunnallisissa ja sosiaalisissa suhteissa, siis nuorina.
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Ageistiset kaytinnot ja mekanismit

Varsinkin brittildisessd tutkimuksessa varhaista tyostipoistumista on seli-
tetty tyOnantajien ageistisilla asenteilla ja kidytinnoilld. Tutkimuksemme
kannalta kiinnostavaksi osoittautunut Colin Duncan (2001;2003) pyrkii
erottelemaan tyOnantajien toiminnassa rationaalisen, yritysten kannat-
lisen, perusteettoman ja ennakkoluuloisen, siis yritysten omaa etua vas-
taan kiidntyvin syrjayttamisen, ja kutsuu ageismiksi vain jilkimmaisti.
Me olemme katsoneet, ettd raja rationaalisen ja ennakkoluuloisen vililli
on litan liukuva erottelun empiiriseen tekemiseen. Olemme sen vuoksi

toinnin ja irtisanomisen kaltaisissa tilanteissa, mutta jokapiiviisen tyon-
teon kannalta ratkaisevia ovat lihiyhteison ikiasenteet ja ikdryhmien
viliset suhteet.

Kaikkien informanttitahojen ikdasenteissa ja -kisityksissi on kaksi
varsin universaalia piirretti, joita myds gerontologinen tutkimus tukee.
[4n karttuminen — ainakin toimintakyvyn ratkaisevaan heikkenemiseen
saakka — kisitetdidn kaksijakoisena, yhtialtd tyoelimassa kysyttyjen omi-
naisuuksien heikkenemiseni, toisaalta vahvistumisena. Ika tuo muka-
naan kokemusta, luotettavuutta, varmuutta ja sosiaalista taitavuutta,
mutta vihentdd joustavuutta, muutoskykyisyyttd, ruumiillisia voimia
ja terveytti. Toiseksi ikdidntyminen kisitetddn yksilollisend sisilloltdan ja
aikataulultaan. Toiset ovat vanhoja tai vetimittomii kolmikymmenvuo-
tiaina, toiset nuoria tai energisii kuusikymppisind. Erityisesti henkilos-

kronologisilla vuosilla ja heitd kohdellaan niiden mukaisesti, ja vastoin
14n karttumisen kaksoisluonnetta iki kidantyy haitaksi.

Erityisen tirked nikokohta organisaatioissa on objektiivisiin ikivuo-
siin perustuva henkilokunnan ikdrakenne. Tutkimusorganisaatioissa oli
hyvin erilaisia ikdrakenteita. 1990-luku, jolloin monilla aloilla ei rek-
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rytoitu uutta tydvoimaa, tuotti vinoja tai kaksihuippuisia ikiraken-
teita. Ikirakenteeltaan vinoissa organisaatioissa vanhojen tyontekijoi-
den muodostaman piikin muutamassa vuodessa tapahtuva poistuminen
heritti huolta. Kaikissa organisaatioissa eli ajatus ihanteellisesta, tasapai-
noisesta tai terveestd ikirakenteesta, joka oikeutti iin kiyttamisen kri-
teerind rekrytointien ja joukkoirtisanomisten kaltaisissa strategisissa
pisteissa. Ikdrakenteeseen liittyy rationaalinen intressi organisaation jat-
kuvuuteen, vitaalisuuteen ja nuorten uramahdollisuuksiin. Nuorissa on
osin rationaalinen, osin tunteenomainen lupaus kehityskelpoisuudesta,
ajanmukaisuudesta ja tulevaisuudesta.

Tuloksemme kertovat monista muistakin ageistisista mekanismeista.
Osa esiintyy kaikilla aloilla, osa on ominaisia tietyille aloille. Monet
ikadntyvid syrjayttivit prosessit ovat yleisid rakenteellisia ja kulttuurisia
kehityssuuntia, joihin yritykset toisaalta sopeutuvat ja joita ne toisaalta
omalla toiminnallaan tuottavat. T4llaisia ovat integroituminen globaa-
liin kilpailutalouteen ja tyon kansainvilistyminen, nopeat ideologiset,
teknologiset ja organisatoriset muutokset tydssi, tyon miarillisten vaa-
timusten kasvu, palveluvaltaistuminen ja kulutusestetiikka. Yritysten on
ollut usein vaivattomampaa vaihtaa henkil6kuntaa nuorempiin, tervei-
siin, paremman pohjakoulutuksen seki kieli- ja tietotekniset perusval-
miudet hankkineisiin kuin kouluttaa keski-ikidisia uudestaan, panostaa
heidin tyokykynsi ja motivaationsa yllipitoon tai muokata tydoloja
heille sopiviksi. [lmarinen ym. (2003) tosin esittavit, ettd vanhemman
tyontekijin uudelleenkoulutus voi olla halvempaa kuin uuden tyonte-
kijin rekrytointi ja perehdyttiminen. Jilkimmiinen on kuitenkin hel-
pompi nihdi tulevaisuutta luovana investointina.

Rakenteellista ageismia ovat tukeneet varhaisen tyQstipoistumisen
instituoidut viylit, jotka on luotukin helpottamaan yritysten ja kansanta-
louden mukautumista niihin kehityssuuntiin. Varhaiselikkeiden kiyton
voi nihdid my6s myétituntoisena ageismina. Se paistii helpommalla paitsi
sinnitelld uuden oppimisen, muutoksiin mukautumisen ja ruumiillisen
vasymisen kanssa. Asenteellista ageismia ja ikipolvien yhteenottoa saat-
to1 ounastella lehtitalossa. Niin henkil6stopaillikks kuin luottamushen-
kilé thmettelivit, miten ikidantyneet voivat selvitd alalla, missi on koko
ajan pysyttavi ajan hermolla. Kuusikymppisen haastatellun korvaan oli
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osunut nuorempien puhetta siitd, miten vanhemmat jarruttivat lehden
uudistumista.

Henkil6ston ikdrakenne muokkaa my6s organisaation imagoa. Joissa-
kin ammateissa, vaikkapa ldikirin tai muiden professionaalien, varttu-
nut 1ki voi olla mydnteinen viesti kokemuksesta ja osaamisesta. Nuori
henkil6sto taas tartuttaa organisaatioon dynaamisuuden ja ajanmukai-
suuden leiman. Erityisen tirkeitd idn synnyttimit mielikuvat ovat asia-
kaspalvelussa, jossa tuotetta eli palvelua ei voi erottaa tekijinsi idsti.
Asiakaskontakteilla on kasvava merkitys monilla talouden sektoreilla,
kun tuotteita (tavaroita, palveluja, jirjestelmii) valmistetaan vihenevisti
varastoon ja myydidn lisddntyvisti erilaisille organisatorisille ja henki-
16asiakkaille. Nuori, miellyttivi ja huoliteltu ulkoniko viestii yritysten
nuorekkuutta ja on osa kulutuksen estetisointia. Tosin vieston vanhene-
minen kasvattaa my0s vanhojen ostovoimaisten kuluttajien markkinoita
ja antaa joillekin palveluille mahdollisuuden erikoistua kiinteiseen iki-
brindiykseen.

Aineistot antavat viitteitd myos strategisesta ageismista eli litketoimin-
tastrategian perustamisesta nuoren tyovoiman kiytolle. T4llaista esiintyy
yksityisilld palvelualoilla, meidin aineistossamme ennen muuta hotelli-
ravintolaketju poikkesikin muista tutkimuskohteista siini, ettd yhdek-
san kymmenestd henkil6stoon kuuluvasta oli nuoria (20—40-vuotiaita).
Vihittiiskaupassa ja ravintolapalveluissa tyvoiman kidytdn tapa — tyd-
aikojen pirstominen ja osa-aikaistaminen, korkea vaihtuvuus — nojaa
nuoreen ikirakenteeseen ja asiakaspalvelu ikdsensitiivisyyteen. Asiakas-
dollista, antamaan palvelua suhteellisen lyhyen ikieron yli. Aloilla on
niitikin pisteitd, joissa tarvitaan eldmii tai vanhempia asiakkaita ymmar-

Kaikissa organisaatioissa iki aktualisoitui rekrytoinneissa ja joukkoirtisano-
misissa. Rekrytoinnin kohdistaminen nuoriin tai ei-ainakaan-vanhoihin
oli jonkinlainen itsestdinselvyys uuden tiedon, organisaation energisyy-
den ja jatkuvuuden vuoksi. Erityisisti syistd saatettiin etsidi vihin van-
hempiakin (neli-viisikymppisid). Joukkoirtisanomiset ovat rekrytoinnin
kidantopeili. Niissd irtisanomisten kohdistaminen tydttomyyselikeputki-
ikiisiin ndyttdd samanlaiselta rutiinilta. Suomeen tuntuu muodostuneen
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normi, jonka mukaan ensimmiiseni lihtevit vanhimmat, taloon ensim-
miisind eivitkd viimeksi tulleet. Vaikka normi niyttidi yleiseltd, tyottd-
myyselikeputken kiyttd neuvoteltiin kuitenkin paikallisesti.

Tyoprosessien modernisointi ja ikédkielteinen tyoelama

Neljas nikokulma tyonteon lopettamiseen ja jatkamiseen tulee tyGeld-
min modernisaatiosta ja tyOssd jaksamisesta. TyGvoimatilastossa “tyo-
ikidinen” tarkoittaa 15—74-vuotiasta. Koulutus- ja eldkeinstituutiot ovat
lyhentineet tyoikidd kummastakin reunasta. Lasten ja vanhojen poistu-
minen tyostd on mahdollistanut tyelimin tehostamisen ja moderni-
soinnin. Trendi on siis jo pitki, eurooppalaisessa sosiaalihistoriassa sadan
vuoden mittainen. Lisdksi trendissd on syklisyytti. TyOnantajat turvautu-
rakennemuutoksessa tai kovassa kilpailutilanteessa, kun taas tasaisem-
massa vaitheessa kiinnitetidin huomiota ikdsyrjinnan estimiseen ja ageis-
min vastaisiin kiytintoihin.

Tami yleiskuva sopii suomalaiseen tydeldimiin. Suomalaisen talou-
den ja yhteiskunnan integrointi globaaliin markkina- ja kilpailutalou-
teen alkoi 1980-luvun puolivilissi. Samalla alkoi kiithkedmpi rakenne-
ja teknologisten muutosten kausi, ja tyoolotutkimusten valossa myos
tyon henkisen kuormituksen ja kiireen kasvu. Samanaikaisesti lisittiin
varhaiseldkejirjestelmii (yksilollinen varhaiselike, osa-aikaelike, tyotto-
myyselikkeen putki) ja annettiin niin yrityksille lisida mahdollisuuksia
modernisoida tyoprosesseja sekd supistaa ja nuorentaa tydvoimaa. 1990-
luvulla kuvaan tulivat ensin lama, joukkoty6ttdmyys, julkisen sektorin
lamasiistot, laman katalysoima tydn tehostuminen ja kriisin toimeen-
panema “luova tuho”, sitten it-vetoinen voimakas kasvukausi ja julkisen
sektorin ohjaus- ja johtamistapojen uudistaminen. Kaikki timi merkitsi
korostuneen rakennemuutoksen aikaa ja ageististen sopeutumistapojen
kayttoa.

Talouden ja tydelimin perikkiiset murrokset tekevit ymmirret-
taviksi sen, etti jaksamisesta viime vuosikymmenelld tuli suomalai-

253



sen tyOelamin keskeinen kysymys. Tyduupumuksen ja uupumispuheen
yleisyydelle selitysti hakenut Juha Siltala (2004) piityi kirjoittamaan
diagnoosiin tydelimin yleisestd huonontumisesta. Meidin informant-
tiemme puheen voisi pikemmin tiivistid kovenemiksi kuin huonone-
miseksi. Kaikki informantit kuvaavat timin piivan yritysten ja organi-
saatioiden tilanteen kovaksi. Ensimmaiseksi tarjoutuva selitys varhaiselle
tyostd poistumiselle on tydn vaativuus, erityisesti alituinen muutos ja
sen vaatima ajan tasalla pysyminen. Kokemus on kylld hyvi asia, mutta
paikalleen ei saa luutua ja rutinoitua. TyGssd tarvittiin muutoskykyd, sem-
mosta muutosvoimaa, energiaa sithen. Samalla tavalla johtamisteoriassa (esim.
Stihle ym. 2004) energialla viitataan kaikkeen sellaiseen, joka vahvistaa
toimijoiden kykyi vastata tulevaisuuden haasteisiin. Vaikka tydelimin
vaativuus koskettaa kaikkia, kovenemista voi pitdi ikidkielteisend. Se on
laskun ja motivaation hiipumisen kanssa. Jilkiammatillisessa tyoelimissi
ikiddntyneille ominainen kokemuksen tuoma rutiini ja moraali haviivit
joustavalle ja notkealle tarttumiselle uusiin asioihin.

Suomalaista tyGelamipuhetta hallitseva jaksaminen® on erityinen ja
vihin outo modaliteetti, erilainen kuin tahtominen, kykeneminen ja
haluaminen, ikd4n kuin jokin yksilén tahdosta riippumaton asia. Jaksa-
minen on ollut niin dominoiva suomalainen puhetapa, etti se on kir-
jattu esimerkiksi nykyiseen hallitusohjelmaan (tavoitteena tyossi jaksa-
minen pidempiin), vuosien 20002003 TyOssd jaksamisen ohjelmaan ja
vuonna 2002 uusittuun vuorottelulakiin, jossa jirjestelmin tarkoituk-
sena on edistid tyontekijoiden tyOssd jaksamista. Jaksamispuhe vastaa
aineistoamme kahdessa mielessi. Ensinni iin diskursiivinen ydin oli
energiassa ja motivaatiossa, jaksamisen kanssa samassa merkitysmaail-
massa. Aineistossamme puhutaan my6s suoraan jaksamisesta, siitd, ettei

tyvien jaksamista voisi tukea.
Jaksamisongelman nimedminen ei kuitenkaan anna avaimia sithen,
mitd pitdisi tehdd. Jaksamisen nimedminen ongelmaksi avaa reseptien

20 Jaksaminen ei esimerkiksi kidnny helposti englanniksi.
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hakemisen tydelimin ja tydolojen kehittimisen koko repertuaarista,
samoin kuin oman kunnon ja terveyden yllapidosta. T4td kuvaa my0s
Ty0Gssd jaksamisen ohjelman laaja-alaisuus. Ohjelmassa “henkisen jak-
samisen ja tyShyvinvoinnin kannalta olennaisiksi tekijoiksi on nimetty
tyOyhteison toiminta ja kehittdminen, tyOymparisto ja tyoolot, tyon
hallinta, osaaminen ja ammattitaito, tyGaika- ja tyGjirjestelyt sekd oma
fyysinen ja psyykkinen terveys. Lisiksi on nostettu esiin tyon ja perheen
yhteensovittaminen ja arvojen merkitys jaksamiselle” (Notkola 2002,
5). Ohjelman hankkeet ovat sisdltineet hyvin monenlaista tyGeldmin
kehittamistoimintaa.

Kaannekohdassa

Kidnteen merkit

soivia kiytint6ji. Sen sijaan tutkimusaineistomme nojalla ei voi sanoa,
mitkd niistd ovat objektiivisesti ottaen rationaalisia (yritysten litketa-
loudellisen edun mukaisia), mitki irrationaalisia (edun vastaisia). TAmin
kaan ei ole yksinkertainen. Tyonantajat ja yritykset ajattelevat itsensi
taloudellisesti rationaalisiksi, ei ennakkoluuloiksi toimijoiksi, ja toimi-
vansa eri tilanteissa taloudellisesti jirkevisti. Institutionaaliset siinnot,
tilanteet, tulkinnat ja asenteet kuitenkin muuttuvat, ja my0s se, minki
yritykset kisittavit itselleen rationaaliseksi.

tyovoiman vanhenemiseen varautuvaa tai tydurien pidentimiseen
sitoutuvaa ikdstrategiaa, sellaista mitd voisi kutsua ikdjohtamiseksi. Niissd
el my0Oskdin ollut erityisid ikdmyonteisid kdytintdja tai innovaatioita,
sellaisia joilla paisisi Financial Times’iin. Luottamushenkildiden mie-
lestd ikdpolititkka oli “puheen asteella”. Koska kysymyksessd kuiten-
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kin oli henkil6stopolitiikaltaan hyvii yrityksid ja organisaatioita, ne tar-
josivat vihintdinkin tydterveyshuoltoa, kuntoutusta ja tyky-toimintaa.
Niilld pidettiin ylla tyokykyd, mutta niitd ei kisitetty ikdpolititkkana,
koska ne olivat tarjolla kaikenikiisille. Samalla organisaatioissa oli oireita
ikitietoisuuden kasvusta sekd myonteisemmista suhtautumisesta ikdan-

tulossa olevaksi trendiksi.

Tihin saakka rationaalisena ja yrityksen edun mukaisena pidetty
ikdantyvien sivuunsiirtiminen oli alkanut niyttid vihemmin mahdol-
liselta ja yrityksen edun mukaiselta. Tavaratalossa ja teollisuusyrityksissi
kerrottiin, ettd viisi-, jopa kuusikymppisia oli alettu yksittdistapauksissa
rekrytoida, mitd ei vield vihin aikaisemmin olisi voinut ajatellakaan.
Tyopaikoilta 10ytyi pienid merkkeja myos siitd, ettd kun elikeviylid
tukitaan, on alettava etsii muita selvidmisen tapoja. Kun elintarvike-
tehtaan ammattiosasto ei voinut neuvotella elikeputkista, se perusti
kiire&raskas-ryhmin ja teki tyonantajalle muistion tydoloista. Tavara-
talossa kerrottiin, ettd nyt ei neuvotella eniid varhaiselikkeille lihdosti,
vaan slitd, miten tyOhyvinvointia voitaisiin kohentaa. Teollisuusyrityk-
sissd oli alettu suhtautua tyottomyyselakeputken kiyttoon varauksin.
Metallitehtaassa muutamia vuosia aikaisemmin toteutettu laaja irtisa-
nominen ei eniid tutkimushetkelld niyttinyt yhi perustellulta. Tyotto-
myyselikeputken kiyttd ei sopinut pitkid tyduria tavoittelevaan yhteis-
kunnalliseen ilmapiiriin ja sen antiageistiseen etiitkkaan, tyévoiman
ikidrakenteen vanhenemiseen ja odotettavissa olevaan kilpailuun tyévoi-
masta. Varhaiselikekustannukset rasittivat ja samalla yritykset menettivit
tirkedd osaamista. Sikili kuin tutkimusorganisaatioissa oli havaittavissa
jotain siirtymii, niin ne olivat kohti sitdi Duncanin typologian tyyppia,
missi on rationaalista etsid keinoja tyovoiman ikdintymisen hallintaan,
ikddntyvien osaamisen kiyttimiseen ja tyOssd jaksamisen tukemiseen.

Vuosikymmenen alussa kdidnnettd haettiin nimenomaan teollisuu-
dessa, jonka kilpailukyky nuoren tydvoiman markkinoilla on pienempi
kuin yksityisten palvelualojen. Sielld varauduttiin tydvoiman niukentu-
miseen ja tyovoimasta kiytiviin kilpailuun. Globaalisti toimivat teolli-
suusyritykset kiinnittyivit myos paikalliseen ja yhteisolliseen moraaliin,
halusivat olla hyvii yrityskansalaisia ja sdilyttdd maineensa ymparistos-
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sddn.?! Julkisen sektorin organisaatioissa oli (ja on) aika vanha ikira-
kenne, jos kohta julkisen sektorin matalammat vanhuuselikeiit ovat
atheuttaneet sen, ettd kuusitkymmentd vuotta tiyttineitd siellikin oli
vihin. Julkisen sektorin kuva oli ristiriitainen. Y htdilta sielld arvostettiin
kokemusta ja tunnistettiin ikihuolet. Ne esitettiin hyvin samalla tavalla
kuin asiantuntijat ovat ne esittineet: miten samalla houkutella nuorta
tyovoimaa ja edistid vanhempien tyontekijoiden tyOssi pysymisti,
miten siirtdd kokemukseen perustuva hiljainen tieto ja organisatorinen
muisti uusille tulokkaille ennen kuin suuret ikidluokat poistuvat tyOsti.
Toisaalta haastatellut henkilostopaillikot eivit nihneet tarvetta nyky-
ikdintyviin kohdistuviin erityistoimiin.

Yksinkertaisimmalta niytti paikallislitkenteen kuljettajien ikikysy-
mys. Nuoremmat sopivat tybhon paremmin, ja 1dn mukana useimmat
jaavit tyokyvyttomyyselikkeelle niska- ja hartiasirkyjen vuoksi, mutta
se el tuntunut herittivin sen suurempaa huolta.Yksityisen sektorin pal-
veluyrityksistd tavaratalo oli ikitietoisin ja muutenkin kiinnostava seka-
tapaus.Yhtiiltd se vihittiiskaupan tavoin nojasi nuoria suosivaan henki-
16stopolititkkaan. Mutta nuoressa ikdrakenteessa nihtiin myds ongelmia
ja suhtautuminen viisi-kuusikymppisiin myyjiin oli tullut mydntei-
semmiksi. Yhteni keinona niiden ty0Ossd jaksamisessa oli osa-aikaeldke.
Kaupassa osa-aikatyon kiyttd sopiikin hyvin litketoiminta- ja henki-
16stostrategiaan. Pankki panosti nuoren korkeakoulutetun tydvoiman
rekrytointiin, mutta toisaalta se oli kidynnistinyt uuden tyky-ohjelman
ja ikddntyvien kuntoutuksen. Lehdessi, jonka houkuttelevuus nuorten
silmissi on hyvi, oli ndhtivissi ikdryhmien tai sukupolvien konfliktia.
nen ikipolititkkaan oli olematonta ainakin haastatelluilla viestintitalon
edustajalla ja luottamushenkildlld. Hotelli/ravintolaketjun litketoimin-
tastrategia nojasi nuoren tyovoiman kiyttoon.

Voi kysyid, minkd vatkutusta tutkimusyrityksissd nikynyt oireellinen
kidnne oli, demografis-rakenteellisen muutoksen itsensi, uuden ikipo-
lititkan levittimin ikdtietoisuuden vai institutionaalisen kehyksen muu-
tosten—luultavasti ndiden kaikkien. Emme voi osoittaa uuden ikipolitii-

takaan yrityksisti, silli irtisanomisuutisia virtaa piivittain.
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kan tai erityisesti ikiohjelman suoraa vaikutusta. Mutta organisaatioissa
oltiin hyvin tietoisia ilmapiirin muutoksesta, antiageistisista odotuk-
sista ja niistd yhteiskuntapoliittisista tavoitteista, joihin yrityksid pyrittiin
saamaan mukaan. TySvoiman ikidrakenteen vanheneminen ja suurten
yritysten omavastuu varhaiselikkeistd olivat konkreettisia realiteetteja.
tyollisyydessd ja tydmarkkinoilta poistumisidssd juontuu monien teki-
joiden samanaikaisesta vaikutuksesta. Sama pitee organisaatiotasolla.

Yhtdildistd vai erityistd kohtelua

Uuden ikdpolititkan nimissi yrityksiltd on vaadittu ikdjohtamista ja ikd-
sensitiivisyyttd, joko yleensi herkkyytti eri-ikiisten tyokyvylle ja tarpeille
tai erityisesti ymmarrystd ikddntymistd kohtaan, siis enemmin kuin tasa-
arvoa syrjimattdmyyden mielessd. Téllainen partikularismi joutuu kui-
tenkin ristiriitaan tydeldamin universalismin kanssa, joka edellyttii kaik-
kia kohdeltavan samoin ja kaikilta odotettavan samaa tulosta esimerkiksi
14std rijppumatta.

tyiseen huomioimiseen oli jannitteinen.Vain harvat kuusikymppiset itse
katsoivat, ettd ikdidntyneet tarvitsevat jotain erityishuomiota. Kuusikymp-
pisten omassa ryhmissd katsottiin, ettd tyon helpottamisessa tai tyoky-
vyn yllipidossa on kysymys enemmin henkil6std kuin idstd. Henkilos-

vittavan uuden tiedon ja teknologian, saivat todistaa, ettd ikdantyneetkin
oppivat, osaavat ja selvidvit. Henkilstojohto pelkidsi ”erityistyopaikko-
jen” riskejd, vanhempien leimaamista toisen luokan tydntekijoiksi. Sen
sijaan luottamushenkildiden kanta oli jo periaatteessa mydnteisempi.
Heidin orientaationsa oli tydsuojelullinen. Ikdantyvien asemaan ty0Ossa
on kiinnitettivi erityisti huomiota ja sitd varten on kehitettivi ajattelua
ja tolmintatapoja, joita voisi kutsua ikisuojeluksi.
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nistinen gerontologiakin painottaa, eli ikdintyneiden vahvuuksiin nojaa-
vaa strategiaa. Tdmi tarkoittaisi nditd vahvuuksia vastaavien tyStehtivien
muotoilemista, ehkipi suorastaan seniorin, mentorin tai valmentajan
paikkoja, jotka antaisivat elikeiin kynnykselli mahdollisuuden keskit-
tyd omaan osaamiseen. Tillaisia esimerkkejd ei haastatteluissa kuiten-
kaan tullut esille, jos sellaisena ei pidd vanhempien myyjien palkkaa-
mista siksi, ettd vanhemmat asiakkaat voivat kdintyi heidin puoleensa.

Kiytinnossa ikdantymistd el kisitetd vain tai pidasiassa hyddynnetti-
vani vahvuutena, vaan pikemmin tySkyvyn rajoittumisena, siis ei toi-
senlaisena vaan vihempini tyokykyni ja tuottavuutena. Keskusteluissa
tuli esille sellainen tySkyvyn rajoittuminen idn mukana, joka olisi vaa-
tinut tyon kuormittavuuden vihentimisti. Uudelleensijoittamista tai
uusien vihemmin vaativien tehtivien muotoilua hankaloittivat niin
mahdollinen palkan pieneneminen kuin tySyhteisgjen haluttomuus
ottaa tyokyvyltidn rajoittuneita tulosvastuullisiin tiimeihin. Toistai-
seksi erityisid panostuksia tydolojen, tehtivien ja tySaikojen muovaa-
toimi monissa organisaatioissa merkittavimpini tapana vihentid tyon
kuormitusta. Osa-aikaelike ei ole yritysten oman toiminnan tulosta,
mutta sille siirtyminen edellyttid kuitenkin asiasta sopimista tyonanta-
jan kanssa ja toiden uudelleen jirjestelyd.

Ikdjohtamisen puolesta puhuvat Ilmarinen ym. (2003, 151) tulevat
erddssd yhteydessd sanoneeksi, ettd on varottava liian herkisti liittamastd
taidon haasteet kohdistuvat useimmiten koko henkil6sto6n, ja hyvien
tydolojen kriteerit ovat samat kaikenikiisille. Tdmi kanta vastaa aineis-
tomme henked. Tyosuojelunikokulmaa painottavista luottamushen-
vien tydoloista vaan kaikenikiisten tySolojen siillisyydestd. Chassardin
(2003) mukaan silmiinpistavdd vanhempaa henkilostod tyollistdvissa
yrityksissi on panostus kaiken ikiisten hyviin ty6oloithin. Monet asiat
puhuvat eliminmittaisen ajattelun puolesta. Tydeliminkulku jittdad
myonteiset ja kielteiset jilkensi (Hakanen 2005). Pitkdi tySuraa vii-

vaatimuksiltaan kohtuullinen. Niin vanhojen kuin nuorten odotuksissa
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tind paivind painottuu tyon varmuus sekd mahdollisuus yhdistdi tyd ja
yksityiselimi pitkin tySeliminkaarta (Lehto & Sutela 2004; Tie 68 ...
2003; Julkunen ym. 2004).

On helppo piisti periaatteelliseen yhteisymmirrykseen siitd, ettd
tarvitaan hyvii tyotd kaikille, ei vain vanhoille. TAmi ei kuitenkaan
ratkaise pitkien tydurien dilemmaa. Jos tyopaikkojen varmuuden ja
hyvien tySolojen takaaminen olisi yksinkertainen asia, yhteiskuntapoli-
tiikka jakaisi niitd kaikille. TySolot muodostuvat osana modernin kapi-
talismin vaikeasti ohjattavaa dynamiikkaa, eivitkd ne alistu kuin reu-
noiltaan yhteiskuntapoliittisten interventioiden muotoiltaviksi. Yleiselld
tasolla voi ajatella, ettd tyon tehokkuusvaatimusten vihentiminen ei ole
realistista, vaikka muiden Pohjoismaiden pitemmit tySurat aivan ilmei-
sesti rakentuvat vahin viljemmille tyokulttuurille ja lyhyemmille tyo-
ajoille (osa-aikatyd, poissaolot tyOstd). Sen sijaan monien muiden tyon
nisointi ja tySilmapiiri, avoin viestinti, arvostava kohtelu — on periaat-
teessa mahdollista. TyShyvinvoinnin reseptien kysyntd on synnyttinyt
hankevy6ryn ja konsulttibisneksen, my0s lyhytjanteistd sintiilyd vaih-
tuvien muotien perissi.Voi olla vaikea erottaa vakavaa tyotd parempien
tyoolojen puolesta ja sellaista tydntekoa ympiroivii kehittamishetteik-
kod, joka sy6 mahdollisuuksia oman tyon tekemiseltd.

Lin tunnustaminen ja resurssien uudelleenjako

Sdilliset tydolot, vireyttd ja oppimiskykyi yllapitiva tyon muotoilu seka
oikeudenmukainen ja reilu kohtelu ovat tyGhyvinvoinnin ja pitkien
tyourien kivijalkaa. Niyttdd kuitenkin siltd, ettd pitenevien tydurien
14n yksilollistd ja kollektiivista tunnustamista.

Nancy Fraser (1999) on esittinyt paljon siteeratun oikeudenmukai-
suusteorian, jonka lihtSkohtana on identiteettipolititkka, tietyn iden-
titeetin (vaikkapa iin) yhteisdllinen tunnustetuksi tuleminen. Fraser
painottaa, ettd identiteetin tunnustaminen edellyttid my0Os resurssien
uudelleenjakoa ja identiteettiryhmin omaa osallistumista. T4ten iin
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yhteisollinen tunnustaminen tarkoittaisi sekid resurssien kayttimistd
ikddntyneiden hyviksi ettd ikdidntyvien itsensd osallistumista polititkan

kyvyn yllipidon vaatimat tiedotus-, tydsuojelu-, tySterveys-, koulutus-,
kuntoutus- ja johtamisinvestoinnit ja -resurssit. Lisiksi ikdidntyvi ikira-
kenne saattaa aiheuttaa muitakin kustannuksia organisaation suoritus-
ja uudistumiskyvyn heikkenemiseni.Yksi idn tunnustetuksi tulemiseen
liittyvd kysymys on se, tulisiko pitkdn tyGuran tehneille taata vakaat
ansiot ainakin yrityksen sisiisilli tyomarkkinoilla suoritustason mah-
dollisesta laskusta huolimatta. Tunnustaminen voi olla my&s symbolista,
ikdsymboleja itseensi ja itselleen.

Ik4 on ambivalentti tunnustettava. Ikdintyvit eivit vilttimatta halua
tulla kohdelluksi sen mukaisesti. Jo ndiden termien liittimisti itseen vie-
rastetaan ja vastustetaan. Oman aineistomme kuusikymppiset eivit pita-
neet itseddn vanhoina tai ikd4ntyneini, vaikka he kokivatkin iin tuomia
muutoksia. He katsoivat, etti mahdolliset erityistoimet tulee suunnata
yksilon eikd idn perusteella. Ilmarisen ym. (2003, 159) yritysesimerk-
kiin sisiltyvin Senioriklubin toiminta otettiin aluksi vastaan ristiriitaisin
tuntein. Jotkut 55+ ikiiset pitivit Senioriklubin jasenyytti ndyryytta-
vini. Ajan myoti asenne oli tullut mydnteisemmaiksi.

Iki on siitd erityinen identiteetti, ettd jokainen on eliminsi aikana
nojalla voisi ajatella, ettd ikdantyneen tilanne tydssi on liheinen kai-
kille ja ettd vanhaa kohtaan on helppo osoittaa arvostusta ja solidaari-
suutta. Ageismi osoittaa, ettd niin ei ole.Yksi ageismin piirre on se, ettd
nuorten silmissd vanhat niyttivit toiselta thmislajilta, aivan kuin he oli-
sivat syntyneet vanhoiksi, eivit entisiltd nuorilta tai joltakin, joksi itse-
kin on tulossa. Ikddntymisen tunnustamista tyOssi rajoittaa myos se, ettd
tyOyhteisOissd on monia kilpailevia partikularismeja. Eniten huomiota
on kiinnitetty pienten lasten vanhempien tilanteeseen ja siitd nouse-
vaan tarpeeseen tyon vaatimusten ja tyGaikojen mukauttamiseen (Salmi
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mukautua elimidnkulun vaiheisiin ja ongelmiin, lasten syntymiin ja
pienten lasten hoitoon, vammaisuuteen, omiin tai liheisten sairauksiin,
tavatko ne pienempiin tydpanokseen tai vihidisempdin vastuuseen tyo-
yhteisossi? Nami ovat hankalia neuvoteltavia. Tilanteille ei ole peli-
s4dntdjd ja ne aiheuttavat kitkaa. Jo osa-aikaelike synnyttdd ikiryhmien
vilisid ristiriitoja. Pikkulapsiperheiden perspektiivistd ikdantyneet eivit
valttdmittdd ole se ryhmd, joka tarvitsee eniten subventoitua osa-aika-
tonta, kuten Salmen ja Lammi-Taskulan hankkeet lapsiperheiden huo-
mioimiseksi osoittavat.

Pitkille tydurille voi ajatella kaksi kulttuurista mallia, joista toinen
nojaa eri-ikdisten yhtildisyyteen, toinen idn tunnustamiseen ja ikd-
eroon. Sama malli on tuttu esimerkiksi sukupuolten tasa-arvon yhtey-
desti (Blakemore 1998), jossa voidaan korostaa joko naisten ja miesten
yhtildisyyttad (sitd etti naiset ovat yhtd hyvii kuin miehet) tai suku-
puolieroa ja naisten erityisyytti. Amerikkalainen malli nojaa 1dstd riip-
pumattomaan kilpailulliseen individualismiin. [ittémyyden kulttuuri ja
ikdsyrjintisyytteiden pelko ovat johtaneet sithen, etti yritykset ignoroi-
vat tietoisesti tyontekijoidensd idn (Chassard 2003). Firmat investoivat
Jatkuva investointi kulkee kisi kiddessd kovien suorituspaineiden kanssa,
eikd salli 1in mukaista hellittimistd. Palkkakin perustuu yksilon tuot-
tavuuteen, ei eurooppalaiseen (viistyvian?) tapaan senioriteettiin. [4t-
tomyyden normi on yleistymissi myds Suomessa, mutta jonkinlaista
pohjaa voisi olla myos toiselle kulttuuriselle mallille, eron politiikalle,
14n tunnustamiselle ja eri-ikdisid kunnioittaville ikdsuhteille.
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Mahdollista politiikkaa

Pitkien tyQurien polititkka edellyttdid vuositkymmenien tai oikeastaan
vuosisadan mittaisen trendin kiddntimistd. Suomessa on voitu toteut-
taa uuden ikdsopimuksen ensimmiinen kierros, eli koota laaja ikipo-
liittinen koalitio ja paistd sopuun polititkasta. Uutta ikdsopimusta ei voi
kuitenkaan panna toimeen vain pdittijien paitoksin, vaan se koostuu
tuhansien ja tuhansien erillisten toimijoiden (tyOnantajien ja tyOnte-
kijoiden) kiyttaytymisestd. Kysymme tissd lopussa niin omalta aineis-
toltamme kuin muilta kehityssuunnilta, voisiko uusi ikipolitiikka olla
mahdollista politiikkaa.

Trendin kdintiminen testaa (yhteiskunta)polititkan kykyi tuottaa
laajan poliittisen koalition vilttimittomaksi nikemid kehitystd. Tavoit-
teen realistisuuden puolesta puhuu ensimmiiseksi suomalaisen yhteis-
kunnan yleinen reformikykyisyys ja paittdjien kyky muotoilla muutos-
pakkoa. Tissd tapauksessa yhteiskuntapoliittisen tavoitteen puolella ovat
tyonantajia uuteen tilanteeseen asettavat rakenteelliset tekijat. Kaikki
eivit vol menestyd nuoresta/uudesta tyovoimasta kiydyssi kilpailussa
ja rakentaa litketoiminta- ja henkilSstdstrategiaansa sen varaan. Globaali
maailma tarjoaa vanhenevan tyévoiman kiytolle kaksi muuta vaih-
toehtoa, nuoren tyévoiman maahanmuuton ja tuotannon siirtimisen
pois Suomesta. Talouseldm3 painostaa voimakkaasti tyOperiisen maa-
hanmuuttajien integrointi suomalaisille tydmarkkinoille on onnistunut
huonosti ainakin tihdn saakka. Tuotantoa siirretidn varmasti edelleen
pois Suomesta, mutta kaikkea ei voi siirtdi. Nimi vaihtoehdot eivit voi
ikdrakenteen vanhenemisen etti varhaiselikemahdollisuuksia ja sosiaa-
lisesti kunniallisia irtisanomistapoja kaventavat elikejirjestelmien muu-
tokset, yrityksille tulee aikaisempaa rationaalisemmaksi keksid keinoja,
joilla selvitd vihin vanhemman tydvoiman kanssa.

Ty6voiman koulutustaso nousee, ja ainakin tihin saakka koulutetut
ovat pysyneet pitempiin tyOssd. Se ei ole takuuvarma tae, silli kolmas
ki on myos koulutetun keskiluokan haaveissa. Mutta varhaiselikepo-
lititkan puolesta puhunut, Suomessa korostunut sukupolvikuilu koulu-
tuksessa, tietoteknisissd perustaidoissa, kielitaidossa ja kansainvilisyydessid
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supistuu vihitellen. 1980- ja 90-luvulla yhdistyivit monet ainutkertai-
set asiat, nopeasti uudistuva tySelimi, talouskriisi ja poikkeuksellinen
sukupolvikuilu tyGelamian kysymissid kvalifikaatioissa. Vaikka kliseisesti
edellisten vuosikymmenten suuret rakennemuutokset ja laman aiheut-
tama kollektiivinen depressio tasaantuneet. Muuten kuin lamadepres-
sion viistymiselld on vaikea ymmirtid sitd, etti suomalaisten tyOssa-
kiyvien kokema tyéuupumus liki puolittui vuosina 1997-2000 (Ahola
ym. 2004). Niin suurta ja ikillistdi muutosta e1 voi tapahtua tydoloissa ja
tyossdolevissa kohorteissa kolmessa vuodessa.?

Muutkin aineistot toki puhuvat tydolojen kielteisten kehityssuuntien
taittumisesta (TyOsuojelustrategian seurantaraportti 2004). Kielteisten
kehityssuuntien taittuminen on myonteinen signaali. Voisi toivoa, etti
tamista. TyOnantajat voivat edellisia vuosikymmenid vihemmin ratkoa
tuottavuutta tydvoiman valikoinnilla ja nuorentamisella, ja yritykset jou-
tuvat etsimiin keinoja tyGhyvinvoinnin ja tuottavuuden yhdistamiseksi.

Osan tavoitteesta hoitaa ikiinstituutioiden uudelleenmuotoilu.
Psyykkisen ja fyysisen ikddntymisen aikataulu ei ole tarkkarajainen, ei
myoskidin tyokyvyn ja tyokyvyttdmyyden rajanveto. Tyonteon lopetta-
tettu teollisissa maissa varsin yhdenmukaisesti, mutta sithen lienee vai-
kuttanut enemmin jiljittely kuin inhimillisen tySkyvyn yksiselitteinen
muutos 1in mukana. Instituoiduista ikdrajoista on tullut sosiaalisia ja
kulttuurisia tosiasioita, jotka omalla voimallaan ovat muokanneet yritys-
ten kiytintdjd ja kansalaisten odotuksia. Ikdrajojen tarkastamisen kuten
olla mahdollista. On totta, ettd suomalaisten elikeikitoive ei ole ldhtenyt
nousuun. Tydelimin tilanteet ja dynamiikka ovat kuitenkin toisenlaisia
kuin ideaali-idn esittiminen survey-tutkimuksessa.

On mahdollista, etta elakeuudistus osoittautuu viisaaksi. Oman aineis-
tomme valossa 62—63 vuoden iki on realistisempi kiintopiste kuin kau-
aksi asettunut 65 vuoden ikiraja. Joustava elikeiki voi osoittautua psy-

22 Toinen mahdollisuus olisi se, etteivit otokset ja mittausmenetelmit ole
vertailukelpoiset.

264



kologisesti taitavaksi mekanismiksi, jolla osa tyGvoimasta jai kiinni tyon
kausi kuukaudelta suuremmalla prosentilla karttuva elike, vaan varmuus
siitd, ettd vol itse paittid tyonteon lopettamisesta. TyOsti ei siis tarvitse
heessa kun vanhuuselike pitiisi hakea, se ei vilttimittd naytikdin yksi-
selitteisen houkuttelevalta. Oman aineistomme nojalla osa-aikaelikkeen
sdilyttiminen on tirkedd. Se sopii monenlaisiin tilanteisiin ja palvelee
monia funktioita. Osa-aikainenkin kolmas iki, siis osittainen mentaali-

toja, on vaikea uskoa, ettd ikdintyneiden ei-instituoitu ja ei-subventoitu
osa-aikatyd yleistyisi Suomessa. Meilld osa-aikatyon sdintelemittomit
markkinat syntyvit edelleen yritysten tarpeista, ei vastauksena tyonte-
kijoiden eliminkaareeen ja eldaminkulkuun.

Britti-yhteiskunnan tilanne edessdin Colin Duncan on esittinyt, etti
kehityksen kiddntiminen vaatii pehmedi polititkkaa eli ageismin vas-
taista kampanjointia vahvempia keinoja, siis lain kiyttd4 ja sosiaalipoli-
titkkan uudelleenmuotoilua tavalla, jossa yritykset ja tyontekijit pakote-
taan sisdistimiin sekid vanhempien ikiluokkien tyodllistimisen ettd sen
vaihtoehdon, elikkeellesiirtymisen kustannukset, niin etteivit ne voi
siirtdd kustannuksia kollektiivisiksi. Suomalaista polititkkaa voinee pitia
puolikovana. Asennemuokkauksen lisiksi meilld kiytetdin lakia. Var-
misen kustannuksia pakottamaan suoraan yrityksille ja tyontekijoille.
Pitempien tyourien polititkka merkitsee yrityksille — ainakin periaat-

vyytensd yllipidosta. Pehmedmpien ja helpompien sopeutumistapojen
ottamisella pois repertuaarista pakotetaan uutta ajattelua ja kiyttayty-
misti. Elikeuudistukselle toivoisi menestysta jo siksi, ettd nurkan takana
sanoessaan, ettd "OECD-analyysien valossa varhaiselikkeelle siirtymi-
nen on Suomessa keskimiiriisti selvisti edullisempaa; tydssi pysymisen
‘implisiittinen vero’ on korkea.”” My6s Tarmo Pukkila (2005) olettaa,
ettd nyt tehty reformi ei riitd.
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Jotta ikdpolititkan linjanmuutos olisi kilpailukykyi ja tuottavuuskas-
vua korostavien yhteiskuntapoliittisten tavoitteiden mukainen, tarvi-
ettd pitavit ylld korkeaa tuottavuutta. Pelkkd viylien tukkiminen tai
kurin koventaminen ei riiti tietoyhteiskunnan tydelimaille. Organisaa-
tiot tarvitsevat menestyikseen muuta kuin vastahakoista tai uupunutta
tyovoimaa. Sitd paitsi kaikkia tyon jittimisen tapoja et voi tukkia, eikd
humaani yhteiskunta sitd edes yritd. Mielenterveysperusteisten tyoky-
vyttdmyyselikkeiden yleistyminen on signaali siitd, ettd riittdva tyoah-
dinko hakee jonkin purkautumisviylin (Gould & Nyman 2004; Jarvi-
salo ym. 2005).

Pitkit tySurat edellyttivit paitsi polititkan vaihtamista myds kulttuu-
rista muutosta ja organisaatioiden ikdkadytintdjen uudistamista. Kulttuu-
rimuutoksen voi ajatella sisiltivin ensinnikin sen, ettd tyOnantajien ja
yritysjohdon on opittava nikemiin 55—-68-vuotiaat mahdollisena ty6-

nioloonsa poliittinen ja moraalinen oikeutus. Tutkimuksemme osoittaa
merkkeji tillaisesta kultuurimuutoksesta. Kuitenkin kulttuurimuutok-
sen realisointi edellyttid vakiintuneiden ja rutinoitujen ikikiytintdjen
tarkastamista organisaatiotasolla, ja timin aineiston valossa yritysten 1ki-
politiikan ja ikdkdytintdjen uudelleenajattelu oli vuosikymmenen vaih-
teessa vasta aluillaan.
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