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1. Johdanto

Suomi ikdantyy ja pitkdikaistyy. Tama tarkoittaa ennennakemattémia muutoksia tydomarkkinoilla, tyo-
eldamassa ja tyopaikoilla, mutta myos toita hakevien ihmisten omassa elamassa ja tyollisyytta edistavissa
palveluissa. Suomessa tydomarkkinoilla on pulaa osaajista ja kohtaanto-ongelmia on paljon — tydpaikko-
jen tarpeet ja ihmisten kyvykkyydet eivat tunnu kohtaavan. Osalla ihmisista tyottomyys pitkittyy, ja tyot-
tomyysaste on noussut vuodesta 2024. Talla hetkelld se on kansainvalisesti verrattuna korkealla tasolla.

Suomessa on suuri joukko ihmisid, joiden osaaminen, kokemus ja tyokyky ovat vajaakdytossa. Osa heista
on yli 55-vuotiaita. Kutsumme naitad ihmisia tassa selvityksessa konkareiksi. Konkareiden tyollistyminen
ei ole marginaalinen asia, eika se ole myodskaan yksilon oma ongelma. Taustalla on paljon laajempi ilmio;
suhtautumisemme ikdantymiseen ja ikdadntyviin tyontekijéihin; toimintatapamme, joilla voimme edistaa
konkareiden tyollistymista ja tyoeldmassa jatkamista seka palvelumme, joilla voimme tata kaikkea mah-
dollistaa. Kun tyourat katkeavat yli 55-vuotiaana, menetamme samanaikaisesti osaamista, hiljaista tietoa,
tuottavuutta ja inhimillista padomaa — usein ilman todellista syyta.

Pitkaikadistyminen muuttaa perustavanlaatuisesti tapaa, jolla elamaa ja tyouria eletdaan. Yha useampi elaa
terveitd, toimintakykyisia ja motivoituneita vuosia myds sen jalkeen, kun eldkeika on saavutettu. Silti suo-
malainen tydelama rakentuu yha oletukselle lineaarisesta urasta, jossa tyokyky ja oppimiskyky heikkene-
vat ian myo6ta. Tutkimusnadytto ei tue tata oletusta, mutta se elaa sitkeasti asenteissa, rekrytointikaytan-
noissa ja palvelujarjestelmissa.

“Totta kai md ymmdrrén tyénantajan tuon. Sen, ettd se miettii, ettd mulla ei ole kuin
kymmenen vuotta ty6aikaa jdljelld. Se miettii, etté jos kouluttaa mut, nii md oon kymmenen
vuotta siind maksimissaan. Mutta toisaalta nuoriso on kolme vuotta. Se on se kiertoaika
nykyddn mitd ollaan tyépaikassa.” (Yli 55-vuotiaana tyéllistynyt, 3.3)

Tassa julkaisussa tarkastellaan konkareiden tyollistymista kriittisesti ja ratkaisukeskeisesti. Konkarit toi-
hin! -selvityksemme pohjautuu haastatteluihin tyénhakijoiden, rekrytointiyritysten ja tyollisyyspalvelui-
den asiantuntijoiden kanssa. Analysoimme sitd, mitkd ovat yli 55-vuotiaiden suomenkielisten miesten
tyonhaun esteitd ja mahdollistajia. Selvitys yhdistda tutkimustietoa konkareiden, tydnantajien ja tyolli-
syyspalveluiden asiantuntijoiden kokemuksiin, ja tekee nakyvaksi sen, miten myytit, oletukset ja raken-
teelliset valinnat vaikuttavat tyollistymiseen.

Julkaisu kytkee konkareiden tyé6llistymisen laajempaan yhteiskunnalliseen murrokseen. Tuomme esiin Sil-
ver Economyn ja Longevity Economyn kasitteet, joiden avulla ikddntymisen ja pitkaikaistymisen tarjoamia
mahdollisuuksia voidaan tarkastella. Ikdantyminen ei ole vain hoivan, hoivapalveluiden ja niiden aiheut-
tamien kustannusten kysymys. Kyse on myos taloudellisen kasvun, tydelaman uudistumisen ja yhteiskun-
nallisen osallisuuden mahdollisuuksista, joita tdma kehitys tuo tullessaan.

Konkareiden tyollistyminen ei tapahdu itsestdan. Tarkastelemme selvityksessamme asenteita, johtamis-
ta, rekrytointikdytantoja ja tyollisyyspalveluiden toimintatapoja seka yksildiden omia kokemuksia ja rat-
kaisuja. Konkareilta itseltaankin tyollistyminen vaatii paljon. Tuomme esiin havaintojamme haastatteluis-
ta sitaattien ja analyysiemme avulla.



Toivomme, ettd julkaisu antaa evdita konkareiden ja koko tydeldaman muutosta koskevaan keskusteluun,
mutta samalla my0s ideoita kehittaa palveluita, toimintatapoja ja asenteita niin, etta ne edistaisivat moni-
muotoisuutta tydomarkkinoilla ja tydelamassa. Konkareiden tyoéllistyminen on tarkea teema koko suoma-
laisen hyvinvointiyhteiskunnan tulevaisuuden kannalta.

Hankkeemme ja siihen liittyva julkaisu on syntynyt Ami-saation myontamalla avustuksella, joka myénnet-
tiin Vates-saatiolle. Hanke toteutettiin yhteistydssa Miina Sillanpaan Saation kanssa. Vates on toiminut
hankkeen paavastuullisena toteuttajana.



2. Konkareiden tyollistyminen Suomessa ja Pohjoismaissa

2.1 Onko konkareiden tyollisyys Suomessa haaste?

Elaketurvakeskuksen tutkimuksen (Jarnefelt ym., 2024 b) mukaan ansiotyourien keskipituudet ovat kas-
vaneet koko 18-vuotiaassa vdestossa, mutta myos yli 50-vuotiaiden vaestossa vuosien 2010 ja 2022 valil-
I3. Yli 50-vuotiaiden naisten urien keskipituudet ovat kasvaneet enemman kuin yli 50-vuotiaiden miesten.
Toisaalta tilastosta my0s selvida, etta lyhyet tydurat ovat lyhentyneet entisestaan.

Pohjoismaisiin padkaupunkiseutuihin verrattuna Suomessa yli 55-vuotiaiden tyéllistymisaste on matala.
Vaikka yli 55-vuotiaiden tyollisyysaste on noussut myds Suomessa viimeisen kymmenen vuoden aikana,
suhteellisesti Suomessa on suurin ero 55—64-vuotiaiden tyollisyysasteessa verrattuna 25-54-vuotiaiden
tyollisyysasteeseen (Saarinen, 2024).

Kokonaiskuvassa Suomi on muita Pohjoismaita jaljessa, mutta kohderyhmia jakaessa segmentteihin ko-
konaisuus muuttuu hieman. Tilastokeskuksen blogissa Hanna Sutela avaa konkareiden tyéllisyystilastoja.
Kun tarkastellaan naisten osalta tilastoja, Suomessa 50—59-vuotiaiden ikdryhmassa tyollisyysaste on Poh-
joismaiden korkein. Kun tarkastellaan yli 50-vuotiaiden miesten tilastoja, Suomessa on Pohjoismaiden alin
tyollisyysaste ikdaryhmissa 50—69-vuotiaat. Vertailussa nostetaan esille mm. osa-aikatydn vahainen maara
Suomessa verrattuna muihin Pohjoismaihin (Kuva 1)(Sutela, 2024).
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Kuva 1. Miesten tyéllisyysasteet ikiryhmén mukaan Pohjoismaissa 2022. Léhde: Sutela, 2024 (Tilasto Eurostat)

Suomen konkarityollisyyden kehitys on kokonaisuudessaan ollut positiivista 1990-luvun laman jilkeen.
Tyollisyysasteiden ja tyévoimaosuuksien nousu erityisesti 55—64-vuotiaiden ikdluokassa on osaltaan aut-
tanut vastaamaan vdeston nopeasta vanhenemisesta ja huoltosuhteen heikkenemisestd aiheutuviin so-



siaaliturvamenojen kasvupaineisiin ja muihin taloudellisiin sopeutumishaasteisiin. Taman kehityksen
jatkuminen myos tulevaisuudessa on tarkeda. Entistd ajankohtaisemmaksi kysymykseksi nousee toden-
nakoisesti myos 65—74-vuotiaiden tyollisyysasteiden ja tyovoimaosuuksien kasvattaminen entisestaan.
Heidan osaltaan on tarkeaa, ettei sosiaaliturvaa uudisteta ainakaan sellaiseen suuntaan, joka heikentaisi
heidadn kannustimiaan tehda elakkeen tai omaishoitajuuden rinnalla ansiotyota osa-aikaisesti tai epasaan-
nollisesti. (Alasoini ym., 2022)

Vaeston ikddntyminen on globaali trendi. Maailmanpankin avoimen datan tilastojen mukaan Suomi oli
vuonna 2024 jaetulla neljannella sijalla: Suomessa yli 65-vuotiaiden osuus vdestdsta on 24%. Tilaston kar-
kisijoilla ovat Monaco ja Japani. Vaeston ikddantymisen trendi tuo tydmarkkinoille tilanteen, etta tyémark-
kinoilla tarvitaan yha laajemmin kaikki tyoikaiset t6ihin. Eri maissa on erilaisia kdytdntdja rekrytointiin ja
tyon jakautumiseen seka erot kulttuureissa siind, miten ikaantymista arvostetaan. Esimerkiksi Japanissa
on yleisempa3, etta yli 70-vuotiaat ovat mukana tyoelamassa.

Miksi Suomea tuntuu sitten vaivaavan yleisemminkin alhainen arvostus ikaantymista ja ikdantyvia ihmisia
kohtaan? Tama heijastuu myos tyomarkkinoille. Julkisuudessa ikdantyva yhteiskunta nayttaytyy hoivatar-
peen valtavana kasvuna, hillittémana kustannusten nousuna, alenevana tuottavuutena ja yleisena pysah-
tyneisyytena.

“En haluaisi uskoa niin, ettd suomalaiset laittaa vaan vanhimmasta pddstd ulos vaan
niinku ndissé ikévissd tilanteissa. Vaan haluaisin kylld miettid, ettd ne on hyvin harkittu ja
mietitty ja sitten ilman muuta niinku et mahdollisuuksia mietitédn et miten voidaan uraa
jatkaa...” (Henkilostopalvelualan organisaatio, 5.3)

On tutkittu, ettd mikali ihminen jaa tyottomaksi yli 55-vuotiaana, hdnen on muihin ikdryhmiin verrattuna
vaikeampi tyollistya (Keskinen 2024). Uran mydhaisessd vaiheessa tyottomaksi jaddminen tai osatydkykyi-
syys johtaa Suomessa hyvin usein tyéuran paattymiseen (Riekhoff, 2018). Tyémarkkinatorin “tyévoiman
saatavuus ja kohtaanto” -raportointisivulla on listattu tyonhakijoiden riskitekijoita eri toimialoilla. Seka
pitkdaikaistyottomyys ettd 55 vuoden ikd nayttaytyivat korkeana riskitekijana toimialasta huolimatta ja
korkeampana kuin esimerkiksi tyokykyyn tai riittdmattomaan koulutukseen liittyva.

Tyomarkkinoilla ikddntyvista piirtyy kuva taakkana, josta puuttuu dynaaminen uudistava voima ja jonka
rekrytointi muodostaa merkittavan taloudellisen riskin. lkaantymista ja pitkaikaistymista koskevat asen-
teemme tulisi saada muuttumaan. Tilastotarkastelun, median seuraamisen ja tutkimushaastatteluiden jal-
keen syntyykin tulkinta hitaasti muuttuvaan kulttuuriin, jossa ikasyrjintd on todellinen, mutta pieneneva
ilmid. Mita enemman asiasta on positiivista, eteenpain vievaa puhuntaa, sitda enemman se muuttaa myos
vallitsevia asenteita.

2.2 Tanskasta mallia Suomelle?

Tanskassa tyottomyysaste on matala ja selvasti alhaisempi kuin Suomessa ja monissa muissa Euroopan
maissa. Tanskan tyottomyysaste vuoden 2025 loka-marraskuussa oli 2,6 prosenttia, kun se vastaavana ai-
kana Suomessa oli 10,3 prosenttia.

Tanskan malli on kiinnostanut pitkddn suomalaisia paattajia. Suomi ja Tanska toteuttavat Iahtokohdiltaan
hyvin samantyyppista pohjoismaista hyvinvointiyhteiskunnan mallia, jossa laaja sosiaaliturva, julkisesti
tuotetut hyvinvointipalvelut seka korkean tyéllisyyden tavoitteet yhdistyvat markkinatalouteen.



Tanskan kunnallistetut tydvoimapalvelut ja flexicurity-periaate

Tyollisyyden hoidossa Tanskan ja Suomen valilla on monia merkittdvia rakenteellisia eroja. Tanska on ainoa
maa maailmassa, jossa tyovoimapalvelut on kokonaan kunnallistettu. Tanskan malli perustuu niin kutsut-
tuun flexicurity-periaatteeseen. Se tarkoittaa yhdistelmaa, jossa on suhteellisen vahva sosiaaliturva ja ak-
tiiviset tyollisyytta edistavat palvelut, ja samalla tyonantajilla suuret vapausasteet paitsi rekrytoida myos
irtisanoa tyontekijoita. Mallissa kannetaan vastuuta seka tyontekijéiden turvasta etta tyovoiman liikku-
vuudesta.

Tanskassa keskeisend tavoitteena on saada tyottomiksi jadneet ihmiset tyollistymaan aina mahdollisim-
man nopeasti. Pitkdaikaistyottomille on tarjolla laajasti aktivoivia palveluja: velvoittavaa tyénhakuneuvon-
taa, yksilollisia tyollistymissuunnitelmia, tyoharjoittelu- ja palkkatukijarjestelyja seka koulutusta. Kuntien
(jobcenter) toiminta on vahvasti yksil6llista, ja niihin osallistuminen on tydnhakijalle pakollista. Toimilla ha-
lutaan estaa ihmisten passivoitumista ja nopeuttaa paluuta tydmarkkinoille.

Ihmiset liikkuvat tydmarkkinoilla aktiivisemmin kuin Suomessa, ja vaihtavat useammin tyopaikkaa. Irtisa-
nominen on suhteellisen helppoa, eika irtisanotuksi tulemiseen liity samanlaista stigmaa kuin Suomessa.

Ikadntyvien tydmarkkinandakymat ja tukimallit

Ikadntyneita tydonhakijoita Tanskassa tuetaan monella tasolla. Eldkkeiden ja eldkeikdrajojen uudistukset
ovat nostaneet eldkeikaa ja tyopaikkoja kannustetaan toteuttamaan sellaista ikdpolitiikkaa, etta toita voi-
daan jarjestelld joustavasti huomioiden esimerkiksi ergonomiakysymykset. Eldkeikd on sidottu elinidn-
odotteeseen ja se nousee asteittain. Vuoteen 2040 mennessa se tulee olemaan 70 vuotta.

Osa-aikatyon mahdollisuuksia kdytetaan laajasti. Julkinen sektori voi tarjota niin sanottuja seniorjobs-paik-
koja niille, joiden tyottomyysturva paattyy lahella elakeikaa. Tyonantajille tarjotaan neuvontaa ja tukea
ikaystavallisten kaytantojen kehittamiseen. Tyottomyyskassat tukevat aktiivisesti jasentensa tyollistymis-
ta jarjestamalla koulutuksia ja tapaamisia tydnhakijan kanssa.

Tanskassa tyonantajille on monenlaista tukea: palkkatukia, neuvontaa yrityksille, osa-aikatyon ratkaisujen
ja senior-mallien tukemista seka tyopaikkojen kehittamisohjelmia, joilla helpotetaan pitkaaikaistyottomi-
en ja ikaantyneiden palkkaamista ja tydssa jatkamista. Nain pyritaan vahentamaan kohtaanto-ongelmia ja
tekemaan rekrytoinneista houkuttelevampia myos kokeneemmille tyontekijoille.

Tanskan mallissa yksi keskeinen tekija on lyhyiden, tydelamalahtoisten tasmakoulutusten tarjonta seka
yksil6llinen case-management, jonka avulla pitkaaikaistyottomalle tai seniorille tarjoutuu raataloity polku
eteenpdin. Case managementin avulla voidaan edistaa polkua, jossa esimerkiksi koulutuksen, tydharjoit-
telun ja palkkatuen kautta henkil6 tyollistyy osa- tai kokoaikaisesti vakituiseen tai maaraaikaiseen tyéhon.
Aktivointitoimet ovat pakollisia ja tydmarkkinat ohjaavat niita voimakkaasti.

Tanskan malli on yhdistelma vapautta ja turvaa, ja sen ytimessa ovat toimivat ja tehokkaat aktivointi-
palvelut, joihin osallistuminen on pakollista. Tanskassa ikaystavalliset tyopaikkakdytannot, senior-jobsit
ja elakeikaa koskevat paatokset vaikuttavat suoraan ikdantyneiden tyollisyysasteeseen. On havaittu, etta
tyollistamistoimet ovat tehokkaimpia, kun ne ovat yksil6llisid, kunnan (jobcenter) koordinoimia ja ne yh-
distetdaan tyonantajille tarjottuun tukeen.



Tanskan elinkeinorakenne ja asenneilmapiiri edistavat ikdantyneiden tyollistymista

Tanskan toimintakulttuurissa my6s elinkeinorakenteella voi olla vaikutusta konkareiden ja pidempaan tyo-
elaman ulkopuolella olevien tydllistymiseen. Tanskassa on paljon perheomisteisia yrityksid, mika voi vai-
kuttaa tydomarkkinoiden dynamiikkaan. Perheomisteiset yritykset nakyvat paljon yhteiskunnassa ja ne
myds antavat panostaan yhteiskunnalliseen kehitykseen ja uudistumiseen. On esitetty, etta tallainen yh-
teiskunnallinen nakyvyys voi tuoda tyonantajia ja tyontekijoita Iahemmaksi toisiaan.

Tanskan mallissa on paljon sellaisia elementteja ikdantyvien tyollistymista ja tydssa jatkamista ajatellen,
joita Suomeen voitaisiin ilman lainsaadanndllisia muutoksia soveltaa. Tallaisia ovat erityisesti henkilokoh-
taisen tuen ja case managementin toteuttaminen, mika tutkimusten mukaan tukee tyéllistymista mm. pit-
kaaikaistyottomilla ja tasmatyokykyisilla. Tanskassa tehdyt havainnot siita, etta tyollistamistoimet ovat te-
hokkaimpia, kun ne ovat yksil6llisid, niitd koordinoidaan ja ne yhdistetdan tyonantajille tarjottuun tukeen,
kannattaisi ottaa vakavasti myos Suomessa.

Tanskassa my0s asenneilmapiiri ikddntyvia kohtaan ndyttaa olevan monessa mielessa erilainen kuin Suo-
messa. limapiirilld ja asenteilla on vaikutusta. Kielteiset asenteet ikddntymistd kohtaan ruokkivat myos
ikasyrjintaa, mika vaistamatta heijastuu myos tydpaikoille ja tydmarkkinoihin. Suomi voisi oppia Tanskan
kokemuksista levittaa ikdystavallisia kaytantoja, toimintaohjelmia ja toimintatapoja tyopaikoille ja tydela-
maan. Tutkimusten tuottama tieto monimuotoisuuden myonteisista vaikutuksista tydn tuottavuudelle ja
tyopaikkojen innovatiivisuudelle olisi saatava paremmin esiin.

Suomi on ottanut mallia Tanskasta salliessaan tyottomyyskassoille aiempaa aktiivisemman roolin tyéllis-
tymisen tukemisessa. Kassat voivat jarjestaa jasenilleen koulutusta ja valmennusta. Ty6ttoémyyskassoissa
olisi tarkeaa tiedostaa konkareiden tyoéllistymiseen liittyvat erityiskysymykset ja levittaa tietoisuutta hy-
vistd toimintatavoista tyopaikoille.

Tyottomyyskassoilla on tarkea tehtdva valmentaa tyonhakijoita my6s omaan vastuuseen. On selvas, et-
ta konkareiden on my0s itse pidettava huolta omasta osaamisestaan, motivaatiostaan ja siita, etta tarvit-
taessa on valmis joustamaan ty6tehtavien suhteen ja perehtymaan uuteen.



3. Konkarit toihin!-selvitys

Konkarit toihin! Yli 55-vuotiaat suomenkieliset miehet tydnhakijoina — Tydllistymisen esteet ja mahdollis-
tajat -selvitys sai alkunsa alkuvuodesta 2024. Vates-sdation ja Miina Sillanpadn Saation yhteisena hank-
keena. Hankehakemusta varten tehtiin taustoittavaa tyota aihealueesta. Helsingin tydllisyyspalveluiden
kanssa kaydyissa keskusteluissa kohderyhma tarkentui yli 55-vuotiaisiin suomenkielisiin miehiin, jotka oli-
vat tilastollisesti enemman edustettuina tyottomyyden pidentyessa kuin esimerkiksi samanikaiset naiset.

Lisaksi taustalle tehdyista selvittelyista ja keskusteluista voitiin tiiviistda nelja teemaa, oletuksia jotka hi-
dastavat konkareiden tyollistymista:

1. Terveys- ja tyokyky. Konkarimiehet ovat perinteisesti olleet fyysisilld aloilla esimerkiksi
rakennusteollisuudessa. Tuki- ja liikuntaelinsairaudet ovat paljon edustettuina tassa kohderyhmassa.

2. Digiosaaminen. Konkarimiehilla voi keskimaarin olla takanaan pitkigkin tyouria,
mutta osaaminen on jaanyt jalkeen nykypaivan tydelamasta. Erityisesti
digiosaamisen nahdaan olevan osa tulevaisuuden tyoeldmaosaamista.

3. Asenteet. TyOnantajien ikdsyrjinnasta lahtenyt keskustelu laajeni myds muihin ryhmiin. Jotkut
konkarit ajattelevat, ettd annetaan jo nuoremmille tilaa. Toisaalta taas tyodllisyyspalveluiden
asiantuntijat voivat ajatella kriittisesti konkareiden tydomarkkinakelpoisuudesta.

4. lkdosaaminen. lkdsyrjinnan taustalla voi olla my0s sita, ettei tyopaikoilla osata muokata tyota uran
eri vaiheisiin. Myos tyollisyyspalveluissa taytyy ndhda mahdollisuudet konkareiden uudelle uralle.

Selvitysta varten haastateltiin tyollisyyspalveluiden asiantuntijoita (6), tydnantajia eri toimialoilta (6), kon-
karimiehia, jotka hakivat toita (9), viime vuosina tyollistyneita konkarimiehia (7) ja henkil6stopalvelualan
yrityksia (3). Yhteensa haastatteluita tehtiin 31. Aineisto kerattiin marraskuun 2024 ja lokakuun 2025 va-
lisend aikana.

Selvityksen tuloksia esiteltiin marraskuussa 2025 Helsingin kaupungintalon Tapahtumatorilla jarjestetyssa
tilaisuudessa. Tilaisuuden esitykset ja keskustelut hyddynnettiin myds osana selvitysta.
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4. Pitkaikaistyva Suomi

Konkareiden tyodllistyminen ja tydmarkkinaosallisuus liittyvat myos laajempaan yhteiskunnalliseen keskus-
teluun siita, miten taloudessa ja yhteiskunnassa voitaisiin huomioida vaeston pitkdikadistyminen myontei-
sesti, painottaen tahan liittyvia voimavaroja ja uudistumisen mahdollisuuksia.

Keskustelua ovat kehystaneet Euroopassa ja globaalisti erityisesti kaksi lahestymistapaa, Silver Economy
ja Longevity Economy. Jalkimmaisen kehittelyssa Maailman talousfoorumi on ollut aktiivinen.

Laajemman viitekehyksen puolesta puhuivat myos osa haastateltavista. Erityisesti henkilostorekrytointia
ja -vuokrausta harjoittavissa yrityksissa nakyy vaeston ikdantymiskehitys ja samalla konkareiden haasteet
tyollistymisessa. Konkareiden tyollistymista tulisi tarkastella osana laajempaa yhteiskunnallista kehitysta.
On selvaa, etta Suomessa ei ole mahdollista yllapitaa hyvinvointipalveluita ja monia yhteiskunnan kannal-
ta kriittisia toimintoja ilman, ettd yha useampi tyoskentelee pidempaan ja tyollistyy myos ikddntyneena.

Haastatteluissa tuotiin esiin paljon niita vahvuuksia, joita ikadantyneilla ihmisilla on. Ikaantymiseen liittyy
paljon uudistamisen ja muutoksen paikkoja, koska samanlaista tydvoiman tarjontaa ei ole ikdluokkien pie-
nentyessa esimerkiksi hoiva-alalle. Suomessa keskustelu kiinnittyy helposti ongelmiin ja ikdantymiseen
hoivan ja hoivapalveluiden kysymyksend. Tallin konkareiden tyollistymisen tuomat mahdollisuudet ja
kaytannon ratkaisut jaavat vahemmalle huomiolle.

”...totta kai otin hdnet, oli jo kuusikymppinen mieshoitaja. Muutenkin kun on semmoisia
tilanteita, esimerkiksi paljon kun on muistisairaita ihmisié ketd hoidetaan, tulee
vdkivaltatilanteita. Ja tulee sellaisia véhdn haastavampia tilanteita muitakin, niin kyllé
ndd on siind jonkunlainen auktoriteetti kuitenkin — kun on jo eldménkokemusta ja sitten
kokemusta siitd tydstékin.” (Ty6nantaja, 4.4)

4.1.Silver Economy

Silver Economy tarkoittaa kokonaisuutta, joka kattaa seka ikddntyneiden ihmisten tarpeisiin suunnatut
tuotteet, palvelut ja toiminnot ettd ikdantyneiden oman aktiivisen roolin tydelamassa ja yhteiskunnassa.
Keskeista Silver Economyssa on laaja-alaisuus. Painotus ei ole vain siind, miten palveluiden kysynta kehit-
tyy, kun vadesto ikaantyy. Nakokulma on paljon laajempi ja se huomioi ikdantyneiden oman osallisuuden ja
aktiivisuuden yhteiskunnassa ja kaikilla sen osa-alueilla.

Silver Economy-ajattelussa tarkastellaan hyvinvoinnin ja terveyden palveluita, mutta myos kulttuuria, si-
vistysta, koulutusta, asumista, liikkumista ja vapaa-aikaa, vakuutustoimintaa ja digipalveluita, tyoelamaa
unohtamatta (Enste ym., 2008).

Vdeston ikddantymista ei ndhda pelkastadan huoltosuhdetta heikentdvanad ongelmana. lkddantyminen tar-
joaa paljon kasvun ja uudistumisen mahdollisuuksia. lkdantyneet ihmiset ovat kuluttajia ja palveluiden
kayttdjia seka osaavaa, joustavaa tyovoimaa. Silver Economy korostaa ikamyonteisyytta ja ikimyonteisia
toimintamalleja, tydurien pidentamistd, joustavia tyon muotoja seka sellaisten uusien palveluratkaisujen
kehittamistd, joiden avulla ikdantyvien osaaminen ja tyopanokset voidaan hyddyntaa entistd laajemmin
tyomarkkinoilla ja taloudessa.

Silver Economyssa tunnistetaan uudenlaisia palvelu- ja liiketoimintamalleja, esimerkiksi hyvinvointi-, neu-
vonta- ja mentorointitehtavia, jotka luovat luontaisia tyollistymismahdollisuuksia varttuneemmille tyon-
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tekijoille ja tyonhakijoille. Samoin esiin tuodaan monet sellaiset toimintamallit tyoelamasta, joiden kayt-
toonotolla tyouria on mahdollista jatkaa. Naitd ovat esimerkiksi ikimyodnteinen rekrytointi, joustavat
tyosuhdemallit (osa-aikaisuus, projektityd, mentorointi), lyhyet tdydennyskoulutukset sekd henkilokoh-
tainen tyénhaun valmennus.

“Ja sitten kaupungille liikuntapalveluille soitin. Kun on nditd ulkokuntosaleja, ne on aika
Idhekkdin tuollakin, ettd voisinko mdé ottaa jonkun tietyn alueen ja kouluttautuu vaikka
enemmdn vield, miten ne laitteet toimii ja miten pitdisi? Kun md paljon ohjaan tuolla
semmoisia ihmisid, jotka osaa treenata niillé periaatteessa. Riskaabelia sattuu, mutta kun
md tieddn, md oon pikkupojasta asti treenannut paljon.” (Tyonhakija, 2.1)

Silver Economy peraankuuluttaa muutoksia my6s asenteisiin ja toimintakulttuuriin niin, etta konkareiden
kokemusta arvostetaan ja tuodaan esille tyontekijoiden ikdantymiseen liittyvida myonteisia seikkoja ja vah-
vuuksia.

Toinen kiinnostava kehys tarkastella konkareiden tyollistymistda on Longevity Economy -ajattelu. Tata on
edistanyt erityisesti Maailman talousfoorumi, joka on tarkastellut asiaa muun muassa elakejarjestelman
ja tyéelaman kannalta.

4.2 Longevity economy

Longevity Economy viittaa taloudelliseen kokonaisuuteen, jonka ytimessa on ihmisten pidentyva elinika ja
terveemmat elinvuodet. Taustalla on vaestorakenteen dramaattinen muutos, jonka myota yli 60-vuotiaiden
osuuden ennustetaan kaksinkertaistuvan vuoteen 2050 mennessa. Tama muutos haastaa talouden, yhteis-
kunnat, asumisen muodot ja tydétapamme. Vaikutukset ulottuvat eldkejarjestelmiin, terveydenhuoltoon ja
sosiaalihuoltoon ja tydmarkkinoihin. Naihin muutoksiin ei missaan pain maailmaa ole riittavasti varauduttu.

Pitkaikaistymisen talous tarjoaa ainutlaatuisen lahtokohdan tuoda esiin pitkaikdistymiseen liittyvat haas-
teet, mutta huomioida samalla kaikki ne taloudelliset ja sosiaaliset mahdollisuudet, joita tdma tuo muka-
naan. Keskittymalla ikdantymiseen, innovaatioihin ja yhteisty6hon, pitkaikdistymisen taloudella halutaan
varmistaa taloudellinen turvallisuus ja kantokyky, parantaa ihmisten terveytta ja vahvistaa ihmisten valisia
sosiaalisia verkostoja. Muutokseen ei vain sopeuduta. Pitkaikaistymisen talous on proaktiivista toimintaa,
jossa edistetadn joustavuutta, tasavertaisuutta ja yhdenvertaisuutta seka kestavyytta.

Longevity Economy huomioi ihmisen koko elamankulun: kuinka voimme opiskella, tehda t6itd, paivittaa osaa-
mistamme ja osallistua tyoelamaan useammissa vaiheissa ja paljon joustavammin kuin perinteisessa elaman-
kaariajattelussa, jossa ihmisen elamanvaiheet jaotellaan nuoruuteen, aikuisuuteen ja eldkkeella olemiseen.

4.3 Pitkaikaistyminen ja tyoelama

Tyomarkkinoilla pitkdikdistyminen nakyy aiempaa vahvemmin, ja trendi vahvistuu edelleen tulevina vuosi-
na ja vuosikymmenina. Pitkadikdistymisen myota yha useammalla ihmisella on mahdollisuus elaa elamaan-
sd uudenlaisen elamankulun horisontin mukaan, kuten professori Anu Siren (2025) toteaa. Taman kehi-
tyskulun my6ta voimme kohdistaa pitenevan osuuden elinajan potentiaalistamme esimerkiksi tyohon,
ty6elamaan ja erilaisiin tydelaman projekteihin.

Pitkaikaistyminen ei venyta niinkdan vanhuutta, vaan hyvien, toimintakykyisten vuosien maaraa, jolloin
tydelamaosallisuuskin voi olla mahdollinen tai houkutteleva vaihtoehto. Amerikkalaista 41 prosenttia ar-
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vioi tyoskentelevansa yli 65-vuotiaina. Kolmekymmenta vuotta sitten vastaava osuus oli 12. Maailmanlaa-
juisesti jopa 25% yli 55-vuotiaista toteaa haluavansa tydskennelld ikdantyneend, mutta ei valttamatta ajat-
tele l6ytavansa tyollistymismahdollisuuksia.

Huolimatta naista kehityskuluista ja ihmisten halukkuudesta jatkaa tyouriaan ikdantyneina, vain harvat
tyonantajat todellisuudessa systemaattisesti huomioivat henkildstdpolitiikassaan ikdantyneiden kyvyk-
kyydet, osaamisen ja muut voimavarat. Maailmanlaajuisessa tyonantajatutkimuksessa vuodelta 2020 ha-
vaittiin, etta alle nelja prosenttia yrityksista oli sitoutunut ikimydnteisiin ohjelmiin. Reilu viidennes tyon-
antajista piti hyvin todennakdisena, etta he voisivat selvittaa tallaisten ohjelmien kayttéonottoa.

Ty6urien pidentdamisen puolesta on kuitenkin tutkittua tietoa. Esimerkiksi OECD:n tutkimuksessa voitiin
osoittaa, etta monipuolisen ikarakenteen yritykset olivat tuottavampia kuin muut.

Tyburien pidentdaminen ja tyoskentely ikddntyneena ei luonnollisesti ole samanlaista kaikilla toimialoilla.
Akateemisissa asiantuntijatehtavissa tyoskentely esimerkiksi 70-vuotiaana on toisenlaista kuin fyysisesti
kuormittavissa tehtavissa. Myoskadn uravaihdosten tekeminen ei ole samanlaista kaikilla aloilla ja tehta-
vissa. Tyontekijat itsessdadankaan eivat ole samanlaisia. Motivaatiotekijoissa on eroja ikddntyneillakin, ja ta-
ma pitda huomioida konkareiden tyéllistymisessa ja tyourien jatkamisessa.

Pitkaikaistyminen tarkoittaa, ettd tyoelamassa on monia ja entistd useampia ikdkohortteja seka sukupol-
via yhtaaikaa. Tutkimusten kautta on voitu kuitenkin osoittaa, etta sukupolvien viliset erot tyoelamassa
ovat keskimaarin pienia ja usein liioiteltuja (Costanza ym., 2012; Parry & Urwin, 2011). Laajat meta-ana-
lyysit osoittavat, etta erot esimerkiksi tydon merkityksellisyydessa, sitoutumisessa, motivaatiotekijoissa ja
tybarvoissa selittyvat suurelta osin idlla, uravaiheella ja tyéolosuhteilla pikemminkin kuin varsinaisilla su-
kupolvisidonnaisilla tekijoilld (Rudolph ym., 2021). Tutkimuskirjallisuudessa korostetaan, etta yksildiden
valinen vaihtelu saman ikdaryhman sisalla on huomattavasti suurempaa kuin sukupolvien véalinen vaihtelu
(Costanza ym., 2012). Tasta syysta sukupolviajattelu soveltuu huonosti tyéeldman johtamisen tai henkil6s-
tokdytantojen ensisijaiseksi perustaksi.

Joka tapauksessa tutkimusten valossa tyéelaman kannalta merkittdvin demografinen muutos ei ole uu-
sien sukupolvien saapuminen tydmarkkinoille sindnsd, vaan vaeston pitkdikaistyminen ja tyourien pi-
dentyminen (OECD, 2019; limarinen, 2019). Elinianodotteen nousu, eldkeidn asteittainen kohoaminen ja
tyokyvyn paraneminen tarkoittavat, ettd yha useampi ihminen tyoskentelee pidempaan ja useamman
vuosikymmenen ajan.

Tama muuttaa tydelaman perusrakenteita. Esimerkiksi tyopaikoilla toimii samanaikaisesti useita ika- ja ura-
vaiheita, usein jopa 20—70 ikdvuoden valilld (OECD, 2019). Tydurat eivat ole enaa lineaarisia, vaan sisaltavat
uudelleenkouluttautumista, siirtymia, katkoja ja paluita tydelamaan (Eurofound, 2020). Sama tydntekija koh-
taa tyduransa aikana useita erilaisia motivaation, jaksamisen ja osaamisen tuen tarpeita (Kooij ym., 2011).

Pitkaikaistymisen myota onkin tarkeaa siirtaa painopistettda kysymyksesta “miten eri sukupolvia johde-
taan” kysymykseen “miten ihmisia tuetaan eri elaman- ja uravaiheissa”. Longevity Economy korostaa jat-
kuvaa oppimista, monia urapolkuja, ikdrajattomia rekrytointikdytantdja seka tyokyvyn tukemista kaikissa
tyouran vaiheissa. Tavoitteena on hyodyntaa pidempaa tyoikaista elamaa niin, etta eri-ikdiset voivat osal-
listua tyoelamaan kykyjensa mukaan. Ndin estetdan ennenaikaista poistumista tyémarkkinoilta ja vahvis-
tetaan tyovoiman saatavuutta ja talouden kestavyyttd. Teknologiset innovaatiot voivat merkittavasti tu-
kea jatkuvaa oppimista ja uusien kyvykkyyksien rakentamista joustavasti myos ikddantyneena.
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5. Konkareiden tyollistymiseen liittyvia oletuksia

Ikadntyneisiin tyontekijoihin ja -hakijoihin liitetddn usein sellaisia olettamuksia, jotka eivat valttamatta pi-
da paikkaansa. Olettamukset ovat voineet syntya yksittdisten kokemusten myéta. Osa olettamuksista on
saattanut pitaa paikkaansa aikaisemmin, mutta vaikka tilanne olisikin muuttunut, vanha oletus pitaa sin-
nikkadsti pintansa. Tallaisia oletuksia voi olla esimerkiksi ikddantyneen tyo- ja toimintakykyyn liittyen seka
digitaitoihin ja osaamiseen.

On olemassa tutkimusnaytt6a, joka osoittaa, etta ikddantyminen ei yksiselitteisesti heikenna tydkykya, op-
pimiskykya tai tyon tuloksellisuutta (Ng ja Feldman, 2012, Truxillo ym., 2014). Sen sijaan on esimerkiksi
huomattu, ettd kokemus, hiljainen tieto ja kyky hahmottaa kokonaisuuksia usein vahvistuvat ian myota
(Ilmarinen, 2006).

5.1 Terveys, tyo- ja toimintakyky

Yleinen olettamus on, etta tyontekijoiden ikdantyminen tuo mukanaan terveyteen liittyvid haasteita, jot-
ka heikentavat tyokykya ja lisadvat sairauspoissaoloja sekd osatyokykyisyytta. Valtion taloudellisen tut-
kimuslaitoksen SustAgeable-hankkeen policy briefissd (2024) todetaan, etta ikdantyneiden tyontekijoi-
den parempi tyollistyminen edellyttaa erityisesti terveysongelmien ennaltaehkaisya seka osatyokykyisten
henkildiden tydonteon mahdollisuuksien vahvistamista.

Tutkimusnadytto kuitenkin osoittaa, ettd koettu tyokyvyn heikkeneminen liittyy ensisijaisesti tyon vaati-
muksiin, puutteelliseen johtamiseen ja vahaisiin vaikutusmahdollisuuksiin, ei kronologiseen ikdan sindnsa
(Ilmarinen, 2019; Tyoterveyslaitos, 2020). Tyontekijat muodostavat heterogeenisen joukon, eika ikdanty-
minen automaattisesti johda tyokyvyn heikkenemiseen, vaikka iakkailla tyontekijoilla onkin tilastollisesti
enemman tyokyvyn rajoituksia kuin nuoremmilla. Koetun tyokyvyn heikkeneminen voi liittyd myos tyon
sisaltdihin, osaamisen ajantasaisuuteen tai asenteisiin. Tyokyvysta huolehtiminen jo tyéuran alku- ja kes-
kivaiheessa tukee tyokykya myos tyouran loppupuolella seka toimintakykya eldkkeelle siirtymisen jalkeen
(Sauni ym., 2022). Ikaan liittyvat erot koskevat tutkimusten mukaan enemman tyon kuormitusherkkyytta
ja palautumisen tarvetta kuin osaamisen tasoa (Truxillo ym., 2014).

Jarnefeltin, Riekhoffin, Laaksosen ja Liukon (2022) tutkimuksessa tarkasteltiin, miten tydnantajat ennakoivat
henkiloston ikaantymista. Tulosten mukaan 75 prosenttia tyonantajista oli vahintdan melko samaa mielta
siitd, etta tyontekijoiden ikdantyminen huomioidaan heidadn toimipaikassaan johtamisessa ja esimiestyossa.
Verrattuna osaamisen kehittamiseen, tyoaikajoustoihin tai tyojarjestelyjen muutoksiin, tdysin samaa miel-
ta olevien osuus oli kuitenkin selvasti pienempi (25 %). Sen sijaan ennakoivien toimien tekeminen tyoky-
vyn vahvistamiseksi ja tyokykyongelmien ennaltaehkaisemiseksi sai laajempaa kannatusta: Iahes 80 prosent-
tia tydnantajista oli vahintdan melko samaa mieltd tasta vaitteestd. Avovastauksissa tyonantajat viittasivat
usein ennaltaehkaisevaan tyoterveyshuoltoon keskeisena toimenpiteena (Jarnefelt ym., 2022).

Tyontekijoiden kokemukset tukevat kasitysta perehdytyksen ja tuen merkityksesta tyokyvyn ja minapys-
tyvyyden vahvistamisessa. Eras yli 55-vuotiaana tyollistynyt henkil6 kuvasi kokemustaan seuraavasti:

”Siis ensinnékin se asia mitd md niinku hehkuttanut kaikille [Organisaation nimi], niin télleen
kun menet kuntoutujana, niin mulle annettiin viikon aikaa perehtyd kaikkeen. Viikkoon mun
ei tarvinnut mitddn muuta tehdd kun tutustua taloon ja sen toimintaan. Siihen hommaan
mitd he tekee. Ja sitten viikon jdlkeen niin mulla oli kuuden tunnin tyépdivd. Mulle annettiin

14



neljd asiakas, niinku etdasiakaskontaktia. Niin md sain rauhassa opetella sité asiaa. Eli
sekin on aika tdrkedtd ettd sd saat sen hyvdn perehdytyksen. Ja semmoisen perehdytyksen,
ettd sulle jéd se tunne ettd md pystyn tdhdn. Ja vielé niinkin vield etté tota, ettd jos

tulee epdvarma tilanne niin on joku ihminen keltd sd voit kysyd aina.” (Yli 55-vuotiaana
tyollistynyt, 3.5)

Levannon, Furun, Vatasen, Pitkaldan ja Martimon (2024) tutkimuksessa tarkasteltiin 55 vuotta tayttaneita
tyontekijoita seitseman tydelakeyhtio llmarisen asiakasyrityksen toimialoilta, kuten kaupasta, hoivasta,
pankki- ja vakuutusalalta sekd ymparist6- ja kiinteistopalveluista. Kyselyyn vastasi 1 352 henkil6a. Tyonte-
kijoiden voimavaroja arvioitiin terveyden, tyokyvyn, elamantilanteen sekd ammatillisen mindpystyvyyden
ja osallisuuden nakokulmista. Tulosten mukaan tyokyky ja terveys olivat padosin hyvid, ja monilla ikdanty-
villa tyontekijoilla olisi edellytyksia jatkaa tydelamassa. Tasta huolimatta 48 prosenttia vastaajista suunnit-
teli elakoityvansa heti, mutta vain 13 prosenttia oli keskustellut elakditymissuunnitelmistaan tyopaikalla
(Levanto ym., 2024).

5.2 Digiosaaminen

Yleinen olettamus on, ettd konkareilla on huonommat digitaidot kuin nuorilla. Tdma on kuitenkin yleistys,
ja totuus lienee se, ettd digitaidot riippuvat ihmisestd, hanen tydhistoriastaan ja suhtautumisestaan uu-
sien asioiden oppimiseen.
”Tdd oli ihan hiljaa tdd mies. Se sanoi sitten ettd anna tdnne se puhelin, ettd hdn osaa. ...tdé
mies hoiti sen asian, se saatiin poikki se mun tilaus. Sitten se sanoi etté no téd on nyt ikédvé
kyllé vuoden [tilaus voimassa] mutta ettd nyt se ei jatku. Naurettiin kaikki siind, ettd porukan
vanhin niinku osasi timmdéisen teknisen tempun, ettd ei sitd nyt aina voi sanoa, ettd se olisi
idistd kiinni...” (TyOnantaja, 4.4.)

Ahola ja Hirvonen (2021) ovat tutkineet verkkopalveluiden kayttoa ja digisyrjaytymista Helsingissé ja Suo-
messa. Tutkimuksessa todetaan, etta erityisesti idkas ja vahemman koulutettu vaestd on vaarassa syr-
jaytya digitaalisista palveluista. Helpoimmaksi julkisten palvelujen nettisivujen kayton koki ikaryhma
45-54-vuotiaat, kun taas sitd vanhemmissa ikaryhmissa osuus laski selvasti.Toisaalta on huomionarvois-
ta, ettd ikdryhmassa 55—64-vuotiaat julkisten palvelujen nettisivujen kaytto koettiin hieman helpommaksi
kuin ikaryhmassa 25—-34-vuotiaat.

Sukupuolella ei sen sijaan ollut merkitysta digikdyttaytymiseen. Alueellisiakin eroja on. Helsingissa vaeston
digitaidot ovat selvasti yleisella tasolla parempia kuin muualla Suomessa. Yleisesti, tutkimuksessa kaytetyn
digikuilumittarin mukaan useampi kuin joka kymmenes aikuinen helsinkildinen ei kdyttanyt internettia lain-
kaan tai koki vaikeuksia julkisten verkkopalveluiden sivujen kdytossa. (Ahola ja Hirvonen 2021)

Tyopaikoilla ja tyoelamalla on iso merkitys siihen, miten jo tydelamassa olevien digitaidot tulevat kehitty-
maan myos jatkossa. SAK:n tydelamatutkimus 2023 aineistosta kdy ilmi, etta digitaalisten taitojen kehit-
tyminen ei ole valttamatta kaikkien ulottuvilla. Aineisto tarkastelee muutosta vuosien 2018-2023 valilla.
Siind mm. todetaan, etta digitaitojen kehittdminen jaa paasaantoisesti tyontekijoiden vastuulle. Mikali tyo
on jarjestetty siten, ettd oppiminen tydaikana on mahdollista, tyontekijan taidot ovat paremmat. Tyonte-
kijoiden — my0s idkkdaampien — digitaitojen kehittymista voi edistaa silla, etta tyontekijoilla on hyvat vai-
kutusmahdollisuudet omaan tyohonsa, henkiloston kehittamisehdotuksiin suhtaudutaan positiivisesti ja
uuden opetteluun annetaan riittavasti aikaa. Oppimiseen tarvittava aika vaihtelee enemman yksilGittain,
ei niinkaan ikdaryhmittain. (SAK 2024)
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”...eihdn ne digitaidot tai kaikki néd tekodly ja copilot ja internetiin asti — niinku eihén
ne ole yksi maanantaina vaan tullut. Kylléhdn ne on sillain pikkuhiljaa kaikkien meidén
arkeen tullut. Musta se on ehkd jotenkin vdhdn vanhanaikainenkin ajatus tietylld tavalla.
Se, ettd jonkun tietyn ikdisillé nyt olisi huonommat digitaidot — jos henkilét on ollut sitten
tyéeldmdssé kuitenkin...” (Tyénantaja, 4.5)

Tilastokeskus keraa tietoa tekoalyn kayttamisesta ikaryhmittdin. Vuosien 2024 ja 2025 vilisessa vertai-
lussa kdy ilmi, ettd generatiivisen tekodlyn kdytdssa on tapahtunut vuodessa iso muutos. lkdaryhmassa
55-64-vuotiaat nousu on yli 10 prosenttiyksikkoa. Tilaston mukaan tekoalya kaytetaan enimmakseen tie-
donhakuun ja tekstin tuottamiseen tai parantamiseen (Kuva 2) kaikissa ikdryhmissa.
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Kuva 2. Generatiivisen tekodilyn kéytté Suomessa. Léhde: Tilastokeskus.

Koko vaeston tasolla tekoadlyyn tutustumisen ja sen kayttéonotto kasvaa koko ajan. Tekodlyn osalta nayt-
taisi silta, ettad sen kdyttdminen on suurempaa nuoremmissa ikaluokissa, ja vanhemmissa ikaluokissa se
on hieman pienempaa.

Digitaalisuus muuttaa tyoeldamaa koko ajan. Hyvana esimerkkind mainittakoon Lehkosen (2023) opinnay-
tetyo, jossa han tarkasteli yli 50-vuotiaiden assistentti-nimikkeella tyoskentelevien tydmarkkinakelpoisuu-
den varmistamista. Myo6s kyseisen toimenkuvan, niin kuin monen muunkin, tyon sisadlté on muuttunut
vuosien varrella sellaiseksi, etta hyva digiosaaminen on tydmarkkinakelpoisuuden ydinta. Tulokset mukai-
levat yleisia tulevaisuuden osaamisia ennakoivia julkaisuja, joissa erilaisten digitaalisten ratkaisujen hyo-
dyntdmistaidot nahdaan olennaisina tulevaisuuden tydelamataitoina.

Digitaalisuuteen liittyy myos jatkuva oppiminen. Ei voi ajatella, ettd nyt opettelen tdman teknologian, jot-
ta voin hyddyntaa sitd seuraavat vuodet. Digitaidot my0ds kansalaistaitona vaativat jatkuvaa oppimista.

“Osaamiseni on riittdnyt. Mutta opin opettelen joka viikko, péivd uutta, sen takia pysyn ajan

tasalla it-tehtdvissd. Jos joku sanoo, ettd hdnen ei tarvitse oppia it-alasta lisdd, niin hdn ei
tiedd it-alasta yhtddn mitddn tai valehtelee.” (Yli 55-vuotiaana tyéllistynyt, 5.1)

16



Haastatellut konkarit olivat tormanneet digitaalisuuden ja tekodlyn tuomiin muutoksiin. Moni tyollistynyt
konkari kuvasi tydnhaun muuttumista ja CV:n seka tydhakemuksen tekemista siten, ettd se erottuu tekoa-
lya hyddyntavissa rekrytointiprosesseissa. Tyollistynyt konkari kuvasi, etta han ei ollut omistanut itse aly-
puhelinta, kunnes sellaista piti opetella kdayttamaan tydssa.

“Eli en ole omistanut vield tdhdn pdivddn asti dlypuhelinta. Ja tota [Organisaation nimi]
meillé sai niinku potilaskirjaukset tehdd dlypuhelimella. Mutta md totesin, etté md oon niin
niinkun nakkisormi, etté mulla tulee enemmdin niité vikalyédntejé kun oikeeta tekstid. Eli
tyoéaikaa meni mulla siihen jo niinku hukkaan, mutta kun on pakko etéhoidossa kéyttdd. Me
tilastoidaan ne niinkun asiakaskdynnit puhelimella ja joskus kirjattiin jopa puhelimella. Niin
mun oli pakko nakkisormillani opetella kirjaamaan, niin kyllé sitd oppii kun pakko on.” (Yli
55-vuotiaana tyollistynyt, 3.5)

Lindstréom ym. (2023) jarjestivat kolme valmennus-vertaisryhmaa yrittajina toimiville 55-vuotta tayttaneil-
le vuosina 2019-2021. Ryhmatapaamisissa kasiteltiin hyvinvointia, ikdantymista, digitalisaatiota ja erityi-
sesti sosiaalisen median hyodyntamista. Kehittamiskohteista puhuttaessa he toivat esille yrittdjyystaitoja,
jotka liittyivat markkinointiin, keinoihin, kanaviin ja digitaalisten vélineiden kaytt66n ja toimintaymparis-
toihin, kuten sosiaalisen median kanaviin. Kun tietokoneen kanssa tuli ongelmia, moni joutui kdayttamaan
kohtuuttoman maaran aikaa niiden selvittamiseen. Joillakin oli [ahipiirid auttamassa, mutta monet tuskai-
livat. Monet kuvasivat ristiriitaista suhdetta markkinointiin, erityisesti sosiaalisessa mediassa oloon. Itsen
ja osaamisen esille tuominen tuntui vastenmieliseltd, jonka he mielsivat nuorempien sukupolvien puuhak-
si. (Lindstrom ym., 2023)

Tassa selvityksessa haastatellut konkarit kuvasivat myos tuntemuksiaan sosiaaliseen mediaan ja itsensa
esille tuomiseen negatiivisessa valossa. Siind missa LinkedIn-profiili tunnistettiin tarkeaksi olla olemassa,
sitd ei kaikilla haastateltavilla ollut kaytdssa. Itsensa esille tuominen esim. videohaastatteluissa koettiin
my0s haastavaksi.

“Sitten on se, kun on nykyddn videohaastatteluita. Joudut tekemddn sen videon eka. Se on
mulle ihan punainen vaate, ettd aina se jdnnittdd niin paljon.” (Tyonhakija, 2.6)

5.3 Asennemaailma

Kun puhutaan konkareiden tyollistymisesta ja asenteista, ensimmadisena tulee varmasti mieleen ikasyrjin-
takeskustelu. Asenteet ovat laaja yhteiskunnallinen ilmié. Konkareilla on omia asenteita tyollisyyspalvelui-
ta, tyonantajia ja omaa tyollistymista kohtaan. Tydllisyyspalveluiden asiantuntijoilla voi olla omia asentei-
ta tyonantajia ja konkarityonhakijoita kohtaan. Ja kylla — tydnantajien ikasyrjintd on todellinen kokemus,
mista myos taman selvityksen konkareilla oli kokemusta.

Asenteet, uskomukset ja vaarat tiedot istuvat sitkedssa. Yhtenad hyvin tunnettuna esimerkkina se, etta
tyonantaja ei uskalla palkata konkarityonhakijaa, koska se joutuisi maksamaan korkeampaa maksuosaa,
mikali tyontekija jaisi tyokyvyttomyyseldkkeelle. Aika ajoin tasta puhutaan mediassa — suurtydnantajien
suulla. Suurtydnantajien tyottomyysvakuutusmaksu koskee n. 2,5 miljoonan euron liikevaihdon tyonanta-
jia. Suurtydnantajia rasittaa myos vuonna 2022 voimaan tullut lakiuudistus tuotannollis-taloudellisin syin
irtisanotun yli 55-vuotiaan muutosturvamaksusta. Pienet ja keskisuuret tydnantajat — ne mitd Suomessa
suurin osa on — eivat joudu maksamaan normaalia enempaa eldkevakuutusmaksuista. Mutta puheissa ta-
ma elaa edelleen, ja voi olla osa syyta, miksi jotkut tydnantajat ovat haluttomia palkkaamaan konkareita.
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Keskinen ym. (2023) ovat tutkineet konkarityonhakijoiden kayttdmia strategioita tydnhaussa, ja milla ta-
valla olemassa olevat palvelut naitad tukivat. Tydttomyys on stigmatisoivaa ja tutkimuksessa nousi esille
tyottémyyden vaikutus itsearvostukseen (self-worth) ja sosiaalisiin suhteisiin (Keskinen ym. 2023). Tama
vaikutti mm. siihen, ettd ei enda uskottu omaan tydllistymiseen samantasoisiin tehtadviin missa oltiin aiem-
min oltu esim. asiantuntijatehtavid, vaan haettiin esim. siivousalan toita.

Taman selvityksen haastatteluissa jotkut konkarit kuvasivat samaa ilmi6ta, etta tyottomyyden pitkittyes-
sa he olivat hakeneet laidasta laitaan tyopaikkoja, ja ettd haluaisivat tyollistyd jonnekin muualle, jos oman
alan toita ei l6ydy. Tyollistynyt konkari oli hakenut kesatoita, vaikka oli selvaa, ettd han oli ylikoulutettu
ja lilan kokenut siihen tehtavaan. Moni tyonhakija kuvasi my0s sitd, ettd he eivat saa tyollisyyspalveluista
apua omaan tyollistymiseensa. Olemassa olevat palvelut eivat kohtaa sita tarvetta, mika heilld olisi, jotta
he tyollistyisivat oman alansa t6ihin. Olennaisempana asiana tyollistymiselle nahtiin esimerkiksi verkos-
tot, kuin tyollisyyspalvelut.

“Md en tiedd tyéllistyyko sieltd oikein ketéddn. ...mun kohdalla se ei ainakaan toimi, ei ole
toiminut ikind. No sen verran ettd se tehtiin NS. Tyéllistymissuunnitelma. ...Suunnitelma on
tehty, mutta ettd se ei vaan toimi, sillé ei ole yhtédn mitddn virkaa, mutta kun ilmeisesti lait
ja asetukset vaatii tdmmaisen tekemdd, niin se on tehty.”

Berger (2006) on tutkinut, etta tyollisyyspalveluissa on myos vahvistettu Keskisen ym. (2023) avaamaa it-
searvostuksen kasitysta kuvaamalla vanhempia tyonhakijoita joustaviksi, uskollisiksi ja rauhallisiksi. Se luo
positiivisen stereotypian henkildista, jotka sopivat hyvin lahtotason tyopaikkoihin pienella palkalla ja mi-
nimitunneilla.

Taman selvityksen haastatteluista haluttiin ndhda, millaisilla sanoilla haastateltavat kuvasivat konkarimiehia
tyonhakijoina ja -tekijoind. Taulukkoon 1 on kerdtty nimenomaan positiivisia asioita. Tyollisyyspalveluiden
asiantuntijoilta, tyonantaijilta ja henkilostopalvelualan haastateltavilta on kysytty kysymys, mita kohderyh-
man edustajista, yli 55-vuotiaista suomenkielisista perus- tai keskiasteen koulutuksen saaneista tulee mie-
leen. Tyonhakijoilta on kysytty heidan vahvuuttaan tyénhakijana. Tyollistyneiltd on kysytty heidan kasitys-
taan siita, miten ja miksi he saivat nykyisen tyonsa ja mita tyon hyvin hoitaminen on edellyttanyt.
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1 Tyollisyys- 2 Tyonhakijat 3 Tyollistyneet 4 Ty6nantajat 5 Hlosto-
palvelut palveluala
55-vuotias on vield Kokemus, rauhal- Koulutus, ammatti- Tietavat mita Osaaminen
ihan tyokykyinen  lisuus, joustavuus, taito, tyokokemus hakevat
o0saaminen
Kokemusta, Tasmallisyys, Ty6honvalmentajan
pitka tyohistoria asiallisuus, huumo-  tuki
rintajuisuus
Ammatillinen Tulee, tekee tyonsa  Sitoutunut, hyva
kuntoutus ja hommat hoituu tyontekija
Joustavuus Kielitaito Digijarjestelmien Kokemus ja Vahva
opettelu referenssit osaaminen
Valmis kokeile- Teen alusta loppuun, Yrittanyt ainakin Kokemus ja Se kokemus
maan uutta en jata mitaan tehda parhaansa tietotaito mita tarvitaan
kesken mukaan tyot
Innokas, Monen alan osaaja  Kevytyrittdjana toita
haluaa yrittaa vuoden jakson
Oma-aloitteinen Patevia ammatti-ih-
tyokokeilu ja misia
opiskelut
Tan ikdinen on Tasmallinen, ahkera. Vanhasta yksityis- Kykya ottaa

ammattitaitoinen

Kasittamattoman
upeita tyouria

Tietaa mita osaa,
mita haluaa ja
mihin pyrkii
Moninainen koh-
deryhmg, todella
heterogeeninen

On nahnyt eri
suvantovaiheita

Kunnia-asia etta saa
hoidettua sen tyon

Osaa kohdata
asiakkaat oikein

Kapea-alaisesti
erikoistunut

Saa projektit tehtya
ja prosessit kuntoon

Tekee useamman
ihmisen duunit
helposti ja kokemuk-
sen myota

Kokemus itsella
tyonantajuudesta ja
rekrytoinnista

yrittdja jutusta tulee
valilla keikkoja

Haki toita koko ajan,
vaikka tyonhakuvel-
voitetta ei ollut

Pitka kokemus ja
itsetuntemus (myos
heikot kohdat)

Kohdennettu apu
tyonhakuun

Aiempi tyonhaku
samaan organisaa-
tioon

Tyo toisella paik-
kakunnalla, koh-
tuullinen palkka (ei
helsingin talousalue)

vastaan erilaisia
tilanteita hyppi-
matta seinille

Taulukko 1. Haastateltavien kdyttdmdit positiiviset ilmaisut konkarityénhakijoista ja -tekijistd
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.

KONKARIMIES

Kokenut, rovhallingn ja luatettava tekija. Tydnhakijona voi olla
uvudessa tilonteesso. sensa kehuminen voi tuntua vieroalta,
migluummin pubuy itse Tyasta,

Sitoutunut jo Cvtvalilla
lojaak puutteellisio
tyonanantajalle
\ Tasopainottoa
tydyhtesoa
Tyohyvyn
hoosteat
Joustava ja
OEOOVD
Pelko vaden
opplmisesta
Tietad mitd
o500 ja mikin
Toustalia pryrhii
frysinen tyo é/

Kuva 3. Haastateltavien ndkemyksié konkarimiehistd
tyénhakijoina.

Itsearvostus (Keskinen ym., 2023, Ber-
ger, 2006) nakyi konkareiden puheessa
siten, etta tyonhakijat mainitsivat enem-
man laadullisia ominaisuuksia, kuin tyol-
listyneet konkarit. Joustavuus ja rauhal-
lisuus nousivat seka tyonhakijoiden etta
tyollisyyspalveluiden haastatteluissa. Us-
kollisuutta ei sellaisenaan mainittu, mut-
ta asioiden perinpohjainen tekeminen, tai
useamman henkilon toiden tekeminen
sanottiin tyonhakijoiden haastatteluissa.

Tyonhakijoiden kasitys omista vahvuuk-
sistaan tyonhakijana erosi merkittavas-
ti tyollistyneiden kasityksesta siitd, miksi
he olivat tyollistyneet. Tyonhakijat kuva-
sivat enemman henkilékohtaisia ominai-
suuksia, kun taas tyollistyneet kuvasivat
jotain tekemistd tai aktiivista tekemista
minka he katsoivat, etta oli liittynyt tyol-
listymiseen.

Kokemus nousi sanana esille kaikkien ryh-
mien haastatteluissa. Kuvassa 3 on visu-
alisoitu niitd asioita, joilla haastateltavat
kuvasivat konkarimiehia.

Kun haastateltavat alkoivat vastaamaan
kysymyksiin, positiiviset ilmaisut eivat
valttamatta olleet ensimmainen vastaus.

Positiivisten asioiden lisdksi tarkasteltiin niitd ilmaisuja, joilla vastaaminen aloitettiin kysymykseen, mita

tuli mieleen ensimmaisena konkarityénhakijoista ja -tekijoista.

Tyollisyyspalveluiden asiantuntijoista puolet (3/6) mainitsi ensimmaisend kohderyhman olevan haastava.
Lisaksi mainittiin fyysiset tyot ja osatyokykyisyys. Muina ensimmaisina mainintoina oli kohderyhman mo-
ninaisuus, seka tarve puhua jollekin omasta tilanteestaan, mika oli kohderyhmaa yleisemminkin tarve asi-
akkaiden keskuudessa.

“Koska se on ehkd se ryhmdi, joiden kanssa on tavallaan haastavaakin tyskennelld, saattaa
olla useamman vuoden tyéttémyys takana ja sitten se, ettd saa motivoitua ndihin meiddn
palveluihin, niin oon kokenut sen ainakin osan kanssa haastavaksi.” (tyéllisyyspalveluiden

asiantuntija, 1.3)

Henkilostopalveluyritysten haastatteluissa kaikissa kolmessa ensimmaisind mainintana oli kohderyhman
kokemattomuus tydnhaussa. Tata ilmiota kuvattiin mm. CV:n puuttumisella ja omasta osaamisesta kerto-
misen puutteellisuudella. Lisdksi mainittiin, ettd heti alussa tyottomaksi jaddessa ei aina haluta uskoa sita
tyomaaraa, mita tydonhaun osaamisen opettelu vaatii.
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Tyonantajien edustajista suurin osa edusti itsekin konkari-ikaryhmaa. He kuvasivat heille tyollistynytta
konkarijoukkoa eri tavoin. Kaksi kuudesta haastateltavasta kuvasi senioriteetin arvostusta omassa organi-
saatiossaan, etta kokemus ja kdaytannon tietamys alasta painavat enemman kuin ika. Kaksi haastateltavaa
mainitsi sen, etta voi olla hankalampi tyollistya, mutta osaamista l6ytyy. Lisdaksi mainittiin fyysiset tyoteh-
tavat matalammin koulutetuilla, ja alanvaihtajat.

Keskisen ym. (2023) tutkimuksissa kavi ilmi, ettd molemmat, seka konkarityonhakijat (yli 50-vuotiaat) etta
tyollisyyspalveluiden asiantuntijat pitivat ylla samaa hokemaa/totuutta/uskomusta, ettd uudelleenkoulut-
tautuminen ei kannata, ja etta tydmarkkinoilla on paljon nuorempia tulijoita, joille on syyta tehda tilaa. To-
ki, Postin irtisanomisten aikoihin Suomessa oli mahdollista paasta "elakeputkeen”, mita voitiin luultavasti
pitaa silloin yhtena mahdollisuutena 61-vuotiaalle tyonhakijalle.

Taman selvityksen haastatteluissa uudelleenkoulutuksen tarkeytta ja jatkuvaa osaamisen kehittdmista pi-
dettiin kiistattomana. Ty6ttdmana kouluttautuminen vaatii kuitenkin monelle isoa askelta taloudellisesti
epavarmempaan aikaan.

”No on kysytty viilillé haluaisinko mahdollisesti uudelleen kouluttautua. Kysyin miten
kdytdnndssd ja vastaus oli, ettd no kdytdnndéssd tarkoittaa, ettd en ole endd tyénhakija vaan
olen velkaantuva opintotuen saaja. Kéytdnndssd tarkoittaa, etté velkaannut lisdd ja kokeilet
jos uudella tutkinnolla tyéllistyisi enemmdéin.” (Tydnhakija, 2.9)

Ty6nantajien nakemyksia tyourien pidentamisesta ja eldkkeelle siirtymisen myohentamisessa on tutkittu
verrattain vdahan. Tyonantajat ovat kuitenkin keskeisessa roolissa siind, muuttuvatko ndma yhteiskunnal-
liset tavoitteet todellisuudeksi. Vanhuuseldkkeen ikdrajojen nouseminen muuttaa tydnantajien toiminta-
olosuhteita, esimerkiksi tyosuhteeseen liittyvien velvollisuuksien jatkumista vanhemmalle idlle. Samalla
tyonantajien valinnat, kuten halukkuus tyollistaa varttuneempia tydntekijoita tai tukea tydssa jatkamista
ja suhtautuminen eldkkeelle siirtymiseen, muovaavat osaltaan niita olosuhteita, joissa tyontekijat tekevat
valintoja elakkeelle siirtymisen suhteen. (Jarnefelt ym., 2022)

Ty6nantajien haastatteluissa tyopaikan olosuhteet ja tyotehtdavat maarittelivat paljon miten joustaviin
tyouriin ja tyoaikoihin suhtauduttiin. Yksi haastateltava naki tydajan lyhentdamisen sopivan hyvin hdanen
alallaan jadhdyttelyyn ennen eldkkeelle siirtymistd, mutta han ei nahnyt jarkevana palkata uutta henkil 63,
joka aloittaisi vajaalla tydajalla. Suuremmissa yksikoissa voi olla enemman mahdollisuuksia tehda jousta-
via tyOaikoja ja tehtavia kuin vaikkapa esimerkkina kaytetyssa pienessa kaupassa. Kaksi tydnantajaa ku-
vasivat sitd, ettd heilld moni tekee eri syista joustavaa tydaikaa, jolloin konkarit eivat erotu siina joukossa.

“Koska sitten se jos siind ei joustatettaisi, niin mdé luulen, ettd kévisi niin, ettd me
menetettdisiin se tyontekijé. Tai sitten hdn olisi paljon pois, koska ei vaan jaksa sitten tehdd
endd niin paljon.” (tyonantaja, 4.4)

“0li noi kehityskeskustelut. Mdi siiné avasin sitten tdtd keskustelua vdhdén sillé lailla, ettd
kun tulee tdd tavallaan pakollinen elédkditymisiké joulukuussa vastaan, niin mikés on
[tyénantajan nimi] ndkemys jatkosta? Léhiesimies oli sitd mieltd, ettd voitaisiin jatkaa, ettd
hdnelld ei ole mitddn sitd vastaan.” (Yli 55-vuotiaana tyollistynyt, 3.6)
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5.4 Uraosaaminen /ikdosaaminen

Ty6terveyslaitoksen Miten Suomi voi? -tutkimus paljastaa mielenkiintoisen ilmion: yli 55-vuotiaat tyonte-
kijat kokevat tyonsa keskimaarin innostavampana ja merkityksellisempana kuin nuoremmat. Tama nakyy
tyon imussa — eli tarmokkuudessa, omistautumisessa ja uppoutumisessa tyohon.

Kokeneilla tyontekijoilla on usein enemman autonomiaa ja vaikutusmahdollisuuksia, mika lisdaa hallinnan
tunnetta. Tyon ollessa vahemman fyysisesti kuormittavaa ja yksitoikkoista, sen merkitys korostuu osana
identiteettia ja elaman kokonaisuutta. Lisdksi konkarit kokevat tyonsa tukevan hyvinvointia, mika vahvis-
taa motivaatiota ja innostusta. (Vdananen ym., 2024)

Tyén imu ei ole vain tunne — se on voimavara, joka pidentaa tyduria ja parantaa organisaation tuloksia.
Haasteeksi voi muodostua yhteisdn tai organisaation kielteiset ikdasenteet, jotka voivat estda naiden vah-
vuuksien hyodyntamisen. Kokemuksen arvostaminen, mahdollisten ennakkoluulojen nakyvaksi tekemi-
nen ja niihin pureutuminen ovat loistavia keinoja tukemaan tyon imua kaikissa ikdvaiheissa. (Vaananen
ym., 2024) Naihin teemoihin voi pureutua ikdjohtamisen ja ennakoivan tyékykyjohtamisen keinoin.

Ikdjohtamista pidetaan merkityksellisena osana strategista ja ennakoivaa tyokykyjohtamista. Tyoeldkeyh-
tio Varman artikkelissa (Airila ja Savinainen, 2025) korostuu, ettd ikdjohtaminen on olennainen osa vaikut-
tavaa tyokykyjohtamista. Kun organisaatiot tunnistavat kokeneiden tyontekijoiden vahvuudet ja tarpeet,
ne voivat rakentaa tyoyhteison, jossa osaaminen ja motivaatio kukoistavat.

Ikdjohtamisen keskeisena tavoitteena on tyon sujuvuuden ja tydkyvyn varmistaminen. Suomessa on pit-
kat perinteet kehittamistyosta, joilla on pyritty parantamaan eri-ikdisten tyontekijéiden tydoloja ja tyo-
kykya. Jarnefeltin, Riekhoffin, Laaksosen ja Liukon tutkimuksessa (2022) kartoitettiin myos, oliko tydonan-
tajalla kdytossa ennakoivaa valmistautumista henkiloston ikddantymiseen. 75 prosenttia tyonantajista oli
vahintaan tai melko samaa mieltd, ettd heidan toimipaikassaan huomioidaan tyontekijoiden ikdaantymi-
nen johtamisessa ja esimiestydssa. Verrattuna osaamisen kehittamiseen tai tyoaikajoustoihin ja tyojarjes-
telyissa tehtaviin muutoksiin, tdysin samaa mieltd olevien osuus oli kuitenkin selvasti pienempi, vain 25
prosenttia. Jonkin verran suuremman kannatuksen sai vaite, etta toimipaikassa tehdaan ennakoivia toimia
tyokyvyn vahvistamiseksi ja tyokykyongelmien ennaltaehkdisemiseksi — Iahes 80 prosenttia tydnantajista
oli vahintdadan melko samaa mieltd tdsta. Avovastauksissa huomattava osa tyonantajista viittasi tdssa yh-
teydessa tyontekijoille jarjestettyyn ennaltaehkdisevaan tyoterveyshuoltoon. (Jarnefelt ym., 2022)

Yli 55-vuotiailla on paljon annettavaa: vankka ammattitaito, sitoutuneisuus ja kyky hahmottaa kokonai-
suuksia. Ndama ominaisuudet tukevat tydn imua — tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista — jot-
ka Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan ovat konkareilla keskimaarin vahvempia kuin nuoremmilla.

Ty6elakevakuutusyhtio Varman raportin mukaan (Airila ja Savinainen, 2025) ikatietoinen tydpaikka tunnis-
taa ian merkityksen tyon ja tyokyvyn kannalta (ikatietoisuuden lisddminen), ja parhaimmillaan ikdjohtami-
nen on osa organisaation strategista, ennakoivaa, tietoon perustuvaa ja tavoitteellista tydokykyjohtamista
(osaamisen siirto, mentorointi). Se tahtaa siihen, ettad tyon sujuvuus ja tyokyky sailyvat eri elamanvaiheis-
sa (tyOaikajoustot, ergonomia) — erityisesti huomioiden idn tuomat riskit ja vahvuudet yli 55-vuotiailla. Ko-
keneet tyontekijat tuovat tydyhteis66nsa merkittavaa hiljaista tietoa, syvaa osaamista sekd arviointi- ja
ennakointikykya. Hy6dyntamalla oikealla tavoin mentorointia he myos siirtavat osaamistaan eteenpain.
(Sauniym., 2022)
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Ikdjohtaminen ei ole pelkdstadan hyvinvointia lisddva toimenpide — se on strateginen investointi, josta hyo-
tyy koko organisaatio. On tarkeaa, etta eri-ikdiset tyontekijat kokevat tyonsa merkitykselliseksi ja hallitta-
vaksi, heiddn motivaationsa ja sitoutumisensa kasvavat. Tama nakyy parempana tuottavuutena, vahenty-
neind poissaoloina ja pidempina tyourina.

“Ettd tota, voi todeta ettd md oon jo liki 40 vuotta ollut tyéeldmdssd ja tehnyt aika
rankkaakin tyétd, niin ei mun tarvitsekaan endd kaikkeen pystydi eikd kaikkea osata. Etté
kunhan mé vaan sen tyéni saan tehtyd.” (Yli 55-vuotiaana tyollistynyt, 3.5)

Tybelama muuttuu kiihtyvalla tahdilla. Eli voi kdyda niin, ettd on vuosikymmenia tyoelamassa, ja sitten
yhdessa yossa osaaminen onkin vanhentunutta. Osaaminen ulkoistetaan, tekoaly korvaa kokonaisia am-
mattikuntia, tydn sisalté muuttuu siten, etta siina tarvittavat ydinkyvykkyydet ja osaamiset muuttuvat ra-
dikaalisti. Ndin on kdynyt mm. kirjapainokoneen kayttdjille, taloushallinnon assistenteille, kirjanpitdjille.
Heikkona signaalina eraan tyollisyysalueen yrityspalveluista kuultuna, etta IT-alan osaajilta edellytetdan
enenevissa maarin hyvia vuorovaikutustaitoja ja myyntihenkisyytta.

Jarenkon ja Otalan (2025) kirjassa kasitelladn modernia oppimista tyopaikoilla. Oppimisen tulisi olla stra-
tegiatason asia, jolla on maaritellyt tavoitteet, avainkyvykkyydet ja osaamistaidot. Heidan nakokulmansa
on, ettd oppiminen ei ole jotain tydpaikan ulkopuolella tapahtuvaa minka voi tuoda tyohon, vaan oppimis-
ta tapahtuu jokapdivaisessa tyossd. Kun organisaation oppimiskyvysta saa tehtya kilpailuedun, se tukee
organisaation uudistumista. Lisdksi siind varmistetaan, etta tyontekijoilla on osaamista, mika vastaa sen
hetkista ja tulevaa tydmarkkinoilla vaadittavaa osaamista.

“Tuleva esihenkiloni oli sielld paikalla, paljastuikin, ettd hdn [nimi] oli véhdn yli 30-vuotias.
Mulla on samanikdinen tytdr. Mulla ei ole ikind ollut kenenkédn esimiehen kanssa niin tai
esihenkilén kanssa niin hyvdt vdilit kun hénen kanssaan ja hommat toimi tosi hyvin. Se oli
upea kokemus, mutta tosiaan kysyttiin etté haittaako se jos esimiehend, esihenkilénd on
nainen. Se oli mun mielestd tosi outoa.” (Tydnhakija, 2.7)

Konkarikeskusteluissa ja haastatteluissa nousi esiin ilmio, jossa tyontekija on voinut tyoskennelld pitkdan
saman tyonantajan palveluksessa. Tyopaikan menettdminen tallaisessa tilanteessa voi paljastaa osaami-
sen ajantasaisuuteen liittyvid haasteita, erityisesti silloin, kun osaamisen kehittdminen on tapahtunut paa-
osin tydnantajakohtaisissa tehtdvissa. Tama herattaa kysymyksia osaamisen kehittymisen edellytyksista
tyouran aikana seka siitd, missa maarin osaaminen on siirrettdvissa organisaatiorajojen yli.

Haastatteluaineiston perusteella osaamisen vanhenemiseen liittyvat syyt ovat monitahoisia. Osa konka-
reista kuvasi oman asiantuntemuksensa hyvin kapeaksi erikoisosaamiseksi, jonka kysynta tyomarkkinoilla
on rajallista. Toisaalta joissakin tapauksissa ammatillinen osaaminen oli kytkeytynyt tyotehtaviin tai tek-
nologioihin, jotka tyoelaman rakennemuutoksen my6ta olivat merkittavasti vahentyneet tai poistuneet
kokonaan. Nain ollen osaamisen ajantasaisuuden haasteet eivat nayttaydy yksinomaan yksilon vastuuna,
vaan ne liittyvat laajemmin tyéelaman muutoksiin ja osaamisen jatkuvan uudistamisen rakenteisiin.

”...jos mietitéén rakennusalaa ja se mitd mdé olen tehnyt tdtd niinku [erityisala] puolella
se ei ole. Se on véhdn, ei vdhén vaan se on todellisuudessa tdllainen niinku spesifinen

osa...” (Tyonhakija, 2.2)

“Esimerkiksi 14 vuotta kopiolaitoksessa rakennuspiirustuksia kopioimassa...”
(Yli 55-vuotiaana tyollistynyt, 3.2)
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Miten voitaisiin varmistaa se, etta jokaisella tydelamdssa olevalla olisi ajantasaiset ammatilliset taidot? Ja-
renko ja Otala (2025) puhuvat tavoitteellisesta, strategiaan sidotusta oppimisesta, missa osaaminen ei ole
niinkdan yksilon asia, vaan sita voidaan seurata esimerkiksi tiimitasolla. Tiimeissa on erilaista osaamista, ja
osaamisten kokonaisuus merkitsee. Ndin konkareiden ja nuorempien osaamiset voivat ideaalitilanteessa
taydentaa toisiaan. Silloin myds rekrytoinnissa korostuu se, ettei yksillta vaadita kaikkea osaamista, vaan
voidaan rekrytoida myds kokemusta osaksi tiimia.

5.5 Tyohakutaidot

Tyonhakutaidoista sillda nimikkeelld puhuttiin kaikissa henkildstdpalvelualan organisaatioiden haastatte-
luissa. Aiheesta puhuttiin myds muissa haastatteluissa, mutta eri nimilla. Yksi termi oli CV:n paivityskurs-
si, mika sai jokseenkin negatiivisen kaiun tyonhakijoiden keskuudessa, ja siihen suhtauduttiin jopa hieman
alentavasti. Haastatteluja lukiessa herasi ajatus, kokivatko konkarit sen itse loukkauksena, ettd he eivat
osaisi hakea toita?

”...tavallaan myéskin se ettd ei olla haettu téitd, mutta ei ehkd myédskddn heti haluta uskoa
sitd valtavaa muutosta mitd se vaatii.” (Henkilostdpalvelualan organisaatio, 5.3)

Ty6nhakutaidot voivat ruostua myo6s tydelaman aikana. Tyota ei ole tarvinnut hakea, eika ole tietoa tai
teknisia taitoja, miten toita voisi hakea. (Riihimaki ja Olkkonen 2023) My6s Keskisen ym. (2023) tutkimuk-
set raportoivat vanhentuneista tydonhakutaidoista. Mikali toita ei ole tarvinnut hakea kymmeniin vuosiin,
tavat hakea ovat muuttuneet radikaalisti. Ennen riitti, kun kaveli ovesta sisélle ja kysyi, nykyisin tydnantaja
on voinut ulkoistaa rekrytoinnin, ja osaaminen on osattava perustella esimerkiksi sahkoisen CV:n kautta.

”...he ovat sen ikdisid ihmisid, ettd tota ovat saaneet tyépaikan yleensd silld lailla, ettd
ollaan marssittu, marssittu sinne tyépaikalle ja kysytty ettd olisiko téitd... ...Niin se, he
ovat niinku uudessa tilanteessa siind kohtaa, ettéd miten niitd téitd haetaankaan ja miten
haastavaa se on tdnd pdivénd. Ettd tota. Joillekin se on helpompaa ja joillekin se on
vaikeampaa.” (Henkiléstépalvelualan organisaatio, 5.1)

”...jos on se tilanne, ettd sitd CV:td ei ole tai se on ehkd véhdn tota puutteellisesti laadittu,
niin se yksistddn voi jo vaikuttaa siihen, ettd se tyénhaku tyssdd siihen. Onneksi edelleen
tai nyt alkaa néikyd jo sellaisia tydbnhaun muotoja, ettd sitd CV:td ei vaadita. Ettd esitetddn
kysymyksid.” (Henkilostopalvelualan organisaatio, 5.2)

Konkareiden turhautumista tydnhakuun kuvattiin hyvin mm. henkiléstopalvelualan yritysten haastatte-
luissa. Ehka turhautuminen kuvaa myos puutteellisia tyonhakutaitoja. Tiedetaan ettd oma osaaminen riit-
taisi hyvin haettavaan paikkaan, mutta syysta tai toisesta sita ei saada muotoiltua hakemukseen silla taval-
la, etta se valittyisi myos rekrytoijalle. Tasta voi syntya hyvinkin pian sellainen johtopaatds, etta ei ole enaa
haluttu osaksi tydomarkkinoita. Analyyttinen suhtautuminen omiin tydnhakutaitoihin voisi auttaa tyon-
haussa eteenpain.

”... ehkd miehilld vielé ennemminkin se, ettd jotenkin sitten véhdn niinku, etté se ensimmdisen
kahden kuukauden jélkeen niin annetaan niinku periksi, ettei kukaan nyt halunnut mua téihin.
Ettd se kumpuaa myés sieltd henkilén niinku sisdlté se asia, etté niin ei mua nyt kukaan endié
halua, etté md oon nyt téssd.” (Henkilostopalvelualan organisaatio, 5.2)
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”...haasteina on ehkd ollut sellainen. Pikkuisen se just se, ettd kun se tyén hakeminen
on nykyddn niin vaikeata ja outoa. Ja sitten se, etté niinku ehkd se turhautuu siihen
ettd niinku ***** md osaan ndd kaikki. Miksi te ette tajua? Miksi te ette ota mua
téihin?” (Henkilostdpalvelualan organisaatio, 5.1)

Osa konkareista sanoitti itsekin omia puutteellisia tydnhakutaitojaan. Useampi konkari totesi, etta he ei-
vat ole laatineet vuosiin tai vuosikymmeniin CV:ta. Jotkut haastateltavista mainitsivat myos sen, ettd CV:ta
taytyisi paivittaa. Sen sijaan haastatteluissa ei ollut mainintoja siitd, ettd myos CV taytyisi muotoilla uudel-
leen tybhakemuskohtaisesti. Ty6llistyneet konkarit puhuivat tyénhaun taidoista néyremmin kuin tyénha-
kijat. Moni kertoi missa oli tarvinnut tai saanut apua, etta sai sanoitettua osaamisensa tai sai oman ha-
kemuksensa erottumaan muista hakijoista. Jotkut tyonhakijoista mainitsivat puutteellisesta osaamisesta
tyonhaussa, mutta eivat kertoneet, etta olisivat hakeneet tai saaneet sparrausta siihen.

“Ettd tota mulle oli esimerkiksi CV:n teko, niin se oli tdmdén takia aivan uusi asia. Ja kylld sen
kanssa tdyty véhdn aikaa aprikoida. Mutta nyt kun sen kerran md olen tehnyt sillain ettd se
on onnistunut versio ollut, niin kylldhén sd nyt sen handlaat. Mutta ettd koko ajanhan sitéikin
pitdisi niinku pdivittdd.” (Yli 55-vuotiaana tyollistynyt, 3.5)

Oppimaan oppiminen, kiinnostus uutta kohtaan voi tulla myos vapaa-ajalta. Tyonhakijan onkin hyva mai-
nita tydnhaussa myos vapaa-ajan aktiivisuus, koska se voi kertoa tyonantajalle myos yleisestd ajan seu-
raamisesta.

”..se voi olla kiinnostus hiihtémiseen, suunnistamiseen. Se voi olla ihan mitd

tahansa. Mutta senkin tavallaan integroiminen sitten siihen niinku itse
tyonhakutilanteeseenkin, niin éédrimmdisen tdrked merkitys, ettd se kertoo semmoisesta
tietystd aktiivisuudesta. Ajantasa... niinku ajan seuraamisen ja ajankohtaisuuden
seuraamisen.” (Henkilostopalvelualan organisaatio, 5.3)

Itsensa ja oman osaamisensa esille tuominen liittyy myos tydnhakutaitoihin. Kuten todettu myos kappa-
leessa 5.2, tama ei ollut haastateltujen konkareiden lempiasia. Itsensa ja oman osaamisen myyminen tun-
tuu vieraalta.

”... esimerkiksi tdn eilisenkin asiakkaan mukaan, ettd kuulee ettd mulla on semmoinen

suomalainen DNA, ettd eihdn tddllé itsedénsd kehuta.”
(Henkilostopalvelualan organisaatio, 5.3)
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6. Miten konkarit tydllistyisivat paremmin?

Suomi ikaantyy — ja pitkaikaistyy. Eldkeikaa tullaan vaistdmattd nostamaan myos tulevaisuudessa. Eri suku-
polvet toimivat tyopaikoilla jatkossakin, heitd vain on enemman kuin tahan saakka. Nama kehityskulut haas-
tavat tyoelamaa, tyoyhteistja ja myos tyollisyyspalveluita. Miten konkarityontekijat tyollistyvat ja jatkavat
ty6eldamassa, miten monimuotoisuus myos tyontekijoiden ian suhteen on voimavara, ei ongelma?

Maailman talousfoorumi toteaa, etta pitkdikaistyminen yhdessa alhaisen syntyvyyden kanssa muuttaa
yhteiskuntarakenteita, tytelamaa ja eldakejarjestelmia enemman kuin mikdaan muu voima yhteiskunnassa
tahan saakka. Suomi ndyttaa tassa suhteessa suuntaa; olemme nopeimmin ikdantyva yhteiskunta Euroo-
passa, ja karkijoukoissa myos globaalisti. Pitkdikdistyminen lisda elinvoimaisia vuosia nimenomaan myo-
haiskeski-ikaan, ei niinkaan hauraisiin vanhuuden vuosiin. Tata elinvoimaa ja osallisuutta voidaan hyodyn-
taa monin tavoin myds tydelamassa.

6.1 Tyonantajille

Suomen tyémarkkinat pitkaikdistyvat ja monimuotoistuvat. Tama tarkoittaa sitd, etta tyopaikoilla tyos-
kentelee jatkossa entistd enemman erilaisia ihmisid. Samalla ty6paikalla voi tyoskennelld 20-vuotias ja
70-vuotias, jotka ovat syntyneet ja kasvaneet hyvin erilaisessa ajassa. Tama voi haastaa tyoyhteisoja ja
niiden johtamista. Sen voi kuitenkin kadntaa voimavaraksi yhdistamalla eri-ikdisten ihmisten vahvuuksia.
Erilaiset mentorointimallit ja tiimirakenteet voivat olla tassa avuksi.

Ty6paikoilla oppiminen tulisi kytkea strategisten kyvykkyyksien kautta vahvemmin organisaatioiden stra-
tegioihin ja ennen kaikkea niiden arkeen. Jatkuva oppiminen on valttdamatoénta. Kun varmistetaan, etta
tyopaikoilla oppiminen tapahtuu tydssa yhdessa eika tyon ohessa yksin, henkildstén osaaminen ei paase
vanhenemaan tyossa ollessa. On herattavaa kuulla, etta juuri tydttdmaksi jadneen ihmisen kohdalla sano-
taan, ettd osaaminen on vanhentunutta.

6.2 Konkareille

Selvityksemme osoittaa, ettd konkarityonhakijoiden avoimuus uuden oppimiselle, aktiivisuus ja kyky sa-
noittaa omaa osaamistaan ovat avainroolissa tyollistymisen kannalta. On tadrkeda ndhda ja hahmottaa
oma osaaminen, kertynyt ammattitaito ja kyvykkyydet laaja-alaisesti. Tybtehtavissa ja vapaa-ajan harras-
tuksissa kertyy aina paljon muutakin kuin suoraan tehtavien suorittamiseen liittyvaa substanssiasiantunti-
juutta. Tehtavat voivat vahvistaa sosiaalisia taitoja, ongelman kasittelyn taitoja tai verkostoja.

Jatkuvalle oppimiselle |6ytyy paikkoja ja mahdollisuuksia palkkatyon ulkopuoleltakin. Avoin mieli ja kiin-
nostuneisuus eri asioita kohtaan edistavat oppimista. Osaamisten ja kyvykkyyksien tunnistaminen on téar-
keda, ja siina asiantuntija voi merkittavasti auttaa. Oman osaamisen sanoittaminen on tarkea osa tyonha-
kutaitoja.

Ty6nhakutaidot on yksi osaaminen muiden joukossa. Vaikka olisi kuinka rautainen ammattilainen pitkalla
kokemuksella, voi olla, etta se taito ei ole vield hallussa. Tama on erittdin tarkeaa tunnistaa heti tyottomak-
si jaddessa, tai jo tydelamassa ollessa. Se, etta ei vield ole osaamista tydnhakuun, ei pienenna yhtaan sita
ammatillista osaamista mika vuosien varrella on kertynyt. Noyryys taman asian aarelld ja avun vastaanot-
taminen tyonhakutaitojen kartuttamisessa edistaa tyollistymista.

26



“Ettd varmaan niinku meikdlédisen ikdiset ja vanhemmatkin oppii. Se on vaan siitd kiinni
tietysti, ettd miten paljon itse vastustat sitd asiaa vai ootko sé niinku asialle myétédmielinen.
Ettd mdkin menin totta kai vihdn sillai epdilen, ettd mitdhdn tésté syntyy, mutta kumminkin
sillai et no md halusin kokeilla kun nyt on mahdollisuus.

Ja tdssd olen. Ettd kyllé tédytyy varmaan jokaisen ymmdrtdd ja yrittéé antaa itsellensé
mahollisuus ainakin yrittéd. Ettd sitten jos tuntuu ettd ei onnistu niin sitten taas uutta
suuntaa.” (Yli 55-vuotiaana tyollistynyt, 3.5)

6.3 Tyollisyyspalveluille

Tyollisyyspalveluissa Tanskan opit voisivat olla suureksi hyodyksi. Tyollisyyspalveluissa ikddntyvien tyénha-
kijoiden motivaation vahvistaminen, heidan voimavarojensa ja osaamistensa tunnistaminen, kannustami-
nen joustavuuteen ja konkareiden tyollistymista koskevan tiedon levittdminen tyonantajien keskuuteen
ovat osoittautuneet toimiviksi keinoiksi edistaa ikaantyvien tyollisyytta. Yksilolliset palvelut, ytimessa case
management, ovat Tanskan johtavia periaatteita.

Oman haasteensa asettaa Suomessa yleinen tyollisyyspalvelujen rakenne. Henkildasiakaspalvelu ja tyon-
antaja-asiakaspalvelu on eriytetty eri henkil6ille. Nain ollaan siina tilanteessa, ettd henkiléasiakaspalve-
lussa tunnetaan tydnhakijat mutta ei toimialojen kehitystd, ja tyonantaja-asiakaspalvelussa tunnetaan
toimialat mutta ei hakijoita ja heidan potentiaaliaan. On vaarana, etta rakenteellisten valintojen myéta
henkiloasiakkaita valitetdan palveluihin, ei tyopaikkoihin. On olemassa hyvia kokeiluja ja malleja siitd, kun
sama henkil6 keskustelee seka tyonhakijoiden ettd tyonantajien kanssa, mutta tdma ei ole juurtunut py-
syvaksi toiminnaksi.

Tyollisyyspalveluissa konkreettisia toimintatapoja voisivat olla esimerkiksi tiimi- ja tydparimallit, joissa
asiantuntijoiden ammattitaitoa saataisiin yhdisteltya asiakkaiden hyvaksi. Konkarityonhakijoiden joukko
on kirjava, ja tilanteet erilaisia.

”... nuorempi fiksu kollega nuori... ...se soitti ja kysyi, etté mitd sd oikein juttelet niitten

vanhojen asiakkaiden kanssa? Ja hén sanoi, ettd ai tolla lailla ihmisten kanssa pitdé

puhua.” (tyollisyyspalvelujen asiantuntija, 1.4)

Jokaisessa asiakastapaamisessa ldasna ovat myds arvot ja asenteet. Suomen asenneilmapiirissa on paljon
parannettavaa konkareiden tyodllistymisen osalta. Konkareiden tydllistyminen nahdaan haastavana asia-
na, ja tama kasitys syntyy monesta suunnasta. lhmisten elinikd on noussut, ja nykyisin ollaan keskimaarin
terveempia ja tyokykyisempid pidempaan.

Vaikka ikasyrjinta rekrytoinnissa on todellinen ilmi®, on paljon tydnantajia, joiden kohdalla tama ei ole tot-
ta. Aina valitsematta jattdmisen takana ei ole ikdsyrjinta, vaan jokin muu syy. Se, mita jokainen voi tehda
itse, on tarkastella avoimesti omia ajatuksiaan ja asenteitaan erilaisuutta kohtaan. Jokainen voi olla avain
muutokseen, ja olla vahvistamatta sellaista, mika ei ole totta.
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