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Tydvoiman ikaantyminen on universaali ilmi6. Tyovoiman ik&antymiseen on pyritty
vastaamaan ik&johtamisen avulla. Ikdjohtaminen ké&sitetddn usein vain ikaantyneiden
johtamiseksi. Tassa tutkimuksessa halutaan korostaa eri-ikdisyytta tydeldmassa, minka vuoksi
ikdjohtamisen sijaan kéytetéan kasitetté eri-ikdisyyden johtaminen. Tutkimuksen tarkoitus on
selvittad, miten liikennemyymaldiden henkildstd kokee ian vaikuttavan tyéhyvinvoinnin eri
osa-alueisiin. Liséksi tarkoituksena on selvittdd millainen asenne henkilostolla on eri-
ikdisyyden johtamista kohtaan ja miten tyontekijat kokevat esimiehen osaavan johtaa eri-
ikéisyytta.

Tutkimusaineisto koostuu viiden Keski-Suomalaisen liikennemyymalan tyontekijoista ja
ldhiesimiehista (n=42). Tutkimus on kvantitatiivisin tutkimusottein tehty kyselytutkimus.
Tutkimusaineisto keréttiin  strukturoidun lk&ystavallinen tyGilmapiiri  -kyselyn avulla.
Aineiston analysoinnissa vastaajat jaettiin alle 35-vuotiaiden ja yli 35-vuotiaiden ikdryhmiin.
Ikiryhmien vilisid eroja analysoitiin y’-testilla.

Vastaajat kokivat p&dosin, ettd ikd ei vaikuta tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin. Jos ialla
koettiin olevan vaikutusta, oli koettu vaikutus aina enemman positiivinen kuin negatiivinen.
Yli 35-vuotiaat kokivat idstd olevan enemman haittaa uralla etenemisen mahdollisuuksiin
(p<0,01) seka henkiseen tydssa jaksamiseen (p<0,05) kuin alle 35-vuotiaat. Vastaajista 54,8
% oli kiinnostunut osallistumaan ikaan ja tyokyyn liittyvaan koulutukseen. Vastaajista 73,8 %
piti puolestaan tarkedna idn huomioimista yhtena tyokykyyn vaikuttavana tekijana tyopaikan
johtamiskaytannoissa. Tyontekijoista 79,3 % koki, ettd esimies osaa johtaa erittdin tai melko
hyvin eri-ikaisyyttd tydyhteisossa. Alle 35-vuotiaat tyontekijat kokivat esimiehen kyvyn
johtaa eri-ik&isyyttad huomattavasti myonteisempané kuin yli 35-vuotiaat (p<0,05).

Tutkimus tukee kasitystd, ettd ik& vaikuttaa tyohyvinvointiin, vaikka vaikutus ei ole kovin
suuri. Ikaryhmat eroavat myos osittain i&n koetussa vaikutuksessa tyohyvinvointiin. Tulokset
voivat auttaa yrityksid ja esimiehid muotoilemaan tyon vaatimuksia niin, ettd eri-ikéisten
tyontekijoiden tarpeet pystytddn huomioimaan paremmin ja ndin parantamaan henkildston
tyéhyvinvointia.

Asiasanat: erilaisuus, esimiesty0, ik&johtaminen, tydhyvinvointi



ABSTRACT

“COMMON BOAT, DIFFERERENT ROWERS” -Service stations personnel’s experience
on how age effects on well-being at work and their attitude towards managing different age
groups

Ville Niemi

University of Jyvaskyld, Faculty of Sport and Health Sciences, Department of Health
Sciences

Spring 2013
54+2

The ageing of the workforce is universal phenomenon. Age management is seen as one
solution to the problem of an aging workforce. However, in practice it is often understood
only as actions towards older workers. Thus, instead of the concept age management, the
concept different age management was used in this study.

Purpose of this study was to determine that do the personnel consider age as one determinant
that influences well-being at work. At the same time purpose was to find out, what kind of
attitude personnel have towards different age management. Further purpose was to examine
how employees consider that their employer can lead different age groups. The research data
consists of employers and employees (n=42) of five service stations in the area of Central
Finland. This was a survey study, done by quantitative research approach. The research data
was collected by using a structural survey. On the analysis respondents were divided under
35-year old and over 35-year old personnel. Differences between age groups were analyzed
by using y* -test.

Results show that personnel consider that age had no significant effect on different aspects of
well-being at work. If they considered that age had an effect, it was always more positive than
negative. Over 35-year old personnel had more negative attitude towards career development
opportunies (p<.01) and on the mental working capability (p<.05) than under 35-year old
personnel. 54.8 % of the respondents were interested to participate on age and work related
education. 73.8 % of the respondents felt that in workplace leadership practises it is important
that workers age is taken into account as one of the factors influencing on work ability. 79.3
% of the employees considered that their employer can lead different age groups very or quite
well. Under 35-year old employees had significantly more positive view on their employers
ability to lead different age groups (p<.05).

The results presented here can help organizations and employers to redesign working life
practices in ways that the needs of the workers in different ages can be taken into account.

Keywords: age diversity, age leadership, age management, well-being, work
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1 JOHDANTO

Ty6voiman ikaantyminen on niin kansallinen kuin kansainvalinenkin ilmié (Walker 2005).
Suomessa heréttiin  tydvoiman ikddntymiseen 1990-luvun puolivalissd, kun huoli
elakekustannusten kasvusta seka tydvoiman saatavuudesta ja riittdvyydestd nousi esille
suurten ikaluokkien alkaessa lahestya elédkeikad. Tyévoiman ikdantymisen mukanaan tuomiin
haasteisiin pyrittiin vastaamaan Kansallisella ik&ohjelmalla (1998-2002), jonka tavoitteena oli
edistad ikééantyvien ja ikéantyneiden tyossa jaksamista, jatkamista ja tyollistymista (Sosiaali-

ja terveysministerio 2002).

Vaikka kansallisten ikéohjelmien ja eldkeuudistuksen avulla on saatu aikaan lukuisia
positiivisia vaikutuksia, kokee yhteiskunta silti tyévoiman ikaantymisen ongelmat ja haasteet
konkreettisesti. Elékkeelle siirrytdan vieldkin liian varhain, huoltosuhteet muuttuvat yha
raskaammiksi, eldkemenot ja terveydenhuoltokustannukset kasvavat (llmarinen 2006, 18).
Suomen tydvoiman ikarakenteet alkoivat vanheta huomattavasti vuonna 2010, kun suuret
ikdluokat siirtyivat 60-65-vuotiaiden ikaryhmaan (Pajunen & Ruotsalainen 2012). Tédman
lisdksi nuoret ik&luokat ovat véhdisen syntyvyyden johdosta pienid ja nuoret siirtyvat
tyoeldmaan aiempaa myShemmin (llmarinen 2006, 18-9). Muutoksen my6té entista pienempi
joukko tydeldmassa olevia tyontekijoita on vastuussa entistd suuremmasta tyon ulkopuolella
olevan joukon hyvinvoinnista (Halme 2011, 18). Ratkaisukeinoja tyovoiman ikaantymisen
mukanaan tuomiin haasteisiin on pyritty l0ytdamaan ik&johtamisen keinoin, jonka avulla
pyritddn huomioimaan eri-ikdisten tyontekijoiden erilaiset tarpeet, vahvuudet ja valmiudet

johtamistoiminnassa (Nygard ym. 2011).

Tybeldmassa ikd on yksi merkittdvimmistd monimuotoisuuden ulottuvuuksista typaikoilla ja
idn merkityksen korostuminen yhtena erilaisuuden muodoista tyéeldamassa selittyy ainakin
osin tyovoiman ik&&ntymiselld, tyOurien pidentdmistarpeella sek& k&ynnisséa olevalla
tyovoiman sukupolven vaihdoksella (Eurostat 2011, Toivonen ym. 2012, 7). Tydvoiman
ikédantymisen myoté tydévoiman monimuotoisuus ei tule véhentyméén. Pdinvastoin, tydvoiman
ikédantymisen seurauksena on esimiesten ja tyontekijoiden herattadva tiedostamaan omia arvoja
ja asenteitaan eri-ikaisyytta ja erilaisuutta kohtaan entisté tarkemmin (Paloniemi 2004, 159).
Ikéan liittyvissé tiedoissa ja késityksissa on edelleen puutteita niin tyontekijoiden kuin
esimiestenkin tasolla (Halme 2011, 27) ja pahimmassa tapauksessa tyoyhteison, kulttuurin ja

yksiloiden arvot ja asenteet estdvat organisaatiota hyddyntdmaésta erilaisuutta voimavarana
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(Halme & Aaltio 2011). Kuitenkin ymmartamalla iasta johtuvia yksilollisa eroja
tyontekijoiden valilla, voidaan myo6s kehittdd tehokkaampia ja toimivimpia ratkaisuja
tyéhyvinvoinnin, tyoviihtyvyyden ja tyokyvyn yllapitdmiseksi ja edistamiseksi (Tepas &
Barnes-Farrel 2002, llmarinen ym. 2003, 8-9, Posthuma & Campion 2009).

Vaikka pro gradu -tutkielmani on osa gerontologian ja kansanterveystieteen opintoja, ei siina
keskitytd pelkastaan ikaantyviin ja ik&antyneisiin tyontekijoihin. Téassa tutkimuksessa
kiinnostus  kohdistuu eri-ikdisyyteen tyoeldméssa. L&htokohtana on tydvoiman
monimuotoisuus ja etenkin ikd yhtend monimuotoisuuden muodoista (Tyossa jaksamisen
tutkimus- ja toimenpideohjelma, seurantaraportti 2002, Riach 2009). Tarkastelun kohteena ei
talléin ole vain ikaantyvat, ik&dantyneet tai nuoret tyontekijat, vaan moninainen joukko eri-

ikaisid tyontekijoitd ndiden “ddripaiden” vélilla.

Taman tutkimuksen kohdejoukkona ovat viiden keski-suomalaisen ABC-ketjuun kuuluvan
lilkennemyymélan tyontekijat ja lahiesimiehet. Ensimmdinen ABC-ketjuun kuuluva
liilkennemyymaéla avattiin vuonna 1998, minkd jalkeen niiden maara on kasvanut
rajahdysmaisesti. Vuonna 2012 ketjuun kuuluvia liikennemyymaldité oli jo 108 eri puolilla
Suomea (ABC-asemat). Tutkimus litkennemyymaldiden henkildston ty6hyvinvoinnista on
erittdin vahéista, jopa olematonta. Ongelmana on, ettd lilkennemyymaléiden tydntekijoita on
vaikea sijoittaa vain yhdelle palvelusektorin alalla, koska henkildstdé koostuu ravintola-,
kaupan- ja matkailualan ammattilaisista. Kansallisissa tydoloja koskevissa tutkimuksissa on
tdmén vuoksi erittain vaikea tunnistaa litkennemyymaldalan tyontekijat, koska he sijoittuvat

ammattinsa puolesta usealle eri palvelusektorin alalle.

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata tyontekijoiden ja lahiesimiesten tyohyvinvoinnin tilaa,
erityisesti sitd, miten henkilostd kokee ian vaikuttavan tyohyvinvointiin. Liséksi tarkoituksena
on selvittaa tyontekijoiden ja lahiesimiesten asenteita eri-ikdisyyden johtamista kohtaan seka
tyontekijoiden késityksid esimiehen kyvystd johtaa eri-ikdisyyttd. Pro gradu -tutkielmassani

etsitddn vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Kokeeko henkildsto i&n vaikuttavan tyohyvinvointiin?
2. Minkéalainen asenne yrityksen henkilostolla on eri-ik&isyyden johtamista kohtaan?

3. Kokevatko tyontekijat, etté esimies osaa johtaa eri-ikaisyytta tyoyhteisossa?

Aineisto keratddn postitettavalla “Tkdystdvéllinen tyoilmapiiri” -kyselylld (Liite 1).
Tutkielman kirjallisuuskatsauksessa kasitelldén: 1) tydvoiman ikaantymistd, 2) ikdjohtamista
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sekd 3) tyohyvinvointia. Suomessa ik&johtamisen tutkimus on kansainvalisesti vertaillen
edistyksellistd minka vuoksi suuri osa tdmén tutkimuksen l&hdekirjallisuudesta pohjautuu

suomalaiseen tutkimukseen.

2 TYOVOIMAN IKAANTYMINEN — KOKO YHTEISKUNNAN HAASTE

Ty6voiman ikdantymiseen ilmiona liittyy useita eri tekijoitd, mink& vuoksi sitd voidaan
tarkastella useasta ndkokulmasta késin. ”Ikaintymisilmion” vaikutukset tulevat muuttamaan
muun muassa tyontekoa, sen tekijoiden ikédrakennetta ja palveluiden rakennetta.
Tutkimuksellisesti mielenkiintoisia ovat niin yksildiden, yritysten kuin yhteiskunnankin
nakokulmat (Halme 2011, 18-23). Vaikka tassa tutkimuksessa kiinnostus on p&é&asiallisesti
yksiloiden ndkokulmassa, vaikuttaa ikdadntyminen yksilon lisdksi myos yrityksiin ja koko
yhteiskuntaan (Ilmarinen 2006, 17).

Ikérakenteiden muutokset poikkeavat yhdessa mielessd muista muutoksista, joita tydvoiman
ikaantyminen tuo tullessaan - ikérakenteiden muutoksia voidaan varsin luotettavasti ennustaa
suhteellisen pitkalle tulevaisuuteen ja niiden vaikutuksia voidaan ennakoida paremmin kuin
monen muun rakennemuutoksen (llmarinen ym. 2003, 16). Tydvoiman ik&&ntyminen on
Suomessa erittdin voimakasta (Kautto 2004, 45-7) ja Suomi onkin ollut Euroopan unionin
aktiivisimpia maita ikaantyvan tyovoiman tilanteen selvittdmisessa ja ratkaisukeinojen
etsinndssd  (llmarinen 2006, 22, Simstrom 2009, 23). Tyovoiman ik&antyminen
yhteiskunnallisena haasteena on tiedostettu myos valtiovallan tasolla (von Bonsdorff 2009,
66). Jyrki Kataisen hallitus korosti 22.6.2011 hallitusohjelmassa tyon merkitysta yhteiskunnan

ja yksilon hyvinvoinnille seuraavasti:

“Hyvinvointi syntyy tyostd. Suomen tulevaisuuden menestys sekd hyvinvointivaltion kestivd
rahoitus ovat riippuvaisia korkeasta tyollisyysasteesta. Hallituksen tavoitteena on varmistaa
kaikille tydhon kykeneville mahdollisuudet ja kannusteet tydhon osallistumiseen, pidentaa
tyduria sekd tarjota olemassa olevalle ja uudelle elinkeinotoiminnalle hyvéat
toimintaedellytykset. Tydmarkkinoilla vallitseva luottamuksen ilmapiiri sitouttaa eri osapuolet

yhteisiin paamaéaariin. Tama vahvistaa myos maamme kilpailukykyd” (Valtioneuvosto 2011).

Yli 65-vuotiaiden osuuden vdestosta arvioidaan nousevan nykyisestd 17 prosentista 26
prosenttiin vuoteen 2030 ja 28 prosenttiin vuoteen 2060 mennesséd (Tilastokeskus 2012).

Vaeston ikdantymisessé ei ole kysymys kuitenkaan vain ik&antyneiden maarén kasvusta, vaan



koko véaestorakenteen muutoksesta (Walker 2005). Tydikaisten vaeston madran ennustetaan
vahenevan vuoteen 2030 mennessd 117 000 henkil6lld nykyisestd. Sen jalkeen tyoikaisen
vaeston maara alkaa ennusteen mukaan hitaasti nousta. Tyo6ikaisten (15-64-vuotiaiden) osuus
vaestosta pienenee nykyisestd 65 prosentista 58 prosenttiin vuoteen 2030 ja 57 prosenttiin
vuoteen 2060 mennessé (Tilastokeskus 2012). Vanhempien, 50-64-vuotiaiden tyontekijoiden
osuus tyovoimasta séilyy ennusteiden mukaan l&hes muuttumattomana ainakin vuoteen 2040
saakka. Tata selittdd suurten iké&luokkien jélkeiset ikéluokat (1950- 1960-luvulla syntyneet),
jotka tulevat suurten ikaluokkien jalkeen seniori-ikdéan ja heidan ikaluokkansa koko on vielé
selvasti nykyisid pienid ikaluokkia suurempi. Tyovoiman ikéaluokat tulevat siis olemaan
pitkaan erisuuruisia ja seniorit muodostavat tydyhteiséjen suurimman joukon ainakin vuoteen
2040 saakka (llmarinen 2006, 68).

Véestollinen huoltosuhde eli lasten ja eldkeikaisten m&érd sataa tyoikéistd kohden muuttuu
epéedullisempaan suuntaan lahitulevaisuudessa, jolloin tydikdinen véestd vahenee ja
tyévoiman tarjonta supistuu. Vuonna 2011 véestollinen huoltosuhde oli 52,9 prosenttia.
Huoltosuhteen on ennustettu nousevan l&dhes 65 vuoteen 2020 ja 71,2 vuoteen 2030 mennessa.
Vuonna 2060 véestollisen huoltosuhteen on ennustettu olevan 76,7, eli 100 tydikaistad kohden
olisi talléin 77 huollettavaa (Tilastokeskus 2012) (Kuva 1).

Lapsia ja elakeikaisia 100 tydikaista kohden
100 P2k : 1 1y0 i 100
' H Ika
: : : Yl 65-v. :
B0 Aeeeneebeeeeneedeeeenen fee e | BANIR 15y [-- -
B0 - LI LT S .

40

20

1865 1830 1915 1940 1965 1990 2015 2040
Kuva 1. Véestollinen huoltosuhde 1865-2060 (Tilastokeskus 2012).

Huoltosuhteen epéedullinen muutos tarkoittaa yhteiskunnan palvelujen rahoituksen
vaarantumista, koska tuottavaa tyotd tekevien tulee eldttdd yha suurempi joukko tydeldmén
ulkopuolella olevia. Huoltosuhteiden vaikeutuessa, téytyy vastaavasti tyon tuottavuuden
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parantua. Muutos merkitsee my0s sitd, ettd tuottavaan ty0hon kykenevéstd, osaavasta

henkilostostd tulee yhd selvemmin yrityksen térkein voimavara, riippumatta sen
ikarakenteesta (llmarinen ym. 2003, 16-9). Yritykset voivat vaikuttaa merkittavasti seka
vanhempien tyontekijoiden ettd muiden ikdryhmien tyollisyyteen ja sitd kautta
huoltosuhteeseen (llmarinen 2006, 74). Tybdvoiman ik&&ntymisen seurauksena, onkin
organisaatioiden kyettdva tyollistamaan suurempi joukko yli 50-vuotiaita tyontekijoita
(Walker 2005). Huoltosuhdeongelmaa on Suomessa pyritty ratkaisemaan tyollisyysastetta
nostamalla ja pidentdmalld ikaantyvien tyontekoa 2-3 vuodella, jota on tuettu vuonna 2005

voimaan tulleella eldkeuudistuksella (Simstrom 2009, 24).

Kuten edelle on tullut jo esille, koskettaa tydvoiman ikaantyminen seka yksilod, yritysta etta
yhteiskuntaa. Kuvassa 2 kuvataan sitd, mitkd ovat yksilon, yrityksen ja yhteiskunnan
ongelmat, ratkaisut ja tavoitteet ikddntymisen ja tyon yhteensovittamisessa. Kuten kuvasta 2
huomataan, ovat yksilolle idstda aiheutuvat ongelmat erilaisia kuin yritykselle aiheutuvat
ongelmat, yhteiskunnallisten ongelmien ollessa viela kaukaisempia. Yritys on matriisissa
keskipisteend, koska sen kautta syntyy yhteys yksilon ja yhteiskunnan vélille. Vaikka
ongelmia, ratkaisuja ja tavoitteita kuvaavat tekijat nayttaytyvat eri toimijoiden nakokulmista
kasin erilaisilta, ovat ne kuitenkin saman ilmidn eri muotoja ja toistensa seurauksia (llmarinen
ym. 2003, 13-5).

OMGELMAT {
MAHDOLLISUUDET RATKAISUT | KEINOT TAVOITTEET ! TULOKSET
. — Ikdjohtaminen = talmintakyky paranee
YRSILG — toimintakyky = fyysistan, henkisten ja = terveys vahvisiuu
— tarvays soslaalisten voimavarojen — psaAMINen paranee
— Osaaminen . vahvistaminen — tydkyky paranse
- 1ylgmcltwaa1m =™ —tervevden edistaminan = tyduupumus vihenes
= lydkyky — ammattitaidon kehittdminen = lydllistatidvyys paranas
= fybuupumus — muutasten hallinta = syrfaytymisrisk plenense
— yotomyys — osallisturninan - elémanlaaiu paranes
YRITYS AN = kiijohtaminen — kokonakstuottavuus paranees
= kilpailukyky = yksildllisat rataaisut = kilpailukyky paranees
— palssasiol — eri-ikéisten yhieistyd - polssactol vithenevat
— t tarint »| —ikBergomomia — johtaminen paranee
_ $E:h':§':?js annid — tyiin tauotus —®* —osaava henkilbstd
— tyoympanisio — joustavat tydaikajarjestalyt —imago paranee
— tyvoiman saanti — osa-alkaisel hyat = tydkywyitomyyskustannukset
= ldsmikouluius |avskeval
I 1 {
YHTEIS- bt s el _ — ikdsyrjintd vahenes
KUNTA tyG- ja elskeasentaet L 2Tl — elakkaellesiitymisiks nouses
— ikaAsyrjinla — ikaasenteiden korjaus
- elikkeeNesiinymisiks — ik@syrjinnan shicisy — elakemenat laskevat
— tyBkywyttamyys | — lydlainsasdannsn || = yitlimyys viihenee
— hualiosuhtest kehittdminen = lyotiamyysmenat laskeval
— elikemenat — eliketurvan kehittiminen = terveydenhwolion kustannukssl
— terveydanhuaolion — eldkejdrjestelmien maksu- i
ku stannikest s5antdjen kehittdminen — kansantalous paranse
= hiyvinvoinliyvhleiskunla vahvistuu

Kuva 2. Ikd&ntyminen ja ty0: haaste meille kaikille (Ilmarinen 2006, 17).



Ik&dantymisen ja tyon yhteensovittamisessa on ratkaisujen ja keinojen kohdalla kyse
ikajohtamisesta. Yksilolle kyse on itsensa johtamisesta ja osallistumisesta ikdjohtamisen
toteutumiseen omalla kohdalla. Yrityksen nédkdkulmasta késin ikajohtaminen pyrKii
toimenpiteilld vastaamaan eri-ikéisten tyontekijoiden tarpeisiin. Yhteiskunnan kohdalla
ikdjohtaminen on puolestaan ikarakenteiden hallintaa kokoamalla tehokkaita toimenpiteité
kokonaisuudeksi (Ilmarinen 2006, 18). Ik&johtaminen mahdollistaa siis erilaisia ratkaisuja ja
keinoja, joiden avulla voidaan vastata tydvoiman ik&antymisen aiheuttamiin haasteisiin.
Seuraavaksi kasitelladn niita lahtokohtia, joista kasin ikdjohtaminen on lahtenyt liikkeelle

Suomessa.

3 IKAJOHTAMINEN

3.1 Ikajohtamisen taustaa

Keskeinen tekija ikajohtamiskeskustelun viriamisessa on ollut yhteiskunnallinen véeston
ikaantyminen, joka on vaikuttanut merkittavasti myos tyémarkkinarakenteiden ikaantymiseen
(Walker 2005, Halme 2011, 20). Tyovoiman ikadntymisen seurauksena siirryttiin 1990-
luvulla kdyttaméén kasiteparia ikadntyva — ikaantynyt tyontekija. lkdmaarittelyt perustuvat
ikaantyvien  tyollistymisedellytysten  parantamista  selvittdneen komitean (IKOMI)

maarittelyyn (Tyoministerio 1996).

Ikaantyvalla tyontekijalld tarkoitetaan yleensa yli 45-vuotiaita ja se rajataan viela tarkemmin
45-54-vuotiaisiin. 45 vuoden sopimuksenvaraista ikdd on perusteltu epidemiologisilla
tutkimuksilla, jotka osoittavat ettd terveyden ja toimintakyvyn konkreettisia muutoksia alkaa
ilmetd usein 40-50 vuoden idssa. Muutokset heijastuvat tyokykyyn, koska ne vaikuttavat
yksilon voimavaroihin. Toinen keskeinen peruste 45 ik&dvuoden valinnalle on ollut se, ettd
terveyden ja toimintakyvyn vahvistamiseen on viel& hyvat mahdollisuudet olemassa. Termi&
ikdantynyt tyontekija on kaytetty myos Kkirjallisuudessa, lainsdéddanndsséd ja julkisuudessa,
joskin sekin on yhtad sopimuksenvarainen termi kuin ikaantyva tyontekija (llmarinen ym.
2003, 39-40). Perusteina ikarajalle on mainittu muun muassa, ettd kahdella kolmasosalla yli
55-vuotiaista on 1-2 ld&karin toteamaa kroonista oiretta, jotka voivat vaikuttaa jaksamiseen ja
tyokykyyn (llmarinen ym. 1997).



Suomessa ikdjohtamisen taustalla on laaja kunta-alan seurantatutkimus, jossa seurattiin 11
vuoden ajan yli 45-vuotiaiden tyokyvyn muutoksia ja niiden syitd. Tulosten mukaan
esimiestyolla oli suurin merkitys kuntasektorin henkildston tyokykyyn. Tyokyky parani
tyontekijoilla, joiden tyytyvéisyys esimiestoimintaan oli parantunut. Tyokyky puolestaan
heikentyi eniten niillg, jotka kokivat esimiehen toiminnan heikentyneen 11 vuoden seurannan
aikana (Tuomi ym. 1997). Ainakin osittain ndiden pohjalta voidaan ndhdd kaynnistyneen
Kansallisen ikdohjelman, joka toteutettiin sosiaali- ja terveysministerion, opetusministerion ja
tyoéministerion yhteisvoimin vuosina 1998-2002. Ik&ohjelman tavoitteena oli edistaa
ikdantyvien ja ikaantyneiden tyossa jatkamista, jaksamista ja tyollistymista (Sosiaali- ja
terveysministerid 2002). lk&dohjelman lanseeraama kasite ik&johtaminen tuli yrityseldméssa
tutuksi erilaisten koulutushankkeiden muodossa, joiden tarkoituksena oli tukea ja edistaa
ikaantyvien tyokykya ja tyollisyytta (Halme & Aaltio 2011).

3.2 Ikajohtamisen kasite

Ikgjohtaminen (age leadership, age management) on kasitteend melko nuori, eikd se
lahtokohdiltaan ole tieteellinen kasite, vaan se on alun perin luotu vastaamaan yrityselaman
tarpeisiin. Ikajohtaminen onkin kasitteena suhteellisen vakiintumaton, ja ikdjohtamisesta on
melko véahan tutkimuskirjallisuutta (Halme 2011, 24-6). Suomessa ikajohtamisen tutkimus on
kuitenkin suhteellisen edistyksellistd ja se on saavuttanut kansainvalisesti arvostetun aseman
(Simstrom 2009, 46, Halme & Aaltio 2011). Suomalaisessa ikdajohtamisen tutkimuksessa on
myos eroavaisuuksia kansainvéliseen késitteen kayttéon nahden. Halmeen ja Aaltion mukaan
esimerkiksi ~ Euroopan  yhteison  ikdjohtamishankkeet  keskittyvat  ikdantymisen
yhteiskunnallisiin ~ vaikutuksiin, eli véeston ik&antymisen hallintaan. Suomalaiseen
ikdjohtamisen tutkimukseen on puolestaan vakiintunut yksilon ndkokulmaa korostava
ké&sitteen maarittely (Halme & Aaltio 2011).

Kaésitteend ikgjohtamista kaytettiin Suomessa ensimmaéisen kerran 1990-luvun alussa, kun
huomattiin, ettd esimiehilld oli merkittdvd vaikutus tyontekijoiden tyokyvyn muutoksiin
(llmarinen 2011). Kansallisen ik&ohjelman aikana kasitteen kaytto yleistyi (1998-2002), kun
hankkeen yhteydessa jérjestettiin yrityksille suunnattuja koulutushankkeita. Tdman jalkeen
kasitteen kayttd on yleistynyt Kirjallisuudessa ja keskusteluissa, sisallén ollessa kuitenkin

varsin vaihteleva (Halme 2011, 26). Kasitteen yleistymiseen ja monimuotoisuuteen on
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erityisesti ollut syyné globaali, erityisesti Euroopan unionin teollistuneita maita koskeva,
vaeston ik&antyminen ja ikdrakenteen muutos, joka on virittdnyt ik&johtamiskeskustelua
(Simstrém 2009, 44).

Ikdjohtamisesta on ollut kéytossd mééaritelmid, jotka ovat perusluonteeltaan samanlaisia, mutta
voivat sanavalinnoillaan korostaa hieman eri nakokulmia (Lahteenmaki 1999, IImarinen ym.
2003). llmarisen (2006) tyoOterveytta ja tyon tavoitteita korostava mdaaritelmd muotoilee

ikajohtamisen seuraavanlaisesti:

’lkajohtaminen on tyontekijan ian ja ik&sidonnaisten tekijéiden huomioon ottamista
paivittaisjohtamisessa, tyon suunnittelussa ja organisoinnissa siten, ettd jokainen — ikaan
katsomatta — voi saavuttaa terveellisesti ja turvallisesti sekd henkilékohtaiset etta

organisaation tavoitteet ”.

Padpiirteittdin ikajohtamisen tutkimuksen erilaiset nakokulmat voidaan jakaa kolmeen
ulottuvuuteen; yhteiskunnalliseen, organisatoriseen ja yksilotason ulottuvuuteen (Juuti 2002,
6, Halme 2011, 25) (Kuva 3). Ikajohtamisen yhteiskunnallinen ulottuvuus painottuu pitkélti
kansantaloudelliseen tarkasteluun, eli siihen, miten selvitddn véeston ikaantymisen
aiheuttamasta kansantaloudellisesta kuormituksesta ja kuinka pystytaan hallitsemaan
elakekustannusten kasvua. lk&johtamisen merkitykseen havahduttiin oikeastaan vasta silloin,
kun havaittiin, etté teollistuneiden maiden tyévoima ikaantyy erittdin nopeasti. Muutos pakotti
miettimaan keinoja edessa olevan taloudellisen ja sosiaalisen ongelman selvittamiseksi (Juuti
2002, 6). Valitettavasti Euroopan unionin maissa tehdyt ratkaisut tyovoiman ikaantymiseen
vastaamiseksi ovat olleet suhteellisen passiivisia. Ratkaisuina on nahty elédkeidn nostaminen ja
varhaisen eldkkeelle siirtymisen mahdollisuuksien kiristdminen, mitkd ovat omiaan lisddméaén
vanhempien tyontekijoiden kokemaa sosiaalista ja taloudellista painetta (Walker 2005).
Halme ja Aaltio (2011) nostivat esille, etta ikdjohtamisen kasitteen yhteydessa on jatkuvasti
ollut lasnd yhteiskunnallinen ulottuvuus. Poliittiset toimenpiteet ovat ikékysymyksissa
ensiarvoisia, koska tyéntekijoiden ja esimiesten kayttdytymisessé ei voida olettaa tapahtuvan
muutoksia ennen kuin yhteiskuntatasolla asenteet todella muuttuvat tydelaméassé pysymista
kannustaviksi (Halme & Aaltio 2011).

Walker (2005) on puolestaan todennut, ettd huolimatta kansallisella ja Euroopan unionin
tasolla tehdyistd pééatoksistd, on yksittéiselld yritykselld keskeisin rooli tydévoiman

ikddntymiseen  sopeutumisessa.  Organisaatiotasolla  ik&johtaminen  tarjoaa  seka



mahdollisuuksia ettd uhkia. Organisaatiotason uhkia ovat esimerkiksi osaavan tydvoiman
yllapito ja sen saatavuuden varmistaminen tulevaisuudessa. Lisaksi henkildstGresurssien
johtaminen organisaatiotasolla, taloudellisuus ja Kilpailukyky sek& kokemusperéisen

osaamisen katoaminen aiheuttavat yrityksille kasvavaa painetta (Juuti 2002, 6).

Yrityksen nakokulmasta onkin keskeistd se, miten eri-ikéisid tyontekijoita johdetaan (Juuti
2002, 6; Halme 2011, 25). Tyovoiman ikaantyminen edellyttad yrityksiltd ymmarrysta siita,
kuinka tyontekijan ik& vaikuttaa tyon vaatimuksiin (Barnes-Farrel ym. 2002; van Dam ym.
2009). Yrityksen vastuu henkilostostd korostuu ikajohtamisen nakdkulmasta siten, ettd
yrityksen tulisi huomioida toiminnassaan yksildiden erilaiset eldmanvaiheet, arvostaa eri-
ikaisyytta ja tarjota kaiken ikéisille mahdollisuudet monipuoliseen kehittymiseen tyossa
(Halme 2005). Kun eri-ikéisten vahvuudet ja heikkoudet ovat tiedossa ja tyd organisoidaan
eri-ikdisten vahvuuksien ja voimavarojen mukaisesti, tulee uhkakuvista yritykselle puolestaan
mahdollisuuksia (llmarinen 2006, 55).

Yksilon eli tydntekijan kannalta ik&johtamisessa korostuvat tyén ja muiden elamanalueiden
arvostus, yksilon omat asenteet ikdantymista kohtaan (Halme 2005) seka tyokyvyn ja

osaamisen yllapitdminen ja jaksaminen tyoelaméssé (llmarinen ym. 2003, 14).

Yhteiskunnan nikékulma
- kansantaloudellinen ongelma
- eldkekustannusten hallinnan ongelma

Ik&johtaminen on ilmiéna
taloudellinen,
kokemuksellinen,

sosiaalinen ja poliittinen. IKAJOHTAMINEN
£ AN
4 Y4 ~

Yrityksen nikokulma

Tyontekijin nikékulma ) o )
- osaavan tyévoiman ylldpito ja saatavuus tulevaisuudessa

- ikddntyminen, tyokyky ja toimintakyky

. . i . - henkilostoresurssien johtaminen
- tydn ja muiden eldminalueiden arvostus

- merkitys liiketoimintastrategialle
- taloudellisuus ja kilpailukyky
- kokemusperdisen osaamisen katoaminen yrityksisti

k ) \ - eri-ikdisten tydntekijdiden johtaminen )

- yksilon omat asenteet ikddntymistd kohtaan
- ikésyrjintd

Kuva 3. Ik&johtamisen eri ndkokulmat (mukaillen Halme 2011).



3.3 Ikgjohtamisesta eri-ikaisyyden johtamiseen

Ikgjohtamisen késitteeseen on kohdistunut voimakasta kritiikki&, johtuen siita, etté
ikajohtamisessa on ajateltu olevan kyse vain ikadntyvien ja ik&éntyneiden tyontekijoiden
aseman parantamisesta (Simstrom 2009, 23). Kansallisen ikdohjelman (1998-2002)
yhteydesséd ikdjohtamista markkinoitiin yrityksille johtamishaasteena, ja ikdjohtamisen
koulutushankkeiden tarkoituksena oli tukea yrityksid johtamishankkeissa, jotka edistavat
ikaantyvien tyokykya ja tyollisyyttd. Alun perin ikdohjelma ja myds ik&johtaminen
keskittyivat siihen, ettd otettiin tietyt “riskiryhmat”, eli ikdantyvat ja ikaantyneet

erityistarkkailuun ja erityistoimien kohteeksi (Halme & Aaltio 2011).

Ikdjohtamisen kohdistaminen pelkéstdaan vain ikaantyviin tai ikdantyneisiin voi lisata ihmisten
luokittelua erilaisiin ryhmiin (Simstrom 2009, 47). Yksindan vanhempiin tyontekijoihin
kohdistetut toimenpiteet eivat mydsk&&n huomioi eri-ikaisten vélista yhteistyotd, joka ilmenee
yha voimakkaammin tdméan péivan tyoeldamassa (Brooke & Taylor 2005). Ikajohtamisen
tutkimuksessa on Juutin (2002, 7) mukaan vaarana, etta siina toistetaan vain niité luokitteluja,
joita kulttuurimme on asettanut ihmisten mieliin kielessa ja puheessa. Kuten Halme (2011)
korostaa, on iasta syytd puhua, mutta aihetta tulisi kasitelld varoen. Kun ik& nostetaan
tyéelamasidonnaisissa keskusteluissa esille, voivat ikasyrjintda, eriarvoinen kohtelu ja
stereotyyppiset asenteet lisdantya, vaikka niiden olisi tarkoitus vahentyd (Halme 2011, 50). Se
milla tavalla kdsitdmme i&n vaikuttaa niihin mielikuviin ja asenteisiin, joita kohdistamme
itsedmme ja toisia kohtaan. Eri-ik&isiin liitetadn erilaisia mielikuvia ja uskomuksia heidan
kyvyistd, osaamisesta, taidoista ja ominaisuuksista. Tallainen ikaan perustuva luokittelu voi
virheellisesti yleistdd nakemyksen jostakin ryhméstd koskemaan kaikkia saman ryhmén
jasenia (Airala 2007, Posthuma & Campion 2009). Esimiesten ja tyontekijoiden olisi tarkeda
tietdd, mihin ikdantyminen tydeldmassa todella vaikuttaa ja missé asioissa ik&antyminen ei
vaikuta suoritukseen tai vaikutus on véhdinen (llmarinen ym. 2003, 8-9, Posthuma &
Campion 2009).

llmarinen ym. (2003) korostavat, ettd ikdjohtaminen ei kohdistu ainoastaan vanhempiin
tyontekijoihin vaan koko henkiléstoon. Ikajohtamisen kasitteessd ikd -sana voi Kkuitenkin
herattdd mielikuvia johtamisesta, jonka kohteena ovat erityisesti vanhemmat tyontekijat (Juuti
2002, 6-7). Esimerkiksi Kansainvélisessd tyojarjestossd ILO:ssa puhutaan erilaisuuden
johtamisesta (diversity management) silloin, kun johtamisessa halutaan ottaa huomioon
tyontekijoiden laaja kirjo ja erilaisuuden johtamisen eri nékokulmat. Erilaisuus syntyy yksilon
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ominaisuuksista, kuten iastd, sukupuolesta, etnisesta taustasta, fyysisestd toimintakyvysta tai
seksuaalisesta suuntautumisesta. Erilaisuuden johtaminen merkitsee sitg, ettd kaikki ihmiset
heidéan erilaisuudestaan huolimatta huomioidaan tydyhteisossd. Kun ndin tapahtuu, saadaan
samalla kaikkien tyontekijoiden voimavarat ja osaaminen mahdollisimman hyvin

hyodynnettya (Ty0ssé jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelma, seurantaraportti 2002).

Diversiteetin johtamisesta (diversity management) kéytetddn suomennoksena yleensa
kasitteitd moninaisuuden tai erilaisuuden johtaminen, jotka molemmat herattavét positiivisia
mielleyhtymid. Kansallisen ik&dohjelman myo6ta alkoi vakiintua ajatus eri-ikaisyydesta yhtena
moninaisuuden muotona (Halme 2011, 30-32). Eri-ikdisyys tyoyhteiséssa mahdollistaa
kokemusperaisen osaamisen ja uusien nakdkulmien yhdistdmisen seka tietotaidon siirtdmisen
sukupolvien valilla (Walker 2005), mutta samanaikaisesti se luo myos haasteita osaamisen ja
tyOdyhteison toimivuuden yllapitamiselle (Halme 2011, 29).

Halme (2011) nosti koko vaitoskirjatutkimuksensa keskeisimmaksi tulokseksi ik&johtamisen
kasitteen siséllon, jonka Halme tiivisti “ty0yhteison eri-ikdisten ihmisten johtamiseksi”. Talla
Halme tarkoitti, ettd ikdjohtaminen mielletddn usein vain ikaantyneiden johtamiseksi, mutta
korostamalla sisallossa eri-ikaisyytta tuodaan esiin se, ettd tydyhteisfissd on monenikaisia ja
monenlaisia ihmisid, jotka kaikki tarvitsevat yksilollistd johtamista. Tutkimuskohde olisi
Halmeen mukaan voinut yhtd hyvin maarittyd moninaisuuden johtamiseksi. Vaikka Halme
kaytti ikajohtamisen sijasta eri-ikdisyyden johtamista, korosti han silti, ettd ik&johtamisen
kasitettd ei ole syytd ottaa pois kdytostd, mutta sen vaikutusta ja merkitystd on pohdittava
entisté tarkemmin (Halme 2011, 49-50).

3.4 Henkil6ston asennoituminen ikdjohtamiseen

Kuten aiemmin on jo tuotu esiin, on ikdjohtaminen kasitteend suhteellisen vakiintumaton,
eikd se ole vield kunnolla edes tasmentynyt (Halme 2011, 24-6). Juutin (2002, 41)
tutkimustulosten mukaan ikajohtamisella ei olekaan tyopaikoilla selkeda sisaltéa. Halmeen
(2005) tutkimus osoitti, ettd henkilostolla ei ole selkedd kasitysta siitd, mitd ikdjohtaminen
kaytanndssdé  on.  Halmeen  tutkimuksessa  haastateltavat  puhuivat  mielelldan
tyokykyhankkeista, kun tarkoitus oli puhua ik&johtamisesta. Lisaksi haastateltavat puhuivat
usein erikseen johtamisesta ja tyokyvyn yllapitdmisestd, joka ymmérretddn kaytdnnon
henkildstétoiminnaksi. Ikdjohtaminen kasitettiin siis enemmankin henkiléstéhallinnoksi kuin
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johtamistavaksi (Halme 2005). Tehokkaampi keino selvittdd henkildston kiinnostusta ja
asennoitumista ik&johtamiseen ovat todenndkoisesti kysymykset, jotka eivéat suoraan kysy

kiinnostusta ja asennoitumista vaikeasti maariteltavadn ja ymmaérrettavaan ikajohtamiseen.

Tepora (2010) selvitti tutkimuksessaan tyontekijoiden ja esimiesten asennoitumista ja
kiinnostusta ikajohtamiseen seuraavien kysymysten avulla: “Kuinka kiinnostavana koet
osallistumisen ik&an ja tyokykyyn liittyvan koulutukseen?” ja ”Kuinka tarkeand asiana pidat,
etta ikd& huomioidaan  yhtend  tyokykyyn  vaikuttavana  tekijand  yrityksesi
johtamiskaytannoissa?”. Tyontekijoistd 47 % oli kiinnostunut osallistumaan ikdén ja
tyokykyyn liittyvadn koulutukseen ja ian huomioimista yrityksen johtamiskaytannoissa piti
tarkednd 81 %. Vain joka toinen esimiehistd oli kiinnostunut osallistumaan ik&an ja
tyokykyyn liittyvaan koulutukseen, mutta 82 % piti tarkeéna, ettéd ik& huomioitaisiin yrityksen
johtamiskaytannoissa Tulosten mukaan, mitd idkkadmmastd esimiehestd oli kyse, sité
vahemman tarkeand ian huomioiminen yrityksen johtamiskaytdnndisséd koettiin (Tepora
2010). Esimiehen Kielteisista asenteista ik&johtamisen onnistumisen esteend puhutaan usein.
Esimiehen asenteisiin ikd4 kohtaan voi Halmeen (2005) mukaan vaikuttaa se, mihin
ikdryhmadn esimies itse kuuluu ja miten han itse kokee oman ikaintymisensa. Eli kokeeko

esimies ikaantymisen tyokykya heikentdvané tekijana vai voimavaroja lisadvana.

3.5 Esimiehen toiminta ikajohtamisen keskidssa

Tyodyhteison toimivuuden kannalta keskeinen merkitys on esimiehen asenteella ikada ja
ikdantymistd kohtaan (Tuomi ym. 1997, limarinen 2000, Halme 2005). Parempi ja pidempi
tyéelamad voi toteutua ainoastaan henkiloston paremman ikatietoisuuden avulla, jonka
seurauksena on mahdollista muuttaa asenteita eri-ikdisia kohtaan. Esimiehet ovat
avainhenkiloitd ikaystavallisen tyoeldmén kehittdmisessd (Ilmarinen 2011). Illmarisen
l&hiesimiehen tyokalupakki (2000) kasittda neljé ik&johtamisen ominaispiirrettd, joiden avulla
esimies voi suoriutua hyvin johtamistehtdvistddn ja vastata ainakin osittain tyévoiman
ikddntymisen mukanaan tuomiin haasteisiin. Ilmarisen “mallin” periaatteet perustuvat
pitkittaistutkimusten tuloksiin, jotka osoittivat, ettd tallaiset esimiestyon piirteet paransivat
kaikkein voimakkaimmin ikaéntyvien tyontekijéiden tyokykyéa (Tuomi ym. 1995).

Nelja ik&johtamisen ominaispiirrettd on: 1) Asenteisiin vaikuttaminen siten, ettd jokainen

tyontekija ik&&n katsomatta tuntee itsensé arvostetuksi. Keskeistd on esimiehen oma asenne
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ikadntymisen vaikutuksia kohtaan. 2) Yhteisty6 eri-ikaisten tyontekijoiden ja esimiehen valilla
on tyoyhteison toimivuuden kannalta keskeinen ikdjohtamisen edellytys. Yhteistytssa
korostuu eri-ikéisten tyontekijoiden erilainen osaaminen ja sen hyddyntdminen. 3) Tdéiden
yksilollinen suunnittelu siten, ettd otetaan huomioon idn my6té lisdantyva yksilollisyys.
Yksilollinen téiden suunnittelu edellyttdd esimiehen, tyontekijan sek& ty0yhteison toimivaa
vuorovaikutusta. 4) Vuorovaikutustaidot, joiden avulla esimies voi tiedottaa ja keskustella
muutoksista tyoyhteisdssa. Muutosten suunnittelu, ikdantyvien kuunteleminen ja keskustelun

avoimuus luovat edellytykset sille, etté kaikki voivat sitoutua tarvittaviin muutoksiin.

Ikdjohtamisen taustalla on llmarisen (2006, 56) mukaan kysymys siitd, mita esimiesten tulee
tietdd ikaantymisestd. Tama ei tarkoita sitd, ettd kaikista esimiehista tulisi kouluttaa
ikd&ntymisen asiantuntijoita, vaan enemmankin sité, ettd esimiehen toiminnan ja paitdsten
tulisi pohjautua oikeaan tietoon ikaantymisestd virheellisten ikaantymiskasitysten sijasta
(llmarinen 2000). On kuitenkin huomioitava, ettd esimiehen tieto ikdantymisen vaikutuksesta
tyokykyyn sekd ymmarrys eri-ikdisten vahvuuksista ja heikkouksista, ei valttamatta heijastu
kaytannon toimintaan. Muutosten tulisi ndky& arjen toiminnassa sek& eri-ikéisiin
kohdistetuissa asenteissa (Halme & Moilanen 2004). Juutin (2002) tutkimuksessa johdolla oli
Kielteisin kuva ikaantyvista tyontekijoistd. Tamén Juuti totesi olevan erittdin suuri haaste
ikajohtamisen kannalta, koska johto on juuri se, joka voi vaikuttaa tydyhteisdjen kulttuuriin ja

mahdollisiin muutoksiin muita enemmaén (Juuti 2002, 128).

Asenteisiin painottuvalle ik&johtamisen tutkimukselle on tyypillista ollut, ettd tarkastelun
kohteena ovat esimiesten asenteet ikaantyvia tyontekijoitad kohtaan. VVahéiselle huomiolle ovat
jadneet tyontekijoiden asenteet omaa ja muiden tyontekijoiden ikaantymistd kohtaan
(Paloniemi 2004, 155). Etenkin tutkimus, jossa selvitettdisiin tyontekijoiden asenteita
esimiehen toimintaa kohtaan, on erittdin vahéaistd. Se, miten tyontekijat kokevat esimiehen
kyvyn johtaa eri-ikaisyytta tyoyhteisossa kertoo todennékdisesti myos paljon niista asenteista

ja arvoista, joita esimiehelld on eri-ikaisyytta kohtaan.
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4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Tyohyvinvointi

Tyollda on keskeinen sija ihmisten elamdsséd ja tyd voi parhaimmillaan edistdd yksilon
hyvinvointia, mutta toisaalta se voi olla myos stressin ja pahoinvoinnin lahde (von Bonsdorff
2009, 71). Vuosien 2000-2003 vélilla toteutetun TyoOssé jaksamisen ohjelman tavoiteena
olikin yksittaisten ihmisten tyéhyvinvoinnin ja eldmdanlaadun parantaminen siten, etté
vanhemmat ik&luokat jaksavat tyGelaméssd nykyistd pidempéan ja ettd nuorten tyoolot
tukevat tydssa jaksamista ja tyOllistymistd (Tyossd jaksamisen tutkimus- ja

toimenpideohjelma, seurantaraportti 2002).

Vaikka tyossa jaksamisen ohjelman sekd muiden kansallisten kehittdmisohjelmien avulla on
saatu aikaan lukuisia positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvoinnissa, on tygvoiman
ikddntyminen Suomessa kuitenkin niin voimakasta, ettd ongelmien ratkaiseminen edellyttaa
jatkuvaa aktiivisuutta ja innovatiivisuutta (llmarinen 2006, 24). Vaeston ik&antymisen
seurauksena entista pienempi joukko tydeldmassé olevia tyontekijoitd on vastuussa entista
suuremmasta tyon ulkopuolella olevan joukon hyvinvoinnista. Keskeistd on tallgin
ty6elaméssa olevien hyvinvoinnin ja jaksamisen tukeminen. Jos tyontekijoiden terveytté ja
tyokykya yllapidetaan seké edistetadan, on myds hyvin mahdollista ettd he ovat halukkaampia

jatkamaan ty6elaméssa pidempaan (Walker 2005).

liImarisen mukaan viime aikoina on alettu puhumaan ty6hyvinvoinnista tyokyvyn sijaan
(2006, 81). Tyohyvinvointi on vaikeasti madriteltava késite ja useissa hyvinvointia
kasittelevissa tutkimuksissa ei hyvinvointia méaéritelld yhdenmukaisesti, vaan kasite tulee
konkreettiseksi kulloinkin kaytettdvien mittareiden ja indikaattorien kautta (Nakari 2003, 62).
Sosiaali- ja terveysministerion madritelméan mukaisesti tyohyvinvointi ymmarretédén
tyontekijan selviytymisend tyotehtavistaan, mihin vaikuttavat hanen oma fyysinen, henkinen ja
sosiaalinen kuntonsa, tydyhteison toimivuus sekd tyGympdaristoon liittyvat tekijat.
Tyohyvinvointiin vaikuttavat myds monet muut tekijat, kuten tydsuhde, palkkaus, yksityis- ja
perhe-elamd, taloudellinen tilanne ja yleinen elaméntilanne (Sosiaali- ja terveysministerio
2005).

Tyoeldman peruskysymyksia on, miten pystytddn samanaikaisesti yllapitdmaan organisaation

tuloksellisuutta ja tyontekijoiden hyvinvointia (Nakari 2003, 63). Organisaatioiden
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“hyvinvoinnin” voidaan ndhd& rakentuvan tyontekijoiden hyvinvoinnista. Tyontekijoiden
hyvinvointiin panostamalla voidaan muun muassa kehittda organisaatioiden tuottavuutta ja
menestystd (Jokiluoma 2011). Tepora (2010) tutki tutkimuksessaan sitd, miten tyontekijat
kokevat ian vaikuttavan hyvinvointiin tyéssa. Tassa tutkimuksessa halutaan myos selvittaa ian
vaikutusta tyohyvinvointiin. Ikdasenteiden tutkiminen on erityisen térkead, koska eri-ikéisten
erilaisen osaamisen entistd parempi hyodyntdminen on keskitssd maamme Kilpailukyvyn
kannalta (Juuti 2002, 3).

Koska Teporan (2010) tutkimus oli ensimmaisia tutkimuksia, jossa Kysyttiin tyontekijoiden
kokemusta oman ian vaikutuksesta tydhyvinvoinnin eri osa-alueisiin, on varsin luontevaa, etta
tarkastelen tdssa tutkimuksessa samoja tyohyvinvointiin yhteydessd olevia tekijoitd kuin
Tepora tutkimuksessaan. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat myds hyvin yhtenevié
Sosiaali- ja terveysministerion maaritelmén kanssa (Sosiaali- ja terveysministerio 2005).
Tassa tutkimuksessa tarkasteltavat tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat on rajattu talla
perusteella kahdeksaan eri tekijaan: palkkaukseen, uralla etenemisen mahdollisuuksiin, omiin
tyokykyihin, ammattitaidon arvostukseen tyotovereiden ja esimiehen taholta, omaan fyysiseen
ja henkiseen ty0ssé jaksamiseen sek& perhe-eldmén ja tyon sujuvaan yhdistdmiseen.
Seuraavaksi kasittelen aikaisempien tutkimustulosten valossa ian ja tydhyvinvoinnin vélista
suhdetta.

4.2 1an vaikutus tyohyvinvointiin

Tybdvoiman ikdantymisen seurauksena on tydikaisen véeston tyohyvinvoinnin yllapitdminen
ja edistiminen entistd merkittdvdmmassa roolissa. Tyontekijoiden tyéhyvinvointiin ja
terveyteen liittyvien tekijoiden on osoitettu ennustavan eldkkeelle siirtymisaikeita aina keski-
iastd alkaen. Tdman vuoksi olisi erittdin tarkedd tukea tyontekijoiden tyokykya ja jaksamista
johtamisen keinoin jo keski-iastd lahtien (von Bonsdorff 2009, 75). Liséksi eldmanlaatu

elakkeelle siirtymisen jalkeen voi riippua tyoelaman laadusta (Nygard ym. 2011).

Heikoilla mahdollisuuksilla edeté uralla ja alhaisella tyokyvyll& on osoitettu olevan vaikutusta
aikaiseen elakkeelle siirtymiseen (llmarinen ym. 2003, van Dam ym. 2009). van Dam min
ym. (2009) tutkimuksessa vanhemmat tyontekijat, joilla ei ollut uralla etenemisen
mahdollisuuksia, kokivat myos useammin halukkuutta siirtyd aikaisemmin elékkeelle.
Toisaalta, haasteellinen ja palkitseva tydymparisto, joka tarjoaa kehittymisen mahdollisuuksia
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voi lisatd halua jatkaa tyOelamdssd sekd viivastyttdd eldkkeelle siirtymistd (van Dam ym.
2009). Teporan tutkimuksessa (2010) alle 35-vuotiaat kokivat idstd olevan huomattavasti
enemman etua kuin haittaa uralla etenemisen mahdollisuuksiin. Yli 45-vuotiaat tyontekijét
kokivat puolestaan ikansd haittaavan huomattavasti enemman uralla etenemisen
mahdollisuuksia. Yksi ik&syrjinndn muodoista ty0eldmdssé on todettu olevan uralla
etenemisen mahdollisuuksien epétasa-arvoisuus, joka perustuu tyypillisesti vaariin
ikdasenteisiin. Uralla etenemisen mahdollisuuksiin voi vaikuttaa se, ettd ikadntynyt ndhdaan
yritykselle “kalliimpana” investointina. Tatd voidaan pitdd kuitenkin virheellisena
kasityksend. On osoitettu, ettd ikadntyvat eivat ole tydmarkkinoilla yhtdén sen kalliimpia kuin
nuoret tyontekijat (llmarinen ym. 2003, 96-100, Walker 2005).

Tutkimusten mukaan 50-58-vuotiaat ihmiset kokevat tyokykynsa muuttuvan merkittavésti
(lmarinen  ym. 1997). Samalla kun tyokyvyn koetaan huonontuneen myos
elakkeellesiirtymisajatukset voimistuvat (llmarinen ym. 2003, 40). Teporan (2010)
tutkimuksessa suurin osa ian vaikutuksen tyokykyihin positiiviseksi kokeneista oli alle 35-
vuotiaita, kun taas vanhimmissa ik&ryhmissa idn vaikutus koettiin enimmakseen kielteisena
(Tepora 2010). Tyypillisistd odotuksista poiketen oli korkeampi ik& Barnes-Farrelin ym.
(2002) tutkimuksessa yhteydessa parempaan itsearviointiin tyosuoriutumisesta ja tyokyvysta

sekd vahempaan maaraan sairaslomapaéivia.

Vuoden 2011 tyoolobarometrissa nuoret, alle 25-vuotiaat kokivat tyokykynsd tyon
ruumillisiin ja henkisiin vaatimuksiin nahden parhaimmaksi. Tyokykyky suhteessa henkisiin
ja ruumillisiin vaatimuksiin ndhden heikkeni jarjestelméllisesti siirryttdessa ikaryhmasta
vanhempaan (Ylostalo & Jukka 2011). Teporan (2010) tutkimuksessa ialla koettiin olevan
eniten vaikutusta fyysiseen tydssd jaksamiseen. Alle 35-vuotiaista yli 60 % koki iastaén
olevan hyotya fyysiselle tydssé jaksamiselle. Mit4 idkkddmmasta ikaryhmasté oli kyse, sité
enemman iésté koettiin olevan haittaa fyysiselle tydssa jaksamiselle. 1an vaikutus henkiseen
tyossé jaksamiseen oli samansuuntainen fyysisen tydssé jaksamisen kanssa - alle 35-vuotiaat
kokivat ian vaikutuksen useimmiten positiivisena, kun taas vanhemmat tyontekijat kokivat
idstdén olevan enemman haittaa henkiseen tydssé jaksamiseen (Tepora 2010). Terveyden ja
toimintakyvyn muutoksia alkaa ilmetd usein 40-50 vuoden idssd ja on oletettavaa, ettd
muutokset heijastuvat fyysiseen ja henkiseen tydssé jaksamiseen. Tyontekijan toimintakyvyn

heiketessd myds tyon vaatimusten tulisi muuttua. Jos tyon vaatimukset eivat muutu, on
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seurauksena tyokuormituksen kasvu, joka aiheuttaa vasymista ja uupumista (limarinen 2006,
117-8).

Tyohyvinvointi ja tyokyky eivét ole pelkéstdan yksilon ominaisuuksia, joita tyontekija itse
séatelee, vaan niihin vaikuttavat myos esimiehen ja tydyhteison toiminta (llmarinen 2000,
Sosiaali- ja terveysministeric 2005). Tyossa jaksamisen kannalta tarkedd onkin saada
arvostusta omasta osaamisestaan seka esimieheltd etta ty6tovereilta. 1&n vaikutus tyotovereilta
ja esimieheltd saatuun ammattitaidon arvostukseen koettiin Teporan (2010) tutkimuksessa
padosin positiivisena ja positiivinen kokemus voimistui mitd, iakkddmmaésté vastaajasta oli
kyse. Teporan (2010) tutkimuksessa idlla koettiin olevan vahiten vaikutusta palkkaukseen
tyéhon ja tydhyvinvointiin liittyvista tekijoista. Palkkaus koetaan mahdollisesti objektiivisena,
1&std riippumattomana tekijand, mihin vaikuttaa idn sijasta enemmankin tyOtehtavét ja
tyovuodet. Vaikka palkkaus koetaan mahdollisesti idstd riippumattomana tekijand, voi
tyytyvaisyys palkkatasoon kuitenkin motivoida tyontekijoitd jatkamaan tyoelamassa
pidempéaan (von Bonsdorff 2009, 65).

Vaikka edella on késitelty tyon piirteitd, jotka vaikuttavat tydntekijoiden hyvinvointiin, ei
tyohyvinvointi rakennu pelkéastddn tyohon sidotuista ominaisuuksista (STM 2005).
Késiteltdessd hyvinvointia tyossa tai tydelamén laatua rajataan usein tyontekijan vapaa-aika ja
muu eldméa pois kasittelystd. Tyon vaikutusta hyvinvointiin on tutkittu runsaasti, mutta
hyvinvoinnin kannalta on myds erityisen tarkead se, miten tyd onnistutaan sovittamaan yhteen
perhe-eldman kanssa (Nakari 2003, 66). Teporan (2010) tutkimuksessa perhe-eldmén ja tyon
yhteensovittamisessa alle 35-vuotiaat ja 35-44-vuotiaat kokivat idstddn olevan enemmaén
haittaa kuin yli 45-vuotiaat tyontekijat.

4.3 Itsearvioitu tyokyky, tyoviihtyvyys ja terveydentila

Tassd tutkimuksessa itsearvioitu tyokyky, tyoviihtyvyys ja terveydentila ymmérretdan
tekijoiksi, joilla on ty6hyvinvoinnin eri osa-alueiden lisaksi keskeinen merkitys henkiloston

hyvinvoinnille ja tydelaman laadulle.

Oma kasitys tyokyvysta on osoittautunut varsin térkeédksi tekijéksi tyoelamén pidentdmisen
kannalta, silld se ennustaa hyvin tyokyvyn sédilymista seuraavan kymmenen vuoden aikana

(llmarinen ym. 2003, 70). Ty0 ja terveys -haastattelututkimuksessa on itsearvioidun tyokyvyn
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keskiarvo vaihdellut vuosina 1997-2009 vélilla 8,3 - 8,4, joten merkittdvdd muutosta ei
itsearvioidussa tyokyvyssé ole reilun kymmenen vuoden aikana tapahtunut. ltsearvioidulle
tyokyvylle annetaan kuitenkin alhaisempia arvoja siirryttaessa ikdryhmésté vanhempaan siten,
ettd 20-24-vuotiaiden itsearvioitu tyokyky on korkein ja 55-64-vuotiaiden puolestaan alhaisin
(Perkio-Makeld ym. 2009).

Tyotyytyvéisyyden uskotaan kertovan yksilollisestd hyvinvoinnista ja halukkuudesta jatkaa
tyoelaméssa (von Bonsdorff 2009, 59). Toisaalta tyytyméattdmyys tyohon kertoo myos
tyopaikan vaihtohalukkuudesta ja aikomuksista siirtyd aiemmin elékkeelle (Lehto & Sutela
2008). Teporan tutkimuksessa tyotyytyvéisyytta arvioitiin asteikolla 0-10, jossa O tarkoitti
taysin tyytymatonta ja 10 erittdin tyytyvaistd. Tulosten mukaan yli 54-vuotiaat tyontekijat
olivat tyytyvéisimpia tyohonsé eri ikaryhmien vélisessa vertailussa (Tepora 2010).

Tydolotutkimuksen mukaan yli puolet palkansaajista pitdd terveydentilaansa hyvana. Joka
kolmas pit&é4 terveydentilaansa melko hyvéna ja joka kymmenes katsoo sen kohtalaiseksi. Pari
prosenttia palkansaajista kokee terveydentilansa huonoksi. Itsearvioitu terveydentila oli
tyodolotutkimuksessa yhteydessa ikaan siten, ettd terveydentilansa hyvaksi arvioivien osuus on
nuorten ikaluokissa suurin ja osuus laskee siirryttdessa vanhempiin ikaryhmiin (Lehto &
Sutela 2008). On kuitenkin osoitettu, ettd heikko itsearvioitu terveydentila on korkeampaan
ikdan nahden merkittavammin yhteydessa elakkeellesiirtymisaikeisiin (von Borsdorff 2009,
59).

Teporan tutkimuksessa nuoremmat ikaryhmét kokivat terveydentilansa vanhempia ikaryhmia
paremmiksi. Siirryttdessa ikaryhmasta vanhempaan annettiin itse arvioidulle terveydentilalle
alhaisempia arvoja (Tepora 2010) Itsearvioidun terveydentilan heikkenemistd selittaa
mahdollisesti tyontekoa haittaavien sairauksien yleistyminen ikaantyessa. Tyo ja terveys -
haastattelututkimuksen tuloksien mukaan laakarin toteaminen pitkaaikaissairauksien tai
vammojen haittaavuus tyossé yleistyi siirryttdessa vanhimpiin ikaryhmiin. Sekd miesten etté
naisten parissa 45-54-vuotiaiden ja 55-64-vuotiaiden ik&ryhmét kokivat pitk&aikaissairauksien
tai vammojen haittaavan tyossa nuorempia ikaryhmida useammin (Perkit-Makeld ym. 2009).
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

5.1 Tutkimuksen tarkoitus

Véeston ja tyovoiman voimakas ik&antyminen Suomessa asettaa suuria haasteita
yhteiskunnalla, yrityksille seka yksildille. Tyévoiman ikddntymisen myota entista pienempi
joukko tydeldmadssé olevia tyontekijoitd on vastuussa entistd suuremmasta tyon ulkopuolella
olevan joukon hyvinvoinnista. Tuottavaan tyohon kykenevasté, osaavasta henkilostosta tulee
yha selvemmin yrityksen tarkein voimavara. Henkiloston ikdasenteiden tutkiminen onkin
tdman muutoksen johdosta erityisen tarke&a. Tutkimalla henkiléston asenteita johtamista ja
tyéhyvinvointia kohtaan, on mahdollista havaita niitd uhkia ja mahdollisuuksia, jotka ovat

keskeisia tyontekijoille tydelaméssa.

Talle tutkimukselle on keskeistd ikdjohtamisen nakokulma. Tassa tutkimuksessa halutaan
korostaa tydyhteisbn moninaisuutta ja etenkin eri-ikdisyyttd yhtend moninaisuuden
muodoista. lkajohtamista lahestytddnkin moninaisuuden johtamisen nakdékulmasta, jota
kasitellaan eri-ikéisyyden johtamisena. Kiinnostusta ja asennoitumista eri-ikdisyyden
johtamiseen tarkastellaan tdssa yhteydessd kysymyksilld, jotka eivat suoraan Kkysy
kiinnostusta ja asennoitumista vaikeasti méériteltdvaan ja ymmarrettdvaan ikajohtamiseen,
koska niiden avulla voidaan todennakdisesti ilmentdd paremmin henkiloston asenteita
ikajohtamista kohtaan. Eri-ikdisyyden johtamista kaytetddn tassa yhteydessa ikajohtamisen
kasitteen sijasta, koska ik&johtaminen mielletddn usein vain ikadntyneiden johtamiseksi.
Tutkimus ei ole myoskdidn osa mitadn kaynnissa olevaa ik&johtamishanketta, joten
henkildstolle ei voida olettaa olevan tietoa ikajohtamisesta. Koska esimiehen toiminnalla on
osoitettu olevan keskeisin vaikutus ikajohtamisen onnistuneeseen toteutumiseen seké
tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyokykyyn, halutaan selvittdd tyontekijoiden kokemuksia
esimiehen kyvysta johtaa eri-ikdisyytta tyoyhteisossa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on 1) selvittdd samaan ketjuun kuuluvan viiden keski-
suomalaisen liikennemyymalan tyontekijoiden ja l&hiesimiesten tyGhyvinvoinnin tilaa,
erityisesti sitd, miten he kokevat ian vaikuttavan tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin. Lisaksi
tarkoituksena on 2) selvittdd tyontekijoiden ja esimiesten olemassa olevia asenteita eri-
ikdisyyden johtamista kohtaan tydyhteisossd. Tutkimuksen tarkoituksena on myds 3)
selvittdd, miten tyontekijat kokevat, ettd esimies osaa johtaa eri-ikisyyttd tyoyhteisossa.
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Tutkimustulosten maarallisessd analysoinnissa keskitetd&dn padhuomio siihen, miten eri-ikéaiset
tyontekijat ja esimiehet kokevat edelle mainittujen tavoitteiden/tarkoitusten vaikuttavan ja

toteutuvan.

5.2 Tutkimuskysymykset

Tassa tutkielmassa tarkastellaan seuraavia tutkimuskysymyksia®:

1. Kokeeko henkildstd idn vaikuttavan tyohyvinvointiin?
2. Millainen asenne yrityksen henkil6stolla on eri-ikdisyyden johtamista kohtaan?

3. Kokevatko tyontekijat, ettd esimies osaa johtaa eri-ikdisyytté tyoyhteisssa?

6 TUTKIMUSAINEISTO JA -MENETELMAT

6.1 Tutkimusaineisto ja aineiston hankintamenetelmét

Tama tutkimus on kvantitatiivisin tutkimusottein tehty kyselytutkimus. Tutkimusjoukko
koostuu viiden (5) samaan organisaatioon kuuluvan keski-suomalaisen liikennemyymaléan
tyontekijoistd ja lahiesimiehistd, jotka vastasivat kyselylomakkeeseen (n=42). Kaikki

vastaajat tyoskentelevét lilkennemyymal6issa, jotka ovat auki ympari vuorokauden.

Kokonaisuudessaan  seitseméltd (7) liitkennemyymaldiden lahiesimieheltd  kysyttiin
halukkuutta osallistua tutkimukseen. Heistd viisi (5) oli halukkaita osallistumaan
tutkimukseen ja tiedottamaan tutkimuksesta yksikoidensa tyontekijoille. Yhdesséa yksikoista
oli tehty alustava tiedustelu tyontekijoiden halukkuudesta osallistua tutkimukseen ja 25
tyontekijdd oli kiinnostuneita tutkimukseen osallistumisesta. Té&lla perusteella jokaiseen
yksikkoon l&hettiin sama maara kyselylomakkeita, jotta kaikki halukkaat voisivat varmasti
vastata kyselyyn. Jokaiseen liikennemyymaél&én lahetettiin syksylla 2012 25 kappaletta
kyselylomakkeita. Yhteensa kyselylomakkeita lahetettiin 125 kappaletta ja vastauksia saatiin
42 kappaletta. Vastausprosentti oli 33,6 % (Kuva 4). Yksikdgittdin vastaajien méaéara vaihteli

alhaisesta neljasta (4) kolmeentoista (13) vastanneeseen.

! Henkildstoll4 tarkoitetaan téssa tutkielmassa kokonaisuutta, johon kuuluvat tyéntekijét ja lahiesimiehet.
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Kuva 4. Aineistonkeruun eteneminen.

6.2 Kyselylomake ja kyselyn toteutus

Tutkimusaineisto koottiin k&yttdmalla strukturoitua kyselylomaketta (Liite 1). Té&ssa
tutkimuksessa kaytettdva “Ikaystdviéllinen tyoilmapiiri” -kysely valmistui osana Nokian
Renkaissa kaynnistettyd Elamankulku- ja suvaitsevaisuusjohtamisen strategian (ELSU:n)
kehittdmishanketta. Kehityshanke oli osaprojektina Tyoterveyslaitoksen “Elaménkulku- ja
Ty0 -teemaa”. Hanke toteutettiin Tyoterveyslaitoksen ja Tampereen yliopiston yhteistyona.
Kyselylomakkeen laati Tampereen yliopiston terveystieteen opiskelija Miriam Tepora osana

pro gradu -tutkielmaansa (Tepora 2010).

Kyselyllad pyritdan selvittdméan muun muassa yrityksen henkildston kokemuksia ja asenteita
liittyen yrityksen henkiloston ikaystavalliseen tyodilmapiiriin, tyontekijéiden ja esimiesten
asenteisiin idn ja eldmankulun huomioinnin tarkeydestd osana hyvda johtamista seka
asenteisiin  yrityksen nykyisestd ikajohtamisesta. Kyselyn avulla voi tehdd myos
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johtopaatoksia eri-ikdisten tyontekijoiden tydhyvinvoinnista ja siitd, onko ik merkittdva
tyohyvinvointiin vaikuttava tekija (Tepora 2010).

Tyontekijoiden sdahkopostilistoja ei ollut kdytdssa, koska useat tyOntekijat tyoskentelevét
liilkennemyyméldisséa vuokranvalitysfirmojen kautta. Samasta syystd johtuen mydskaan
tyontekijoiden kotiosoitteiden saaminen ei ollut mahdollista. Téstd johtuen kaikkien
tyontekijoiden tavoitettavuus olisi ollut mahdototonta, mik& olisi puolestaan heikentanyt
tutkimuksen luotettavuutta. Sellaisissa yrityksissa, joissa koko henkildston sahkopostiosoitteet
olisivat saatavissa, olisi téllaisen kyselyn toteutus sahkoisend todennakoisesti jarkevaa.

Varmin tapa saavuttaa kaikki yksikoiden tyontekijat oli l&hettdd kyselylomakkeet yksikdihin,
joissa halukkaat voisivat siten tayttaa kyselyn. Lahiesimiehet olivat suostuneet tiedottamaan
yksikdissaan tutkimuksesta tyontekijoilleen. Kyselylomakkeiden yhteydessa lahettiin 25
kappaletta kirjekuoria, joihin taytetyt kyselylomakkeet voitiin laittaa. Lisaksi mukana oli yksi
palautuskuori, johon kirjekuoriin suljetut kyselylomakkeet laitettiin. Henkilostolle annettiin

noin kuukausi aikaa vastata kyselylomakkeeseen.

6.3 Aineiston analysointimenetelmat

Aineiston tilastollisessa analyysissd kaytettiin SPSS 20.0 for Windows -ohjelmaa. Ennen
varsinaisten  analyysien aloittamista aineiston  oikeellisuus tarkastettiin.  Vaikka
vastausprosentti oli jadnyt suhteellisen alhaiseksi (33,6 %), olivat kyselylomakkeen
palauttaneet vastanneet kuitenkin erittdin hyvin kaikkiin kyselylomakkeen kohtiin. Téman
tutkimuksen kannalta keskeisiin kysymyksiin oli vastattu lahes 100 %:sti. Puuttuvat
vastaukset esiintyivat tyopaikan l&hiesimiestyGtd koskevissa kysymyksissa. Tarkempi
tarkastelu osoitti, ettd vastaamatta jattaneet olivat itse esimiehi, joten kaikki tyontekijat olivat

vastanneet l&ahiesimiesty6td koskeviin kysymyksiin.

Ik&asenteen riippumattomuutta kustakin tarkasteltavasta tekijasta testattiin Khiin nelio -testilla
(Xz —testi), joka on niin sanottu riippumattomuustesti. Khiin nelié -testi mittaa kahden
muuttujan Vvélistd riippumattomuutta. Testin perustana on havaittujen frekvenssien ja
odotettujen frekvenssien erotusten suuruus. Testin oletuksena on se, ettd havaintoja on
riittdvasti kussakin ryhméssa. Samalla enintd&dn 20 % odotetuista frekvensseistd saa olla

pienempid kuin viisi. Mikali odotetut frekvenssit ovat pienempié kuin edelld mainitut rajat,
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voi ongelmaa pyrkié ratkaisemaan kahdella tavalla: 1) Joitakin luokkia voi yhdistaa toisiinsa,
mikali se on tulkinnallisesti jarkevaa, ja ndin saada odotetut frekvenssit nousemaan yli viiden.
2) Toinen mahdollisuus on kayttda tarkkoja testejd, jolloin niukka jakautuminen ei ole
ongelma, silld sen avulla kyetaan laskemaan todennakdisyys saada juuri tallainen tulos tai sité
aarevampi. Jos SPSS-ohjelmaan on asennettu Exact tests —lisdosa, niin voi laskea tarkan p-
arvon. Ta&llgin ei tarvitse valittdd odotettujen lukumdaérien suuruksista (Taanila 2013).
Hyvinkin pienelld, vajaasti tayttyneelld ja vinolla ristiintaulukolla voidaan tehda tarkkoja
testeja (Metsdmuuronen 2005, 991).

Mitd enemman havaitut frekvenssit poikkeavat odotetuista frekvensseistd, sitd suuremman
arvon testisuure saa khiin neli6 -testissa. Testisuureelle laskettu p-arvo kertoo virhepaatelman
todennakdisyyden silloin kun oletetaan, ettd otoksessa havaitut erot I0ytyvat myos
perusjoukosta. P-arvon ollessa alle 0,05 erot ovat tilastollisesti merkitsevid, eli muuttujat ovat

toisistaan riippuvaisia (Metsamuuronen 2005, 995).

Numeeristen muuttujien (terveydentila, tyokyky ja tyotyytyvaisyys) vdlisia korrelaatioita
tarkasteltiin Pearsonin korrelaatiokertoimen avulla. Korrelaatiokerroin voi saada arvoja valilla
-1-1. Mitd l&dhempéna korrelaatio on nollaa, sitd véhemmaén on yhteyttd muuttujien vélilla.
Mikali korrelaatiokertoimen arvo on valilla 0.80 - 1.0, on korrelaatio erittdin korkea, valilla
0.60-0.80 korrelaatio on korkea ja vélilla 0.40 - 0.60 melko korkea tai kohtuullinen
(Metsamuuronen 2005, 345-6).

Tyontekijoiden vastauksista koskien esimiehen kykya johtaa eri-ikdisyyttd luotiin
summamuuttuja, jonka arvo saatiin laskemalla yhteen useiden erillisten, samaa ilmiota
mittaavien muuttujien arvot. Saman ilmi6alueen mittaamisen useilla erilaisilla kysymyksilla
voidaan n&hda parantavan mittarin reliabiliteettia. T&lloin satunnaisvirheen vaikutus pienenee.
Ennen summamuuttujan muodostamista tarkistettiin muuttujien sisdinen konsistenssi, eli se
ettd muuttujat ovat riippuvaisia toisistaan ja se, ettd mittari mittaa kokonaisuudessaan samaa
asiaa. Reliabiliteetin laskemiseen kaytettiin Cronbachin alfaa (o). Silld mitataan nimenomaan
mittarin konsistenssia eli yhtendisyyttd. Cronbachin alfa lasketaan muuttujien vélisten
keskimadréisten korrelaatioiden ja véittdmien lukumaarén perusteella. Mit& suurempi alfan
arvo on, sita yhtendisempi mittarin voidaan katsoa olevan. Alfa voi saada arvoja Vvélilla 0-1.
Alfan alarajana pidetddn vahintddn arvoa 0.60 ja mielella&n alfan arvon tulisi olla 0.80
(Metsdmuuronen 2005, 129-130).
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Esimiehet poistettiin vastausten analysoinnista pois, koska heidén vastauksensa mukaan
lukeminen analyysiin olisi véaristanyt tuloksia tyontekijoiden kasityksistd. Esimiehid
vastanneista oli 8 henkil6a. Heista nelja (4) oli kuitenkin vastannut lahiesimiesty6té koskeviin
kysymyksiin. On mahdollista, ettd vastanneet toimivat esimiestehtavissa, mutta eivat ole
kuitenkaan l&hiesimiehid. Esimiestehtdvissd toimivia ei kuitenkaan aineiston perusteella
pystytty erottelemaan itse l&hiesimiehistd. Taman wvuoksi kaikki itsensd esimieheksi

ilmoittaneet jatettiin pois lahiesimiehen toimintaa koskevien kysymysten analysoinnista.

Esimiehen toimintaa koskevissa kysymyksisséd vastausasteikko oli jarjestysasteikollinen
Likert-asteikko, jossa ”en osaa sanoa” -vaihtoehto oli vastausasteikon keskelld numerolla 3.
”En osaa sanoa” -vastaukset koodattiin nollaksi, jolloin ne eivét vaikuta summamuuttujan
arvoon. "En o0saa sanoa” -vastausten nollaksi kaintdmisen jélkeen oli aineistossa paljon
vastaajia, jotka olivat vastanneet eri maaraan vaittdmia. Summamuuttujan arvo voidaan laskea
kullekin henkil6lle, vaikkei kaikkiin vaittdmiin olisikaan vastattu. Toisen henkilon
summamuuttujan arvo muodostuu esimerkiksi kolmen vaittdman, toiselle seitseméan vaittaman
perusteella. Talloin summamuuttuja on palautettava alkuperdisten véittdmien kanssa samalle
asteikolle, eli summamuuttujan arvoksi tulee kaikkien vaittdmien vastaajien keskiarvoista
muodostettu keskiarvo. Nain kaikki tyontekijat (n=34) pystyttiin sisallyttdmaan analyysiin,
vaikka he olisivat vastanneet johonkin viittimdidn “en osaa sanoa”. Poikkeuksena olivat
tyontekijét, jotka olivat vastanneet jokaiseen ldhiesimiestd koskevaan kysymykseen ’en osaa
sanoa” (n=5). Lopullinen vastausasteikko vaittdmissa oli muotoa 1=tdysin eri mielt4,
2=osittain eri mieltd, 3=osittain samaa mieltd ja 4=tdysin samaa mieltd. Summamuuttujan
muodostamisen jalkeen annettiin numeroille uudet niitd vastaavat selitteet: 1=esimies ei osaa
johtaa eri-ikaisia tyoyhteisossd, 2=esimies ei 0saa kovin hyvin johtaa eri-ikaisia tydyhteisossa,
3=esimies osaa melko hyvin johtaa eri-ikdisia tyoyhteisssa ja 4=esimies osaa johtaa erittéin

hyvin eri-ikaisia.

6.4 Vastaajien yleisprofiili

Kaikista vastaajista valtaosa oli naisia (33=78,6 %). Miehia oli puolestaan vain 9 (21,4 %).
Vastaajat olivat tyodskennelleet tyopaikallaan aina puolesta vuodesta 20 vuoteen.
Keskimé&ardisesti vastaajat olivat tyoskennelleet tyodpaikallaan nelja ja puoli vuotta.
Nykyisessd tyotehtdvassddn vastaajat olivat toimineet puolesta vuodesta aina 16 vuoteen
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saakka. Keskiarvo nykyisessd tyotehtavéassd toimimiselle oli neljd vuotta. Vastaajien
toimenkuvat oli jaettu kahteen luokkaan, esimiehiin ja tyontekijoihin. Vastaajista 34 (81 %)
oli tyontekijoitd ja 8 (19 %) esimiehid. Vakituisessa tydsuhteessa olevia oli 34 (81 %) ja

maaraaikaisessa tyosuhteessa olevia puolestaan 8 (19 %).

Valtaosalla vastaajista oli korkeimpana suoritettuna tutkintona toisen asteen koulutus.
Ammattikoulu/ammattiopisto/oppisopimuskoulutus oli korkeimpana suoritettuna tutkintona
45,2 % vastaajista ja ylioppilastutkinto 35,7 % vastaajista. Noin 80 %:lla vastaajista oli siis
takanaan vain toisen asteen koulutus. 16,7 prosentilla oli suoritettuna alempi tai ylempi

korkeakoulututkinto. Vain peruskoulun kéyneita oli vastaajista 3,4 %.

Vastaajien ika vaihteli 18-59:4n vuoteen keski-ian ollessa 32,5 vuotta (mediaani-ika 28
vuotta). Miesten keski-ikd oli 28,5 vuotta ja naisten 33,5 vuotta. Vastaajien taustatiedot on
esitetty taulukossa 1. Aineiston pienen koon (n=42) vuoksi usean eri ikdryhmén vertailu ei
ollut sisallollisesti jarkevaa. Taman vuoksi vastausten analysoinnissa vastaajat jaettiin kahteen
ikaryhmaan, alle 35-vuotiaisiin ja yli 35-vuotiaisiin. Ryhmat eivat olleet lukumaaréllisesti
samansuuruisia. Alle 35-vuotiaiden ryhmaan sijoittui noin kaksi kolmasosaa vastaajista (27 =
64,3 %) ja yli 35-vuotiaiden ryhmaén puolestaan noin kolmasosa (15 = 35,7 %) vastaajista.
Molempien ikéryhmien ikdjakaumat noudattivat suhteellisen hyvin normaalijakaumaa (Liite
2, Liitekuvio 1).

Vaikka ikaryhmét eivat lukumaérallisesti ole samansuuruisia, on ikaryhmien valinnalle
perusteluna kansallisten tydoloja kasittelevien tutkimusten samankaltainen ikajaoittelu
(Tyoolotutkimus, Tyo ja terveys — haastattelututkimus, Tyoolobarometri). Ikaryhmat eivat ole
iallisesti yhta tiiviita (20-24, 25-34, 35-44 jne.) kuin tyooloja késittelevissé tutkimuksissa,
mutta rajaamalla ikdryhmét alle 35- ja yli 35-vuotiaisiin, on kuitenkin mahdollista suorittaa
vertailua aiempiin tutkimustuloksiin. Valtaosa miesvastaajista sijoittui alle 35-vuotiaiden
ikaryhméan (71,4 %). Alle 35-vuotiaiden ikdryhméssa oli 20 naista ja 7 miestd. Yli 35-

vuotiaiden ikdryhméssa oli puolestaan 13 naista ja 2 miesté.
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Taulukko 1. Vastaajien taustatiedot.

N % ka kh w
1ka
Mies 9 21,4 28,5 8,90 (19 - 49)
Nainen 33 78,6 33,5 12,90 (18 - 59)
Yhteensa 42 100,0 32,5 12,20 (18 - 59)
Koulutus
Peruskoulu 1 2,4
Ammattiopisto 19 45,2
Ylioppilastutkinto 15 35,7
Ammattikorkeakoulu 5 11,9
Ylempi korkeakoulututkinto 2 4,8
Toimenkuva
Tyontekija 34 81,0
Esimies 8 19,0
Tyo6suhde
Vakituinen 34 81,0
Maéraaikainen 8 19,0
Tydnkuva
Paivatyd 3 7,1
Kaksivuorotyo (ei yévuoroja) 17 40,5
Kolmivuorotyd (yovuoroja max. 4/kk) 13 31,0
Kolmivuoroty6 (yévuoroja min. 5/kk) 9 21,4
Tydvuodet nyk. tydpaikalla 42 100,0 4,5 4,10 (0,5 - 20)
Tydvuodet nyk. tyotehtavissé 42 100,0 4 3,60 (0,5 - 16)

6.5 Tyotyytyvaisyys, itsearvioitu tyokyky ja terveydentila

Vastaajia pyydettiin arvioimaan tyotyytyvaisyytensd, tyokykynsd sekd terveydentilansa
asteikolla 0-10:een. Nolla edusti heikointa arvoa ja numero kymmenen parhainta mahdollista

arvoa.

Tyotytyytyvaisyyttd kysyttiin - seuraavasti: “Anna arvio Yleiselle tyotyytyvaisyydellesi
asteikolla 0-70”. Kaikkien vastaajien (n=42) kesken tyotyytyvéisyyden keskiarvoksi saatiin
7,3, vastausten vaihdellessa aina 4-9:aan. Miesten keskiarvo oli 7,1 ja naisten puolestaan 7,4.
Ikaryhmittéinen tarkastelu osoitti, ettd alle 35-vuotiaiden yleisen tyotyytyvéisyyden keskiarvo
oli 7, kun taas yli 35-vuotiaiden vastaava lukema oli huomattavasti korkeampi sen ollessa 7,8.

Sek& miesten, ettd naisten yleisen tyotyytyvaisyyden keskiarvot koko otokselle sekd alle 35-
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vuotiaiden ja yli 35-vuotiaiden ikaryhmille, on esitetty kuvassa 5. Huomattavaa on, etté alle
35-vuotiaissa miesten tyotyytyvéisyys oli naisia alhaisempi, mutta siirryttdessd yli 35-
vuotiaiden ryhmaan on miesten keskiarvo huomattavasti naisia korkeampi. On kuitenkin
muistettava, ettd miesten osuus molemmissa ikdryhmissa on varsin alhainen ja vastaajien
madra vahainen, joten sukupuolten valisista eroavaisuuksista ei ole mahdollista tehd& pitkalle
menevia johtopaatoksia.
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© 4
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1
0
Miehet Naiset Yhteensa
m Kaikki yhteensa 7,1 7,4 7,3
H Alle 35-vuotiaat 6,7 7,2 7
= Yli 35-vuotiaat 8,5 7,7 7,8

Kuva 5. Miesten ja naisten yleisen tyotyytyvaisyyden keskiarvot kaikkien vastaajien kesken seké keskiarvot alle

35-vuotiaiden ja yli 35-vuotiaiden ikaryhmille.

Tyokykya kysyttiin seuraavasti: “Oletetaan, ettd tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10
pistettd. Millaiseksi arvioit tdmanhetkisen tyokykysi asteikolla 0-70?”. Kaikkien vastaajien
(n=42) itsearvioidun tyokyvyn keskiarvo oli 8,1. Vastaukset vaihtelivat vélilla 5-10. Seka
miesten ettéd naisten tyokyvyn keskiarvo oli 8,1.

Ikaryhmittéinen tarkastelu osoitti, ettd yli 35-vuotiaiden itsearvioitu tyokyky oli jonkin verran
alle 35-vuotiaiden tyokykya korkeampi. Alle 35-vuotiaiden keskiarvo oli 7,9 ja yli 35-
vuotiaiden keskiarvo puolestaan 8,4. Alle 35-vuotiaiden miesten keskiarvo oli hieman naisia
alhaisempi, kun taas yli 35-vuotiaissa miesten keskiarvo oli huomattavasti naisia korkeampi.
Yli 35-vuotiaiden itsearvioidun tyokyvyn keskiarvot olivat alle 35-vuotiaiden keskiarvoja
korkeammat sek& miehilla ettd naisilla.

Samoin kuin koetussa tyotyytyvaisyydessa, olivat yli 35-vuotiaiden keskiarvot sekd miehilla
ettd naisilla korkeampia kuin alle 35-vuotiailla. Yli 35-vuotiaiden miesten itsearvioitu

tyokyky on huomattavasti korkeampi muihin tarkasteltuihin ryhmiin ndhden (Kuva 6). Jalleen
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on kuitenkin muistettava miesten pieni osuus ikaryhmissa sek& vastanneiden varsin vahdinen
maara.

9,2

9
8,8
8,6
8,4
8,2

8
7,8
7,6
7,4
7,2

Keskiarvo asteikolla 0-10

Miehet Naiset Yhteensa
B Kaikki yhteensa 8,1 8,1 8,1
H Alle 35-vuotiaat 7,9 8 7,9
= Yli 35-vuotiaat 9 8,3 8,4

Kuva 6. Miesten ja naisten itsearvioidun tyokyvyn keskiarvot kaikkien vastaajien kesken seké keskiarvot alle
35-vuotiaiden ja yli 35-vuotiaiden ikaryhmille.

Koettua terveydentilaa kysyttiin  seuraavasti:  “Millaiseksi  arvioit  tdmdnhetkisen
terveydentilasi asteikolla 0-70?”. Vastaajien (n=42) keskiarvoksi tuli 8,2, vastausten

vaihdellessa valilla 6-10. Miesten keskiarvo oli 7,7 ja naisten puolestaan 8,3.

Alle 35-vuotiaiden itsearvioidun terveydentilan keskiarvo oli 8,1 ja yli 35-vuotiaiden
keskiarvo 8,4. Tarkasteltaessa ikdryhmia sukupuolen mukaan oli alle 35-vuotiaissa miesten
keskiarvo 7,4 ja naisten vastaavasti 8,3. Yli 35-vuotiaiden keskiarvo oli miehilla puolestaan
8,5 ja naisilla hieman alhaisempi 8,4. Yli 35-vuotiaiden keskiarvot olivat sekd miehilla etta
naisilla alle 35-vuotiaiden ryhm&a korkeammat. Naisille ei ik&ryhmien vélilla ollut
merkittdvad eroa, mutta miehissa oli yli 35-vuotiaiden keskiarvo huomattavasti korkeampi
nuorempiin ndhden (Kuva 7). Jélleen on kuitenkin korostettava miesten vahdistd maaraa
molemmissa ikdryhmissé.
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Kuva 7. Miesten ja naisten itsearvioidun terveydentilan keskiarvot kaikkien vastaajien kesken sek& keskiarvot
alle 35-vuotiaiden ja yli 35-vuotiaiden ikaryhmille.

Tyokyvyn ja terveydentilan vélilla oli melko korkea Kkorrelaatio (r=0,503). Myos
terveydentilan ja tyotyytyvaisyyden korrelaatio oli melko korkea (r=0,476). Tyokyvyn ja
tyotyytyvaisyyden valinen korrelaatio oli hieman alhaisempi kuin edella mainittujen (r=0,356)
(Liite 2, Liitetaulukko 1).

7 TULOKSET

7.1 1an vaikutus tyéhyvinvointiin

Tybhyvinvointi  rakentuu tyén ja tyon ulkopuolisten tekijoiden muodostamasta
kokonaisuudesta, jossa useat tekijat yhdessé vaikuttavat yksilon hyvinvointiin. T&mén vuoksi
henkildston tydhyvinvointia tarkastellaan tassé tutkimuksessa usean eri tekijan avulla.

Esimiehille ja tyontekijoille (n=42) esitettiin kysymys; “Miten koet tdmanhetkisen ikéasi
vaikuttavan tydssasi seuraaviin asioihin?”. Kysymyspatteristo sisdlsi yhteensd 12 kohtaa,
joista tdssa kasitellddn kahdeksaa tyohon ja tydhyvinvointiin vaikuttavaa tekijdd. Kahdeksan
tekijd& olivat palkkaus, uralla etenemisen mahdollisuudet, omat tyokyvyt, ammattitaidon
arvostus tyotovereiden ja esimiehen taholta, oma fyysinen ja henkinen tydssa jaksaminen seka
perhe-eldman ja tyon sujuva yhdistdminen.

29



Jokaiseen kysymyksen alakohtaan vastattiin erikseen. Aluksi kysymys sisélsi neliportaisen
vastausvalikon, jossa vastausvaihtoehdot olivat; 1=i&st4 on etua, 2=iké& ei vaikuta, 3=i&st4 on
haittaa ja 4=en osaa sanoa. Tassa yhteydessa vastausvalinnoista 2 ja 4 yhdistettiin yhdeksi
luokaksi (2=iké& ei vaikuta) vastausten kasittelyn helpottamiseksi. Vastausvaihtoehdot olivat
siten lopullisessa analyysisséa: 1=idstd on etua, 2=ika ei vaikuta ja 3=idstd on haittaa. N&in
saatiin tarkasteltua vastaajien kokemuksia siitd, vaikuttaako ik& heiddn mielestdan ylipaataan
tyon eri osa-alueisiin. Liséksi saatiin vield tarkemmin tietoa siitd, vaikuttaako vastaajien
mielestd ika tyéhyvinvointiin negatiivisesti tai positiivisesti. Vastauksia tarkastellaan aluksi

kaikkien vastaajien kesken ja sen jalkeen ik&aryhmittin.

Koska aineisto oli pieni ja ristiintaulukot usein vajaita, kdytettiin tilastollisen merkitsevyyden

testaukseen Khiin nelio (%) -tarkkaa testia (Exact tests).

7.1.1 Vastaajien kokemukset ian vaikutuksesta palkkaukseen

Huomattavan suuri osa vastaajista koki, ettd ikd ei vaikuta palkkaukseen. 85,7 % vastaajista
koki, ettei tamanhetkinen ik& vaikuta palkkaukseen. Vain 14,3 % koki ian vaikuttavan
palkkaukseen. Heista 9,5 % koki, ettd ialla on positiivinen vaikutus palkkaukseen ja 4,8 %

koki ian vaikuttavan negatiivisesti palkkaukseen.

Ikaryhmittdinen tarkastelu ei osoittanut alle 35-vuotiaiden ja yli 35-vuotiaiden valilla
tilastollisesti merkitsevaa eroa (x*=1,469, df=2, p=0,660). Molemmissa ikaryhmissa suurin
osa vastaajista koki, ettd ika ei vaikuta palkkaukseen. Alle 35-vuotiaista noin viidesosa (18,5
%) koki ian vaikuttavan palkkaukseen. 11,1 % koki i&std olevan etua palkkauksessa ja 7,4 %
koki ian palkkaukseen negatiivisesti vaikuttavana tekijand. Yli 35-vuotiaista 6,7 % koki ian
vaikuttavan palkkaukseen positiivisesti. Huomionarvoista on, ettd yksik&an yli 35-vuotias ei
kokenut idstddn olevan haittaa palkkaukseen (Liite 2, Liitetaulukko 2).

7.1.2 Vastaajien kokemukset ian vaikutuksesta uralle etenemisen mahdollisuuksiin

Yli puolet (54,8 %) vastaajista koki, ettd ika ei vaikuta uralla etenemisen mahdollisuuksiin.

lan koki vaikuttavan uralla etenemisen mahdollisuuksiin kaikista vastaajista 45,2 %. lasta
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koki etua olevan kolmasosa (33,3 %) vastaajista ja haittaa puolestaan vain joka kymmenes
(11,9 %) vastaajista.

Ikaryhmittéin tarkasteltuna erosivat alle 35-vuotiaiden ja yli 35-vuotiaiden kokemukset i&n
vaikutuksesta uralla etenemisen mahdollisuuksiin tilastollisesti merkitsevasti (°=11,809,
df=2, p=0,002). Alle 35-vuotiaista lahes puolet (44,4 %) koki i&std&n olevan etua uralle
etenemisen mahdollisuuksiin. Yksikd&n alle 35-vuotias ei kokenut i&stddn olevan haittaa
uralla etenemisen mahdollisuuksiin. Yli 35-vuotiaista vain 13,3 % koki i&stdan olevan etua
uralla etenemisen mahdollisuuksiin, kun taas kolmasosa (33,3 %) koki idstd olevan

enemmankin haittaa (Taulukko 2).

Taulukko 2. Vastaajien kokemukset idn vaikutuksesta uralla etenemisen mahdollisuuksiin ikdryhmittéin.

Miten koet tdméanhetkisen ikéasi vaikuttavan uralla etenemisen

mahdollisuuksiin?

lastéd on etua  Ika ei vaikuta 1asté on haittaa Yhteensé
Alle 35-vuotiaat Ikm 12 15 0 27
% 444% 55,6 % 0,0 % 100,0 %
Yli 35-vuotiaat Ikm 2 8 5 15
% 133% 53,3 % 33,3% 100,0 %
Yhteensé Ikm 14 23 5 42
% 333% 54,8 % 11,9 % 100,0 %

Chi-Square -testi

Value df Exact sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 11,809 2 0,002

7.1.3 Vastaajien kokemukset ian vaikutuksesta omiin tyokykyihin

Lahes 60 % vastaajista koki, ettd ikd ei vaikuta heidan tdmanhetkisiin tyokykyihinsa. Kaikista
vastaajista 40,5 % koki, ettd heiddn tdménhetkinen ikansé vaikuttaa tyokykyyn. 35,7 % koki
iallddn olevan positiivinen vaikutus omiin tyokykyihin Vastaavasti vain 4,8 % Kkoki

tdmanhetkisestd iastdén olevan haittaa omiin tyokykyihin.

Alle 35-vuotiaiden ja yli 35-vuotiaiden kokemuksissa ian vaikutuksesta tamanhetkisiin

tyokykyihin ei ollut tilastollisesti merkitsevéa eroa (X2:0,913, df=2, p=0,766). Alle 35-
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vuotiaat (40,7 %) kokivat iastd olevan kuitenkin enemmaén etua tdméanhetkisiin tyokykyihin
kuin yli 35-vuotiaat (26,7 %). Alle 35-vuotiaista 3,7 % ja yli 35-vuotiaista 6,7 % koki idstdan
olevan haittaa tdmanhetkisiin tyokykyihin. Molemmissa ikaryhmissa suurin osa vastaajista

koki, etté ika ei vaikuta tdmanhetkisiin tyokykyihin (Liite 2, Liitetaulukko 3).

7.1.4 Vastaajien kokemukset idn vaikutuksesta ty6tovereilta saatuun ammattitaidon

arvostukseen

Yli puolet vastaajista (54,8) koki, ettd ik& ei vaikuta ammattitaidon arvostukseen
tyotovereiden osalta. Vastaajista 45,2 % koki idn vaikuttavan tyotovereilta saatuun
ammattitaidon arvostukseen. 38,1 % koki iastd olevan etua ja vain 7,1 % haittaa tyotovereilta

saatuun ammattitaidon arvostukseen.

Yli 35-vuotiaista lahes kaksi kolmasosaa (60,0 %) koki iasté olevan etua tydtovereilta saatuun
ammattitaidon arvostukseen. Alle 35-vuotiaista reilu neljannes (25,9 %) koki idsta olevan etua
ty6tovereilta saatuun ammattitaidon arvostukseen. Huomionarvoista oli kuitenkin, ettd yli 35-
vuotiaista ei yksikaan kokenut idstd olevan haittaa tyOtovereilta saatuun ammattitaidon
arvostukseen. Alle 35-vuotiaista reilu kymmenen prosenttia (11,1 %) koki iasté olevan haittaa
tyotovereilta saatuun ammattitaidon arvostukseen. Alle 35-vuotiaiden ja yli 35-vuotiaiden
vélill4 ei ollut tilastollisesti merkitsevaa eroa (x*=5,534, df=2, p=0,081) (Liite 2, Liitetaulukko
4).

7.1.5 Vastaajien kokemukset idn vaikutuksesta esimieheltd saatuun ammattitaidon

arvostukseen

Samoin kuin tyOtovereilta saatuun ammattitaidon arvostukseen, koki yli puolet (57,1 %)
vastaajista, ettd ikd ei vaikuta esimieheltd saatuun ammattitaidon arvostukseen. Kaikista
vastaajista 42,8 % koki i&n vaikuttavan esimieheltd saatuun ammattitaidon arvostukseen. 35,7
% vastaajista koki i&std olevan etua ja 7,1 % puolestaan haittaa esimieheltd saatuun

ammattitaidon arvostukseen.

Ikaryhmittain tarkastelu alle 35-vuotiaiden ja yli 35-vuotiaiden valilld ei osoittanut

tilastollisesti merkitsevid eroa ryhmien valilla (XZ:O,187, df=2, p=0,881). Molemmissa
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ikaryhmissa ié&std koettiin olevan kuitenkin huomattavasti enemman hyotyad kuin haittaa
esimieheltd saatuun ammattitaidon arvostukseen nahden. 40 % yli 35-vuotiaista ja kolmasosa
(33,3 %) alle 35-vuotiaista koki i&stddn olevan hyotya esimieheltd saatuun ammattitaidon
arvostukseen. Molemmissa ikdryhmissa vajaat 10 % koki i&stdén olevan haittaa esimiehelta

saatuun ammattitaidon arvostukseen (Liite 2, Liitetaulukko 5).

7.1.6 Vastaajien kokemukset ian vaikutuksesta omaan fyysiseen tydssa jaksamiseen

Kaikista vastaajista 57,1 % koki idn vaikuttavan omaan fyysiseen tydssa jaksamiseensa.
Kolmasosa (33,3 %) koki i&std olevan etua omalle fyysiselle tydssd jaksamiselle ja vajaa
viidennes (23,8 %) koki iastddn olevan puolestaan haittaa omalle fyysiselle tydssa

jaksamiselle.

Alle 35-vuotiaista lahes puolet (44,4 %) koki i&std olevan etua omalle fyysiselle tydssa
jaksamiselle, kun taas yli 35-vuotiaiden vastaava osuus oli 13,3 %. Yli 35-vuotiaista (40,0 %)
puolestaan huomattavasti suurempi osa koki idstdan haittaa omalle fyysiselle tydssa
jaksamiselle alle 35-vuotiaisiin (14,8 %) néhden. Ikaryhmien valilla ei ollut kuitenkaan
tilastollisesti merkitsevii eroa (X2:5,448, df=2, p=0,070) (Liite 2, Liitetaulukko 6).

7.1.7 Vastaajien kokemukset ian vaikutuksesta omaan henkiseen tydssa jaksamiseen

Vajaa puolet (47,6 %) vastaajista koki, ettd heidan tdménhetkinen ikdnsé ei vaikuta henkiseen
tyossd jaksamiseen. Vastaajista 52,4 % koki ik&nsa vaikuttavan omaan henkiseen ty6ssa
jaksamiseen. 38,1 % koki idstddn olevan etua omaan henkiseen tytssa jaksamiseen. 14,3 %

vastaajista koki ian vaikutuksen haitallisena omalle henkiselle ty6ssa jaksamiselle.

Alle 35-vuotiaiden ja yli 35-vuotiaiden valilla oli tilastollisesti merkitseva ero (°=7,936,
df=2, p=0,018) idn vaikutuksen kokemisessa omaan henkiseen tydssa jaksamiseen. Alle 35-
vuotiaat (48,1 %) kokivat idstd&n olevan huomattavasti enemman etua, kuin yli 35-vuotiaat
(20,0 %). Kolmannes (33,3 %) yli 35-vuotiaista koki i&sti olevan puolestaan haittaa omaan
henkiseen tydssé jaksamiseen, alle 35-vuotiaiden (3,7 %) osuuden ollessa varsin vahéinen
(Taulukko 3).
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Taulukko 3. Vastaajien kokemukset idn vaikutuksesta omaan henkiseen tydssé jaksamiseen ik&ryhmittéin.

Miten koet tdménhetkisen ikéasi vaikuttavan omaan henkiseen tydssa

jaksamiseesi?

lastd on etua  Ikd ei vaikuta 18sté on haittaa Yhteensa
Alle 35-vuotiaat Ikm 13 13 1 27
% 481% 48,1 % 3,7% 100,0 %
Yli 35-vuotiaat Ikm 3 7 5 15
% 20,0% 46,7 % 33,3% 100,0 %
Yhteensé Ikm 16 20 6 42
% 381% 47,6 % 14,3 % 100,0 %

Chi-Square -testi

Value df Exact sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 7,936 2 0,018

7.1.8 Vastaajien kokemukset ian vaikutuksesta perhe-elamén ja tydon yhdistamiseen

sujuvasti

Vajaat kaksi kolmasosaa vastaajista koki, etta heidén ikdnsa ei vaikuta perhe-eldman ja tyon
sujuvaan yhdistdmiseen. Vastaajista 38,1 % koki ikénsa vaikuttavan perhe-elamén ja tyon
sujuvaan yhdistdmiseen. l&stddn etua perhe-eldmén ja tydn sujuvaan yhdistdmiseen koki
olevan reilu viidennes (26,2 %) vastaajista, ja haittaa puolestaan hieman yli kymmenen

prosenttia (11,9 %) vastaajista.

Alle 35-vuotiaiden ja yli 35-vuotiaiden valilla ei ollut tilastollisesti merkitsevéa eroa
(x*=0,771, df=2, p=0,718) ian vaikutuksen kokemisessa perhe-elaman ja tydn yhdistamisen
sujuvuudessa. Molemmissa ikaryhmissé yli puolet vastaajista koki, etté ik& ei vaikuta perhe-
eldman ja tyon sujuvaan yhdistamiseen. Yli 35-vuotiaista kolmannes (33,3 %) koki idstaan
olevan etua perhe-eldmén ja tyon sujuvalle yhdistdmiselle ja alle 35-vuotiaista reilu viidennes
(22,2 %) (Liite 2, Liitetaulukko 7).
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7.2 Henkildston asennoituminen ja kiinnostus eri-ikdisyyden johtamista kohtaan

Ikajohtaminen on vaikeaselkoinen kasite, ja sen sisaltd ei ole viela kunnolla tdsmentynyt
(Halme 2011). Tyontekij6illa ja esimiehillakaan ei usein ole selkedd késitysta siitd, mita
ikdjohtaminen kaytanndssa on (Juuti 2002, Halme 2005). Tehokkaampi keino selvittaa
henkiloston kiinnostusta ja asennoitumista ikdjohtamiseen ovat todennakdisesti kysymykset,
jotka eivat suoraan Kkysy Kiinnostusta ja asennoitumista vaikeasti méaériteltdvaan ja
ymmarrettavaan ikajohtamiseen. Tuloksia késitelld&n asennoitumisena eri-ikdisyyden
johtamiseen, koska tdssa tutkimuksessa ikdjohtaminen kasitetddn tyOyhteison eri-ikdisten

ihmisten johtamiseksi.

Vastaajien kiinnostusta kysyttiin koko henkilostoltd seuraavalla kysymykselld; “Kuinka
kiinnostavana koet osallistumisen ikdan ja tyokykyyn liittyvédn koulutukseen?”
Vastausvaihtoehdot olivat: 1=ei lainkaan kiinnostava, 2=ei kovin kiinnostava, 3=melko
kiinnostava ja 4=erittdin Kiinnostava. Namé vastaukset yhdistettiin lopulta kahteen luokkaan,

0O=ei kiinnostava (vastausvaihtoehdot 1 ja 2) ja 1=kiinnostava (vastausvaihtoehdot 3 ja 4).

Henkildston antamaa arvoa idn ja eldaménkulun huomioinnille tyéhoén vaikuttavana tekijana
kysyttiin seuraavalla kysymykselld: ”Kuinka tarkedn& asiana pidat, ettd ik4 huomioidaan
yhtena tyokykyyn vaikuttavana tekijand yrityksesi johtamiskaytannoissa?” Vastausvaihtoehdot
olivat: 1=ei lainkaan tarked, 2=ei kovin tarked, 3=melko tarked ja 4=erittdin tarked. Myos
tdman kysymyksen vastausvaihtoehdot yhdistettiin lopulta kahteen luokkaan, O=ei tarkea

(vastausvaihtoehdot 1 ja 2) ja 1=t&rked (vastausvaihtoehdot 3 ja 4).

Ikaryhmien valisia eroja asennoitumisessa ja kiinnostuksessa analysoitiin Khiin nelio (%) -
testilld. Koska aineisto oli pieni ja ristiintaulukot usein vajaita, kaytettiin tilastollisen
merkitsevyyden testaukseen Khiin neli6 (y°) -tarkkaa testia (Exact tests).

7.2.1 Henkiloston kiinnostus osallistua ikdan ja tyokyyn liittyvaan koulutukseen

Kaikista vastaajista hieman yli puolet koki osallistumisen ikdan ja tyokykyyn liittyvaan

koulutukseen kiinnostavana. Vastaajista 45,2 % ei kokenut osallistumista kiinnostavana.

Ikéryhmittain tarkasteltuna l6ytyi tilastollisesti merkitseva ero (x*=9,587, df=1, p=0,003) alle
35-vuotiaiden ja yli 35-vuotiaiden valilla&. Yli 35-vuotiaat olivat huomattavasti
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kiinnostuneempia osallistumaan ikadn ja tyokykyyn liittyvaan koulutukseen, kuin alle 35-
vuotiaat. Alle 35-vuotiaista 63,0 % ei kokenut osallistumista ikd&n ja tyokykyyn liittyvaan
koulutukseen kiinnostavana, kun vastaava luku oli yli 35-vuotiaiden ryhméssa vain 13,3 %
(Taulukko 4).

Taulukko 4. Vastaajien kiinnostus osallistua ik&an ja tyokykyyn liittyvaén koulutuksen ik&ryhmén mukaan.

Kuinka kiinnostavana koet osallistumisen ik&an ja

tyokykyyn liittyvaéan koulutukseen?

Ei kiinnostava Kiinnostava Yhteensa
Alle 35-vuotiaat Ikm 17 10 27
% 63,0 % 37,0 % 100,0 %
Yli 35-vuotiaat Ikm 2 13 15
% 13,3 % 86,7 % 100,0 %
Yhteensa Ikm 19 23 42
% 452 % 54,8 % 100,0 %

Chi-Square -testi

Value df Exact sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 9,587 1 0,003

7.2.2 Henkildston kokemus ian huomioinnin  tarkeydesta  tyopaikan

johtamiskaytannoissa

Kaikista vastaajista 73,8 % piti tarkeéna, ettd ikd huomioidaan yhtena tyokykyyn vaikuttavana
tekijdnéd tyopaikan johtamiskdytdnndissd. Vastaajista 26,2 % ei pitdnyt idn huomioimista

tarkeana.

Ikéryhmittain tarkastelu ei osoittanut tilastollisesti merkitsevaa eroa (y?=1,995, df=1,
p=0,273) ikaryhmien vélilla. Yli 35-vuotiaat (86,7 %) kokivat kuitenkin useammin alle 35-
vuotiaisiin nédhden (66,7 %) tarkean, ettd ik& huomioidaan yhtend tyokykyyn vaikuttavana

tekij&na tyopaikan johtamiskaytanngissa (Taulukko 5).
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Taulukko 5. Vastaajien kokemus idn huomioinnin térkeydestd yhtend tyokykyyn vaikuttavana tekijana

tyOpaikan johtamiskaytdnnoissa ik&ryhmittain.

Kuinka tarkeana asiana pidat, ettd ikd huomioidaan yhtena tyékykyyn

vaikuttavana tekijana tyopaikkasi johtamiskaytanngissa?

Ei trked Térked Yhteensa
Alle 35-vuotiaat Ikm 9 18 27
% 33,3% 66,7 % 100,0 %
Yli 35-vuotiaat Ikm 2 13 15
% 13,3 % 86,7 % 100,0 %
Yhteensé Ikm 11 31 42
% 26,2 % 73,8 % 100,0 %

Chi-Square -testi

Value df Exact sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 1,995 1 0,273

7.3 Esimiehen kyky johtaa eri-ikaisyytta

Esimiehen toiminnalla ja asenteella on osoitettu olevan merkittava vaikutus tyontekijéiden
tyokykyyn, tyéhyvinvointiin ja tydyhteison toimintaan. Esimiehen toiminta ja asenteet eri-
ikdisia kohtaan voi vaikuttaa sekd positiivisesti ettd negatiivisesti tyontekijoiden hyvinvointiin
ja tydyhteison toimivuuteen (Tuomi ym. 1997, Juuti 2002, llmarinen ym. 2003, Halme 2005).
Asenteisiin painottuvassa ikdjohtamisen tutkimuksessa vahéiselle huomiolle ovat kuitenkin
jadneet tyontekijoiden asenteet omaa ja muiden ikdantymistd kohtaan (Paloniemi 2004).
Etenkin tutkimus, jossa selvitetdan tyontekijOiden asenteita esimiehen kyvystd johtaa eri-

ikaisyyttd, on erittdin vahaista.

Tyontekijoiden vastauksista koskien l&hiesimiehen toimintaa tydpaikalla muodostettiin
summamuuttuja. Summamuuttujan muodostamat véittaméat valittiin niiden korkeiden
keskindisten korrelaatioiden perusteella sekd I6yhasti Ilmarisen (2000) “mallia” mukaillen
(ks. luku 3.5). Ilmarisen ”malli” pohjautuu pitkittdistutkimuksiin, joissa on havaittu, ettd nelja
ikdjohtamisen ominaispiirrettd on sellaisia esimiestyon piirteitd, jotka parantavat kaikkein
voimakkaimmin ik&éantyvien tyontekijoiden tyokykya. Lahtokohtana oli selvittdd miten

tyontekijat kokevat ndiden periaatteiden toteutuvan, ja ~muodostaa vaittamista
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summamuuttuja, joka kuvaa tyontekijoiden késityksié esimiehen kyvysta johtaa eri-ikaisyyttéa

tyoyhteisOssé.

Tyontekijoilta kysyttiin seuraavaa: Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat l&hiesimiesty6ta
tyOpaikallasi? Vaittamid oli 12, joista nelja véittdmaa muodosti summamuuttujan. Kaikki
summamuuttujan vaittdmat olivat “samansuuntaisia”, eli myOnteisia vaitteitd. Vaittamat olivat
seuraavat: “Esimies arvostaa kaiken ikdisid tyontekijoitd”, “Esimies huomioi idn yhtend
tyokykyyn liittyvind tekijand”, “Esimies tiedostaa eri-ikdisten tyontekijoiden taidot” ja
“Esimies kdyttdd eri-ikdisten tyontekijoiden taitoja hyddyksi”. Summamuuttuja nimettiin Eri-
ikaisyyden johtamiseksi. Eri-ikdisyyden johtamisen véittdmien keskindiset korrelaatiot ja
niiden Korrelaatiot Eri-ikaisyyden johtaminen -summamuuttujaan on esitetty liitteen 2
liitetaulukossa 9a. Summamuuttujan Cronbachin alfa-arvo (a) oli 0.89 (Liite 2, Liitetaulukko
9b). Jos vaittdma 2. Esimies arvostaa kaiken ikaisia tyontekijoita olisi poistettu alfan (o) arvo
olisi ollut 0.96. Vaittamien maaré olisi talloin laskenut kuitenkin kolmeen ja koska alfan arvo

oli korkea jo lahtokohtaisesti, ei vaittdmaa 2 lahdetty poistamaan.

Ikadryhmien valisid eroja kokemuksessa esimiehen kyvysta johtaa eri-ikdisia tydyhteisossa

testattiin Khiin nelio (x?) - tarkalla testilla (Exact test).

7.3.1 Tyontekijoiden kokemukset esimiehen kyvysta johtaa eri-ikaisyytta

Tyontekijoistd 29 oli vastannut johonkin neljastd summamuuttujan véittdmasta. Viisi (5)
tyontekijaa ei ollut vastannut yhteenk&an neljasta vaittamasta ja heidat luokiteltiin puuttuvaksi
tiedoksi. Tyontekijoista 48,3 % koki, ettd esimies osaa johtaa melko hyvin eri-ikdisyytta
tydyhteisdssa. Vajaa kolmasosa tyodntekijoista (31,0 %) koki, ettd esimies osaa johtaa erittdin
hyvin eri-ikaisyytta tydyhteisossa. 20,7 % tyontekijoisté koki, ettd esimies ei osaa kovin hyvin
johtaa eri-ikdisyytta tyodyhteisossd. Positiivisin havainto oli kuitenkin se, ettd yksikaan
tyontekijoista ei kokenut, ettd esimies ei osaisi ollenkaan johtaa eri-ikéisyytta tydyhteisdssé
(Taulukko 6).
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7.3.2 Tyontekijoiden kokemukset esimiehen kyvysta johtaa eri-ikaisyytta ikaryhmittéin

Tyontekijat kokemus esimiehen kyvystd johtaa eri-ikéisid oli siis erittdin positiivinen.
Kuitenkin haluttiin vield selvittdd onko iallda merkitysta siihen, miten esimiehen koetaan
johtavan eri-ikaisyytta tyoyhteisossa. Tdman vuoksi vertailuun otettiin alle 35-vuotiaiden ja

yli 35-vuotiaiden ik&ryhmét.

Alle 35-vuotiaat ja yli 35-vuotiaat tyontekijat erosivat tilastollisesti merkitsevasti siing, miten
he kokevat esimiehen kyvyn johtaa eri-ikiisyytti (x*=7,753, df=2, p=0,026). Alle 35-
vuotiailla tyontekijoilla oli huomattavasti positiivisempi kasitys esimiehen kyvysta johtaa eri-
ikaisia tyoyhteisossd. Léhes puolet alle 35-vuotiaista tyontekijoistd koki, ettd esimies osaa
johtaa erittéin hyvin eri-ikdisid, kun vastaavasti yksikaan yli 35-vuotias tyontekija ei kokenut
nain. Yli 35-vuotiaista tyontekijoista vastaavasti lahes puolet koki, ettd esimies ei 0saa kovin
hyvin johtaa eri-ikaisia tyoyhteisossd. Alle 35-vuotiaista tyontekijoista ndin koki vain 10 %
(Taulukko 6).

Taulukko 6. Alle 35-vuotiaiden ja yli 35-vuotiaiden tyontekijoiden kokemukset esimiehen kyvysta johtaa eri-

ikaisia.
Eri-ik&isyyden johtaminen
Esimies ei Esimies ei Esimies osaa  Esimies osaa  Yhteensa
osaa johtaa  0saa kovin melko hyvin  johtaa
eri-ikéisia hyvin johtaa  johtaa eri- erittdin hyvin
tydyhteisds  eri-ikéisia ikdisia eri-ikaisia
sa tyOyhteisossa tyOyhteisdssa  tydyhteisossa
Alle 35-vuotiaat lkm O 2 9 9 20
% 0,0% 10,0 % 45,0 % 45,0 % 100,0 %
Yli 35-vuotiaat Ikm 0 4 5 0 9
% 0,0% 44,4 % 55,6 % 0,0 % 100,0 %
Yhteensa Ikm O 6 14 9 29
% 0,0% 20,7 % 48,3 % 31,0% 100,0 %
Chi-Square -testi
Value df Exact sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 7,753 2 0,026
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8 POHDINTA

Tutkimus tarjosi nakdkulman siihen, miten henkildsto kokee ian vaikuttan ty6hyvinvointiin,
miten henkil6std asennoituu eri-ikdisyyden johtamiseen seka esimiehen kykyyn johtaa eri-
ikaisyyttd. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd ialla ei ndyttéisi olevan merkittdvaa vaikutusta
litkennemyymaloiden henkiloston tyohyvinvointiin, mutta ikaryhmien valilla on kuitenkin
merkittdvia eroavaisuuksia koetussa idn vaikutuksessa uralla etenemisen mahdollisuuksiin
sekd henkiseen tydsséd jaksamiseen. Lisaksi henkilostd pitdd idn huomioimista tdrkedna
tyopaikan johtamiskaytanndissd, mutta konkreettinen kiinnostus ikaén ja tyokykyyn liittyvaan
koulutukseen osallistumiseen ei néyttdisi olevan teoreettisen kiinnostuksen tasolla etenk&én
alle 35-vuotiaiden ikdryhmaéssé. Tyontekijoilla on my0ds varsin positiivinen kasitys esimiehen
kyvysta johtaa eri-ikdisyytta, mutta yli 35-vuotiaiden késitys on nuorempia huomattavasti

Kielteisempi.

Pohdinnassa tarkastelen taman tutkimuksen tuloksia suhteessa aiempiin tutkimustuloksiin
sekd tutkimuskirjallisuuteen. Aluksi késitelladn vastaajien yleisprofiilia ja sitd, miten
lilkennemyymél&ala suhteutuu kansalliseen tydeldman kenttd&dn. Taman jalkeen siirrytadan
tarkastelemaan jokaista tutkimuskysymystd tarkemmin, jonka jalkeen esille tuodaan
tutkimuksen rajoituksia. Lopuksi tuon esille tutkimuksen tuloksista vedettavia johtopaatoksia

sekd mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia.

8.1 Vastaajien yleisprofiili

Tyd6voiman ik&&ntyminen on Suomessa erittdin voimakasta, mutta se ei aineiston perusteella
naytd koskevan liikennemyymaldalaa. Vastaajien keski-ika oli 32,5 vuotta ja ikérakenne
varsin nuorekas. Vuonna 2010 oli palvelualojen tydntekijoiden keski-ikd Suomessa 42 vuotta
(Tilastokeskus 2010) ja tah&n verrattuna henkiloston keski-iké oli huomattavasti alhaisempi.
Organisaation henkildston ikarakenteesta ei ollut saatavilla tietoa, johon vastaajien ik&profiilia
olisi voitu verrata ja on mahdollista, ettd nuoremmat ovat olleet vain halukkaampia
vastaamaan kyselyyn. Palvelualojen tyontekijoista suurin osa (60 %) on naisia (Tilastokeskus
2010), kuten myo6s tdman tutkimuksen vastaajista (80 %). Yli 80 %:lla vastaajista oli
korkeimpana suoritettuna tutkintona vain toisen asteen- tai sitd alempi koulutus. Aineiston
perusteella lilkkennemyymaldala on varsin naisvaltainen ja nuorekkaan ikdrakenteen omaava.

Liséksi litkennemyymaéloiden henkiléston koulutusaste nédyttdisi olevan varsin alhainen.
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Vastaajien itsearvioitu tyokyky, terveydentila ja tyOtyytyvéisyys olivat samalla tasolla
aikaisempien tutkimustulosten kanssa (Ty0 ja terveys -haastattelututkimus 2009, Tepora
2010). Tyotyytyvaisyyden keskiarvo oli vastaajien keskuudessa huomattavasti itsearvioitua
tyokykya ja terveydentilaa alhaisempi, mutta sama tulos oli havaittu myds Teporan (2010)
tutkimuksessa. Huomionarvoista oli, ettd yli 35-vuotiaat kokivat tyotyytyvéisyytensa,
tyokykynsa ja terveydentilansa paremmaksi kuin alle 35-vuotiaat. Tyotyytyvaisyyden on
havaittu lisdantyvan vanhempien tyontekijoiden keskuudessa (Tydolotutkimus 2008, Tepora

2010), mutta itsearvioidussa terveydentilassa ja tyokyvyssa ei néin ole havaittu tapahtuvan.

Teporan (2010) tutkimuksessa nuoremmat ikaryhmat kokivat terveydentilansa vanhempia
ikaryhmia paremmiksi. Siirryttdessa ikdryhmastd vanhempaan annettiin itsearvioidulle
terveydentilalle alhaisempia arvoja. Téssé tutkimuksessa tulos oli pdinvastainen, siirryttdessa
vanhempaan ikdryhmaén annettiin itsearvioidulle terveydentilalle korkeampia arvoja. Tyo ja
terveys -haastattelututkimuksessa (2009) koettu tyokyky heikkeni jarjestelméllisesti
siirryttaessé ikaryhmasta vanhempaan. Liikennemyymal6iden henkiloston koettu tydkyky oli
puolestaan vanhemmassa, yli 35-vuotiaiden ikaryhméassa parempi kuin nuorempien, osoittaen
samansuuntaisia tuloksia kuin Barnes-Farrelin ym. (2002) tutkimus, jossa korkeampi ika oli

tyypillisistd odotuksista poiketen yhteydessa parempaan itsearviointiin omasta tyokyvysta.

8.2 1an vaikutus ty6hyvinvointiin

Ensimmaisessd tutkimuskysymyksessa haluttiin selvittdd, kokeeko liikennemyymaldiden
henkildsto ian vaikuttavan tyohyvinvointiin. Tydhyvinvointia lahestyttiin tassa tutkimuksessa
moniulotteisena ilmitnd, joka rakentuu useiden tyon ja tyon ulkopuolisten ominaisuuksien
yhteisvaikutuksesta. Tyohyvinvointia tarkasteltiin kahdeksan eri tekijan osalta, jotka rajattiin
palkkaukseen, uralla etenemisen mahdollisuuksiin, omiin tyokykyihin, ammattitaidon
arvostukseen tyotovereiden ja esimiehen taholta, omaan fyysiseen ja henkiseen tydssa

jaksamiseen seké perhe-eldman ja tyon yhdistdmiseen.

Padosin koettiin, ettd ialla ei ole vaikutusta tydhyvinvoinnin eri osa-alueisiin. Jos ialla koettiin
olevan vaikutusta, oli koettu vaikutus aina enemman positiivinen kuin negatiivinen. Samoin
kuin Teporan (2010) tutkimuksessa koettiin idn vaikuttavan eniten omaan fyysiseen tyossa
jaksamiseen. Lahes 60 % vastaajista koki, ettd ikd vaikuttaa omaan fyysiseen tydssa
jaksamiseen. Kaikkein véhiten ialld koettiin vastaajien keskuudessa olevan vaikutusta
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palkkaukseen. Vain 14 % vastaajista koki, ettd ika vaikuttaa palkkaukseen. Mygds Teporan
(2010) tutkimuksessa koettiin ian vaikuttavan vahiten palkkaukseen. Palkkaus koetaan
mahdollisesti myds objektiivisena, idsta riippumattomana tekijand, mihin vaikuttaa ian sijasta
enemmankin tyotehtdvat ja tyévuodet. Negatiivisin vaikutus idlla koettiin olevan omaan
fyysiseen tyossd jaksamiseen. Noin 25 % vastaajista koki, ettd iasta on haittaa omalle
fyysiselle tytssd jaksamiselle. Positiivisin vaikutus ialla koettiin olevan henkiseen tyossé
jaksamiseen seka ammattitaidon arvostukseen tydtovereiden taholta. Molemmissa noin 40 %

vastaajista koki, etta idsta on etua.

Erilaisuuden johtamiseen sisaltyy keskeisena ajatuksena se, ettd huomioimalla yksiléiden
erilaisuus tyoyhteisdssa saadaan samalla kaikkien tydntekijoiden voimavarat ja osaaminen
mahdollisimman hyvin hyddynnettyd (Ty0ssé jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelma,
seurantaraportti 2002). Té&ssa tutkimuksessa tarkasteltiin ik&&a yhtend erilaisuuden muotona
tyGelaméssda, minka wvuoksi haluttiin saada kasitys ikaryhmien valisistd mahdollisista
eroavaisuuksista. lkaryhmien valilla 16ytyikin tilastollisesti merkitsevid eroja uralla
etenemisen mahdollisuuksissa sekd henkisessa tydssa jaksamisessa. Muuten ik& ei ollut niin
merkittava tekija kuin yleisesti kuvitellaan.

Alle 35-vuotiaat kokivat i&n vaikutuksen uralla etenemisen mahdollisuuksiin huomattavasti
positiivisempana kuin yli 35-vuotiaat. Myos Teporan (2010) tutkimuksessa nuoremmat
kokivat iastd olevan huomattavasti enemman etua uralla etenemisen mahdollisuuksiin
vanhempiin ik&ryhmiin n&hden. Vanhempien tyontekijoiden heikompiin uralla etenemisen
mahdollisuuksiin voi vaikuttaa se, ettd vanhempi tyontekijd ei pédse hankkimaan
lisapatevyyttd, koska hanen kouluttamiseen sijoitettu investointi nahdaéan yrityksen tasolla
“kalliimpana” nuoreen tyontekijddn ndhden. T&td voidaan pitdd kuitenkin virheellisend
kasityksend. On osoitettu, ettd ikaantyvat eivat ole tyomarkkinoilla yhtdan sen kalliimpia kuin
nuoret tyontekijat (Walker 2005).

Miksi silti koemme usein kokemuksen maksavan? Tyo6eldaméssa kuitenkin  myods
kokemattomuus maksaa. Vastavalmistuneet ja nuoret, vain vahaisen tydkokemuksen omaavat
eivat ole vield valmiita ammattilaisia. He tarvitsevat tehtaviin liittyvaa lisdkoulutusta, tyossa
oppimista sekd vanhempien ja kokeneempien tyttovereiden tukea ja ohjeistusta. Nuoriin
suunnattu tyénantajan tukema lisakoulutus voi olla my6s kallis investointi, jos nuori paattaa
vaihtaa tyOpaikkaa (Ilmarinen 2006, 99). van Dam min ym. (2009) tutkimuksen mukaan
vanhemmat tyontekijat, jotka kokivat uralla etenemisen mahdollisuutensa heikoiksi, kokivat
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my0s useammin halukkuutta siirtyd aikaisemmin eldkkeelle. Uralle etenemisen
mahdollisuuksia tulisi tarjota lapi tydelamén siten, ettd kaiken ikaisilla olisi tasavertaiset
mahdollisuudet edetd urallaan ilman, ettd ikasidonnaiset kasitykset paasisivat vaikuttamaan
naihin mahdollisuuksiin (Walker 2005). Mahdollistamalla tyontekijéille erilaisia vaylia uralla
etenemiseen voidaan myos lisatéd ty0elamassé vietettya aikaa ja pitkittad elakkeelle siirtymistéa
(van Dam ym. 2009).

Vaikka kaikkien vastaajien kesken ialla koettiin olevan positiivisin vaikutus henkiseen tydssa
jaksamiseen, oli ikdryhmien valilla kuitenkin tilastollisesti merkitsevid ero ian vaikutuksen
kokemisessa henkiseen tydssa jaksamiseen. Alle 35-vuotiaat kokivat idstdan olevan
huomattavasti enemmaén etua omaan henkiseen tydssa jaksamiseen yli 35-vuotiaisiin nédhden.
Yli 35-vuotiaat kokivat puolestaan i&stadn olevan merkittdvasti enemmaéan haittaa omaan
henkiseen tydsséd jaksamiseen kuin alle 35-vuotiaat. Tulokset ovat samansuuntaisia
tydolobarometrin tulosten kanssa, jossa tyokyky suhteessa tydn henkisiin vaatimuksiin
nahden heikkeni siirryttdessa ikdryhmastd vanhempaan (Ylostalo & Jukka 2011). Jos tydn
vaatimukset eivat muutu samassa suhteessa yksilollisten muutosten kanssa, on seurauksena
tyokuormituksen kasvu, joka aiheuttaa vasymista ja uupumista (llmarinen 2006, 117-8). Yli
35-vuotiaiden mahdollisia ikésidonnaisia muutoksia tyokyvysséa ei ole valttamatta huomioitu
riittdvan hyvin, minka seurauksena idn koetaan vaikuttavan negatiivisesti henkiseen tydssa
jaksamiseen. Yli 35-vuotiaiden itsearvioitu terveydentila, tyokyky ja tyotyytyvaisyys olivat
kuitenkin korkeampia kuin alle 35-vuotiaiden, mik& antaisi olettaa, ettd hyvé koettu terveys,
tyotyytyvaisyys ja tyokyky eivét pysty ennustamaan ja selittdamédédn koettua henkista tydssa
jaksamista, vaan henkinen tydssa jaksaminen on paljon monitahoisempi ilmid tyoelamassa,

josta vaaditaan lisaa tutkimusta.

8.3 Henkildston asennoituminen eri-ikaisyyden johtamista kohtaan

Toisessa tutkimuskysymyksessé haluttiin selvittdd millainen asenne yrityksen henkiléstolla on
eri-ikéisyyden johtamista kohtaan. Henkildstostd noin puolet oli kiinnostunut osallistumaan
ikéan ja tyokykyyn liittyvaan koulutukseen ja lahes 75 % piti tarkednd, ettd ikd& huomioidaan
yhtend tyokykyyn vaikuttavana tekijand tyOpaikan johtamiskaytdnnoissa. Myds Teporan

(2010) tutkimuksessa vastaajista huomattavasti suurempi osa piti tarkeédna ian huomioimista
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tyopaikan johtamisk&ytdnnoissd, kuin oli kiinnostunut osallistumaan ikaan ja tyokykyyn
liittyvaan koulutukseen.

Yli 35-vuotiaat olivat alle 35-vuotiaisiin  ndhden huomattavasti kiinnostuneempia
osallistumaan iké&én ja tyokykyyn liittyvddn koulutukseen. Suuri osa vastaajista, joita ei
kiinnostanut osallistuminen ikaan ja tyokykyyn liittyvaan koulutukseen kuuluivat siis alle 35-
vuotiaiden ikdryhmdaan. Yli 35-vuotiaiden korkeampaa kiinnostusta osallistua ik&an ja
tyokykyyn liittyvadn koulutukseen voi mahdollisesti selittdd terveydessa ja toimintakyvyssé
havaitut muutokset. Terveyden ja toimintakyvyn konkreettisia muutoksia alkaa ilmet& usein
40-50 vuoden idssa (lImarinen ym. 2003, 39-40). Naiden muutosten ilmeneminen voi nostaa
kiinnostusta ikaan ja tyokyyn liittyvaan koulutukseen osallistumiseen, koska terveyden ja
toimintakyvyn vahvistamiseen on vield olemassa hyvat edellytykset. Alle 35-vuotiaiden
alhaisempaa kiinnostusta voi puolestaan selittda se, ettd terveydessa ja toimintakyvyssa ei ole
havaittu tapahtuvan vield merkittdvia muutoksia, jolloin kiinnostus osallistua koulutukseen ei
ole kovin korkea. Alle 35-vuotiaat saattavat myods kokea ikadn ja tyokykyyn liittyvat
koulutukset enemmankin ik&éntyvien ja ikd&ntyneiden tyontekijoiden asiaksi.

Ik&johtaminen lahti pitkalti liikkeelle hankkeilla, joilla pyrittiin puuttumaan ik&é&ntyvien ja
ikaantyneiden tyontekijoiden jaksamiseen ja jatkamiseen. Henkilostolld voi olla vieldkin
kasitys, ettd tyokykyyn tahtaavillda toimilla pyritddn vaikuttamaan vain vanhempien
tyontekijoiden jaksamiseen ja hyvinvointiin. Téatd on tulosten perusteella kuitenkin
mahdotonta todentaa. On myos mahdollista, ettd henkilostolld ei ole tydn ohessa aikaa eika
resursseja osallistua koulutuksiin tai he kokevat jo tietdvansd ian vaikutuksen tyokykyyn,
eivatka siksi ole kiinnostunut osallistumaan siihen liittyvaan koulutukseen. lkaéan liittyvissa
tiedoissa ja késityksissa on kuitenkin edelleen puutteita niin tyontekijoiden kuin esimiestenkin
tasolla (Halme & Aaltio 2011) ja henkildston kasitys i&n vaikutuksesta tyokyyn voi olla
virheellinen. Virheellisid ikékasityksia on erittdin vaikea lahte& poistamaan, jos henkildsto ei
ole kiinnostunut osallistumaan koulutukseen, jossa tarjottaisiin oikeaa tietoa ian ja tyokyvyn

valisesta suhteesta.

8.4 Tyontekijoiden kokemus esimiehen kyvysta johtaa eri-ikaisyytta

Kolmannessa tutkimuskysymyksessa pyrittiin - selvittdmdan, miten tyontekijat kokevat
esimiehen kyvyn johtaa eri-ik&isyytta. Esimiehen toiminnalla on havaittu olevan keskeinen
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vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyokykyyn (Tuomi ym. 1997) ja se, miten tyontekijat
kokevat esimiehen kyvyn johtaa eri-ikaisyyttd tyOyhteisossa kertoo todennékdisesti paljon
niistd asenteista ja arvoista, joita esimiehelld on eri-ikdisia tyontekijoitd kohtaan.
Tyontekijoilla oli erittdin myonteinen késitys esimiehensa kyvystd johtaa eri-ikdisyytta.
Suurin osa tyontekijoista koki, ettd esimies osaa johtaa eri-ikéisyytta tyoyhteisossa erittain tai
melko hyvin. Positiivisin havainto oli, ettd yksikaan tyontekijoista ei kokenut, ettd esimies ei

osaisi ollenkaan johtaa eri-ikaisyytta tyoyhteisossa.

Yli 35-vuotiailla oli alle 35-vuotiaisiin ndhden kuitenkin huomattavasti kielteisempi késitys
esimiehen kyvysta johtaa eri-ikaisyytta. Lahes puolet yli 35-vuotiaista tyontekijoistd koki, etta
esimies ei 0saa kovin hyvin johtaa eri-ikéisyyttd, kun alle 35-vuotiaista nain koki vain 10 %.
Miksi yli 35-vuotiaiden kasitys esimiehen kyvystd johtaa eri-ikdisyyttd on sitten
negatiivisempi nuorempiin ndhden? TyOyhteison eri-ikaisyyden johtamisella Halme (2011)
pyrki korostamaan sitd, ettd tydyhteisoissa on monenikaisid ja monenlaisia ihmisid, jotka
kaikki tarvitsevat yksilollista johtamista. Tasta ndkokulmasta kasin tarkastellen alle 35-
vuotiaiden voidaan tulkita saavan ikaansd sopivaa yksilollistd johtamista, kun taas yli 35-
vuotiaille ei nykyinen toiminta ndyta tarjoavan yhta optimaalista johtamistapaa.

Kuten aiemmin on tuotu jo esille, on tyon vaatimuksien muututtava toimintakyvyn
muuttuessa. Yli 35-vuotiaiden kielteisemman suhtautumisen taustalla voi olla myos se, etta
esimies ei ole kyennyt muotoilemaan tyon vaatimuksia uudelleen, vaikka yksilollisia, ikaan
liittyvid muutoksia olisi tapahtunut. llmarinen (2000) mukaan johtamiskoulutukseen on
harvoin sisdltynyt koulutusta ik&&ntymisesta, ihmisen eldménkulusta, siind tapahtuvista
muutoksista ja niiden vaikutuksesta tyontekoon. Taustalla on ollut ajatus, ettd esimiehet ovat
usein itsekin varttuneempaa véked ja he tietdvat ndin ollen omasta kokemuksestaan
ikaantymiseen liittyvié asioita. N&in voi olla, mutta omakohtaisista kokemuksista, varsinkin
kun ne ovat hyvin yksiloon sidottuja, ei saa riittdvia tietoja ja taitoja ik&johtamiseen
(lmarinen ym. 2003, 45).

Havaittuja eroja “nuorempien” ja “vanhempien” tyontekijoiden vélilld voi selittdd myos se,
ettd eri-ikaiset arvostavat johtamisessa eri puolia. Johtamista koskevat odotukset vaihtelevat
eldaman eri vaiheissa (llmarinen 2006, 43). Vanhemmat tyontekijat kaipaavat osaamisensa
arvostusta ja nuoret puolestaan haluavat vapautta ja haasteellisia tehtavia (Puohiniemi 2002).
Alle 35-vuotiaille tyd nadyttaisi tarjoavan niitd ominaisuuksia, joita he haluavat, ja joiden

ilmeneminen tydssé heijastuu myds positiivisena asenteena esimiehen johtamistapaa kohtaan.
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Vanhempien tyontekijoiden Kkielteisempdd suhtautumista esimiehen kykyyn johtaa eri-
ikaisyyttd voi mahdollisesti selittda se, ettd he eivat koe saavansa kaipaamaansa osaamisen
arvostusta esimieheltd. Taté oletusta vastaan puhuu kuitenkin se, etté vain vajaat 10 % yli 35-
vuotiaista koki iastddn olevan haittaa esimieheltd ja tyotovereilta saatuun ammattitaidon

arvostukseen.

8.5 Tutkimuksen rajoitukset

Taman tutkimuksen rajoitukset liittyvat tulosten yleistettdvyyteen. Tutkimuksen
vastausprosentti jai varsin alhaiseksi, mihin on voinut vaikuttaa useat tekijat.
Vastausprosentin alhaisuuteen on voinut vaikuttaa se, ettd kyselya ei ollut mahdollista
toteuttaa sahkoisena, koska tydntekijoiden sahkdpostiosoitteita ei ollut saatavilla.
Tutkimuksen tarkoituksesta tiedotettiin lilkennemyymaldiden lahiesimiehid, jotka suostuivat
tiedottamaan yksikoidensa tyontekijoita seka laittamaan kyselylomakkeet esille siten, ettd ne
olisivat kaikkien tyontekijoiden saatavissa. On mahdollista, ettd lahiesimiesten tiedotus
tyontekijoille on ollut puutteellista. Toisaalta kysymys voi olla puhtaasti tydntekijoiden
vahdisestd kiinnostuksesta vastata kyselyyn. Korkea kiinnostuskaan ei valttdamatta auta jos
tyontekijoille ei ole jérjestetty riittavéasti aikaa kyselylomakkeeseen vastaamiseen tyon ohessa.
Mielenkiintoinen havainto oli kuitenkin yhdessa liikennemyymaléssa tehty alustava tiedustelu
halukkuudesta osallistua kyselylomakkeen tayttdmiseen. 25 tyontekijaa oli ilmoittanut
yksikdssa olevansa kiinnostuneita kyselylomakkeen tayttamiseen, mutta enimmill&dan yhdesta
yksikosta saatiin takaisin 14 taytettyd kyselylomaketta.

Vaikka kaikki kyselylomakkeen palauttaneet olivat vastanneet hyvin pitkaan kyselyyn, ei
tutkimusaineiston pieni koko mahdollista kuitenkaan yleistettavyyttad suurempaan joukkoon.
Taméan tutkimuksen rajoituksena on myos se, ettd aineiston pieni koko ei mahdollistanut
useamman kuin kahden ikdryhman valistd vertailua. lkaryhméat olivat lukumaaréltdéan
epéatasaisia siten, ettd alle 35-vuotiaiden ikdryhmaan sijoittui huomattavasti suurempi osa
vastaajista. Rajaa ikaryhmien vélilla ei haluttu kuitenkaan laittaa aineiston analysoinnissa
esimerkiksi 30 ikdvuoteen, koska talloin olisi vertailu aiempiin tutkimustuloksiin kéynyt
erittdin haasteelliseksi. 1an vaihteluvali oli molemmissa ikaryhmisséd myds varsin suuri, minka
vuoksi tulokset tulee tulkita ennen kaikkea suuntaa antavina havaintoina kahden ikdryhman

valisista eroavaisuuksista.
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8.6 Johtopaatokset ja jatkotutkimushaasteet

Tutkimus tukee sita kasitysta, ettd ika vaikuttaa tyéhyvinvointiin, vaikka vaikutus ei ole kovin
suuri. Eri-ikéiset kokevat myds ian vaikuttavan eri tavalla tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin.
Etenkin uralla etenemisen mahdollisuuksissa sekd henkisessd tydssa jaksamisessa on eri-
ikaisten valilla merkittdvid eroavaisuuksia. Tutkimus tukee myo6s sitd késitystd, ettd
tyoelaméssa vallitsee eriarvoisuutta eri-ikéisten vélilla. Tdssé tutkimuksessa eriarvoisuus
ilmeni etenkin uralla etenemisen mahdollisuuksissa. Lisdksi vanhemmat tyontekijat

nayttéisivat tarvitsevan heidan ik&nsa paremmin huomioivaa johtamista.

Jatkossa tarvitaan lisdd sekd laadullista ettd madrallistd tutkimusta tyontekijoiden ja
esimiesten ikaasenteista. Tyontekijoiden ja esimiesten asenteiden nakyvaksi tekemiselld on
merkitysta ikdjohtamisen tutkimukselle, koska huomioimalla eri-ikdisten kokemat epakohdat
tyoeldmassa voidaan uhkakuvista luoda mahdollisuuksia (Halme 2005, Iimarinen 2006, 55).
Yli 35-vuotiaiden ja alle 35-vuotiaiden valilla havaitut erot uralla etenemisen
mahdollisuuksissa ja henkisessa tydssa jaksamisessa sekd kokemuksessa esimiehen kyvysta

johtaa eri-ikdisyytta vaativat lisaa tutkimusta.

Tulevaisuudessa tulisi selvittad, mitkd tyon piirteet heikentavét henkistd tydssé jaksamista ja
mitkd ovat puolestaan tekijoitd, joiden avulla tyontekijoiden henkistd tyossd jaksamista
voidaan parantaa. Puuttumalla niihin tyén piirteisiin, joiden vuoksi idstd koetaan olevan
haittaa henkiseen tydssa jaksamiseen, voidaan parantaa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja
tarjota paremmat mahdollisuudet jatkaa ja jaksaa tydelaméssd aina elékeikdan saakka.
Jatkossa tulisi my0s selvittdd, onko vanhemmilla tyontekijoilla todellisuudessa heikommat
mahdollisuudet edeté urallaan ja minkélaisia muutoksia tydelamassa vaadittaisiin, ettd kaiken
ikaisille voitaisiin tarjota yhtdldiset mahdollisuudet uralla etenemiseen ilman, etta

ikastereotyyppiset késitykset paasisivat niihin vaikuttamaan.

Vaikka tuloksista nousi esille tekijoitd, joissa ik&ryhmat erosivat toisistaan, el
jatkotutkimuksissa tulisi keskittyd pelkastdan eroavaisuuksien selvittdmiseen, vaan myds
niihin mahdollisuuksiin, joita eri-ikdisyys tarjoaa yrityksille. Jatkotutkimuksissa tulisi
selvittdd, miten eri-ikdisille tyontekijoille voidaan mahdollistaa yksil6llinen ja onnistunut
johtaminen, jossa huomioidaan eri-ikdisten tarpeet, toivomukset, kyvyt sekd taidot.
Tulevaisuudessa olisi myds mielenkiintoista tutkia vaikuttaako senioreiden suuri osuus

tyoikaisesta véaestostd myos tydeldamassa vallitseviin arvoihin ja asenteisiin. Modernille ajalle
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on ominaista nuoruutta ihannoiva kulttuuri, mutta missd vaiheessa havahdumme siihen
todellisuuteen, ettd valtaosa védestostdimme sekd tyoeldmaéssd, ettd tydelamén ulkopuolella

olevista kuuluu iakk&&dmpiin ryhmiin.

Tyobeldmassa koettu eriarvoisuus on haaste koko yhteiskuntajéarjestelmélle, silla
tulevaisuudessa entista pienempi joukko tydeldmassa olevia tyontekijoitd on vastuussa entista
suuremmasta tyon ulkopuolella olevan joukon hyvinvoinnista. Tyontekijoiden osaamisen
hyodyntdminen ja hyvinvoinnin tukeminen ovat talloin keskitossd maamme kilpailukyvyn
kannalta. Puhutaanpa sitten eri-ikdisyyden johtamisesta, ikdajohtamisesta tai moninaisuuden
johtamisesta, on tyosta tullut kuitenkin erds keskeisimmista elementeista ihmisten elamassa.
Johtamista, jossa huomioidaan eri-ikdisten erilaiset tarpeet ja voimavarat tarvitaan akuutisti
ratkaisemaan ongelmia, joita véeston ja tydvoiman ik&&ntyminen aiheuttavat yksildille,

yrityksille sek& koko yhteiskunnalle.

Tyontekijoiden hyvinvointiin sijoittamalla voidaan saavuttaa huomattavia hyotyjd, joilla on
positiivisia vaikutuksia yksiloiden hyvinvoinnin lisddntymisen lisaksi myds yritysten
tuottavuuteen ja tehokkuuteen sekd yhteiskunnan kansantaloudellisen rasituksen
pienenemiseen. Liséksi elaménlaatu eldkkeelle siirtymisen jalkeen voi vahvasti riippua
tyéeldamén laadusta. Tyoelamalla voi olla siis erittdin kauaskantoiset vaikutukset seka
positiivisessa ettd negatiivisessa mielessd. Tutkimuksen tulokset voivat auttaa yrityksia ja
esimiehia muotoilemaan tyon vaatimuksia niin, ettd eri-ikdisten tydntekijoiden tarpeet
pystytddn huomioimaan entistd tehokkaammin ja ndin parantamaan henkilgston

tyéhyvinvointia.
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LIHTTEET

LIITE 1: IKAYSTAVALLINEN TYOILMAPIIRI -KYSELY?

HYVA TYONTEKIJA,

Taman kyselylomakkeen avulla kartoitetaan tyOpaikkasi ikdmyonteiseen ilmapiiriin ja
ikdjohtamiseen liittyvié asioita.

Kysely on osa pro gradu — tutkielmaani. Lomakkeessa kysytdan kasityksidsi ian ja
elaméankulun merkityksesta tyoeldméan ja tyon organisointiin. Liséksi kysytadn kokemuksiasi
tyopaikkasi johtamiskulttuurin ikdmyonteisyydestd seka Kkartoitetaan kokemuksiasi eri-
ikaisten tyontekijoiden ja esimiesten vélisesta yhteistyosta.

Vastauksiasi kasitellaan nimettémana ja ehdottoman luottamuksellisesti. Kyselyaineiston
analysoinnista vastaa allekirjoittanut. Analysoinnin jalkeen palautettuja lomakkeita ei tulla
kayttdmadn missddn muussa yhteydessd. Tutkielman tuloksista ei ole erotettavissa
yksilévastauksia.

Lomakkeen tayttamalla Sinulla on mahdollisuus tuoda kokemuksesi ja mielipiteesi esille.
Né&in voit vaikuttaa tydpaikkasi ikaystavallisen ilmapiirin ja tydolojen luomisessa ja
tyéhyvinvoinnin edistdmisessd. Taman vuoksi Sinun vastauksesi on hyvin tarkea!

KYSELYLOMAKKEEN TAYTTAMINEN JA PALAUTUS

Kyselylomakkeen tayttamiseen on hyva varata aikaa noin 10-15 minuuttia. Pyytdisin sinua
palauttamaan taytetyn kyselylomakkeen 4.12.2012 mennesséd. Yksikossasi on  yksi
palautuskirjekuori, johon taytetyt kyselylomakkeet voi laittaa suljettuina kirjekuorissa.

Lisatiedot ja kommentit kyselyyn liittyen: Ville Niemi, Jyvaskylan yliopiston
Liikuntatieteellinen tiedekunta, terveystieteiden laitos, ville.j.niemi@student.jyu.fi , puh.
040 829 2414.

KIITOS OSALLISTUMSISESTASI!

2 Kyselylomakkeen on laatinut Miriam Tepora osana pro gradu —tutkielmaansa. Ikijohtaminen tydyhteisossa —
Kuvaus erdén teollisuusalan yrityksen tyontekijoiden ja esimiesten ikdjohtamisasenteista. Tepora M (2010).
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TAUSTATIEDOT

pvm.
Ympyroi valitsemasi vaihtoehdon numero tai kirjoita vastaus viivastolle.

1.  Sukupuolesi
1 Mies
2 Nainen
2. Syntymévuotesi 19
3. Siviilisaatysi
1 Avioliitto/avoliitto/rekisterdity parisuhde
2 Eronnut
3 Leski
4 Naimaton
4. Lastesi ika ja lukumaara
1 ei ole lapsia
2 alle 1-vuotiaita
31— 6-vuotiaita
47 —17-vuotiaita
5 yli 18-vuotiaita
5. Peruskoulutuksesi. Ympyrdi korkein suorittamasi tutkinto.
1 Kansakoulu/peruskoulu
2 Ammattikoulu/ ammattiopisto/ oppisopimuskoulutus
3 Ylioppilastutkinto
4 Ammattikorkeakoulu tai alempi korkeakoulututkinto
5 Ylempi korkeakoulututkinto
6. Taman hetkinen toimenkuvasi
1 Tydntekija
2 Esimies
7. Nykyinen tydsuhteesi on
1 Vakituinen
2 Maéraaikainen (sisaltdd vuokratyon)
8. Tyodsion
1 Paivatyo
2 Kaksivuorotyd (ei yoévuoroja)
3 Kolmivuorotyd (y6vuoroja max. 4/kk)
4 Kolmivuorotyd (yovuoroja min. 5/kk)
9. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt tydpaikallasi
1 alle vuoden
2 ylivuoden, _ wvuotta

10. Kuinka monta vuotta olet toiminut nykyisessa tyotehtavassasi? vuotta



OMA IKA, TERVEYS JA TYOKYKY

11. Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin tekijoihin nykyisessa tydssasi?
Ympyroi parhaiten mielipidettési vastaava arvo kultakin rivilta.

Erittain Melko En tyytyvdinen Melko Erittéin
tyytyméaton tyytymaton enka tyytymatén  tyytyvéinen tyytyvdinen
palkkaus 1 2 3 4 5
fyysinen
tydympéristod 1 2 3 4 5
esimiehelta
saamani tuki 1 2 3 4 5
tyOyhteison
ilmapiiri 1 2 3 4 5
vaikuttamisen
mahdollisuudet
tydoloihin 1 2 3 4 5
kouluttautumis-
mahdollisuudet 1 2 3 4 5
perhe-eldmén
tarpeiden huomiointi 1 2 3 4 5

12. Anna arvio yleiselle tyotyytyvaisyydellesi asteikolla 0 — 10. Ympyrdi valitsemasi vaihtoehto.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
taysin erittdin
tyytymaéton tyytyvdinen

13. Oletetaan, etta tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistetta. Millaiseksi arvioit timanhetkisen
tyokykysi asteikolla 0 — 10? Ympyrdi valitsemasi vaihtoehto.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
taysin tyokyky
tyokyvyton parhaimmillaan

14. Miten hyvin uskot seuraavien ominaisuuksien suhteen jatkavasi tydeldméssa aina elakeikaan
(63v.) saakka?
Ympyroi parhaiten mielipidettési vastaava arvo.

Erittain Melko Melko Erittdin

huonosti huonosti hyvin hyvin
terveys 1 2 3 4
tydmotivaatio 1 2 3 4
fyysinen toimintakyky 1 2 3 4
henkinen toimintakyky 1 2 3 4
tyo6taidot 1 2 3 4



15. Miten koet tdman hetkisen ikasi vaikuttavan tydssési seuraaviin asioihin?
Ympyrdi parhaiten mielipidettési kuvaava arvo kultakin rivilta.

iasté on etua iké ei vaikuta iasté on haittaa en 0saa sanoa
palkkaasi 1 2 3 4
erillispalkintojen saamiseen 1 2 3 4
uralla etenemisen mahdollisuuksiin 1 2 3 4
omiin tyokykyihisi 1 2 3 4

ammattitaidon arvostukseen

tydtovereiden taholta 1 2 3 4

ammattitaidon arvostukseen

esimiehen taholta 1 2 3 4
omaan fyysiseen tydssa jaksamiseesi 1 2 3 4
omaan henkiseen ty6ssé jatkamiseesi 1 2 3 4

perhe-eldmén ja tyon

yhdistdmiseen sujuvasti 1 2 3 4

mahdollisuutesi tydajan tauottamiseen

tarpeen mukaan 1 2 3 4
mahdollisuutesi tydaikojen joustavuuteen 1 2 3 4
mahdollisuutesi sisdisiin siirtoihin 1 2 3 4

16. Millaiseksi arvioit timéan hetkisen terveydentilasi asteikolla 0 — 10?
Ympyroi arviotasi parhaiten vastaava arvo.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

erittdin huono erinomainen

17. Onko tyéterveyshuolto huomioinut ikasi ja idn tuomat vaikutukset tyo- ja toimintakykyysi
riittavasti tyoterveystarkastusten yhteydessa?

1Ei
2 Kylla
3 En ole kaynyt tydterveyshuollon jarjestdmassa terveystarkastuksessa



18. Onko tydterveyshuolto huomioinut ikasi ja idn vaikutukset tyopisteesi ergonomiassa
tydpaikkaselvitysten yhteydessa?

1Ei
2 Kylla
3 Tyoterveyshuolto ei ole tehnyt tydpaikkaselvitysta tydpisteessani

OSAAMISEN KEHITTAMINEN

19. Minkaélaisena pidat ammattitaitoasi suhteessa nykyisen tydtehtévasi vaatimuksiin?
Ympyrdi parhaiten mielipidettasi kuvaavan vastauksen arvo.

1 Tarvitsisin huomattavasti lisdd koulutusta selvitadkseni nykyisista tyotehtévistani
2 Tarvitsisin jonkin verran lis&d koulutusta selvitakseni nykyisisté tydtehtavistani
3 Ammattitaitoni on sopiva nykyisen tydtehtavan hoitoon

4 Ammattitaitoni riittaisi jonkin verran vaativimpiin tehtaviin

5 Ammattitaitoni ylittda nykyisen tydni vaatimukset reilusti

20. Onko Sinulle tarjottu mahdollisuutta hyédyntéda omaa, tyékokemuksen tuomaa, osaamistasi (ns.
hiljaista tietoa) tyopaikallasi opettamalla tai perehdyttamalla tydtovereita yhtend tydhon
kuuluvana osana?

1 Ei, enké koe téta tarpeelliseksi

2 Ei, mutta toivoisin tallaista mahdollisuutta

3 Kylla, mutta t&lla hetkelld en koe perehdyttamistydta aiheelliseksi

4 Kyll, ja talla hetkelld toimenkuvaani kuuluu myds tydtovereiden opettaminen/perehdyttdminen

21. Miten koet tamén hetkisen ikasi vaikuttavan tydssasi seuraaviin ammattitaidon yllapitoon

Ympyroi parhaiten mielipidettési vastaava arvo.

iastd on etua  ika ei vaikuta idsta on haittaa en osaa sanoa

tydnantajan kustantamaan

koulutukseen péésyyn 1 2 3 4
kykyyn omaksua uusia tydmenetelmia 1 2 3 4
haluun omaksua uusia tydmenetelmia 1 2 3 4

esimiehen kannustamiseen
lisdkoulutuksen suhteen 1 2 3 4

22. Kuinka kiinnostavana koet osallistumisen ik&an ja tyokykyyn liittyvéan koulutukseen?

1 Ei lainkaan kiinnostava
2 Ei kovin kiinnostava

3 Melko kiinnostava

4 Erittdin kiinnostava

ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN

23. Onko lahin esimiehesi Sinun ikaasi nahden
1 Nuorempi
2 Vanhempi
3 Saman ikéinen



24. Miten seuraavat vaittaméat kuvaavat lahiesimiestyoté tyopaikallasi?
Ympyroi vastausvaihtoehdoista lahin mielipidettasi kuvaava vastaus.

Téysin eri mieltd  Osittain eri mieltd En osaa sanoa Osittain samaa mielta Téysin samaa
mielta

Esimies rohkaisee ja
tukee tyontekijoitd 1 2 3 4 5

Esimies arvostaa
kaiken ikaisia 1 2 3 4 5
tyontekijoita

Esimies huomioi ian
yhtend tydkykyyn 1 2 3 4 5
liittyvéné tekijana

Esimies muotoilee

tydtehtavat 1 2 3 4 5
tyontekijoille sopiviksi

Esimies keskustelee

tyontekijoiden kans- 1 2 3 4 5
sa vaikeista asioista

Esimies palkitsee

tyontekijoita yksilollisesti 1 2 3 4 5
Esimies tiedostaa

eri-ikdisten tyontekijoi- 1 2 3 4 5
den taidot

Esimies kayttad
eri-ikdisten taitoja 1 2 3 4 5
hyddyksi

Esimies suhtautuu
kielteisesti nuoriin 1 2 3 4 5
tydntekijoihin

Esimies suhtautuu
kielteisesti ik&anty- 1 2 3 4 5
viin tydntekijoihin

Esimies kay
sédnnollisesti kehitys-
keskusteluja kanssani

=
N
w
o
[8)]

Kehityskeskusteluissa

ikéni otetaan 1 2 3 4 5
huomioon yhtend tyokykyyn
vaikuttavana tekijand

Ikaan ja elamankulkuun liittyy elaméntilanteiden muutoksia kuten perheen perustaminen, lasten
kasvatus, koulutus, tydtehtavien muutokset, asunnon hankinta, elimiston fyysiset ja biologiset muutokset,
sairaudet, omien vanhempien hoitaminen jne. Nama elamankulun tapahtumat voivat nakya myas
tyokykya edistavind tai heikentévina elaménvaiheina.

25. Huomioidaanko mielestési tydpaikkasi tdmén hetkisissd johtamiskaytéannoissa tyontekijan ika
yhtend tyokykyyn vaikuttavana tekijana?
1Ei
2 Kylla



26.

27.

Kuinka térkeéna asiana pidat, ettd ik& huomioidaan yhtena tyokykyyn vaikuttavana tekijana
tydpaikkasi johtamiskaytannoissa?

1 Ei lainkaan tarkea
2 Ei kovin tarkea

3 Melko tarkea

4 Erittain tarkea

Tuleeko ikdmydnteinen, eli eri-ikéisten tydntekijdiden taidot tasapuolisesti tiedostava ja
hyédyntava, suhtautuminen esille seuraavissa johtamiskaytanndissa?

Ei Kylla
kaiken ikéisten rekrytointi tasapuolista 1 2
yrityksen ikdmy®énteinen imago 1 2
johdon myénteinen suhtautuminen kaikkiin ikaryhmiin 1 2
eri-ikdisten tyontekijoiden palautteen huomiointi tasapuolisesti 1 2
eri-ikdisten palkitseminen tasapuolisesti 1 2

TYOYHTEISON ILMAPIIRI JA TALON KULTTUURI

28.

29.

30.

Onko tydpaikkasi ilmapiiri mielestési
1 Ikaystéavallinen ja eri-ikéisten voimavarat huomioiva vai
2 Ik&ennakkoluuloja omaava, joitakin ikdryhmid vaheksyva

Olisiko mielestasi oikeutettua etta ikdantyneet tyontekijat (yli 55-vuotiaat) huomioitaisiin
tyojarjestelyissa siten, ettd heidan tyokuormaansa (esim. fyysinen rasitus) kevennettaisiin tarpeen
mukaan?

1Ei

2 Kylla

Miten seuraavat vaittaméat kuvaavat tydyhteisén tilannetta, eli tyétovereiden suhtautumista eri-
ikaisiin tydpaikallasi? Ik&luokat on jaoteltu kysymysté ajatellen seuraavasti: nuori = alle 25-
vuotias, varhaisaikuinen = 25-34-vuotias, keski-ikdinen = 35-44-vuotias ja ikdantyva = yli 45-
vuotias. Ympyroi vastausvaihtoehdoista 1&hin mielipidettasi kuvaava vastaus.

Téysin eri mieltd ~ Osittain eri mieltd En osaa sanoa Osittain samaa mielta Téysin samaa
mieltd

Ikddntyvien tyontekijoiden

taitoja ei 1 2 3 4 5
hyddynneté

Keski-ikaisten

tyOntekijoiden 1 2 3 4 5

taitoja ei hyddynneta

Varhaisaikuisten
tyontekijoiden
taitoja ei hyddynnetd

Nuorten tyontekijéiden
taitoja ei hyddynneté

Ikaéntyvid tydntekijoitd
huomautetaan

pienimmistékin virheista
Keski-ikaisia tyontekijoita
huomau-

tetaan pienimmistékin virheista

Varhaisaikuisia tydntekijoit4



huomautetaan 1 2 3 4 5
pienimmistakin virheista

Nuoria tyontekijoita
huomautetaan pienimmis- 1 2 3 4 5
tékin virheisté

Eri-ik&isten tyontekijoiden
valinen yhteistyd 1 2 3 4 5
sujuu hyvin

Ikadntyvat tyontekijat
siirtavat tietotaitoaan 1 2 3 4 5
nuoremmille

Nuoret tyontekijat
siirtavéat tietotaitoaan 1 2 3 4 5
idkkaammille

Tyotehtavissa ikdantyvat
paésevat 1 2 3 4 5
helpommalla

Tyotehtdvissa keski-ikdiset
padsevat 1 2 3 4 5
helpommalla

Tyotehtavissa varhaisaikuiset
paésevat 1 2 3 4 5
helpommalla

Tyotehtdvissa nuoret
paasevat helpommalla 1 2 3 4 5

Tybyhteisossa eri-ikdisyys
ndhdaan voimavarana 1 2 3 A .

Ikdantyvien tyontekijoiden
ehdotuksia vahatellaan 1 2 3 4 5

Keski-ikaisten tydntekijéiden
ehdotuksia 1 2 3 4 5
vahatellaan

Varhaisaikuisten tyontekijoiden
ehdotuksia 1 2 3 4 5
véhételldén

Nuorten tyontekijéiden
ehdotuksia vahatellaéan 1 2 3 4 5

31. Mité ikaan ja tyohon liittyvia asioita toivoisit nostettavan esille jatkossa tydpaikallasi?

Kiitos vastauksistasi!



LIITE 2: LIHTETAULUKOT JA -KUVIOT

Liitekuvio 1a. Alle 35-vuotiaiden ikdjakauma, ian keskiarvo ja keskihajonta.
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Liitekuvio 1b. Yli 35-vuotiaiden ikdjakauma, ian keskiarvo ja keskihajonta.
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Liitetaulukko 1. Ty6tyytyvaisyyden, tyokyvyn ja terveydentilan véliset korrelaatiot.

Tyotyytyvaisyys  Taménhetkine  Taméanhetkinen
asteikolla 0-10 n tyokyky terveydentila
asteikolla 0-10  asteikolla 0-10

Tyotyytyvaisyys Pearson Correlation 1 ,356 476
asteikolla 0-10 Sig. (2-tailed) ,021 ,001

N 42 42 42
Tamanhetkinen Pearson Correlation ,356 1 ,503
tyokyky asteikolla 0-  Sig. (2-tailed) ,021 ,001
10 N 42 42 42
Tamanhetkinen Pearson Correlation 476 ,503 1
terveydentila Sig. (2-tailed) ,001 ,001

asteikolla 0-10 N 42 42 42




Liitetaulukko 2. Vastaajien kokemukset idn vaikutuksesta palkkaukseen ikaryhmittain.

Miten koet tdmanhetkisen iké&si vaikuttavan palkkaasi?

Iastd on etua Ik ei vaikuta I4std on haittaa Yhteensa

Alle 35-vuotiaat Ikm 3 22 2 27
% 11,1% 81,5 % 7,4 % 100,0 %

Yli 35-vuotiaat Ikm 1 14 0 15
% 6,7 % 93,3 % 0,0 % 100,0 %

Yhteensa Ikm 4 36 2 42
% 9,5% 85,7 % 4,8 % 100,0 %

Chi-Square -testi
Value df Exact sig. (2-sided)
2 ,660

Pearson Chi-Square

1,469




Liitetaulukko 3. Vastaajien kokemukset idn vaikutuksesta omiin tyokykyihin ikaryhmittain.

Miten koet tdmanhetkisen ikési vaikuttavan tdmanhetkisiin tyokykyihisi?

I4sté on etua Ik ei vaikuta 14sté on haittaa Yhteensa

Alle 35-vuotiaat Ikm 11 15 1 27
% 40,7 % 55,6 % 37% 100,0 %

Yli 35-vuotiaat Ikm 4 10 1 15
% 26,7 % 66,7 % 6,7 % 100,0 %

Yhteensé Ikm 15 25 2 42
% 35,7 % 59,5 % 4,8 % 100,0 %

Chi-square -testi

Value df Exact sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 0,913 2 ,766




Liitetaulukko 4. Vastaajien

kokemukset

ammattitaidon arvoatukseen ikaryhman mukaan.

ian  vaikutuksesta

tyOtovereilta saatuun

Miten koet taméanhetkisen ikasi vaikuttavan ammattitaidon arvostukseen

tyotovereiden osalta?

Iastd on etua Ik ei vaikuta I4std on haittaa Yhteensa

Alle 35-vuotiaat Ikm 7 17 3 27
% 25,9 % 63,0 % 11,1 % 100,0 %

Yli 35-vuotiaat Ikm 9 6 0 15
% 60,0 % 40,0 % 0,0 % 100,0 %

Yhteensa Ikm 16 23 3 42
% 38,1 % 54,8 % 71% 100,0 %

Chi-Square -testi
Value df Exact sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 5,534 2 ,081




Liitetaulukko 5. Vastaajien kokemukset ian vaikutuksesta esimieheltd saatuun ammattitaidon

arvostukseen.

Miten koet taméanhetkisen ikasi vaikuttavan ammattitaidon arvostukseen

esimiehen taholta?

Iastd on etua Ik ei vaikuta I4std on haittaa Yhteensa

Alle 35-vuotiaat Ikm 9 16 2 27
% 33,3% 59,3 % 7,4 % 100,0 %

Yli 35-vuotiaat Ikm 6 8 1 15
% 40,0 % 53,3 % 6,7 % 100,0 %

Yhteensa Ikm 15 24 3 42
% 35,7 % 57,1 % 71% 100,0 %

Chi-Square -testi
Value df Exact sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 0,187 2 ,881




Liitetaulukko 6. Vastaajien kokemukset idn vaikutuksesta omaan fyysiseen tyodssa

jaksamiseen ik&ryhmittain.

Miten koet tdménhetkisen ikasi vaikuttavan omaan fyysiseen tydssa

jaksamiseesi?

I4sté on etua Ik ei vaikuta I4sté on haittaa Yhteensé

Alle 35-vuotiaat Ikm 12 11 4 27
% 44,4 % 40,7 % 14,8 % 100,0 %

Yli 35-vuotiaat Ikm 2 7 6 15
% 13,3 % 46,7 % 40,0 % 100,0 %

Yhteensa Ikm 14 18 10 42
% 33,3% 42,9 % 23,8 % 100,0 %

Chi-Square -testi

Value df Exact sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 5,448 2 ,070




Liitetaulukko 7. Vastaajien kokemukset i&n vaikutuksesta perhe-el&amédn ja tyon

yhdistdmiseen sujuvasti ikaryhmittain.

Miten koet tdméanhetkisen ikasi vaikuttavan perhe-elaméan ja tyon

yhdistamiseen sujuvasti?

I4std on etua Iké ei vaikuta I4std on haittaa Yhteensé

Alle 35-vuotiaat Ikm 6 18 3 27
% 222 % 66,7 % 111 % 100,0 %

Yli 35-vuotiaat Ikm 5 8 2 15
% 333% 53,3 % 13,3 % 100,0 %

Yhteensé Ikm 11 26 5 42
% 26,2 % 61,9 % 11,9% 100,0 %

Chi-Square -testi
Value df Exact sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 0,771 2 ,718




Liitetaulukko 8a. Eri-ikéisyyden johtamisen véittdmien keskindiset Kkorrelaatiot ja

korrelaatiot eri-ikéisyyden johtaminen summamuuttujaan.

Vaittama 2 3 7 8

2. Esimies arvostaa kaiken ikaisia
tyontekijoita

3. Esimies huomioi idn yhtena tyokykyn .34
liittyvana tekijana

7. Esimies tiedostaa eri-ikaisten 43 75
tyontekijoiden taidot

8. Esimies kayttaa eri-ikéisten taitoja 49 .79 91 _
hyodyksi
Eri-ikdisyyden johtaminen .46 .89 .89 .89

Liitetaulukko 8b. Eri-ikdisyyden johtamisen vaittdmien sisdinen yhdenmukaisuus,

Cronbachin alfa-kerroin (o).

Alfa, jos vaittdma poistetaan

2. Esimies arvostaa kaiken ikaisia tyontekijoita .96
3. Esimies huomioi i&n yhtend tyokykyyn liittyvéné tekijana .86
7. Esimies tiedostaa eri-ikaisten tyontekijoiden taidot .85
8. Esimies kayttaa eri-ikaisten taitoja hyodyksi .83

Eri-ikdisyyden johtaminen-summamuuttujan alfa-kerroin .89




