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Vaeston ikd&dntyminen ja tyourien lyhentyminen ovat globaaleita tydelaméén ja kan-
santalouteen vaikuttavia ilmigitd. Suomessa tdhédn ongelmaan on jo vuosia etsitty
ratkaisuja niin poliittisten toimien kuin tutkimuslaitosten ja yritysmaailman kehitta-
misohjelmien avulla.

Ik&johtaminen pyrkii vastaamaan yhteiskunnan ja tyoeldméan muutoksiin organisaati-
on johtamismenetelmien kautta. Sen tavoitteena on vaikuttaa johtamisen ja esimies-
tyon kautta koko organisaation tyokulttuuriin siten, ettd tyontekijan ik&, elaménkulku
ja tyéelaménkulku huomioitaisiin tyon laatuun sek& tyontekijan tyohon sitoutumi-
seen vaikuttavana tekijand. lkajohtamisessa yhteisty6 eri sukupolvien valill4 koros-
tuu ja ikasidonnaiset voimavarat pyritdan tunnistamaan. Ennen kaikkea ikajohtami-
sella pyritdan vaikuttamaan kaiken ik&isten tyontekijoiden tyouriin siten, ettd tyonte-
kijat voivat kokea viihtyvéansa tyossa ja jaksavansa tyoeldmassa aina eldkeikdan asti.

Ikdjohtamisen kehittdmisohjelmia toteutetaan talla hetkell aktiivisesti niin suomessa
kuin ulkomailla. Té&ssa pro gradu-tydssa kuvataan erdéssa suomalaisessa teollisuuden
alan yrityksessé toteutettua ikajohtamisohjelman kehittdmisty6ta. Ensisijaisesti tut-
kielmassa esitetddn kehittamisohjelman yhteydessa toteutetun kvantitatiivisen kyse-
Iyn tuloksia. Kysely toteutettiin vuonna 2008 yrityksen koko henkildstolle (N = 688).

Tutkielman tavoitteena oli selvittad, miten eri-ikaiset tyontekijat suhtautuvat ik&an, ja
kokevatko he i&n yhtend tyokykyyn vaikuttavana tekijand. Samalla selvitettiin, min-
kélainen suhtautuminen tyontekijoilld on ik&johtamiseen. Tutkielmassa tarkasteltiin
tyontekijoiden vastauksia ikaluokittain ja sukupuolen mukaan.

Tutkielmassa havaittiin, ettd henkilosté kokee oman ikénsd vaikuttavan erityisesti
suhteessa henkiseen ja fyysiseen tydssé jaksamiseen, uralla etenemiseen, tyokykyyn
ja muilta tyontekijoiltd saamaansa ammattitaidon arvotukseen. Ikajohtamisen asenne
oli myonteinen 86.8 %:lla kaikista vastaajista. Ik&johtamisasenteen ja tydssé jatkami-
sen halun valilla ei todettu tilastollisesti merkitsevaa riippuvuutta, mutta viitteita sii-
hen suuntaan oli néhtévissa, ettd mitd huonommaksi oma tyossa jatkamisen mahdol-
lisuus aina eldkeikaan asti koettiin, sen myonteisempi oli asenne ik&johtamista koh-
taan. Namaé tulokset voivat edesauttaa yrityksia ja esimiehid suunnittelemaan tyonte-
kijdnsa tyourakehitysté sekd esimiestyoté siten, ettd tyon jatkaminen aina elédkeik&an
saakka olisi kaikkien tyontekijoiden kohdalla mahdollista.

asiasanat; ikdjohtaminen, ik&asenteet, esimiestyo, ikd, sukupuoli, elamankulku
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The ageing of the population and degressive number of working people are global
phenomenons which affect to the national economy and into the world of work. For
many years solutions has been looked to solve these problems trough political activi-
ties and development programmes in research institutes and industries in Finland.

The goal of age management is to respond to changes in society and working life
through organization's management systems. It aims to influence through the mana-
gement of the organization, to whole working culture in such a way that workers age,
life course and working life would be taken into account as an influencal factor to the
quality of work as well as to the workers commitment to his or her work. Co-
operation between various generations and resources bonded to age are emphasized
in age management. Most importantly age management aims to influence to the ca-
reers of workers of various ages in a way that they can enjoy working and feel that
they are able t work until the age of retirement.

Age management development programmes are executed actively in Finland as well
as abroads. This pro gradu —thesis work aims to describe one age management deve-
lopment programme wich was executed in certain industrial company. Primary goal
is to describe results that were colletcted from a structural query in context of the

programme. The query was collected from the personell in the year 2008 (N = 688).

The aim of this dissertation is to determine how workers of various ages looks at age
and do they consider age as one determinant that influences to workability and well
being at work. At the same time the purpose is to find out, what kind of attitude em-
ployers and employees have towards age management. In this paper workers and
employers answers were studied through different age groups and gender.

It was found, that personell felt their age was affecting expecially to their fysical and
mental well being, work ability, career progression and to the appreciation they were
receiving from their associates. Age management attitudes were positive (86.8 %).
There wasn’t any statistically significant assosiations between age management atti-
tudes and ones beliefs to continue at work until retirement age, but there was a sign
that the more one felt being unable to continue work until retirement age, the more
positive ones attitudes were towards age management. These results can help com-
panies as well as employers to plan their workers and employers careers in a way,
that working until retirement pension is possible.

Keywords; age leadership, age management, age attitudes, age, gender, life course
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JOHDANTO

Vaeston ikddntyminen ja huoltosuhteiden muutos (Nieminen 2003) on niin kansalli-
nen kuin kansainvélinenkin ilmié lansimaisissa yhteiskunnissa. Suomessa myos nuo-
ren, tydeldmaan siirtyvan, vaestén osuus pienenee jatkuvasti. Muutoksen myota en-
tistd pienempi joukko ty0eldmadssé olevia tyontekijoitd on vastuussa entistd suurem-
man tyon ulkopuolella olevan joukon hyvinvoinnista. (von Bonsdorff 2009a, 73; 1l
marinen 2006, 11.) Samaan aikaan my6s tyon vaatimukset ja erityisesti henkiset pai-
neet lisdantyvét tehokkuusvaatimusten ja ty6olojen muutoksen vuoksi ja ennenaikai-
set elédkkeelle jadmiset seké sairaspoissaolot uhkaavat lisdéntyd. Tyduupumusta tode-

taan enenevisséd méaéarin sek& miehilla ettd naisilla (Kalimo & Toppinen, 1997).

Nykypdaivana tydurien pidentamisen tarve, niin tyourien alku- kuin loppupéésté, on
vahvasti huomioitu yritysmaailman lisaksi myos poliittisessa paatoksenteossa. Muun
muassa eldkeidn nostaminen ja ulkomailta tuodun tyévoiman hyddyntdminen ovat
poliittisella tasolla tehtyja merkittdvia paatoksia yllapitad yritysten tyontekijamaarat
riittdvind huoltosuhteiden yllapitamiseksi. (Vanhanen 2008.)

Ajankohtaisimpana esimerkking toimenpiteistd tyourien pidentdmiseksi on hallituk-
sen ja tyomarkkinajarjestdjen yhteistyonéd koottu Tyoeldaméaryhmé, joka perustettiin
vuonna 2009 pohtimaan niitd keinoja, joilla suomalaisen tyontekijan tyduraa voitai-
siin pident&a k&ytannossé seké alku- ettd loppupdésta. Tydelamaryhman loppuraport-
ti julkaistiin 1.2.2010, ja sen sisaltd késittelee tyontekijan terveyden ja tyokyvyn yl-
lapidon lisdksi myods tydeldmén johtamisen kehittdmistd, sekd tyontekijan yksilolli-
syyden ja eldmankulun huomiointia, tydssé oppimista ja tyohon sitouttamista tyouran
alkupaasté lahtien aivan eldkkeelle jadmiseen saakka. (Ehdotuksia tydurien pidenta-

miseksi. Ty0elamaryhman loppuraportti 2010.)

Ik&johtamista on ensimmaisen kerran Suomessa kéytetty Kansallisen ik&ohjelman
1998 - 2002 yhteydessa (Halme 2005b, 3; Ilmarinen 2006). Ik&johtamisessa on alun
perin kiinnitetty huomiota pééasiassa ik&antyneiden tyontekijoiden tyokykyyn ja sen
edistdmiseen. Ty0- ja toimintakyky ovatkin viime vuosien aikana parantuneet ja ih-

misen elinajanodote pidentynyt, tuoden lisdé toimintakykyisié vuosia elamaan.



Lis&dantyneet toimintakykyiset vuodet eivat kuitenkaan ole juurikaan nakyneet lisaan-

tyneind tydvuosina organisaatioissa.

Viimeaikaisten tutkimusten my0t4 on muun muassa havaittu, etté terveyden ja fyysi-
sen tyokyvyn liséksi tyOuria pidentavat tyontekijan henkinen hyvinvointi, yleisen
tyytyvaisyys elamaan, palkitseminen seka yksilon tydpanoksen arvostaminen.

(von Bonsdorff 2009, 74 -75.) Naihin tekijoihin my0s ikdjohtamisella pyritaan vai-

kuttamaan.

Ik&johtaminen pyrkii kiinnittdmaan huomiota mya@s siihen, ettd tyontekijoiden ika ja
elamankulku huomioitaisiin tyohon, tyokykyyn ja tyossd jatkamiseen vaikuttavana
tekijand. (Ilmarinen 2006, 38 - 43.) Tama tarkoittaa kdytdnndssa myos tyon ulkopuo-
listen tekijoiden, kuten tyontekijan elaméankulun, perhe-eldmén ja esimerkiksi yksi-
I6n yleisen aktiivisuuden tai passiivisuuden vaikutusten huomioimista tydssd. Muun
muassa Juhani Ilmarinen (1995, 1999b, 2006) ja Monica von Bonsdorff (2009) ovat
esittdneet tutkimustuloksia, jotka puoltavat ndiden tekijoiden vaikutusta tyOurien pi-

dentamiseen.

Tyohyvinvointi koostuu monista eri osatekijoista, joista tyokyky on tutkituimpia ja
tarkimmin maariteltyja tekijoitd. Esimerkiksi Juhani llmarinen kuvaa tyokyvyn sisal-
t0a tyokyky-talon avulla, jossa tyokyvyn kokonaisuus muodostuu neljasté eri kerrok-
sesta. Naistéd kerroksista alin sisaltad yksilon toimintakyvyn ja terveyden, toinen ker-
ros osaamisen ja kolmas kerros asenteet ja arvot. Ylin kerros tyokyky-talossa sisaltaa

esimiestyon ja johtamisen. (Ilmarinen J. 2006, 80.)

Johtaminen on erityisen tdrke& tekija kehittdmisohjelmien ja muutoksen eteenpéin-
viemisessa yrityksessd. Johtamisen menetelmat ja tyylit vaikuttavat suoraan tyonteki-
joiden tyotyytyvaisyyteen ja hyvinvointiin. (Ilmarinen 2006, 197.) Kuten mm. Gould
ja Polvinenkin (2006, 169 - 175) toteavat, asemaansa tyytyvainen ja todellisten tieto-
taitojensa tasolla toimiva tyontekija on organisaatioonsa sitoutuneempi ja tuottavam-
pi tyontekija. Ikajohtamisen systemaattinen jalkauttaminen osaksi yrityksen henki-
I0stOstrategiaa ja yrityskulttuuria edellyttdékin yrityksen johdon ja esimiesten myo-

tavaikutusta sekd koko organisaation henkiléston toiminnan muutosta.



Toiminnan, tai ainakin toiminta-aikomuksen muutoksen voidaan katsoa tapahtuvan
asenteen muutoksen kautta. Ajzenin ja Fihsbeinin "harkitun toiminnan” teoriassa
(Erwin 2005, 129) ajatuksena on, ett4 tieto tai uskomus jostakin asiasta johtaa asen-
teen syntymiseen ja asenne puolestaan johtaa toiminta-aikomukseen ja sitd kautta
my0s kayttaytymiseen. Téten voidaan ajatella, ettd kehittdmistyon tavoitteena oleva
toimintamalli ja kayttdytymisen muutos toteutuu uuden tiedon kautta omaksutun us-

komuksen ja asenteen muutoksen kautta.

Ik&an liittyvissa tiedoissa ja ké&sityksissd on edelleen puutteita niin tyontekijoiden
kuin esimiestenkin tasolla. Namé& puutteelliset tiedot voivat johtaa toimintaan, jossa
tyOyhteison olemassa olevat tietotaidot jaavat kayttamattd. Jotta koko organisaation
tasolla tapahtuisi muutosta, on sekd johtotason ett& koko yrityksen henkilGston herat-
tava tiedostamaan omat asenteensa ikaan, ja ian ja elamakulun merkitykseen tyoyh-
teison hyvinvointiin vaikuttavina tekijoind. (1lmarinen 2006, 173 - 185.) Vasta tamén

jalkeen voidaan lahted muuttamaan tydyhteison toimintaa pysyvasti uuteen suuntaan.

Tutkimuksen myotd ikdén ja yksilollisiin eroihin liittyva tuntemus paranee. Tama
edesauttaa organisaation johtamis- ja esimiestyotd tekevid henkil6itd toimimaan
oman organisaation rakenteen mukaisesti, raataldiden tyon tyontekijansa ian ja ela-
mankulun mukaan. Se auttaa my6s suunnittelemaan yrityksen toimintoja liittyen tyo-
jarjestelyihin, rekrytointiin ja osaamisen sdilyttdmiseen yrityksessa tyontekijoiden
vaihtuvuudesta huolimatta. 1&n mukaan tehty ryhmittely tutkimuksissa ei pyri luo-
maan eriarvoisuutta eri ikdryhmien vélille, vaan korostaa nimenomaan jokaisen ian ja
ikdryhman arvokkuutta. (Ilmarinen 2006, 400 - 402.)

Taman tutkielman tarkoituksena on kuvata yritysesimerkin avulla eri-ikaisten tyon-
tekijoiden ja esimiesten olemassa olevia asenteita ik&a ja ik&johtamista kohtaan tyo-
paikalla. Tarkoituksena on myos kuvata tyontekijoiden kokemuksia omasta tyohy-
vinvoinnista ja tyossé jatkamiseen vaikuttavista tekijoistd. Samantyyppisia tutkimuk-
sia on viime vuosina tehty paljon suomessa. (Bonsdorff 2009; Huuhtanen 2003; II-
marinen 1999, 2006; Moilanen 2005).

On kuitenkin my6s ndkodkulmia, jotka aikaisemmissa tutkimuksissa ovat jaaneet va-

hemmélle huomiolle. Esimerkiksi sukupuolen merkitysta eri-ikdisten henkildiden



tyoelaman kokemuksissa on tutkittu suhteellisen vahan, kuten Monica von Bonsdorff
on vaitoskirjassaan (2009) tuonut esille. T&ssa tutkielmassa tarkoituksena onkin
kvantitatiivisen kyselyaineiston vastausten avulla valottaa eri-ikdisten naisten ja
miesten kokemuksia ian merkityksesta tyoelamassa, niin tyontekijan kuin esimiehen
nakokulmasta. Tarkoituksena on myos kartoittaa tyontekijoiden ja esimiesten asen-

teita ikdjohtamista kohtaan, ja selvittadd, onko tyontekijoilla kiinnostusta aiheeseen.

Tutkielma on toteutettu osana erd&n suomalaisen asiantuntijalaitoksen ja raskaan te-
ollisuuden alan yrityksen Ikajohtamisen kehittdmishanketta. Ik&ohjelma kaynnistyi
yrityksessa vuonna 2007. Sen nimeksi muodostui suunnitteluvaiheen péatteeksi
"Eldménkulku- ja suvaitsevaisuusjohtamisen ohjelma” (ELSU). Kehittdmisohjelman
yhteydessa tutkielman Kkirjoittaja suunnitteli ja toteutti tyohyvinvointia mittaavan
"1kaystavéllinen tydilmapiiri”- kyselyn, jonka ikdasenteita kartoittavan osion tuloksia

kaytetddn tdmén tutkielman kvantitatiivisena aineistona.

Tutkimuksen pé&tavoitteena on tuottaa tydhyvinvoinnin edistamistyohon tietoa siitd,
miten nais- ja miespuoliset tyontekijat itse kokevat ian ja eldmankulkunsa vaikutta-
van tyotyytyvéisyyteensd ja jaksamiseensa tyossa. Samalla tutkielma pyrkii nosta-
maan esiin Ik&johtamisen strategian merkityksen yhtena tyohyvinvointia edistavana

jatyouria pidentdvand menetelménd yritys- ja organisaatiotasolla.



1. KIRJALLISUUSKATSAUS

1.1 Ikdjohtamisen kehitys lahihistoriassa

Ik&johtaminen (age leadership, age management) on kasitteend suhteellisen nuori ja yh-
teiskunnallisen kontekstinsa kautta muovautunut kasite. Sen syntymisen taustalla on ha-
vainto maailman vaeston, ja erityisesti teollistuneiden maiden vaeston ik&dantymisesta ja
ikdrakenteen muutoksesta. (Juuti 2001a, 8.) Erityisesti suomen véestorakenne on viime
vuosikymmenind muuttunut nopeasti verrattuna muuhun Eurooppaan. On ennustettu, et-
t4 v. 2020 yli 65-vuotiaiden osuus vaestostdmme on noin 25 %. Samaan aikaan nuorten
tyoikéisten prosentuaalinen osuus véhenee. Nama ikérakenteelliset muutokset ovat luo-
neet oman leimansa maamme ikdajohtamisen kehittymiselle. (Huovila & Okkonen,
2006,15.)

Termind ikdjohtamista on ensimmaisen kerran kaytetty Suomessa Kansallisen ikdoh-
jelman 1998 - 2002 yhteydessa (Halme 2005a, 3). Tyontekijoiden i&n merkitys orga-
nisaatioissa ja erilaisissa tyoelamén kehittdmisohjelmissa on kuitenkin ollut esilla ja
kiinnostuksen kohteena jo ennen tata (Ks. mm. IImarinen 2006, 22 -23). Ik&johtami-
sessa on alun perin kiinnitetty huomiota pé&&asiassa ik&antyneiden tyontekijoiden
tyokykyyn ja sen edistdmiseen. Erilaisten yksiloon ja ymparistoon kohdistuvien toi-
menpiteiden ansioista ihmisen tyo- ja toimintakyky ovatkin viime vuosikymmenien
aikana parantuneet ja ihmisen elinajanodote pidentynyt, tuoden lisaa toimintakykyi-

sid vuosia elaméaan.

Kuitenkaan ndma lisdantyneet toimintakykyiset vuodet eivat ole juurikaan nakyneet
lisddntyvind tyovuosina organisaatioissa. (Ilmarinen 2006, 11 - 12.) Osittain tahan
ovat vaikuttaneet erilaiset lainmuutokset, jotka mahdollistivat jo 1980-luvulta lahtien
entistd joustavammat eldkejérjestelyt ja aikaisemmat eldkkeelle jddmiset tydelamastéa.
(Launis ym. 2001, 13 -14.) Téstd johtuen eldkkeelle ja&tiin ja ja&dd&éan jo ennen van-

huuseldkkeen ikérajaa kohentuneesta fyysisesta tyokyvysta huolimatta.

Téarkeén tavoitteena ik&johtamisessa on nykypaivéana kaiken ikéisten tyontekijoiden

- niin i&kkaiden kuin nuorten - tydurien pidentdminen seka alku- ettd loppupéasta.

5



Tahan pyrkimykseen vaikuttavat niin tydympariston ja tyoolojen parantaminen, kai-
kenikaisten tyontekijoiden osaamisen vahvistaminen, eri-ikaisten tyontekijoiden tar-
peiden mukainen johtaminen ja palkitseminen ja ennen tat4 kaikkea yrityksen ika-
asenteiden ja ty6ilmapiirin tiedostaminen ja muuttaminen. (llmarinen 2006, 200 -
207.)

1.2 Ikajohtamisen kéasitteen maarittelya ja kritiikkia

Ik&johtaminen on k&annetty englanniksi usein sanoilla age management. vaikka
suomenkielessd tdmé kasite ei ole taysin nykypdivan ik&johtamista kuvaava, silla se
viittaa edelldén mainitun mukaisesti enemman ian vaikutusten hallintaan organisaati-
oissa kuin sen huomiointiin ihmisten johtamisessa (Halme 2005b, 19). Leadership -
késite viittaa enemman ihmisten johtamiseen ja sitd onkin kaytetty viime vuosina
my0s ulkomaisessa tutkimuksessa joka kohdistuu eri-ikdisten tyontekijoiden johta-
misen menetelmiin. (esim. Vanmullen & Hondeghem 2007). My6s Ilmarinen
(1999a) kayttaa kasitettda age leadership kuvatessaan ikdjohtamista esimiestyon na-
kokulmasta. Age leadership -késitteen voi ndhdd kuvaavan ik&johtamisen késitetta
silloin, kun puhutaan ihmisten tai inhimillisten voimavarojen johtamisesta ja age ma-
nagement -kasite puolestaan voidaan ndhdd enemman johtotychon liittyvana hallin-

nollisena termina.

Suomenkielessé kasite ikdjohtaminen on saanut osakseen myos arvostelua sen suh-
teen, ettd se voisi jopa lisatd negatiivisia ik&asenteita, ikdrasismia tai ikasyrjintaa
tyopaikoilla. L&hinnd ajatus on tullut siitd, ettd ikdjohtaminen on yhdistetty vain
ikdantyviin kohdistuviksi toimenpiteiksi tyopaikoilla. (ks. Vaahtio 2002, 179.) Kuten
edelld on jo todettu, kohdistuu ikdjohtaminen nykypaivana kaikenikaisten tyonteki-

jéiden hyvinvoinnin lisdédmiseen ja tyohon sitouttamiseen. (Ilmarinen 2006, 11 - 12.)

Késite eri-ikaisten johtaminen voisikin olla ikdjohtamisen sisalt6d tarkemmin kuvaa-
va sana, mutta tallainen sanavalinta vaikuttaa arkikielen k&yton kannalta epékaytan-
nolliseltd ratkaisulta. 1k&johtamisen kasitteestd ei siis ole syytd luopua. Tarkedmpaa
on pyrki& vakinaistamaan ja yhdenmukaistamaan sen siséllon merkitys organisaati-

oissa ja henkiloston keskuudessa ja myos yleisessa arkikielen k&ytdssa. Organisaati-
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oissa sovelletut erilaiset ik&johtamisen kehittdmisohjelmat tuovat myos kasitteen

merkityksen paremmin tutuksi tydyhteisoille. (Halme 2005a, 19.)

Ik&johtamisen tutkimuksen lisédntyessa on myos esitetty eridvia mielipiteit siit4, tu-
lisiko johtamisessa lainkaan ajatella tyontekijad iké&nsa tai luokitellun ik&ryhmansa
kautta. Luokittelun on ndhty toimivan ik&rasismia tai ikasyrjintaa lisdavana tekijana.
(esim. Vaahtio 2002, 181.) Kuitenkin tutkimustulokset puoltavat sité tosiasiaa, ettd
eri ikdryhmien ja ikdan liittyvien elamankulkujen vélill4 on eroja. Onkin tarpeen tar-
kastella asiaa siitd ndkokulmasta, ettd tallainen luokittelu ik&ryhmiin on valttdméaton-
t4 ikaan liittyvien ominaisuuksien - niin positiivisten kuin negatiivisten - tutkimuksen

kannalta. (1lmarinen 2006.)

1.3 Ikdjohtaminen nykypéaivana

Ik&johtaminen pyrkii vastaamaan yhteiskunnan ja tyoelaméan ikéarakenteellisiin muu-
toksiin organisaation johtamismenetelmien kautta. Sen tavoitteena on vaikuttaa joh-
tamisen ja esimiestyon kautta koko organisaation tyokulttuuriin siten, ettd tyonteki-
jan ika, elamankulku ja tydelaménkulku huomioitaisiin tyon laatuun sekd tyontekijan
tyohon sitoutumiseen vaikuttavana tekijana. Ik&johtamisessa yhteistyo eri sukupolvi-
en vélill4 korostuu ja ik&sidonnaiset voimavarat pyritdédn tunnistamaan. Ik&johtami-
sessa pyritaan pysyvaan henkildstojohtamisen strategian muutokseen, jossa huomioi-
daan sek& makrotason véesténkehityksen trendit, ettd mikrotasolla tapahtuva eri-

ikdisten tyontekijoiden yhteistyd. (Ilmarinen 2006.)

Ikdjohtamisessa pyritddn huomioimaan eri-ikdisten tyontekijoiden yksilolliset tiedot,
taidot ja osaaminen yrityksessa uusien tydskentelytapojen, tyonsuunnittelun ja orga-
nisoinnin avulla. Tydmenetelmista esimerkiksi mentorointi ja ikdantyneiden tyonte-
kijoiden hiljaisen tiedon siirto nuoremmalle sukupolvelle ovat nousseet viime vuosi-
na tarkeiksi. Suurten ik&luokkien siirtyessé eldkkeelle on vaarana, ettd paljon hyvéa
kokemuksen kautta kerattyd tietotaitoa kadotetaan organisaatioista. Tasti syysta
nuorten ja idkkaiden tyontekijoiden yhdessa tydskentely ja tiimityon parantaminen
ovat térkeitd ikajohtamisen tavoitteita. (Huovila & Okkonen 2006, 78 - 79.) Koska

entista harvalukuisempi joukko nuoria tyéntekijoitd on astumassa suuren elédkoityvan
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tyontekijajoukon saappaisiin, on tarked kiinnittdd huomio myos siihen, ettd uudet
tyontekijat eivat uupuisi ennenaikaisesti tyouransa alkuvuosikymmenind. Tyonteki-
joiden halu sek& edellytykset selvitd tydeldmassa vanhuuselékeikddn saakka nghdaan
tarkednd tavoitteena, joka koskee kaikkia tydsséd kayvig, ja tyduraansa suunnittelevia
ikaryhmia. (1lmarinen 1999b, 13.)

Johtamisen ja esimiestyon merkitys organisaation tyontekijoiden tydssé jaksamiselle
ja tyokyvyn paranemiselle on todettu useissa tutkimuksissa. Samoin johtamisen me-
netelmét ja tyylit vaikuttavat suoraan tyontekijoiden tyotyytyvéisyyteen ja hyvin-
vointiin. (Ilmarinen 2006, 197.) Ikajohtamisen kayttoonotto organisaatioissa edellyt-
t44 tyon, kulttuurin ja asenteen muutosta. 1kaan liittyvissa tiedoissa ja kasityksissa on
edelleen puutteita niin tyontekijoiden kuin esimiestenkin tasolla. Jotta koko organi-
saation tasolla tapahtuisi muutosta, on sek& johtotason ettd koko yrityksen henkil6s-
ton herattdva tiedostamaan omat asenteensa ja ian merkitys tyoyhteison hyvinvointiin
vaikuttavana tekijana. (llmarinen 2006, 173 - 185.)



2. ERI-IKAINEN TYOYHTEISO

2.1 Eri-ik&isyys

Ihmisen ikd voidaan méaritelld useasta eri lahtokohdasta. Vaahtio (2002) mainitsee
tutkimuksessaan mm. Laslettin maarittaneen i&n kronologiseen, biologiseen, sosiaali-
seen, subjektiiviseen ja persoonalliseen ikaan. Vaahtio itse lisdd tahan listaan viela
késitteen tyomarkkinaikad. (Vaahtio 2002, 181.) Tassa esitetdan ika kolmesta eri na-
kokulmasta kasin. Nama ovat kronologinen, biologinen ja psykologinen ndkdkulma.
(Imarinen 2006, 59.)

Kronologinen ika eli kalenteri-ik& on yksinkertainen keino kuvata ikaa tasa-arvoisesti
sen edetessa kaikilla ihmisilla samalla vauhdilla. Kalenteri-idn perusteella ihminen
voidaan ikansd puolesta luokitella eri ikaryhmiin. Sen lisddntymisestd puhuttaessa
kéytetddn myos termid ikaantyminen. Voimme siis todeta, ettd ihmisen ikaantyminen
alkaa jo syntymasta. (Ilmarinen 2006, 60 - 65.) Tyoikéisten yleisesti kaytettyna jaot-
telutapana suomessa on alle 25-vuotiaat, 25 - 34-vuotiaat, 35 - 44-vuotiaat, 45 - 54-
vuotiaat, joita kutsutaan usein myos ikaantyviksi, seka yli 54 -vuotiaat, joita kutsu-
taan ikaantyneiksi. (Moilanen 2005, 7; Tybdolobarometri 2006.) Kronologinen ika ei
kuitenkaan kerro tyontekijan yksildllisistd ominaisuuksista ja eldmankulusta, joten se
voi olla harhaanjohtava kasite puhuttaessa esimerkiksi tyontekijan fyysisesta tai hen-

kisestd toimintakyvysté eri ikdkausina (IImarinen 2006, 60 - 65).

Biologiseen ikdan liitetddn ajatus toimintakyvyn muutoksista. Toimintakykyyn liite-
tddn puolestaan kasitys tyontekijan fyysisista ominaisuuksista ja terveydentilasta.
Biologista ikaa tai ikdmuutoksia voidaan mitata erindisin mittarein, ja siten saada yk-
silollisempia tietoja i&n vaikutuksista henkilodn. Biologisen idn on todettu eri indek-
sien mukaan lisd&ntyvan noin yhden prosenttiyksikon verran vuodessa 25-vuoden
iastd alkaen. Samoin biologisen ian lisdéntyessa toimintakyky tutkimusten mukaan
heikkenee yhdella prosenttiyksilolla vuodessa. Ikaantymisen vaikutukset yksilotasol-
la vaihtelevat riippuen henkilén elintavoista ja ympéristosta, eika biologinen ik& mi-
tattuna ole suhteutettavissa suoraan esimerkiksi kalenteri-ikaan. (Ilmarinen 2006, 60
-63.)



Psykologisen tai koetun i&n kriteereind voidaan kayttaa esimerkiksi sitd, minka ikai-
seksi henkil6 itse tuntee, ndkee tai kokee itsensa. Psykologinen ik voi ilmetd myds
toiveena siitd, minka ikdinen ihminen haluaisi olla. (Ilmarinen 2006, 64.) Tutkimus-
ten mukaan omalla ikakokemuksella on suoranaista vaikutusta hyvinvointiin ja ter-
veyteen. Esimerkiksi Uotinen (2005) on tutkinut 13 vuoden seurantatutkimuksessaan
eri-ikéisten henkildiden ikakokemusten vaikutusta terveyteen. Tutkimuksen mukaan
itsensé kronologista ikd4 henkisesti vanhemmaksi tuntevilla kuolemanriski lisaantyi

56 %:ia verrattuna itsensa nuoremmaksi tunteviin (Uotinen 2005, 368 - 372).

Oma ikakokemus ja asenne ikdantymiseen vaikuttavat myos asenteisiin muita ik&an-
tyvida kohtaan (llmarinen 1999a, 202). Té&std syystd myonteisen realistinen asenne,
joka tunnistaa ikdantymisen positiiviset ja kielteiset muutokset toimii hyvéna pohjana
eri-ikéisten henkildiden yhteistyOlle. Organisaation iké&tietouteen ja ikaasenteisiin
vaikuttaminen onkin oleellinen tekija ikdajohtamisen taustalla. (Ilmarinen 2006, 173 -
185.)

2.2 Eri- ik&isten taidot, tarpeet ja toiveet tytelamassa

Nuorilla tyontekijoilla ndhd&én usein olevan hallussaan uusin teoriatieto, innokkuus
ja valmius uudenlaisten toimintatapojen tyostdmiseen ja kdaynnistdmiseen (Huuhta-
nen 2005). Nuoret selviytyvat tutkimusten mukaan my6s vanhempia paremmin esi-
merkiksi toistd, jotka vaativat aikapaineista tietojenkasittelya tai raskasta ruumiillista
tyotd. Naissa tyomuodoissa vaaditaan sellaista toimintakyvyn tavanomaisen tason

ylittdmist4, jota harjoittelu ja kokemus eivat juuri paranna. (Tuomi 1997.)

Vanhemmat tyontekijat puolestaan selviytyvat nuoria paremmin mm. tietoperustaista
arviointia vaativista toistd, joihin ei liity aikapainetta. He myds suunnittelevat toimin-
taa tehokkaammin nuoriin tyontekijoihin verrattuna. (Tuomi 1997.) lakkaammill&
tyontekijoilla on myos pitkan tyduran ja eldman tuomaa kokemusta, hiljaista tietoa
sekd laajaa kokemusta erilaisten tilanteiden ja ihmisten kohtaamisesta (Huuhtanen
2005).

10



Ik&johtamisen tutkimuksessa on tehty havaintoja siité, etté eri-ik&iset tyontekijat kai-
paavat johtamiselta ja esimiestyolta eri asioita. Esimerkiksi Moilanen (2005, 60 - 66)
on havainnut ik&johtamiseen liittyvassé tutkimuksessaan, ettd ikdantyneet tyontekijat
kaipaavat enemmén ihmis- ja muutoskeskeistd johtamista kuin nuoret tyontekijéat.
Tyon sopeuttaminen idn mukaiseksi, tydon muutoksista tiedottaminen seka elékkeelle
siirtyminen ovat térkeit4 aiheita ikaantyvélle tyontekijalle. Myo6s Ylikoski (2000) on
tutkinut tyontekijoiden ikasidonnaisia johtamisen tarpeita. Han kiinnittd4d huomion
muun muassa siihen, ettd johtamistydssa olisi tiedostettava kokeneen ammattilaisen

entistd pienempi riippuvuus johdosta, esimiehisté ja ohjaajista (Ylikoski 2000).

Nuoret tyontekijat puolestaan kaipaavat enemman asia- ja tehtavékeskeista johtamis-
ta ja tukea tyon suorittamiseen sekd yksilollisesti raatéaloityja uramahdollisuuksia ja
joustavuutta tyaikoihin (Moilanen 2005, 60 - 66). Ylikoski (2000) lisad tahan opas-
tuksen ja tybhon mukaan ottamisen tarpeen seka perinteisten tyotapojen kyseenalais-
tamiseen suostumisen. Keski-ikaiset tyontekijat kaipaavat tyourallaan laajenevaa
vastuuta, paatoksentekoon mukaan ottamista sek4& oman osaamisen ja tiedon sovel-

tamisen syventamista. (Y likoski 2000.)

Myo0s ulkomailla tehdyissa tutkimuksissa on tultu samoihin tuloksiin. Esimerkiksi
belgialaiset Vanmullen ja Hodeghem (2007) tutkivat kolmen eri johtamistavan (asia-
ihmis- ja muutoskeskeisen) vaikutusta tyontekijoiden tyéhon sitoutumiseen seka vai-
kutuksen riippuvuutta ikdluokasta. Tutkimustulokset osoittivat, ettd ihmislahtoisella
johtamistavalla oli merkittavin vaikutus tyontekijoiden tyohon sitoutumiseen verrat-
tuna muihin johtamistapoihin, ja ettd tama merkitys kasvoi tyontekijoiden ik&antymi-
sen myota. Eli mitd igkkaampi tyontekija ja mita pidempi eldmankulku ja tyoura ta-
kana, sen enemman johtajuudelta toivottiin ihmislahtdisyytta. (Vanmullen ja Ho-
deghem 2007.)

Tutkimukset vaikuttavat vahvistavan ién, elamankulun ja tydelaménkulun eri vaiheiden

merkitysta tyontekijéan tarpeille. Tyouran alussa kaivataan selkeitd ohjeita ja tehtdvanan-

toja, mutta toisaalta vapautta tydaikoihin. Tyouran keskivaiheilla korostuvat hyvat tyos-

sd etenemisen mahdollisuudet ja tyouran loppupuolella keskusteleva vuoropuhelu ty6n-

tekijan ja esimiehen vélilla. (Ilmarinen 2006, 43 - 44.)
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2.3 Elaméankulku, tyo ja tydelamankulku

Eldmankulku-kasitteen (life course) voidaan n&hda kehittyneen eldménkaari -
késitteestd (life span). Se sisdltdd ajatuksen ihmisen eldménkulusta erilaisten
ikdsidonnaisten vaiheiden ja muutosten kautta. El&méankulun muutoksiin kuuluvat
pitkakestoiset vaiheet, elamanpolut, joita voivat olla esimerkiksi perheen perustami-
nen ja tyouran valinta. Lyhytkestoisia muutoksia elaménkulussa ovat erilaiset siirty-
mat poluilta toisille, kuten tyOpaikan vaihto, muutto toiselle paikkakunnalle, eldk-
keelle siirtyminen jne. Siirtymiin siséltyy sek& mahdollisuus etta riski ja niiden vai-
kutukset voivat olla lyhyt- tai pitkékestoisia. Siksi ne ansaitsevat huomion myos ty6-

elamassa. (Ilmarinen 2006, 39.)

Tyoelamankulku on pitkd elamankulkuun liittyva vaihe, johon liittyy runsaasti siir-
tymavaiheita. llmarinen (2006, 39) liitt44 tyoelamankulkuun seuraavat siirtymat:
Siirtyminen opiskelusta tyoelaméén (18 - 25 v), perheen ja tyon yhteensovittaminen
(25 - 35 v), tyotehtéavien vaihdokset ja tyopaikan muutokset (35 - 45 v), omien voi-
mavarojen muutokset (yli 45 v), muutokset perhe- ja l&hiyhteisoissa (yli 50 v), tyo- ja
elakeasenteiden muutokset (yli 54 v), tyostd luopuminen ja eldkkeelle siirtyminen
(yli 60 v). Naihin siirtymiin liittyy omat haasteensa ja mahdollisuutensa. Niihin vai-
kuttavat seka yksilon ominaisuudet ja ik& ettd ympériston tuki. Tydeldmdssa johdon

ja esimiesten tuki on erityisen tarkeaa.

Organisaation johdon olisikin hyva tiedostaa elaméankulun ja tyéeldmankulun erilai-
set yhteenliittymat, joiden huomiointi edesauttaa tyontekijan pyrkimyksia luovaan,
vuoro-vaikutukselliseen, itsendiseen ja mielekkaaseen tyohon.(llmarinen 2006, 43.)
Vaikka nykypéivana ik&an liittyvat eldmanvaiheet ovat laajentuneet siten, ettd esi-
merkiksi pikkulapsiperheen elamaa voi elda yhta hyvin 20 -, kuin 40-vuotiaskin, vai-
kuttaa ik& ja elamankokemus kuitenkin siihen, miten ihminen néitd eldmanvaiheitaan

késittelee ja miten ndma eldménvaiheet heijastuvat tyoelamaan.
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2.4 Eri-ikdisten naisten ja miesten tydelaman kokemukset

Naisten ja miesten roolit yhteiskunnassa ovat vuosikymmenten saatossa muuttuneet.
Aikaisemmin naisten rooli korostui kodin ja perheen hoitajana miehen toimiessa paa-
séantoisesti kodin ulkopuolella tyoelamassa. Nykypdivana naiset tydskentelevat tyo-
elaméssa jo l&hes yhté usein kuin miehet. Vuonna 2006 67,9 % suomalaisista naisista
ja 69.5 % suomalaisista miehista oli mukana tydelamassa (Eurostat 2009). Kuitenkin
naisten tydurien pituus on miehiin verrattuna konkreettisissa tyotuntimaarissé edel-
leen lyhyempi. Esimerkiksi Elinkeinoeldman keskusliiton (EK) mukaan Suomalais-
ten naisten keskimadréinen tyoaika viikossa oli vuonna 2009 35.8 tuntia ja miehilla

puolestaan 41.3 tuntia (Elinkeinoeldman keskusliitto 2009).

Rakenteellisia suomalaisen tydeldman eroja miesten ja naisten vélilla on myo6s edel-
leen olemassa. Naiset ovat edelleen suurempi tyontekijaryhma julkisella sektorilla ja
miehet teollisuuden aloilla. Tama trendi voi selittdd osin myos ne kokemukselliset
erot, joita miehilld ja naisilla on esimerkiksi palkkauksen suhteen. Miehet kokevat
enemman tyytyvaisyyttd palkkaukseen, ja suhtautuvat myos optimistisemmin esi-
merkiksi tyollistymisen ajatuksiin. Naiset puolestaan ovat kiinnostuneempia tyopaik-
kakoulutuksista ja osallistuvat tyonantajan tarjoamiin koulutuksiin enemman, mikéa
osittain selitetddn juuri naisten suurella osuudella julkisen sektorin tyontekijoista.
(Tydolobarometri 2005)

Naisten ja miesten kokemuksia ja ajatuksia tyoeldmasté ja esimerkiksi heidan ajatuk-
siaan eldkkeelle jagdmisesta on tutkittu suhteellisen v&han. Esimerkiksi elaméankulku-
teorian lahtokohdista k&sin voidaan kuitenkin ajatella, ettd miehet ja naiset kokevat
erilaisista elaménvaiheistaan ja rooleistaan johtuen myos tyoelaménsa eri tavalla, ja
siten heid&n suhtautumisensa myos esimerkiksi elakditymiseen voi olla erilainen.
Naihin eroihin voivat vaikuttaa myds muut elaménkulun osa-alueet, kuten esimerkik-
si perhe-elaméén liittyvét tekijat, lasten tai lastenlasten méaara, tai vaikkapa yleinen
aktiivisuus ja harrastuneisuus tyoeldamén ulkopuolella. (Bonsdorff 2009a, 18, kis.
myaos. IImarinen 2006, 38 - 43.)
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3. ASENTEET JA NIIDEN MERKITYS ERI-IKAISTEN
JOHTAMISESSA

Asenteiden tiedostaminen ja mahdollisten syrjivien tai epdtasa-arvoistavien asenteiden
karsiminen ja muokkaaminen tydeldméssa on yksi johtamiseen liittyva haastava tehtava.
Kuten muutkin asenteet, myos ikdasenteet ovat usein syvid, jopa tiedostamattomia, toi-
mintaa ohjaavia tekijoité yksiloiden elamdassé. Ne ovat voineet muokkautua vuosikym-
menten aikana, ja voivat vaikuttaa niin mikro-kuin makrotasollakin yksildissg, yhtei-

sOissé ja yhteiskunnissa.

3.1 Asenteet toimintaa ohjaavana tekijana

Asenteiden vaikutusta toimintaan on tutkittu runsaasti muun muassa sosiaalipsykologi-
assa. Yksi tunnetuista asenneteorioista on Isec Ajzen ja Martin Fishbein “harkitun toi-
minnan” teoria, jossa ldhtokohtana on, ettd asenne nakyy henkilon kayttaytymisaikeena
ja siten valillisesti myos kayttaytymisend. Ajzen ja Fishbein teoriassa henkilon kayttay-
tymisaikeita ja aikeita seuraavaa kayttaytymistd voidaan ennustaa ja muokata lahtékoh-
taisesti kahden tekijén, asenteen ja subjektiivisten normien, kautta. Mallissa huomioi-
daan myos muita kayttaytymisaikeisiin vaikuttavia tekijoita, kuten tilanne, yksilon per-
soonan piirteet tai vaikkapa demografiset tekijat, mutta naiden vaikutuksen voimakkuus
painottuu kahden paatekijan kautta. (Erwin, 2005,129.)

Ajzen ja Fisbein teorian mukaan ihmisen kayttaytymisaikomuksia voidaan mitata ja en-
nustaa asenteiden kartoituksen avulla. Kayttaytymisaikomusten johtaminen todelliseen
kayttaytymiseen riippuu kuitenkin vield muista tekijoistd, esimerkiksi aikomuksen ja
toiminnan vélisen ajan pituudesta, tai muista véliin tulevista tekijoista. (Erwin, 2005,
130.) Teoriaa voidaan myos soveltaa niin, ettd henkilon kayttaytymisaikomusten selvit-
tdmisen voidaan katsoa kertovan hdnen todellisista asenteistaan paremmin, kuin esimer-
kiksi suoraan asennekysymykseen sanallisesti saadun vastauksen. Myos tassé tutkimuk-
sessa kaytetyt asennetta mittaavat kysymykset kohdistetaan suoran asenteen mittauksen
lisdksi myos kiinnostukseen ja osallistumishalukkuuteen, joiden ndhd&én kuvaavan toi-

minta-aietta ja siten myos asennetta.
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3.2 Aikaisempia tutkimustuloksia tyontekijoiden asenteista

Suomalaisten tyontekijoiden tyoelamaan ja tyossa jatkamiseen liittyvid asenteita on tut-
kittu muun muassa tilastokeskuksen tydvoimatutkimusten yhteyksissa vuosittain. Tut-
kimuksista on koostettu laajempia ty6olobarometreja, jotka kertovat tyontekijoiden ny-
kytilanteesta ja edesauttavat myds tulevaisuuden ennustamista. (Tydolobarometri 2006.)

Vuonna 2006 julkaistussa, vuoden 2005 Suomea kuvaavassa, tydolobarometrissa kasi-
telladn tyontekijoiden eri tydeldamén osa-alueita, mukaan lukien tyontekijoiden ajatuksia
omasta tyokyvysta ja tydssa jaksamisesta. Tydolobarometrin mukaan arviot omasta jak-
samisesta ovat luonnollisesti yhteydessé ik&d&n. Epdvarmuus omasta jaksamisesta nykyi-
sessd ammatissa kahden vuoden kuluttua tuntui lisd&ntyvén yli 45-vuotiaiden kohdalla,
ollen kuitenkin vain alle kymmenen prosentin luokkaa. Tydolobarometrin mukaan van-
himmassa ikéryhmassé prosentuaalinen osuus jaksamistaan epdilevien kohdalla nousi
17 %:iin vuonna 2000 ja on ollut sen jalkeen hienoisesti aleneva, mutta suurempi kuin

muissa ikaluokissa. (Tydolobarometri 2006, 135).

TyOkyvyn oman arvion on todettu ennustavan tulevia muutoksia tyontekijan tyokyvyssé
parhaiten. Oman tyokyvyn arvioinnin voidaan ndhda myos kertovan henkilon asenteesta
itsedén kohtaan tyontekijand. Omaa tyokykyaén arvioidessaan vastaajien ika on tyoolo-
barometrin tulosten mukaan vaikuttanut kokemuksiin siten, etta mitd idkk&dmmasta vas-
taajasta on ollut kyse, sen heikompi tyokykyarvio on ollut. (Tydolobarometri 2006, 136
- 137). Vaikka eri-ikaisten tyontekijoiden kokemuksissa ja asenteissa on havaittu eroja,
el tyontekijoilta itseltddn ole kuitenkaan kysytty omaa kokemusta ian vaikutuksesta tyo-

hon ja hyvinvointiin tygssa.

Tyokykyindeksi on useamman ty0eldman osatekijan summa, jota kéytetd&n mittaamaan
yksilon tyokykya. Vuoden 2005 tydolobarometrissa tutkittiin ja havaittiin tyokykyin-
deksissé ikaluokkien lisaksi eroja myds naisten ja miesten valilla. Tulokset osoittivat,
etta 45 - 54-vuotiaiden naisten tyokykyindeksi alkoi heiketd voimakkaammin verrattuna
miehiin, ja tamd trendi jatkuin ja vahvistui myods yli 54-vuotiaiden naisten keskuudessa.
(Tydolobarometri 2006, 136 — 143.)
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Vaikka lahtokohtaiset olettamukset ennustavatkin eroja miesten ja naisten kokemus-
maailmalle ja asenteille tydelamastd, on useissa tutkimuksissa tullut myos esille, etta
oletetut erot esimerkiksi elakditymiseen liittyen miesten ja naisten vélilla eivét ole-
kaan nayttaytyneet niin voimakkaina kuin on ajateltu. Esimerkiksi Adams ja Beehr
(1998) havaitsivat, etta vastoin heidan alkuperéista oletustaan, naiset eivét olleetkaan
sen taipuvaisempia ajattelemaan elékoitymistd kuin miehet (von Bonsdorff 2009a,
19).

Toisaalta, von Bonsdorffin ym. (2009) pitkittdistutkimus puolestaan osoitti miesten
ja naisten valisissa eldkoitymisaikeissa olevan eroavaisuuksia.(von Bonsdorff 2009b,
3-4.) Tutkimustulokset miesten ja naisten vélisista eroista tydasenteiden suhteen
ovat siis sekd jokseenkin niukkoja, ettd ristiriitaisia kesken&én, minka vuoksi tdyden-
tava tutkimus naisten ja miesten, ja erityisesti eri-ikéisten naisten ja miesten, koke-

muksista tyoelamassa on tarpeen.(Bonsdorff 2009a, 15,19).
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4. IKAOHJELMAN KEHITTAMISTYON KUVAUS

4.1 Kehittdmisohjelman tausta ja tavoitteet

Tdassé tutkimuksessa kuvattu Ik&johtamisen kehittdmisohjelma kdynnistyi erddssa ras-
kaan teollisuuden alan yrityksessa toukokuussa 2006. Tutkimus lahti kdyntiin tutkimus-
ta toteuttaneen asiantuntijaorganisaation aloitteesta. Laitoksessa oli kdynnissé erilaisia
projekteja ikdjohtamisen teemaan liittyen, ja ndista yhden projektin tavoitteena oli luoda
ikdjohtamista kartoittava mittari. Tdhan projektiin tarvittiin pilottiyritys, jossa mittaria
voitaisiin testata. Suomalainen, raskaan teollisuuden alan yritys lahti yrityksen henkilos-
topéallikon suostumuksella kehittdmaén ikdajohtamisen ohjelmaa yhdessé asiantuntija-

laitoksen kanssa.

Kohdeyrityksessé oli myos kysyntéa ikdohjelmalle. Tyontekijoiden ikérakenteessa oli jo
ennen projektin kdynnistymista havaittu muutoksia. Ik&&ntyneiden mééara oli lisaantynyt
samaan aikaan kuin nuorten tyohon hakeutuvien henkildiden méérd oli laskenut. Keski-
ikd yrityksessa oli n. 41 vuotta, mutta rakenne oli jakautunut ns. kaksikyttyraiseksi ka-
meliksi, eli sekd idkkaampid, ettd nuorempia tyontekijoita oli runsaasti, mutta keski-
ikdisid suhteellisesti vahan. Myds henkiléston tyohyvinvointia kuvaavat indikaattorit,
sairaspoissaolot ja tydhyvinvointikyselyn tulokset olivat k&antyneet ei-toivottuun suun-
taan, eivatka taloudelliset indikaattorit, kuten tuottavuus, olleet nousseet samaa tahtia

kuin aikaisemmin. (Valkama 2008)

Yrityksessa oli myds havaittu, ettd yhteistydon tehostaminen nuorten ja idkkdampien
tyontekijoiden valilla, elédkeik&a l&hestyvien tyontekijoiden tydurien pidentdminen ja
uusien tyontekijoiden tyohon sitouttaminen olivat tarkeitd tekijoité tyontekijoiden tyo-

hyvinvoinnin lisédmiseksi ja tulevaisuuden tydvoimapulan ehkéisemiseksi.

4.2 Kehittamisohjelman suunnittelutyo

Teollisuuden alan yritykselle l&hdettiin vuonna 2007 luomaan yhteistydsséa asiantuntija-
laitoksen kanssa yrityksen henkildstostrategiaan integroitavaa Ikdjohtamisen strategiaa.

Strategian suunnittelutyotd tehtiin tiiviissa yhteistydssd moniammatillisen suunnittelu-
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ryhman kanssa, joka koostui yrityksen tydntekijoiden, toimihenkildiden, esimiesten ja
johdon edustajista sekd tyoterveyshuollon edustajasta. Ikdjohtamisen asiantuntijana

toimi tutkimus - ja asiantuntijalaitoksen kehittamiskonsultti.

Ik&johtamisen tavoitteita ja painopistealueita kartoitettiin asiantuntijalaitoksen kehitta-
malla “lkdavain-mittarilla”, joka toteutettiin yrityksessd vuonna 2007 yhteensa 11: lle
esimiehelle ja henkiloston edustajalle. Ikdavain-mittari pohjautui Ilmarisen (2006) tyo-
kykytalon osa-alueisiin, 1SO-9001-standardiin sek& kohdeyrityksen tyontekijoiden

omiin kehittdmisehdotuksiin.

Ik&avain-mittarin avulla strategian painopistealueiksi valikoituivat

Johtamisk&ytannot
Rekrytointi ja perehdytys
Osaamisen kehittdminen
Toiden organisointi

Ik, terveys ja tyokyvyn yllapito

o ok~ w N oE

Talon kulttuuri

Ik&strategian suunnitelma valmistui vuoden 2008 syyskuussa ja strategia hyvaksyttiin
yrityksen johdon puolesta k&ynnistettavaksi vuoden 2009 alusta. Varsinaiset toimenpi-

teet ohjelman tiimoilta suunniteltiin kaynnistettaviksi kevaan ja syksyn 2009 aikana

Ennen toimenpiteiden viimeistelyd ja kdynnistamista yrityksessa haluttiin suorittaa ns.
lahtotilanteen kartoitus koko organisaation henkilokunnalle. Kartoitus toteutettiin”
Ikaystavallinen ty6ilmapiiri ”-kyselylld, jonka suunnitteli tamén tutkielman tekija yh-
teistyosséd asiantuntijalaitoksen ja kohdeyrityksen moniammatillisen suunnitteluryhman

kanssa.

"1kdystavéllinen tyoilmapiiri”- kyselyn avulla on mahdollisuus jatkossa seurata ohjel-
man toimenpiteiden toimivuutta ja vaikuttavuutta henkiléston asenne- ja kokemustasol-
la, sek& ohjata strategian tavoitteita uudelleen ajankohtaisiin haasteisiin (Kuva 1). (pro-
jektiraportti 2008)
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Kuva 1. Kuvaus ikdjohtamisen kehittdmisohjelman aikataulusta

4.3 ”Ikaystavallinen tyoilmapiiri”-kysely

”Ikaystavallinen ty6ilmapiiri”-kysely suunniteltiin mittaamaan yrityksen ikastrategian
kuutta painopistealuetta (Liite 1). Kyselyn tyokykya mittaavissa osioissa pohjana toimi

lImarisen Tyokyky-talon osa -alueet (kuva 2.).

Yhteiskunta

Ammatillinen
osaaminen

Terveys ja
toimintakyky

Lahiyhteiso

Kuva 2. Tyokykytalo. Ilmarinen 2006.
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Osa kysymyspatteristojen kysymyksista oli poimittu suoraan Monikko - hankkeen (Airi-
la ym.), 2008) kyselystd. Monikko- hanke on laajalti huomiota saanut tutkimus opetus-
pelastus ja hoito-alan tyontekijoistd, jossa on pyritty selvittamaan tydpaikalla mahdolli-
sesti ilmenevid ikaasenteita ja ikdastereotypioita painottaen enemman ién Kkulttuurista

merkitysta kuin sen aiheuttamia biologisia muutoksia ihmisessa. (Ilmarinen 2006, 80.)

Kyselyd muokattiin aluksi yhdessd moniammatillisen suunnitteluryhmén kanssa, jonka
jalkeen toteutettiin pilottikysely yrityksen 30:lle, kaikkia tyontekijaryhmid edustavalle
ryhmalle. Tdman jalkeen kysymyksid muokattiin vield selkeammiksi, ja tiettyja tausta-

tietoja, kuten esimiehen nimi poistettiin.

Kyselylla pyrittiin selvittdim&&dn mm. yrityksen henkildston kokemuksia ja asenteita liit-
tyen yrityksen henkiloston ikaystavalliseen tydilmapiiriin, tydntekijoiden ja esimiesten
asenteisiin ian ja eldmankulun huomioinnin térkeydestd osana hyvaa johtamista seka
asenteisiin yrityksen nykyisesta ikajohtamisesta. Kyselyn avulla voi tehdd myos johto-
paatoksia eri-ikdisten tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ja siitd, onko ika merkittava
tyohyvinvoinnin osatekija. Kyselyn tulosten avulla strategian toimenpiteitd voidaan
kohdentaa tarkemmin yrityksen henkiloston tarpeita vastaaviksi, ja silla saadaan myos
tietoa tarkeiden strategian eteenpdinviejien, eli esimiesten asenteista ikaa ja ik&johtamis-

ta kohtaan.

Kyselyn avulla pyrittiin my6s mittaamaan aikaisemmin toteutetun “lkdavain”-kyselyn
toimivuutta, eli sitd, saatiinko asenteita ja kokemuksia mittaavalla kyselylla esille sa-
mantyyppisié painopistealueita kuin mité saatiin tiiviimmalla "yleista mielikuvaa” kos-

kevalla, henkiloston edustajaryhmalle tehdylla kyselylla.
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S. TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

5.1 Ikdasenteiden kartoitus

Tassé tutkielmassa kiinnostuksen kohteena on yrityksen henkiloston ik kokemukselli-
sena, merkityksid luovana ja asenteisiin vaikuttavana tekijané seka esimiesten ettd tyon-
tekijoiden nakokulmasta katsottuna.

Tutkielman tarkoituksena on kuvata asenteita, joita raskaan teollisuudenalan yrityksen
eri -ikaisilla tyontekijoilla ja esimiehilld on k&4 ja ik&johtamista kohtaan. Aluksi halu-
taan selvittdd, onko yrityksen henkilostolld oman kasityksensd mukaan vaikutusta tyos-
s& hyvinvointiinsa. Ikdajohtamiseen liittyvid asenteita mittaavia kysymyksiéa kyselykaa-
vakkeessa on kaksi, ja tuloksia esitellessd namé kysymykset kasitelldén erikseen. Koska
esimiesten ja johdon asennoitumista pidetaan tarkeand esimerkkind tyontekijoille, tar-
kastellaan esimiesten asenteita ikdjohtamista kohtaan erikseen tyontekijoista.
Tarkoituksena on my6s kuvata taustatekijoitd, joiden voidaan olettaa vaikuttavan henki-
I6n asenteisiin. Erityisend kiinnostuksen kohteena téssa tutkielmassa on vastaajien ién

lisdksi sukupuoli.

5.2 Tutkimuskysymykset

Tassa tutkielmassa tarkastellaan seuraavia tutkimuskysymyksia:

1. Kokeeko henkil6sto idn vaikuttavan hyvinvointiin tyossa?

2. Minkalainen asenne yrityksen tyontekijoill4 on ikajohtamista kohtaan?

3. Minkalainen asenne yrityksen esimiehilld on ikdjohtamista kohtaan?

4. Onko asenteella ikdjohtamista kohtaan yhteys tydssd jatkamisen suunnitelmiin?
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6. TUTKIMUSAINEISTON JA -MENETELMAN KUVAUS

6.1 Kyselyn kerddminen ja vastausprosentit

Ikaystavallinen tyoilmapiiri- kysely toteutettiin kohdeyrityksen koko henkildstolle, joka
koostui 1155 tyontekijastd, 416 toimihenkilostd ja asiantuntijasta sekd 580 esimiehesta.
Yhteensd kyselyja lahetettiin 1629 kappaletta, ja vastauksia saatiin 688 kappaletta (=
42,2 %).

Tyontekijoiden sahkopostilistoja ei ollut kéytossa, joten kyselylomake lahetettiin kaikil-
le tyontekijoille postitse kotiin. Vastauksia talla menetelmalla saatiin takaisin 354 (= 30
%). Toimihenkilditd, asiantuntijoita ja esimiehié oli yhteensd 474. Talle vastaajajoukol-

le kysely l&hetettiin sahkopostitse. Vastauksia saatiin 416 kappaletta (= 70 %).

Kyselyn toteutustavalla on voinut olla vastausten lukumaariin merkitystg, ja tulos antaa
viitteitd siihen suuntaan, ettd kokonaan séhkoisesti toteutettu kysely olisi voinut antaa
kattavamman vastausprosentin myos tyontekijoiltd. Tata toteutustapaa ei kuitenkaan
kaytetty tdssa tutkimuksessa sen vuoksi, ettd yrityksen tyontekijoilla ei ollut varmiste-
tusti toimivia sahkopostiosoitetietoja, joten kaikkien vastaajien tavoitettavuus olisi ollut
epévarmaa, ja tama olisi heikentanyt kyselyn luotettavuutta. Sellaisissa yrityksissa, jois-
sa koko henkiloston sédhkdpostilistat ovat kaytossa, tallaisen kyselyn toteutus olisikin

varmasti suotavaa nimenomaan sahkopostitse.

Kyselyé ei myoskaan tassa kartoituksessa karhuttu millaén tavalla. Syyné karhukyselyi-
den puuttumiseen oli kehittdmisohjelman aikataululliset seikat sek& kyselyn toteutuksen
rajalliset resurssit. Itse kohdeyritykselle kyselystd saadut vastaukset kertovat kuitenkin
yhté& luotettavia tietoja kuin aikaisemmatkin tyohyvinvointia koskevat kyselyt, joissa

vastausprosentit ovat olleet hyvin samanlaisia. (Valkama 2008.)

Koska aineistosta tehtiin useiden muuttujien yhtdaikaista ja keskindistd vertailua esi-
merkiksi ristiintaulukoinnin avulla, oli aineiston koolla merkityst4. Tulosten analysoin-
nin luotettavuutta liséa se, ettd jokaisessa taulukon solufrekvenssissa on enemmaén kuin

yksi tai kaksi havaintoa. Tamén kyselyaineiston koko oli lukuméaaréltd&dn suhteellisen
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suuri, yhteensa 688 vastausta. Erilaisten muuttujien luokittelu ja analysointi on téllaisel-
la aineistolla mahdollista ja myds luotettavaa. Myods tdman tutkimuksen kannalta tarkei-
den muuttujaluokkien eli ik&- ja sukupuoliryhmien valinen vertailu on tdmén kokoisessa

otoksessa mahdollista.

Tietyissé kysymyksissd, joissa kysyttiin alaisten tyytyvaisyyttd esimiestyohon, paadyt-
tiin siihen, ettd esimiesten vastaukset jatettiin kokonaan pois vastaajajoukosta, tai niité
késiteltiin erillisend ryhmané. Talloin vastaajaryhmén koko oli kuitenkin edelleen tilas-
tollisesti merkittdva, eli 611 vastausta edusti tyontekijajoukkoa, ja 57 vastausta edusti

esimiehia.

6.2 Aineiston analysointimenetelmat

Aineiston analysointi toteutettiin SPSS 16.0-ohjelmalla. Kysymysten vastauksia verrat-
tiin toisiinsa eri taustamuuttujien kautta. N&ita taustamuuttujia olivat

ikd, sukupuoli, ammattiasema, tyokyky ja tyotyytyvaisyys.

Ik&asenteen riippumattomuutta kustakin mahdollisesta ennustavasta taustatekijasta tes-
tattiin Pearsonin y* riippumattomuustestill, jossa testisuureen arvo lasketaan ristiintau-

lukon odotettujen ja havaittujen lukumaarien avulla. Mitd enemman havaitut lukuméaéarat
poikkeavat odotetuista, sitd suuremman arvon testisuure saa. Testisuureelle laskettu p-
arvo kertoo todenndkdisyyden, ettd muuttujien ollessa riippumattomat testisuureen ar-
voksi saataisiin yhtd suuri tai suurempi arvo kuin saatu. Merkitsevaksi p-arvoksi tulki-
taan pienemmat kuin 0,05 arvot, eli on saatu riittava naytto siité, ettd muuttujat ovat toi-

sistaan riippuvaisia.
Tarkasteltavien numeeristen muuttujien vélisid korrelaatioita tarkasteltiin Pearsonin kor-

relaatiokertoimen avulla. Korrelaatiokertoimen itseisarvo vaihtelee 0-1, ja mitd I&hem-

péna yhta korrelaatiokertoimenitseisarvo on, sité suurempi yhteys tekijoiden vélill4 on
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6.3 Vastaajien yleisprofiili

Kaikista vastaajista naisia oli 207 (= 30.4 %) ja miehid 473 (69.6 %). Vastaajista kah-
deksan ei ollut ilmoittanut ikd4nsd, ja ndméa vastaukset jatettiin analyysien ulkopuolelle.
Vastaajat olivat tyoskennelleet yrityksessa aina kolmesta kuukaudesta 46 vuoteen. Alle

18-vuotiaita lapsia oli n. 30 %:lla kaikista vastanneista.

Vastaajien ika vaihteli 18 — 65: een vuoteen keski-ian ollessa 41 -vuotta (mediaani-ika
39 vuotta). Sukupuolittain tarkasteltuna ikdjakauma hahmottui hyvin samankaltaisesti
kaikkien vastausten ik&jakaumaan nidhden naisten keski-i&n ollessa 44.4 vuotta ja mies-

ten keski-idn ollessa 40.5 vuotta. (Kuva 3.)
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Kuva 3. Vastaajien ikdjakauma sukupuolittain tarkasteltuna.

Vastausten analysoinnissa ika jaoteltiin neljadn ikdryhméén, jotka olivat alle 35 -
vuotiaat (34.2 %), 35 - 44-vuotiaat (32.4 %), 45 - 54-vuotiaat (16.9 %) ja yli 54 -
vuotiaat (16.4 %). Jakauman ikaryhmét valittiin muun muassa. llmarisen (2006) aikai-

semmin kayttdman jaottelun mukaisesti, silla nimenomaan ty6eldmassa tama jaottelu on
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yleisesti kaytdssa. Esimerkiksi tydolobarometrissa kéytetddn samaa ikajaottelua, tosin
alle 35-vuotiaiden ryhmé on jaoteltu barometrissa vield kahteen nuorempaan ryhmaan.
Tassé tutkimuksessa katsottiin kuitenkin, ettd alle 35-vuotiaiden ryhma muodosti kool-
taan kayttokelpoisemman ikaluokan. Ikaryhmissé esiintyi ndin riittdva maara esiintymia
vertailun mahdollistamiseksi. 1karyhmia tarkasteltiin myos sukupuolittain, ja havaittiin,
etta eri-ikdisten naisten ja miesten osuus omissa sukupuoliryhmissadn jakautui hyvin

samankaltaisesti kuin koko joukon. (Kuva 4.)
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Kuva 4. Eri -ikdisten naisten ja miesten prosentuaalinen osuus ik&luokittain.

Vastaajien toimenkuvat jaoteltiin tyontekijoiksi, toimihenkil6iksi ja asiantuntijoiksi se-
k& esimies-asiantuntijoiksi. Kaikista vastanneista tyontekijoiden osuus oli 345 henkil6&
(= 50 %), esimiesten osuus 57 (= 8 % ). Kyselyssa eriteltiin vield erikseen asiantuntijat,
mutta ei esimiehet 79 (= 12 %) sek& toimihenkil6t 203 (= 30 %), silla aikaisempien yri-
tyksen tyohyvinvointikyselyjen perusteella ndiden toimenkuvien valilla on I0ydetty
merkitsevia eroja vastauksissa esimerkiksi tyotyytyvaisyyteen liittyen (liite 2).
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Kuitenkin tdman tutkimuksen analyysiosuudessa paddyttiin ké&sittelemaan henkilosto-
joukkoa kahtena ryhména, eli esimiehing (57) ja tyontekijoina (627), silla paaasiallinen

kiinnostus taustamuuttujien suhteen oli sukupuolessa ja i&ssa.

6.4 Koettu terveys, tyokyky ja tyotyytyvaisyys

Vastaajilta kysyttiin arviot koetusta terveydestd, tyokyvysta ja tyotyytyvaisyydesta. En-
simmaisessd kysymyksessd pyydettiin antamaan arvio yleiselle tyotyytyvéisyydelle as-
teikolla 0-10. Kaikkien vastausten keskiarvoksi saatiin 7.4, vastausten vaihdellessa aina
0-10:een. Kaikkien vastanneiden naisten tyotyytyvaisyyden keskiarvoksi saatiin 7.3 ja
miesten 7.5 (liite 3).

Ikéluokittain tarkasteltuna tyotyytyvaisyyden kokemuksissa oli havaittavissa mielen-
kiintoinen ja ehkd odottamatonkin tulos, silla eniten tyotyytyvéisyytta koettiin idk-

k&immassa ik&dryhmadssa, eli yli 54-vuotiaiden ikaryhmadssg, kuten kuva 5 osoittaa.
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Kuva 5. Tyo6tyytyvaisyyden keskiarvot ikaluokittain.
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Kun vastauksia tarkasteltiin vield naisten ja miesten kesken ikaluokittain, havaittiin, etta
miesten tyotyytyvéisyys parani idkkaimpien ryhméssa huomattavasti, kun taas naisten
kokema tyotyytyvaisyys ei lisdéntynyt yhtd merkittavasti (kuva 6).

Koettu tyidtyytyvaisyys asteikolla 0 -10.
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Kuva 6. Miesten ja naisten tyotyytyvéisyyden keskiarvot ik&luokittain

Mielenkiintoista oli myos, ettd naisten kokema tyotyytyvaisyys laski hiukan 35 - 44-
vuotiaiden ikdryhmassd, kun samassa ikaryhméassa miesten kokema tyotyytyvaisyys
puolestaan lisdéntyi. Perhe-eldmén vaikutukset téssé ik&ryhméssa voivat olla yksi vai-
kuttava tekija miesten ja naisten kokemiin eroihin. Lapsiperheissé tdmé aika voi olla Kii-
reisintd aikaa tyon ulkopuolista eldmaé ajatellen, ja verottaa siten myos tyoeldamén tyy-
tyvéisyyden kokemuksia naisilla. Miehet puolestaan saattavat t&ssd vaiheessa panostaa
enemmankin tyduralla etenemiseen ja kokea tdman vuoksi myds tyotyytyvaisyytta nai-
sia enemman. Tyodolobarometrissa (2005) nostetaan myos esille naisten suuremmat sai-
raspoissaolotilastot 35 - 44-vuotiaiden ikdryhmésta alkaen. Aihetta on syyta tutkia lisaa.
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Tyokykya ja terveyttd mittaavissa kysymyksissé pyydettiin vastaajia arvioimaan taméan-
hetkinen tyokykynsé ja terveytensa asteikolla 0 - 10. Ndm& molemmat muuttujat arvioi-
tiin keskimaarin tyotyytyvaisyytta paremmaksi. Tyokyky ja terveys myos korreloivat
voimakkaasti kesken&an (korrelaatiokerroin 0.845, liite 4). Keskiarvoksi tyokywvylle
kaikkien vastaajien kesken saatiin 8.3 ja terveydelle 8.2. Miesten keskimé&é&rdinen arvio
tyokyvysta oli 8.3 ja naisten 8.2. Ndma arviot ovat hyvin samansuuntaisia esimerkiksi
tyoolobarometrissa havaittujen arvioiden kanssa. Koetun terveyden keskiarvoksi puo-
lestaan saatiin sek& miesten ettd naisten keskuudessa 8.2. Mielenkiintoinen tulos saatiin
verrattaessa tyokykya ja terveytta tyotyytyvéisyyteen ikaluokittain ja sukupuolittain tar-
kasteltuna (liite 5). Sek& tyokyky ettd terveys laskivat ian mukaan, mutta tyotyytyvéi-
syys nousi selkeésti yli 55-vuotiaiden miesten ryhmaéssa (kuva 7).
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Kuva 7. Tyokyvyn, terveyden ja tyotyytyvaisyyden keskiarvot ikéluokittain
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7. TULOKSET

7.1 Henkiloston kokemukset ian vaikutuksesta hyvinvointiin tydssa

Ik&johtamisen strategiaan liittyy ajatus siité, etta ik& on yksi merkityksellinen tekijé

arvioitaessa tyontekijan hyvinvointia tyossa (von Bonsdorff 2009; Huuhtanen 2005; 11-
marinen 1999a, 1999b, 2006; Moilanen 2005 ). 1an ndhd&&n toimivan yhtena vaikutta-
vana tekijadnd muun muassa tyontekijan henkiseen ja fyysiseen tyokykyyn (Ilmarinen
2006). Té&ssa tutkielmassa pyritddn aluksi selvittdmaan kokevatko tyontekijat ja esimie-

het itse, ett4 ialla olisi merkittava rooli tybeldmassa.

Kysymyksend esitettiin; ”Miten koet tdménhetkisen ikasi vaikuttavan tyossési seuraa-
viin asioihin?”. Kysymys sisalsi yhteensa 12 erillista alakohtaa, joista téssa kasitellaan
kahdeksaa tyohon ja tyohyvinvointiin vaikuttavaa tekijag; palkkaus, uralla eteneminen,
tyokyky, esimiehen antama arvostus ammattitaitoa kohtaan, ty6toverin antama arvostus
ammattitaitoa kohtaan, fyysinen ja henkinen tydssé jaksaminen sekd perhe-elamén ja

tyon yhdistaminen.

Jokaiseen kysymyksen alakohtaan vastattiin erikseen. Alun perin kysymys sisélsi neli-
portaisen vastausvalikon, jossa vaihtoehdot olivat; 1 = i&st4 on etua, 2 = ikd ei vaikuta, 3
= idsté on haittaa ja 4 = en 0saa sanoa. Tdssa yhteydessé vastausvalinnoista 2 ja 4 yhdis-
tettiin yhdeksi luokaksi (2 = ik& ei vaikuta) vastausten kasittelyn helpottamiseksi. Vas-
tausvaihtoehdot olivat siten lopullisessa analyysissa 1 = i&st4 on etua, 2 = ik el vaikuta
ja 3 = i&sté on haittaa. Ndin saatiin tarkasteltua vastaajien kokemuksia siité, vaikuttaako
ikd heidan mielestddn ylipaatadn tyon eri osa-alueisiin yleensd, seké vielé tarkempaa tie-
toa vastaajien kokemuksista siitd, vaikuttaako ikd negatiivisesti vai positiivisesti tyo-

elamaan.

Kysymyksen asettelusta johtuen vastauksia tarkastellaan aluksi yleisell tasolla, sitten

ikdluokittain ja lopulta myds sukupuolen mukaan.

29



7.1.1 Vastaajien kokemukset ian merkityksesté palkkaukseen

Palkkauksen suhteen iadn kokivat merkitykselliseksi kaikista vastaajista 17 %, joista
4.8 % koki, ettd ika ja palkkaus olivat positiivisesti sidonnaisia toisiinsa, ja 12.2 % ko-
kivat ettd ika oli haitta suhteessa palkkaukseen. Kun vastausprosentteja tarkasteltiin vain
sukupuolen mukaan, miesten ja naisten valilla ei ollut merkitsevéa eroa (p = 0.348).
Ikéluokittain jaoteltuna vastauksissa oli kuitenkin nahtévissa tilastollisesti merkitsevié
eroja (p = 0.000). Yli 54-vuotiaista 26.1 % koki, ettd idlla on ylipdatd&dn merkitysta
palkkauksen suhteen, ja ndista jopa 25.2 % koki i&n vaikutuksen palkkaukseen negatii-
visesti, ja vain 0.9 % koki iasté olevan etua. My0s alle 35-vuotiaiden vastaajajoukossa
1&n koettiin vaikuttavan negatiivisesti 15.9 %:ssa vastaajista, ja positiivisena vaikuttaja-
na vain 2.6 %:ssa vastaajissa. Muissa ikaluokissa ik&a ei koettu yht& merkitykselliseksi
tekijaksi palkkaukseen liittyen, ja vain 35 - 44-vuotiaat kokivat ettd iast4 olisi enemman
etua (9.1 %) kuin haittaa (3.6 %) palkkauksen suhteen (taulukko 1).

Taulukko 1. Vastaajien kokemukset idn vaikutuksesta palkkaukseen ik&luokittain

ian vaikutus; palkkaus
idstd on etua  |ik& ei vaikuta  |idsté on haittaa |Kaikki
Ikéd- alle 35-vuotiaat  lukumé&ara 6 189 37 232
luokat % Ikaluokat  |2,6 % 81,5 % 15,9 % 100,0 %
35-44 -vuotiaat  lukumé&ara 20 192 8 220
% Ikaluokat  |9,1 % 87,3 % 3,6 % 100,0 %
45-54 -vuotiaat  lukumaéra 6 99 11 116
% lkaluokat 52% 85,3 % 9,5% 100,0 %
yli 54 - vuotiaat lukumaara 1 82 28 111
% Ikaluokat | ,9 % 73,9 % 25,2 % 100,0 %
Kaikki lukumé&ara 33 562 84 679
% lkaluokat 49 % 82,8 % 12,4 % 100,0 %
Chi-Square Testi
Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square  |47,490° 6 ,000
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Kun ikdluokkia tarkasteltiin vield naisten ja miesten osalta erikseen, huomattiin, ett4 ero
yli 54 -vuotiaiden ik&luokassa johtui nimenomaan miesten kokemuksista idn negatiivi-
sesta suhteesta palkkaan (Liite 6). Tama ero oli myos tilastollisesti merkitseva (p =
0.039). Muissa ikdaryhmissa puolestaan naiset kokivat idn vaikutuksen palkkaan nega-
tiivisemmaksi kuin miehet, mutta néill4 eroilla ei ollut selke&é tilastollista merkitsevyyt-
ta (alle 35-vuotiaat p = 0.439, 35-44-vuotiaat p = 0.288, 45-54 vuotiaat p = 0.540 ).
(Kuva 8.)

alle 35-vuotiaat 35-44 -vuotiaat ian vaikutus;palkkaus

[izsta on etua
Pika ei vaikuta

4554 -vuotiaat yli 54-vuotiaat

0% 20% 40% GD% SD% 100% 0% 20% 40% ED% SD% 100%

Sukupuoli

Sukupuoli

Prosentit Prosentit

Kuva 8. Vastaajien kokemukset idn vaikutuksesta palkkaukseen ian ja sukupuolen mu-

kaan luokiteltuna.

Mielenkiintoinen tulos oli, ettd yli 54 -vuotiaat miehet kokivat yleisen tyotyytyvaisyy-
den paremmaksi kuin naiset, mutta toisaalta he kokivat ian vaikutuksen palkkaan huo-
nommaksi kuin naiset. Kyseisté eroa tutkittiin viel& tarkemmin siten, ettd verrattiin kes-
kimaéaraisia tyotyytyvaisyyslukuja niiden miesten ja naisten kesken, jotka kokivat etté
ikd vaikuttaa palkkaan positiivisesti, ei lainkaan, tai negatiivisesti. Tulokset osoittivat,

ettd miesten kohdalla ian positiivinen vaikutus palkkaukseen nosti keskimé&éaradisen tyo-
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tyytyvaisyyden arvoa jopa 8.2: een, kun taas naisilla i&n positiivinen vaikutus palkkauk-
seen ei nostanut tyotyytyvaisyyden keskiarvoa lainkaan. Painvastoin, niill4 naisilla, jot-
ka kokivat ian vaikutuksen palkkaukseen positiivisena, keskiarvo oli jopa huonompi
kuin niilla naisilla, jotka kokivat ettd ikd ei vaikuta lainkaan palkkaan. Edelleen, niilla
miehillg, jotka kokivat idn vaikutuksen palkkaukseen negatiivisena, tyotyytyvaisyys py-
syi keskimaéaraiselld tasolla, kun puolestaan naisilla, jotka kokivat palkkauksen negatii-
visena, myos tyotyytyvaisyys laski huomattavasti (taulukko 2).

Taulukko 2. Vastaajien kokemukset idn vaikutuksesta palkkaukseen suhteessa keski-

madréisiin tyotyytyvaisyyslukuihin.

Tyo6tyytyvaisyys asteikolla 0 -10.

ian vaikutus; palk- Suku-

kaus puoli keskiarvo | lukum&éra | Std. Deviation

iasta on etua mies 8,15 26 ,967
nainen 6,83 6 2,92
kaikki 7,91 32 1,51

ika ei vaikuta mies 7,44 389 1,67
nainen 7,42 170 1,47
kaikki 7,43 559 1,61

iasta on haittaa mies 7,46 57 1,52
nainen 6,73 26 1,84
kaikki 7,23 83 1,65

kaikki mies 7,48 472 1,63
nainen 7,31 202 1,58
kaikki 7,43 674 1,61

Naéista tuloksista voisi siis vetad johtopaatoksia siitd, ettd miehilld idn positiivinen vai-
kutus palkkaukseen korostuu, ja ettd tdmé vaikutus heijastuu myos koettuun tyotyyty-
vaisyyteen siten, ettd positiiviseksi koettu ian ja palkkauksen yhteys nostaa tyotyytyvai-
syyttd. 1&n negatiivinen vaikutus palkkaukseen ei kuitenkaan laske tyotyytyvaisyytta.
Naisilla sit4 vastoin ian vaikutus palkkaukseen, oli se sitten positiivinen tai negatiivinen,

vaikuttaa yleiseen tyotyytyvaisyyteen laskevasti.
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7.1.2 Vastaajien kokemukset i&an merkityksesté uralla etenemiseen

lan vaikutuksen uralla etenemiseen koki merkitykselliseksi 40.8 % kaikista vastaajista.
Néistd 21.9 % koki merkityksen negatiivisena. Nuorten alle 35-vuotiaiden ikaryhméssa
ika koettiin erityisen positiivisesti vaikuttavaksi tekijaksi uralla etenemiseen. Jopa 42,6
% vastasi iastd olevan hyotyd. Toisaalta, 11.7 % alle 35-vuotiaista koki iastd olevan
my0s haittaa uralla etenemiseen ja 45.7 % koki, ettd ik& ei vaikuta lainkaan uralla ete-
nemiseen. 35 - 44-vuotiaiden ik&luokassa idn n&htiin vaikuttavan véhiten uralla etene-
miseen, silld vastaajista jopa 79.7 % koki ettd ikd ei vaikuta. Kuten kuva 9 osoittaa,
vanhemmissa ikaluokissa, eli 45 - 54-vuotiaissa ja yli 54 -vuotiaiden ryhmassa ik& puo-

lestaan n&htiin padosin negatiivisesti tai neutraalisti uralla etenemiseen vaikuttavana te-

Kijana.
7

T T T T
0% 20% 40% 60% 0% 100%

alle 35-vuotiaat—

Prosentit
Kuva 9. Vastaajien ikaryhmitellyt kokemukset i&n vaikutuksista uralla etenemiseen.

Sukupuolittain tarkasteltuna vastaajien keskuudessa ei havaittu tilastollisesti merkitse-
vai eroa ikaryhmissé (alle 35-vuotiaat p = 0.118, 35 — 44 -vuotiaat p = 0.117, 45 - 44 -
vuotiaat p.0.331, yli 54 -vuotiaat p = 0.538, ks. liite 7).
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7.1.3 Vastaajien kokemukset i&an merkityksestd omaan tyokykyyn

Ik& on aikaisemmissa tutkimuksissa (Ilmarinen 1999a; 2006; tydolobarometri 2006) yh-
distetty selkeésti tyokykyyn. N&in ollen voisi myos olettaa, ettd yksilotasollakin ian
merKitys ja vaikutus tyokykyyn olisi selkeésti koettu. Kuitenkin kaikista vastaajista vain
38.7 % koki, ettd heidan tamanhetkinen ika vaikuttaa tyokykyyn, ja jopa 61.3 % koki,
ettd heidén tdmanhetkinen ikansa ei vaikuta tyokykyyn. lkaluokittaisessa tarkastelussa
kaikista vastaajista 10.8 % koki ettd i&std on haittaa tyokyvylle, ja 28.2 % koki ett4 idsta
on etua (liite 8). Vastaajien keskuudessa havaittiin tilastollisesti merkitsevaa eroa (p=
0.00) siten, ettd mitd nuoremmasta vastaajasta oli kyse, sen positiivisempana ian yhteys
tyokykyyn koettiin. Eniten haittaa i&n suhteesta tyokykyyn koettiin 45 - 54-vuotiaiden
ikdryhmassa. (Kuva 10.)

ian vaikutus; tydkyly
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Kuva 10. Vastaajien kokemukset idn vaikutuksesta tyokykyyn ik&luokittain tarkasteltu-
na

Sukupuolittain tarkasteltuna miesten ja naisten keskuudessa ei esiintynyt tilastollisesti

merkittavia eroja eri ik&ryhmien vastauksissa (alle 35-vuotiaat p = 0.19, 35 — 44 -
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vuotiaat p = 0.817, 45 — 54 -vuotiaat p = 4.37, yli 54 -vuotiaat p = 0.236, liite 9). Seka
miehissé ettd naisissa ika koettiin eniten haittaa aiheuttavaksi tekijéksi juuri 45 - 54 -

vuotiaiden ik&ryhméssa

7.1.4 Vastaajien kokemukset ian merkityksestd omaan fyysiseen tydssa jaksamiseen

Kaikista vastanneista 47.4 % koki ian vaikuttavan omaan fyysiseen tyossa jaksamiseen-
sa. Kaikista vastaajista 20.5 % koki ettd iasta oli haittaa, 26.9 % puolestaan koki i&sta
olevan hyotyd. Kuten kuva 11 osoittaa, ik&luokittain tarkasteltuna alle 35-vuotiaiden
ryhma poikkesi muista ikaryhmistd merkitsevasti, silla tdssa ikdryhmdssé jopa 69,9 %
koki ian vaikuttavan ty0dssé jaksamiseen. Etua i&sta koki 62,8 % ja haittaa 6.1 % tassa
ikdryhmassa. Muissa ikaryhmissé idn ei koettu vaikuttavan yhta paljon, ja liséksi sen

koettiin vaikuttavan enemmaénkin negatiivisesti kuin positiivisesti (p = 0.00).

ian vaikutus; fyysinen
tydssé jaksaminen

[iasta on etua
: Pika ei vaikuta
[Jiasta on haittaa
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Kuva 11. Vastaajien kokemukset i&n merkityksesta fyysiseen tyossa jaksamiseen ika-
luokittain tarkasteltuna
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Sukupuolittain tarkasteltuna miesten ja naisten vastaukset olivat 1dhelld toisiaan, sek&
45-54 ettd yli 54 -vuotiaiden ryhmissa. Kuitenkin kahdessa nuoremmassa ikaryhméassa,
naiset kokivat i&n positiiviseksi tekijaksi miehid enemmén. Alle 35 -vuotiaista naisista
jopa 72.3 % koki, ettd iastd on etua, kun miehista nain koki 59.4 %. Liséksi alle 35-
vuotiaista naisista vain 1,5 % koki ettd idst4 oli haittaa fyysiselle tydssé jaksamiselle,
kun miehistd puolestaan 7.9 % oli tatd mieltd. Tilastollisesti merkitseva ero naisten ja
miesten vélilta (p = 0.029) l6ytyi myds 35-44 -vuotiaiden ikaluokasta (liite 10). Tdméan
ikdryhméan naisista 23.4 % koki ikdnsa vaikuttavan positiivisesti fyysiseen tyossé jak-
samiseen, miesten prosenttiosuuden ollessa vain 9.8 %. Kahdessa vanhimmassa ikaluo-
kassa ian positiiviset vaikutuksen fyysiseen tyssa jaksamiseen pienenivét ldhes olemat-
tomiksi, kun taas idn negatiiviset vaikutukset nousivat merkityksellisiksi. 45-54-
vuotiaista miehistd 31.2 % ja naisista 27.0 % koki iastd olevan haittaa fyysiselle tyossa
jaksamiselle. Hyotyéa iastd koki 6.5 % miehisté ja 2.7 % naisista. Yli 54 -vuotiaiden
vastaajien keskuudessa miehistd 35.1 % koki ian haitaksi ja naisista 33.3 %. Etuna i&n
kokivat endé 4.1 % miehista ja 2.8 % naisista (kuva 12).

T I I I T I | I I I
0% 20% 40% 60% B80% 100% 0% 20% 40% 60% 30% 100%

Prosentit Prosentit

Kuva 12. Vastaajien kokemukset i&n merkityksesta fyysiseen tyossa jaksamiseen iké-

luokittain ja sukupuolittain tarkasteltuna.
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Tulokset voivat kertoa naisten yleisesti ottaen vahvemmasta kokemuksesta fyysisen hy-
vinvoinnin vaikutuksista muihin elaman osa-alueisiin, kuten myo6s ty6eldmaan. Suurin
pudotus fyysisen hyvinvoinnin positiivisista vaikutuksista tydhon on kuitenkin molem-
missa ikaryhmissa jo 35-vuotiaista eteenpéin, mika sindnsa on huolestuttava trendi.
Muun muassa vuoden 2005 ty6olobarometrissa (2006, 119) selke& fyysisen kunnon ale-
neminen nakyy vasta seuraavassa ikdryhméssa, eli 45 -54 -vuotiaissa. Toisaalta, tydolo-
barometrin mukaan sairauspoissaolot ovat alkaneet lisaantyda merkittavasti jo 35 - 44-
vuotiaista alkaen (2006, 124). Aikaisemmissa tutkimuksissa ik&antymisen vaikutusten
nahdaan vaikuttavan fyysiseen kuntoon erityisesti 45- vuotiaista eteenpdin (mm. llmari-
nen 2006), mutta tdmén tutkimuksen mukaan fyysinen kunto koetaan jo tata ennen hei-

kommaksi.

7.1.5 Vastaajien kokemukset i&n merkityksestd omaan henkiseen tygdssé jaksamiseen

Vastaajien kokemukset idn vaikutuksista henkiseen tydssa jaksamiseen olivat saman-
suuntaisia kuin fyysisen tyossa jaksamisen suhteen. Kuitenkin idn néhtiin vaikuttavan
ylipaatadn hiukan vdhemman henkiseen jaksamiseen kuin fyysiseen. Kaikista vastaajista
39.5 % koki ian ylipaataan vaikuttavan henkiseen jaksamiseen. Negatiivisesti idn koki
vaikuttavan 12.5 % kun positiivisesti idn koki vaikuttavan jopa 27.3 % kaikista vastaa-
jista. Ikaluokittain tarkasteltuna alle 35-vuotiaiden ryhmé poikkesi muista ikaluokista si-
ten, ettd kaikista alle 35-vuotiaista jopa 49.8 % koki idn vaikuttavan henkiseen jaksami-
seen, ja naisté i&n kokivat positiivisena etuna 46.8 %. l1an positiiviset vaikutukset véhe-
nivat mitd iakkddmmistd vastaajasta oli kyse, ja i&n negatiiviset vaikutukset puolestaan
lisdantyivat (liite 11).

Sukupuolieroja nayttaytyi tilastollisesti merkitsevasti (p= 0.17) juuri alle 35-vuotiaiden
ryhmassd, jossa naisten kokemukset idn vaikutuksista olivat huomattavasti positiivi-
semmat kuin miesten (liite 12). Alle 35 -vuotiaista naisista jopa 61.5 % koki iasta ole-
van hyotyd, kun miehistd ik&nsa koki etuna 41 %. Muissa sukupuoliryhmissa ei ollut ti-
lastollisesti merkittévid eroja. Naiset kokivat kuitenkin jokaisessa ikdryhmassa miehia
useammin i&n vaikutuksen henkiseen tydssa jaksamiseen positiivisena, ja miehet koki-
vat puolestaan iadn vaikutukset henkiseen tyossa jaksamiseen jonkin verran negatiivi-
sempana kuin naiset. Tulos on siis télt4 osin hiukan erisuuntainen edellisen, fyysisté
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jaksamista mitanneen osion suhteen, jossa miehet kokivat idn vaikutukset fyysiseen jak-
samiseen hiukan positiivisempina kuin naiset 45 -55- ja yli 54 — vuotiaiden ikdryhmissa.
(kuva 13).

alle 35-vuotiaat 35-44 -vuotiaat ian vaikutus; henkinen
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Kuva 13. Vastaajien kokemukset idn vaikutuksista henkiseen tydssé jaksamiseen iké-

luokittain ja sukupuolittain tarkasteltuna

7.1.6 Vastaajien kokemukset i&n merkityksesta perhe-eldman ja tyon yhdistamiseen su-

juvasti

Perhe-elamén merkitys tyontekijan hyvinvoinnille ja jaksamiselle yleensd on aikaisem-
pien tutkimustulosten mukaan merkittavéa (von Bonsdorff 2009, lImarinen 2006 ). Vas-
taajien oman kokemuksen mittaaminen ik&nsa merkityksesta perhe-eldman ja tyon yh-
teensovittamiselle olikin kiinnostava kysymys. Vastauksissa kavi ilmi, ettd iso joukko
vastaajia (71.2 %) ei kokenut ialla olevan vaikutusta perhe-eldman ja tyon yhdistami-
seen sujuvasti. 1alla koki olevan vaikutusta perheen ja tyon yhdistdmiseen 27.9 % kai-

kista vastanneista. Ik&luokittaisessa tarkastelussa havaittiin eroja eri ikarynhmien vélilla.
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Vastausten mukaan alle 35-vuotiaat ja 35 - 45-vuotiaat kokivat iastd olevan haittaa per-
he-eldmén ja tyon yhteen sovittamiseen enemman kuin 45 - 54 -vuotiaat ja yli 54 -
vuotiaat. Tdma ero oli myos tilastollisesti merkitseva (p = 0.26, liite 13). (Kuva 14.)
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jatydn yhdistdminen
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Kuva 14. Vastaajien kokemukset ikaryhmittdin tarkasteltuna ian merkityksesta perhe-

eldman ja tyon yhteensovittamiselle sujuvasti.

Sukupuolittain tarkasteltuna miesten ja naisten vélill4 ei 16ytynyt tilastollisesti merkit-
sevai eroa, vaikkakin naiset kokivat kaikissa ikdryhmassa ian enemmaén positiiviseksi
vaikuttajaksi kuin miehet (alle 35 — vuotiaat p = 0.60, 35 -44 — vuotiaat p = 0.62, 45 —
54 — vuotiaat p = 0.41, yli 54 — vuotiaat p = 0.68). (Liite 14.)

7.1.7 Tyontekijoiden kokemukset i&dn vaikutuksesta esimieheltd saatuun am-

mattitaidon arvostukseen

Kyselyssa kysyttiin myos vastaajien kokemuksia siitd, kuinka he kokevat oman ikénsa
vaikuttavan esimieheltd saatuun ammattitaidon arvostukseen. Esimieheltd saadun arvo-
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tuksen tarkastelussa esimiesten vastaukset poistettiin vastaajaryhman joukosta ja tarkas-
teltiin pelk&staan tyontekijoiden vastauksia. Kaiken kaikkiaan ian koki vaikuttavan esi-
mieheltd saatuun arvotukseen 28.6 % vastaajista. Ikaluokittain tarkasteltuna néhtiin, etta
mitd iakkddmmasta vastaajaryhmasté oli kyse, sen enemman ialla koettiin olevan merki-
tystd esimiehen suhtautumiseen tyontekijan ammattitaitoa kohtaan (p = 0.00). Huo-
mionarvoista oli myos, ettd ikd ndyttdytyi enemman positiivisessa valossa t&ssé kysy-
myksessd, eli mitd idkkddmpi vastaaja oli kyseessd, sen enemman hyotyad han koki

omasta iastadn olevan suhteessa esimieheltd saatuun arvotukseen (kuva 15.)

ian vaikutus; esimiehen
anvostus

T T T T T
0% 20% 40% 60% 0% 100%

yli S4-vuctiaat=]

45-54 —vuctiaat™]

Ikdluokat

alle 35-vuotiaat] |

Prosentit

Kuva 15. Tyontekijoiden kokemukset i&n vaikutuksesta esimieheltd saatuun arvotuk-

seen.

Kun vastauksia tarkasteltiin miesten ja naisten ik&ryhmissd, huomattiin ettd miehet ko-
kivat ikansa yleensa vaikuttavan enemman esimiehen arvotukseen. Kaikista naistyonte-
kijoista 23.5 % ja miehistd 30.9 % koki i&n vaikutuksen. Miesten ja naisten vastausten
joukosta selkeésti esille nousivat yli 54 -vuotiaat miehet, silla heidan keskuudessaan jo-
pa 35.8 % koki ikdnsé etuna suhteessa esimieheltd saatuun arvostukseen (p = 0.01).
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Kuten kuva 16 osoittaa, muissa ikaryhmissé iasta ei koettu yht4 suurta hyotya. (Ks.

myos liite 15.)

T I I I T ] | I T I
0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 20% 40% G0D% 80% 100%
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Kuva 16. Tyontekijoiden kokemus ian vaikutuksesta esimieheltd saatuun arvotukseen

ikaluokittain ja sukupuolittain tarkasteltuna

7.1.8 Vastaajien kokemukset i&n vaikutuksesta tyotovereilta saatuun

ammattitaidon arvostukseen

Koko henkilostolta, eli tyontekijoilté ja esimiehiltd, kysyttiin vastauksia siihen, miten he
kokivat ikansd vaikuttavan tyotovereiden taholta saatuun arvotukseen ammattitaidon
suhteen. Kaikista vastaajista 37.6 % koki, ettd oma ik vaikuttaa tyotovereilta saatuun
ammattitaidon arvotukseen. lkdluokissa eroa nakyi ryhmien valilla siten, ettd alle 35-
vuotiaat ja yli 54- vuotiaat kokivat i&std olevan enemman haittaa kuin keski-ikéiset (ks.
liite 16). Miesten voimakkaampi kokemus idsta etuna suhteessa tyotovereilta saatuun

ammattitaidon arvotukseen tuli esille selkeasti, silla miehistd 27.6 % ja naisista 16.6 %
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koki idstaan etua suhteessa tyotovereilta saatuun arvotukseen. Erona esimieheltd saatuun
arvotukseen oli siing, ettd tamé miesten kokema ik&etu nayttaytyi selkasti kaikissa yli 35
-vuotiaissa ikdryhmissa. Huolestuttavana seikkana huomattiin, etté alle 35-vuotiaiden ja
yli 54-vuotiaiden naisten keskuudessa ika koettiin puolestaan enemmankin haitaksi kuin

hyddyksi suhteessa tyotovereilta saatuun arvotukseen (taulukko 3). (Ks. myos liite 17.)

Taulukko 3. 1&n vaikutus tyGtovereilta saatuun ammattitaidon arvostukseen ian ja su
kupuolen mukaan.

ian vaikutus;tydntekijéiden arvostus
ik& ei vaiku- | i&sté on hait-

Ikéluokat iasta on etua ta taa kaikki
alle 35- Sukupuoli mies 22 103 41 166
vuotiaat % sukupuoll  13,3% 62,0% 24,7%| 100,0%
nainen 7 38 20 65
% Sukupuoli 10,8% 58,5% 30,8%| 100,0%
kaikki 29 141 61 231
% Sukupuoli 12,6% 61,0% 26,4%| 100,0%
35-44 - Sukupuoli mies 55 95 3 153
vuotiaat % Sukupuoli]  35,9% 62,1% 2,0%| 100,0%
nainen 14 48 2 64
% Sukupuoli 21,9% 75,0% 3,1%| 100,0%
kaikki 69 143 5 217
% Sukupuoli 31,8% 65,9% 2,3%| 100,0%
45-54 - Sukupuoli mies 28 42 6 76
vuotiaat % Sukupuoli|]  36,8% 55,3% 7,9%| 100,0%
nainen 8 25 4 37
% Sukupuoli 21,6% 67,6% 10,8%)| 100,0%
kaikki 36 67 10 113
% Sukupuoli 31,9% 59,3% 8,8%| 100,0%
yli 54 -vuotiaat Sukupuoli mies 25 42 7 74
% Sukupuoli 33,8% 56,8% 9,5%| 100,0%
nainen 4 25 7 36
% Sukupuoli 11,1% 69,4% 19,4%| 100,0%
kaikki 29 67 14 110}
% Sukupuoli 26,4% 60,9% 12,7%| 100,0%
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7.2 Henkiloston asennoituminen ikaa ja ikajohtamista kohtaan

Kuten jo luvussa 3 on esitetty, vaikuttaa yksilon asenne suoraan siihen, miten han toi-
mintaansa suunnittelee ja toteuttaa. Asenne puolestaan voidaan osoittaa kiinnostunei-
suuden ja myos arvoajattelun kautta. Ne asiat, joista olemme kiinnostuneita, hyvin luul-
tavasti ovat myos tietyn arvon omaavia ajattelussamme, ja ndma arvot ohjaavat lopulta

my0s tekojamme.

Henkiloston kiinnostusta ikdasioihin kysyttiin koko henkilostolta seuraavalla kysymyk-
selld; ” Kuinka kiinnostavana koet osallistumisen ikdan ja tyokykyyn liittyvaan koulu-
tukseen? Vastausvaihtoehdot olivat; 1 = ei lainkaan kiinnostava, 2 = ei kovin kiinnosta-
va, 3 = melko kiinnostava ja 4 = erittdin kiinnostava. Nama vastaukset yhdistettiin ana-
lyysin loppuvaiheessa kahteen luokkaan 0 = ei kiinnostava, 1 = kiinnostava. Vastaukset
ké&siteltiin siten, ettd esimiesten vastaukset erotettiin muusta vastausjoukosta. Tdma sen
vuoksi, ettd oletettiin esimiesten olevan jo tietoisempia aiheesta kuin tyontekijoiden,
koska esimiestasolla oli jo tehty p&&tds ik&johtamisen strategian eteenpéinviemisesta
yrityksessa.

Henkiloston antamaa arvoa ian ja elamankulun huomioinnille tyéhon vaikuttavana teki-
jané kysyttiin seuraavalla kysymykselld: ” Kuinka tarkedné asiana pidat, etté ik& huomi-
oidaan yhtend tyokykyyn vaikuttavana tekijand yrityksesi johtamiskaytannoissa? Vasta-
usvaihtoehdot olivat 1 = ei lainkaan tdrked, 2 = ei kovin tarked, 3 = melko térke& 4 =
erittdin tarked. My0s ndma vastausvaihtoehdot yhdistettiin kahteen luokkaan; 0 = ei tar-
ked, 1 = tarked.

7.2.1 Tyontekijoiden kiinnostus ja asennoituminen ikdjohtamiseen

Kysyttdessa tyontekijoiden kiinnostusta osallistua k&4 ja tyokykya kasittelevaan koulu-
tukseen, noin puolet (46.7 %) vastasivat ettd téllainen koulutus kiinnostaisi. Kuva 17
osoittaa, ettd alle 35-vuotiaista vain 37.7 % oli kiinnostuneita koulutuksesta, mika
erosikin tilastollisesti merkittavasti muusta vastaajajoukosta (p = 0.006, liite 18) ja yllat-
tavaa kylla myos yli 54 -vuotiaista alle puolet, eli 46.2 % olivat kiinnostuneita koulu-
tuksesta. Erot kolmen vanhimman ik&ryhmén valilla olivat kuitenkin suhteellisen pienet,
silld 35 - 44 -vuotiaista 52.3 % olivat kiinnostuneita ja 45-54-vuotiaista 55.3 % olivat
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kiinnostuneita koulutuksesta. Sukupuolittain tarkasteltuna tilastollisesti merkittavia ero-
ja mies- ja naistyontekijoiden keskuudessa ei havaittu (liite 19).

Kuinka kiinnostavana
koet osallistumisen

ikaan ja tydkykyyn
liittywaan
yli 54-vuo1iaat- koulutukseen?
[ ei kiinnostava
kiinnostava
45.54 -vumiaat—/
35-44 _yuctiaat—] /
.
alle 35-vuctiast™ /
7
T T

T I I
0% 20% 40% 60% g0% 100%

lkdluokat

Prosentit

Kuva 17. Tyontekijoiden kiinnostus osallistua ikaan ja tyokykyyn liittyvaan koulutuk-
seen. Ik&luokittaiset vastaukset.

Tyontekijoiltd kysyttiin myos, kuinka tarkedna he pitivét, ettd ikd huomioidaan yhtena
tyokykyyn vaikuttavana tekijand yrityksen johtamiskaytdannoissa. Jopa 81 % tyonteki-
JOista piti tarkednd, ettd ikd huomioitaisiin yhtend tyokykyyn vaikuttavana tekijana yri-
tyksen johtamiskaytanndissa. Vastaus oli sindnséd mielenkiintoinen, koska toisaalta vain
n.50 % oli itse kiinnostunut osallistumaan aiheeseen liittyvaan koulutukseen. Ikaluokit-
tain tarkasteltuna tilastollisesti merkitsevid eroja eri ikdryhmien valilla ei ollut (kuva
18). Mydskadan nais- ja miestyontekijoiden vastaukset eivét eronneet toisistaan tdméan
kysymyksen kohdalla (liite 20).
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Kuva 18. Kuinka térkedand tyontekijat pitdvat ian huomioimista yhtend tyokykyyn vai-
kuttavana tekijang yrityksen johtamiskaytanngissé. Vastaukset ik&luokittain.

7.2.2 Esimiesten kiinnostus ja asennoituminen ikgjohtamiseen

Kysyttdessd esimiesten kiinnostusta tyota ja ik&& koskevaan koulutukseen, saatiin vas-
taukseksi yllattdvan samanlaisia prosenttiosuuksia kuin tyontekijoillékin. Kaikista esi-
miehistd 43.9 % oli kiinnostunut osallistumaan koulutukseen. Ik&luokittain jaoteltuna
vanhemmat ikdryhmét olivat hiukan kiinnostuneempia koulutuksesta, kun taas 35-44-
vuotiaista esimiehistd jopa 77.3 % ei ollut kiinnostunut koulutuksesta. (Kuva 19.)
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Kuva 19. Esimiesten kiinnostus osallistua ik&én ja tyokykyyn liittyvaan koulutukseen.

Kun vastauksia tarkasteltiin miesten ja naisten ndkokulmista ikaryhmassé, osoittautui
yllattaen, ettd naiset olivat vdhemman kiinnostuneita koulutuksiin osallistumisista kuin
miehet (taulukko 4).

Taulukko 4. Esimiesten kiinnostus ikaan ja tyohon liittyvaén koulutukseen.

Kuinka kiinnostavana koet osallistumisen ikaan ja ty6-
kykyyn liittyvéaan koulutukseen?

ei kiinnostava kiinnostava kaikki
Sukupuoli mies lukumaara 23 21 44
% Sukupuoli 52,3% 47 7% 100,0%
nainen lukumé&ara 8 4 12
% Sukupuoli 66,7% 33,3% 100,0%
kaikki lukumé&ara 31 25 56
% Sukupuoli 55,4% 44.6% 100,0%
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Esimiesten vastauksia arvioitaessa on kuitenkin huomioitava, etté vastaajaryhman koko
oli sen verran pieni (57 kpl), ettd tulos ei anna aivan realistista ja yleistettavaa kuvaa

esimiesten sukupuolieroista.

Esimiesten ndkemys siitd, tulisiko ika huomioida yhtend tyokykyyn vaikuttavana tekija-
na yrityksen johtamiskaytanndissd, oli verrattavissa tyontekijoiden nakemyksiin. Kai-
kista esimiehistd 82.1 % piti tarkednd ian huomioimista tyokykyyn vaikuttavana tekija-
nd. Kuva 20 osoittaa vastausten jakauman ikaluokittain. Yllattavaa oli, ettd mit& iak-

k&dmmastd esimiehesta oli kysymys, sen vahemmaén térkednd ian huomioimista pidet-

tiin.
Kuinka tarkeds on, etta
ika hunminid?{a%vhtené
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Kuva 20. Esimiesten ndkemys idn huomioinnin tarkeydesta yrityksen johtamisk&ytan-

noissa ikaluokittain tarkasteltuna.

Sukupuolittain tarkasteltuna tulokset olivat myds mielenkiintoisia. Naiset, jotka osoitti-
vat v&han kiinnostusta ikaa ja tyokykya kasittelevaan koulutukseen, osoittivat kuitenkin
erittdin vahvasti pitavansa tarkeand, etta yritysjohto huomioi i&an yhtena tyokykyyn vai-

kuttavana tekijané (taulukko 5).
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Taulukko 5. Esimiesten ngdkemys ian huomioinnin tarkeydesta yrityksen johtamis-
kéaytannoissa sukupuolittain tarkasteltuna

Kuinka tarkeéa on, etté ikd huomioidaan yhtena tyodky-
kyyn vaikuttavana tekijana yrityksesi johtamiskaytan-
noissa?
ei térkeéa tarke&a kaikki
Sukupuoli mies lukumaara 9 35 44
% Sukupuoli 20,5% 79,5% 100,0%
nainen lukumé&ara 0 11 11
% Sukupuoli ,0% 100,0% 100,0%
kaikki lukumé&ara 9 46 55
% Sukupuoli 16,4% 83,6% 100,0%
7.3 Henkiloston ikdjohtamiseen liittyvat asenteet ja ndiden yhteys tydssa

Jatkamiseen

Henkiloston ikdjohtamisen asenteita ja niiden yhteyttd tydssé jatkamisen suunnitelmiin
haluttiin tarkastella seuraavaksi. Tarkastelua varten henkiloston asenne ja kiinnostus
ikdjohtamiseen yhdistettiin yhdeksi muuttujaksi, jossa vastaukset “ei kiinnosta” ja “ei
tarked” yhdistettiin arvoksi 0 = kielteinen asenne, ja “kiinnostaa” ja” tarked” yhdistettiin
arvoksi 1 = my0Onteinen asenne. Tdman muuttujan yhteytta tarkasteltiin kolmen ty6ssa
jatkamista mittaavan kysymyksen suhteen. N&ma kysymykset mittasivat vastaajien
tyossa jatkamisen aikeita aina elékeik&an asti terveyden, tydmotivaation ja fyysisen
toimintakyvyn suhteen.

Kaiken kaikkiaan koko henkildston vastaukset huomioiden 86.8 %:lla oli mydnteinen
asenne ikdjohtamista kohtaan, ja kielteinen asenne vain 13.2 %:lla (liite 21).

Kun asennetta lahdettiin tarkastelemaan kaikkien vastaajien kesken suhteessa tyossa
jaksamiseen terveyden suhteen, ei myOnteiselld tai kielteiselld asenteella nayttanyt ole-

van vaikutusta elékkeelle jagamisen ajatuksiin (kuva 21).
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Kuva 21. Ik&johtamisasenne ja ajatukset tydssa jatkamisesta eldkeikaan asti terveyden
suhteen.

Tarkastellessa miesten ja naisten vastauksia erikseen, ei 10ydetty merkitsevié eroja suh-
teessa koko henkiloston vastauksiin. (liite 22). Yhteensd 11.5 %:lla vastaajista Kieltei-
nen ik&asenne oli yhteydessé huonoon tyossa jaksamisen uskoon, kun hyvin tydssé us-
koi jaksavansa 88.5 %. Myonteinen ik&johtamisasenne naytti olevan yhteydessa hiukan
huonompaan uskoon tyossa jaksamisen suhteen (12.3 %). Naisilla kielteinen ik&johta-
misasenne oli 17.4 %:lla vastaajista yhteydessé huonoon uskoon omasta tydssa jaksami-
sesta, kun miehista vain 9.4 %:lla kielteinen asenne oli yhteydessé huonoon tydssé jak-

samisen ajatukseen. Kuva 22.
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Kuva 22. lk&johtamisasenne ja ajatukset ty0dssé jatkamisesta elékeikaan asti terveyden

suhteen sukupuolittain tarkasteltuna.

Ik&luokittaisissa tarkasteluissa havaittiin, ettd alle 35 — vuotiaista, kielteisen ik&johta-
misasenteen omaavista vastaajista 18.9 %:lla oli huonompi usko omaan tyossa jaksami-
seen terveyden suhteen kun myonteisen ik&johtamisen asenteen omaavilla usko huo-
noon tydssé jaksamiseen oli l&hes kymmenen prosenttia pienempi, eli 9.2 %. Mielen-
kiintoinen tulos oli myds, etté kielteisen asenteen omaavilla, 45 -54 —vuotiailla seké yli
54-vuotiailla vastaajilla oli erinomainen usko omaan ty6ssa jaksamiseen terveyden suh-
teen (100 %) , kun puolestaan niilla 45 — 54 —vuotiailla ja yli 54- vuotiailla, joilla oli
myonteiden asenne ikdjohtamista kohtaan, oli huonompi usko tydssé jaksamiseensa (45-
54 —vuotiailla 81.7 % ja yli 54-vuotiailla 81.8 %). (Kuva 23.) Tulos idkkddmpien vas-
taajien kohdalla kuvaa lienee sité tosiasiaa, ettd vasta kun oma tyossa jaksaminen ja ter-
veys ovat vaakalaudalla, myds kiinnostus ikajohtamista kohtaan kasvaa. Toisaalta, mie-
lenkiintoinen tulos nuorten kohdalla voi kertoa siitd, etté ne henkil6t, jotka ylipadtaan
ovat kiinnostuneita omasta hyvinvoinnistaan jo nuorena ja pitavéat terveydestaan huolta,

my0s kiinnostuvat helpommin tyohyvinvointiin liittyvistd koulutuksista ym.
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Kuva 23. lk&johtamisasenne ja ajatukset ty0dssé jatkamisesta elékeikaan asti terveyden
suhteen ik&luokittain tarkasteltuna.

Kun samaa ty0ssé jaksamisen kysymysta arvioitiin oman tyémotivaation suhteen, ei

myonteisell4 tai Kielteiselld ikdjohtamisen asenteella nayttanyt olevan merkitsevaa vai-

suhdetta tyossa jaksamiseen tydmotivaation suhteen (taulukko 6).

Taulukko 6. Asenne ja tydssa jatkaminen tydmotivaation nakdkulmasta

Miten hyvin uskot tydmotivaatiosi suh-
teen jatkavasi tyoelaméassa aina elake-
ikdan (63v) asti
huonosti hyvin Total

Asenne ja kiinnostus my®onteinen lukumaara 98 492 590]
ikdjohtamista kohtaan asenne % Asenne 16,6% 83.4% 100,0%
kielteinen asenne lukumaara 12 78 90]
% Asenne 13,3% 86,7% 100,0%
kaikki lukumé&ara 110 570 680|
% Asenne 16,2% 83,8% 100,0%
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Sukupuolittain tarkasteltuna miesten ja naisten vastauksissa oli ndhtavissa, etté kieltei-
nen ikajohtamisen asenne oli naisilla yhteydessa huonoon tyssa jaksamisen uskoon
tyomotivaation suhteen jopa 30.4 %:lla, miehill4 vain 15.7 %:lla. Myonteisen ik&joh-
tamisasenteen kohdalla eroja sukupuolittain ei ollut kuitenkaan havaittavissa. Kuva 24.

1
0% 20% 40% 0% B0% 100%
Prosentit

Kuva 24. Ik&johtamisasenne ja ajatukset tyossa jatkamisesta eldkeik&an asti tydmotivaa-

tion suhteen sukupuolittain tarkasteltuna.

Ikaryhmittaisessé tarkastelussa vastaajien kesken ei havaittu samanlaista selkead eroa-
vaisuutta myonteisen ja kielteisen ikdasenteen ja tydssé jaksamisen suhteen tydmotivaa-
tion ndkokulmasta katsottuna, kuin mita havaittiin tyossa jaksamisesta terveyden néko-
kulmasta tarkasteltuna. Alle — 35-vuotiaista 18.9 % vastasi kielteisessd asenneryhmassa,
ettd uskovat jaksavansa huonosti tydssa tydmotivaation suhteen elédkeik&an saakka, kun
myo6nteisessa asenneryhméssa osuus oli 18.5 %. Ainoastaan yli 54- vuotiaat, Kielteisen
ikdasenteen omaavat kokivat, ettd jaksavat erinomaisesti tydssaan (100 %) elakeik&an
asti tyomotivaation suhteen. Kaiken kaikkiaan ikajohtamiseen suhtautuivat jalleen
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myodnteisemmin ne henkildt, jotka kokivat myds tydssa jaksamisensa tyomotivaation

suhteen heikommaksi. ( Kuva 25.)
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Kuva 25. Ik&johtamisasenne ja ajatukset tyossa jatkamisesta eldkeik&an asti tydmotivaa-

tion suhteen ikaluokittain tarkasteltuna.

Viimeisend tarkasteltiin ikgjohtamisen asennetta ja sen yhteyttd tyossa jatkamiseen fyy-

sisen toimintakyvyn suhteen. Taulukossa 7 ndhd&én kaikkien vastaajien osuudet.

Taulukko 7. Asenne ja tydssa jatkaminen fyysisen toimintakyvyn ndkokulmasta

Miten hyvin uskot fyysisen toimintakykysi suh-

teen jatkavasi tyoelaméassa aina elakeikaan

(63v) asti
huonosti hyvin kaikki

Asenne ja kiinnostus ikd- myodnteinen asenne lukumaara 72 514 586
ohtamista kohtaan % Asenne 12,3% 87,7% 100,0%
kielteinen asenne  lukuméaéra 6 83 89

% Asenne 6,7% 93,3% 100,0%

kaikki lukumé&ara 78 597 675

% Asenne 11,6% 88,4% 100,0%
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Y leisesti ottaen vastaajat kokivat jalleen jaksavansa tydssé hyvin fyysisen toimintaky-
kynsd suhteen. Myodnteisen ik&djohtamisasenteen suhde huonoon jaksamisen uskoon oli

hiukan suurempi, kuin kielteisen ik&johtamisen asenteen.

Miesten ja naisten vastauksia vertailtaessa néhtiin, ettd naisilla myonteisen ja kielteisen
ikdjohtamisasenteen suhde tyossa jaksamisen uskoon nayttaytyi molemmissa ryhmissa
hyvin samanlaisena. Myonteisesti ikdjohtamiseen suhtautuvista naisista 13.5 % uskoi,
ettei fyysisen toimintakykynsé suhteen jaksaisi tyossa elédkeikaan asti, kun kielteisesti
ikdjohtamiseen suhtautuvista naisista nain uskoi 13.6 %. Miesten vastauksissa oli jo
nahtavissa prosentuaalisia eroja, silld kielteisesti ikdjohtamiseen suhtautuneista miehisté
vain 4.7 % uskoi, ettei jaksaisi tyoelamassé elakeik&én saakka fyysisen toimintakykynsé
suhteen. Kielteisesti ikajohtamiseen suhtautuvista sama prosentuaalinen osuus oli 11.9
%. Kuva 26.

T
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Prosentit

Kuva 26. Ik&johtamisasenne ja ajatukset ty0dssé jatkamisesta fyysisen toimintakyvyn
suhteen sukupuolittain tarkasteltuna.
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Ikéluokittaisessa tarkastelussa osoittautui selvasti, kuinka ne henkil6t, jotka suhtautuivat
kielteisesti ikjohtamiseen, kokivat p&daosin tydssa jaksamisensa fyysisen toimintakyvyn
suhteen hyvéksi (kuva 27).
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kuva 27. Ikgjohtamisasenne ja ajatukset tydssa jatkamisesta fyysisen toimintakyvyn
suhteen ik&luokittain tarkasteltuna.

Ik&johtamisen asenteeseen liittyen voidaan todeta, ettd useimmiten ne henkildt, jotka
suhtautuivat ikdjohtamiseen positiivisesti, kokivat mygds tydssé jaksamisensa heikom-
maksi. Erityisesti tdimé nékyi 45- 54 ja yli 54 -vuotiaissa vastaajissa. Alle 35 -vuotiaiden
ryhmassa ikdjohtamisasenne ei ndyttanyt olevan yhté selkedsti yhteydessa huonoon tai
hyvaan kokemukseen tyossa jatkamisesta. Kaiken kaikkiaan tilastollisesti merkittavia
yhteyksié ikdjohtamisasenteen ja tydssa jatkamisen suhteen ei tullut esille tdssa tarkaste-
lussa.
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8. YHTEENVETO TUTKIMUSTULOKSISTA

1an merkitys hyvinvointiin tyossa on aikaisemmissa tyoelaméé koskevissa tutkimuksis-
sa osoitettu tosiasia (esim.von Bonsdorff ym. 2006; Haapanen 2007 llmarinen 2006).
Aikaisempi tutkimus on kuitenkin usein perustunut olemassa olevien tyopaikan kéytan-
teiden, kuten palkkauksen, kouluttautumismahdollisuuksien tai tyontekijan tyokyvyn
selvittdmiseen. Téassa tutkielmassa haluttiin selvittdd, miten eri ikdluokat itse kokivat
oman iké&nsa vaikuttavan tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin. Ty0hyvinvointiin vaikutta-
vat tekijat rajattiin kahdeksaan eri tekijaan; palkkaan, uralla etenemiseen, omaan tyoky-
kyyn, omaan fyysiseen ja henkiseen tyossa jaksamiseen, perhe-elamén ja tyon yhdisté-

miseen ja muiden tyotovereiden sek& esimiesten osoittamaan arvostukseen.

1an koki vaikuttavan palkkaukseen kaiken kaikkiaan 17 % vastaajista. Huomion arvoista
oli, ettd ndista vastaajista suurin o0sa, eli 12.2 % koki ikansé vaikuttavan palkkaukseen
negatiivisesti. Ik&ryhmittéisessa vertailussa osoittautui, ettd alle 35 -vuotiaat, 45- 54 -
vuotiaat ja yli 54 -vuotiaat kokivat ian vaikutuksen enimmaékseen negatiivisena, ja vain
yksi ikdryhm4, eli 35 — 44 -vuotiaat, kokivat ian vaikutuksen enemmaén positiivisena.
Naista ian positiivisesti kokevista 10.4 % oli miehid ja 6.2 % naisia. Yli 54 -vuotiaiden
vastaus poikkesi myos tilastollisesti merkittavasti muista ikéryhmistd, silld téssa ika-
ryhmassa idn vaikutuksen palkkaukseen koki negatiivisena jopa 25.2 % vastaajista, ja
positiiviseksi vai 0.9 % vastaajista (p = 0.00). Lisaksi kun vastauksia tarkasteltiin erik-
seen miesten ja naisten osalta, havaittiin, ettd padosa ian vaikutuksen negatiivisena ko-
kevista vastaajista oli miehi& (32.4 % ). Naisista vain 11.1 % koki i4std olevan haittaa

suhteessa palkkaan.

Tulokset kertovat, ettd erityisesti miehet kokevat ik&nsa vaikuttavan palkkaukseen, niin
hyvassé kuin huonossa. 35 — 44 -vuotiaiden ryhmassa tdmé kokemus voi perustua myos
siihen, ett4 useimmiten t&ssa vaiheessa perheissa on pienié lapsia, joiden hoitovastuu
edelleen on enemmaén naisilla, ja miehet puolestaan tekevét usein véhintédén yhta paljon
tai enemman toitd kuin muina ikdkausina. Ainoa ikdryhmd, jossa naiset kokivat i&n ne-
gatiivisen vaikutuksen suurempana kuin miehet, oli alle 35 -vuotiaat. Tdma tulos voi
kertoa yhteiskunnassa viime vuosina kaytyjen tasa-arvokeskustelujen vaikutuksista

naisten kokemuksiin siita, ettd heidan tulonsa ovat suhteessa miehiin turhan alhaisia.
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1an merkityksen uralla etenemiseen koki vaikuttavan jopa 40.8 % vastaajista, joista
21.9 % koki iastadn olevan haittaa ja 18.9 % etua. Ik&ryhmittéin tarkasteltuna koke-
mukset osoittivat, ettd nuoret, alle 35 -vuotiaat, pitivat ik&4 hyotyna, ja idkkdammat, yli
45 — vuotiaat haittana. Huomionarvoista oli, ettd 35 — 44 -vuotiaat kokivat ian vaikutta-
van hyvin vahan uralla etenemiseen (21.3 %). Sukupuolittain tarkasteltuna merkittavia

eroja ei vastauksissa ollut.

lan vaikutuksessa suhteessa omaan tyokykyyn kokivat merkitykselliseksi 38.7 % vas-
taajista. Osuus olisi voinut olla jopa suurempi, silla tutkimukset osoittavat, ettd ik& on
yksi merkittadvimmista tyokykyyn vaikuttavista tekijoista (esim. Ilmarinen 2006; Tyo6-
olobarometri 2006). Mielenkiintoista oli myo6s, ettd kaikista vastanneista jopa 27.9 %
koki i&n vaikuttavan myonteisesti tyokykyyn. Suurin osa myonteisen vaikutuksen koki-
joista oli alle 35 — vuotiaita (47.6 %). Kahdessa idkk&immé&ssa ryhméssa, eli 45- 54 -
vuotiaiden ja yli 54 — vuotiaiden ryhmissd, ik& puolestaan koettiin enemman negatiivi-
sesti vaikuttavan tekijand. Tutkimustulos on siis hyvin samanlainen aiempien tyokykyéa
koskevien tutkimusten kanssa, joissa todetaan ettd idn vaikutus tyokykyyn alkaa nékya
juuri 45-vuotiaista henkildista eteenpdin (ks. Ilmarinen 2006, 81 - 82 ja 105 - 106).

lan vaikutus fyysiseen ty0ssé jaksamiseen osoittautui merkittavéksi, silla tdhan tyohy-
vinvoinnin tekijadan ian koettiin vaikuttavan eniten (47.4 %). Néayttaisikin siltd, ettd
vaikka fyysisen tydssa jaksamisen voi olettaa ilmentévéan tyokykya hyvin vahvasti, liit-
tyy néihin ty6hyvinvoinnin osa-alueisiin my6s muita vaikuttavia tekijoita. Alle 35 —
vuotiaista jopa 62.8 % koki i&sté olevan hyotya suhteessa fyysiseen tydssa jaksamiseen.
Muissa ikdryhmissa kokemus iasté poikkesi nuorten ryhméan verrattuna tilastollisesti
merkitsevasti (p = 0.00) siten, ettd 35 — 44 -vuotiaissa endé 13.7 %, 45 — 54 — vuotiaista
5.2 % ja yli 54 — vuotiaista 3.6 % koki i&stddn olevan hyotya suhteessa fyysiseen tyGssé
jaksamiseen. Mité idkk&ammasta ikdryhmésta oli kyse, sen enemman i&n siis koettiin

vaikuttavan negatiivisesti fyysiseen tyokykyyn.

Sukupuolittain tarkasteltuna merkitsevié eroja kahdessa idkkadmmassa ryhmassé ei il-
mennyt, mutta kahdessa nuoremmassa ikaryhmassé, eli alle 35 — vuotiaiden ja 35- 44-
vuotiaiden ikdryhmassa naiset kokivat ian positiivisen vaikutuksen fyysiseen tyossa jak-
samiseen voimakkaampana. Tama voi kertoa myos siitd, ettd naiset kokevat yleensa

fyysisen terveyden ja hyvinvoinnin eldméénsa merkittdvammin vaikuttavaksi asiaksi
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kuin miehet. Huolestuttavana seikkana kuitenkin nayttaytyi molemmissa ik&ryhmissa
my6s sukupuolittain tarkasteltuna se, ettd idn koetut positiiviset vaikutukset heikkenivét

romahdusmaisesti yli 35 — vuotiaista eteenpain.

Henkiseen tyossa jaksamiseen idn koki vaikuttavan 39.5 % kaikista vastaajista. Negatii-
visesti idn koki vaikuttavan 12.5 % vastaajista ja 27.3 % puolestaan koki ettd ika vaikut-
ti jaksamiseen positiivisesti. Henkisen jaksamisen kohdalla tapahtui sama ilmid kuin
fyysisen jaksamisen kohdalla, eli ian positiivinen vaikutus henkiseen tyossd jaksami-
seen oli voimakkain alle 35 — vuotiaissa ja vaheni mitd vanhemmasta ik&ryhmasté oli
kyse. Naisten ja miesten vastauksia tarkastellessa merkittdvaa eroa loytyi juuri alle 35 —
vuotiaiden ryhméssa, jossa naiset kokivat idn voimakkaasti positiivisempana vaikuttaja-
na henkiseen tyossa jaksamiseen (p = 0.17). Muissa sukupuoliryhmissa ei nayttaytynyt

tilastollisesti merkittavia eroja.

Kaikista vastaajista 27.9 % koki i&n vaikuttavan perheen ja tyon yhdistamiseen sujuvas-
ti. Ikaluokittain tilastollisesti merkittdvaa eroa loytyi, sill4 alle 35-vuotiaat ja 35 - 45-
vuotiaat kokivat idstd olevan haittaa perhe-eldman ja tyon yhteen sovittamiseen enem-
man kuin 45 - 54 -vuotiaat ja yli 54 — vuotiaat (p = 0.26). Toisaalta kaikki ikaryhmat
kokivat i&stédan olevan myos etua suhteessa perhe-eldamén ja tyon yhteensovittamiselle.
Eniten etua i&stdén kokivat alle 35 — vuotiaat (22.5 %), sitten 45 — 54 — vuotiaat (18.1
%) ja 35 -44 — vuotiaat (17.4 %). Véhiten etua kokivat yli 54 — vuotiaat (12.6 %). Nais-
ten ja miesten valilla ei yllattden esiintynyt tilastollisesti merkitsevid eroja, vaikka ndin
voisi olettaa sen perusteella, ettd vield nykypéivana naiset ovat enemman poissa tyoelé-
mastd kuin miehet perhesyiden vuoksi, ja td4han on haettu perustelua silla, ett4 tyonanta-
jat eivat hyvéksy perheellisten miesten poissaoloa tdista yhta helposti kuin naisten.
Vaikka eroja olisikin kaytannodssa, miehet itse eivat kuitenkaan koe merkittavissa maa-

rin enempéé haittaa idstadn suhteessa perheen ja tyon yhdistamiseen.

Omien ty6tovereiden taholta koettuun arvostukseen ian koki vaikuttavan 37.6 % vastaa-
jista. Etenkin miehet kokivat kaikissa ikdryhmissa iastdan olevan enemman etua kuin
haittaa suhteessa tyotovereiden arvotukseen. Naisten keskuudessa huolestuttava havain-
to oli, etté alle 35 — vuotiaiden ja yli 54 — vuotiaiden ikdryhmassa naiset kokivat ikansé
enemman negatiivisena kuin positiivisena tekijanad suhteessa ty6tovereilta saatuun am-

mattitaidon arvostukseen.
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lan vaikutuksen esimiehiltd saatuun arvotukseen koki 28.6 % tyontekijoista. k& koettiin
padosin positiivisena tekijang, silla 18.3 % koki i&sté olevan etua ja 10.3 % koki idsté
olevan haittaa. Positiivinen kokemus voimistui mita iakkddmmasté vastaajasta oli kyse,
ja erityisesti miehet kokivat ikdnsa positiivisesti vaikuttavana tekijand. Eniten haittaa
1astdan kokivat alle 35-vuotiaat miehet ja naiset. Ndamé tiedot ovat merkittévia tuloksia,
joita sekd tyOnantajat, esimiehet etté tutkijat voivat jatkossa hyddyntda kaytdnnon joh-

tamistyon kehittdmisessé.

Henkiloston asenne ikdjohtamista kohtaan oli tutkimustulosten mukaan hyvin myontei-
nen (86.8 %), kun kaksi asennetta mittaavaa kysymystd yhdistettiin yhdeksi asenne-
muuttujaksi. Kuitenkin tarkasteltaessa néita kahta muuttujaa, eli tyontekijan kiinnostus-
ta osallistua ik&a ja tyota koskevaan koulutukseen ja tyontekijan ik&johtamisen arvotta-

mista tarkedksi yrityksen johtamisk&ytannoissa, erikseen, 10ytyi vastauksissa eroja.

Kiinnostusta koulutukseen osallistumiseen osoitti tyontekijoistd 46.7 %, kun taas iké&-
johtamista piti tarke&nd yrityksen johtamiskaytéantona 81 %. Samansuuntaiset vastaukset
olivat myods esimiesten keskuudessa. Esimiehistd 43.9 % oli kiinnostunut osallistumaan
ikdkoulutukseen, mutta jopa 82.1 % piti tarke&nd, etté ik&johtamista tuotaisiin esille yri-
tyksen johtamisk&ytdnndissé. Toisin sanoen, tyontekijoiden ja esimiesten osoittama
konkreettinen Kkiinnostus ikad ja tyotda kohtaan ei ole teoreettisen ajattelun ja asenteen
kanssa samalla tasolla. H&mmastyttavaa oli, ettd mitéd iakkddmmaésta esimiehesta oli ky-

se, sen vahemmaén tarkeéksi ikajohtaminen yrityksessa koettiin.

Ik&johtamisasennetta mittaavan osion tuloksista voikin tehd& erilaisia paatelmia. Toi-
saalta voi ajatella, ettd tyontekijat ja esimiehet mahdollisesti kokevat jo tietdvansa ian
vaikutukset tyokykyyn eivatka siksi ole kiinnostuneita koulutuksesta, mutta kuitenkin
pitavat aihetta tarkednd. Edelleen voisi ajatella ettd heilld ei ole aikaa tai resursseja, ja
siksi kiinnostustakaan uusiin koulutuksiin. Erityisesti tyontekijoiden kohdalla voidaan
my0s ajatella vastanneiden kokeneen, ettd i&n tyokykyé haittaavien vaikutusten mini-
mointi kuuluu tyonantajalle eik& heille. Esimiesten kohdalla voi my6s miettid, ovatko he
sisdistdneet omaa merkittdvaa rooliaan tyontekijoiden esimerkkind suhtautumisessa ian

merkitykseen tyossa.
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9. POHDINTA

Tassé tutkielmassa kasitellyt tutkimuskysymykset ovat vain pieni pintaraapaisu niisté
ikdan ja ikajohtamisasenteisiin liittyvista kysymyksistd, jotka voivat tuoda lis&a arvo-
kasta tietoa tutkimuslaitoksille, asiantuntijoille ja erityisesti erilaisten yritysten johdoil-
le. Téssa tutkielmassa on kuitenkin selkedsti osoitettu, ettd idlla on tyéyhteisén jasenille
merkitysta yhtend tyohon liittyvand hyvinvointitekijand. Samoin on osoitettu, ettd seka
tyontekijat ettd esimiehet suhtautuvat hyvin positiivisesti idn huomiointiin yhtena tyo-
kykyyn vaikuttavana tekijana yrityksen johtamiskaytdnnoissa.

Tutkimuksen vahvuutena oli suuri kvantitatiivinen aineisto (N = 688), joka mahdollisti
analyysin monipuolisuuden. Asiantuntijalaitoksen ja kohdeyrityksen henkilokunnan
avulla ja mahdollistamana kaikki ty0 kyselyn suunnittelusta lahtien toteutettiin hyvan
tieteellisen kaytdnndon mukaisesti siten, ettd kysely rakennettiin yrityksessé toteutetun
pilottitutkimuksen kautta, ja ndin sen toimivuus ja ymmarrettavyys saatiin testattua. Yri-
tys antoi suostumuksen, ja ndin mahdollisti laajan aineiston kerddmiseen koko yrityksen
henkilokunnalta. Aineiston suuri koko lisasi kyselyn tulosten luotettavuutta ja yleistet-
tavyyttd. Tutkimuksen eettisyyden ja henkildiden tunnistamattomuuden vuoksi kyselys-
t4 poistettiin vastaajan henkilotiedot ja esimiehen tiedot. Aineiston analysoi tutkimuk-
sen toteuttaja eli yrityksen ulkopuolinen henkil6. Kasilla olevasta tutkielmasta jatettiin
pois myos yrityksen nimi ja asiantuntijalaitoksen nimi, jotta yksittdisia henkil6ité ei tu-

loksista voi tunnistaa.

Kyselyn toteutuksessa kaytettiin sek& manuaalista ettd séhkoisté tapaa, joista sdhkdinen
kysely osoittautui tdssa tutkimuksessa huomattavasti tehokkaammaksi. Sahkdiseen ky-
selyyn vastasi jopa 70 % kohdejoukosta, kun manuaalisen kyselyn palautti 30 %. Kyse-
Iyn karhuaminen olisi voinut lisatd viel& vastausosuutta, mutta tdman tutkimuksen yh-
teydessa se ei ollut aika- ja resurssipuutteen vuoksi mahdollista. Kokonaisvastauspro-
sentti oli 42.2 %, mika oli yritykselle tyypillinen vastausprosentti tyotyytyvéisyytta mit-
taaviin kyselyihin.

Tulokset puhuvat sen puolesta, ettd on tarkedd saada seka tyontekijat ettd esimiehet
kiinnostumaan yleisen myonteisen asenteen lisaksi myds omalla henkil6kohtaisella toi-

minnan tasolla ikdjohtamisesta ja sen sisaltamista toimintaehdotuksista. Seka tyonteki-
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jOiden, ettd esimiesten on hyva tunnistaa omat tietotaitonsa ian mukanaan tuomien muu-
tosten hallinnassa, ja konkreettisesti muuttaa toimintaansa omien yleisesti hyvaksyvien

asenteidensa suuntaan.

Esimiesten olisi erityisen hyvé tunnistaa oman roolinsa merkittavyys esimerkkind olosta
tyontekijoille. Tyontekijoiden olisi puolestaan ndhtdva oma osuutensa koko tydyhteison
hyvinvoinnissa, eikd jadda sen kasityksen varaan, ettd kaikki muutos lahtee ja pysyy yl-
I4 ainoastaan esimiesten ja johdon toiminnan kautta. Naihin kehittdmishaasteisiin voi-
daan vaikuttaa niin tiedon lisaamiselld, konkreettisilla yrityksen toimintakdytantojen

muutoksilla ja esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyota lisdamalla.

Vaikka ikajohtamisasenne ja ty0ssé jatkamisen uskomukset terveyden, tydmotivaation
tai fyysisen tyossa jatkamisen suhteen eivat osoittaneet tassa tutkimuksessa merkittavaa
tilastollista riippuvuutta toisistaan, oli viitteitd siihen suuntaan nghtdvissg, ettd mita
huonommaksi tyontekijé tai esimies koki oman tydssé jaksamisensa, sen myonteisempi
ikdjohtamisen asenne hénell& oli. Tyota ik&johtamisen parissa on siis syyté jatkaa edel-
leen yritysten tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemiseksi ja edistamiseksi.

Tutkimuksen myota nousi myds monia kysymyksid, joihin t&ssé tutkielmassa ei voitu
aika- ja resurssirajoitteiden vuoksi vastata, mutta joihin jatkotutkimuksissa olisi hyvéa
panostaa. Naisten ja miesten vélill4 todettujen erojen syiden selvittdminen nousi Kkiin-
nostavaksi aiheeksi. Misté syysté naiset kokevat ian vaikutukset esimiehelta ja tyonteki-
jalta saatuun arvotukseen huonommaksi kuin miehet? Mité taustatekijoitd on naisten ja
miesten fyysisen tyossa jatkamisen kokemuksen taustalla? Esimerkiksi koulutuksen,
toimenkuvan ja perheen merkitys ndihin seikkoihin vaikuttavana taustatekijand olisi

mielenkiintoinen jatkotutkimuksen kohde.

Mielenkiintoista olisi my6s paneutua ik&asenteeseen ja ik&johtamisen asenteeseen vield
tarkemmin. Onko ikdjohtamisen arvostus sama asia kuin ik&johtamisen arvojen mukaan
toimiminen k&ytanndssa? Mitka tekijat vaikuttavat siihen, ettd ik&johtamista pidetaan

tarkeana?
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LIITE 1.

IKAYSTAVALLINEN TYOILMAPIIRI -KYSELY

ELAMANKULKU- JA SUVAITSEVAISUUSJOHTAMISEN STRA-
TEGIA

NOKIAN RENKAAT OYJ
HYVA NOKIAN RENKAIDEN TYONTEKIJA,

Taman kyselylomakkeen avulla kartoitetaan tydpaikkasi ikdmyonteiseen tydilmapiiriin ja ik&joh-
tamiseen liittyvia asioita.

Kysely on osa Nokian Renkaissa kaynnistyvaa Elamankulku- ja suvaitsevaisuusjohtamisen stra-
tegian kehittamishanketta. Lomakkeessa kysytédan seka kasityksidsi ian ja elamankulun merki-
tyksesta ty0elamaan ja tydn organisointiin, ettd kokemuksiasi tydpaikkasi johtamiskulttuurin
ikdmyonteisyydesta. Kyselyssa kartoitetaan myds kokemuksiasi eri-ikdisten tyontekijéiden ja
esimiesten valisesta yhteistydstd Nokian renkaissa.

Elaméankulku- ja suvaitsevaisuusjohtamisen strategian (ELSU) kehittdmishanke kuuluu osapro-
jektina Tyoterveyslaitoksen "Elamankulku- ja Ty® -teemaan”, jonka johtajana toimii professori
Juhani limarinen Helsingistd. Hanke toteutetaan Tyoterveyslaitoksen ja Tampereen yliopiston
yhteistyona. Kyselyyn liittyvaa tutkimusvaihetta ohjaa Tampereen yliopiston professori Clas-
Hakan Nygard ja kyselylomakkeen on laatinut Tampereen yliopiston terveystieteen opiskelija
Miriam Tepora osana pro gradu — ty6taan. Kyselya on tarkoitus kayttdd myos jatkossa Nokian
Renkaiden ikdjohtamisen strategian arviointivdlineena.

Vastauksesi kasitelladn nimettémana ja ehdottoman luottamuksellisesti. Kyselyaineiston
analysoinnista vastaa Tampereen yliopisto ja palautetut lomakkeet sek& raportit sailytetdan
Tyoterveyslaitoksella. Analyysien pohjalta tehdyista raporteista ja tuloksista ei ole erotetta-
vissa yksilovastauksia.

Lomakkeen tayttamalla Sinulla on mahdollisuus tuoda kokemuksesi ja mielipiteesi esille ja vai-

kuttaa Nokian Renkaiden ikaystavéllisen ilmapiirin ja tydolojen luomisessa ja ty6hyvinvoinnin
edistdimisessd. Taman vuoksi Sinun vastauksesi on hyvin tarkea!

KYSELYLOMAKKEEN TAYTTAMINEN JA PALAUTUS

Kyselylomakkeen tayttdmiseen on hyva varata aikaa noin 15 minuuttia.

Jokainen kyselyn tayttanyt osallistuu halutessaan 200 euron arvontakilpailuun!!! Voittaja
julkaistaan marraskuussa 2008 ilmestyvassa Hakkapeliitta Spirit- lehdessa. Jos haluat osallis-
tua arvontaan, taytd myds erillinen (keltainen) arpalipuke, jossa kysytaan nimesi ja yh-
teystietosi. Arpalipukkeen 16ydat palautuskirjekuoresta.

Palauta lipuke yhdessa taytetyn kyselylomakkeen kanssa palautuskirjekuoressa 20.10.2008
mennessa.

Lisatiedot ja kommentit kyselyyn liittyen: Miriam Tepora, Tyo6terveyslaitos, tutkimusapulainen,
TtK., terveydenhoitaja, miriam.tepora@uta.fi, p.030 474 8684 / 044-5949563 tai Eija Lehto, kehit-
tamiskonsultti, TtM, tth, Tyoterveyslaitos. eija.lehto@ttl.fi, p. 030 474 5686.

KIITOS OSALLISTUMISESTASI!
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TAUSTATIEDOT

Ympyroi valitsemasi vaihtoehdon numero tai kirjoita vastaus viivastolle.

1.

10.

Sukupuolesi
1 Mies
2 Nainen

Syntymavuotesi 19

Siviilisaatysi

Avioliitto / avaliitto / rekisterdity parisuhde
2 Eronnut
3 Leski

4 Naimaton

[

Lastesi ikd ja lukuméaara.
1 alle 1-vuotiaita

2 1 - 6-vuotiaita

3 7 -17-vuotiaita

4 yli 18-vuotiaita

Peruskoulutuksesi. Ympyroi korkein suorittamasi tutkinto.
Kansakoulu, peruskoulu

Ammattikoulu / Ammattiopisto / Oppisopimuskoulutus
Ylioppilastutkinto
Alempi korkeakoulututkinto
Ylempi korkeakoulututkinto

G wWNBEF

Taman hetkinen toimenkuvasi /asemasi Nokian Renkaissa?
1 Tyontekija

2 Toimihenkild

3 Asiantuntija, ei esimies

4 Asiantuntija, esimies

Nykyinen ty6suhteesi on
1 Vakituinen
2 Maaraaikainen

Tydsion

1 paivatyd

2 kaksivuorotyd (ei yovuoroja)

3 kolmivuoroty6 (yévuoroja max.4/kk)
4 Kolmivuorotyd (yévuoroja vah.5 /kk)

Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt Nokian Renkaissa? vuotta

Kuinka monta vuotta olet toiminut nykyisessa tydtehtavassasi? vuotta
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11. Valitse alla olevasta luettelosta se tydyhteist / osasto, jossa talla hetkella tydskente-
let padosin.
Ympyroi valitsemasi tydyhteison numero.

1 SC —jaPC-johto

PC1- Hallinto ja markkinointi

PC1- Tuotannon esimiehet ja toimihenkil6t

PC1- Tuotannonohjauksen toimihenkil6t

PC1- Tuotanto (alkuvalmistus, komponenttivalmistus, kokoonpano, paisto, tarkastus,
viimeistely)

PC1- Tuotantopalvelut (esim. kunnossapito)

b wWdN

()]

7 PC2- Hallinto, markkinointi ja myynnin suunnittelu

8 PC2- Tuotekehitys, tekninen palvelu ja rengastekniikka

9 PC2-T&K

10 PC2- rengastekniikka

11 PC2 - Tekninen palvelu

12 PC2- Tuotannon esimiehet, toimihenkil6t ja laatu

13 PC2- Tuotanto (esivalmistus, kokoonpano, paisto, viimeistely)
14 PC2- NRR Tuotantopalvelu

15 PC4- Hallinto ja markkinointi

16 T&K - Tuotekehitys; suunnittelu
17 T&K- Tuotekehitys; materiaalikehitys”
18 T&K- Tuotekehitys:koeosasto

19 Myynti ja logistiikka: kotimaan piirimyynti

20 Myynti ja logistiikka: asiakaspalvelu

21 Myynti ja logistiikka:asiakaspalvelu, vientikoordinaattorit
22 Myynti ja logistiikka: muu myynti ja logistiikka

23 Tehdaspalvelu: hallinto- ja automaatio-osasto

24 Tuotantopalvelut: séhkbautomaatioteknologiakehitys
25 Tuotantopalvelut: koneteknologiakehitys
26 Tuotantopalvelut, yhteiset (kp.7000, 7020, 7182)

27 Henkilostdosasto:palkkahallinto
28 Henkilostbosasto: HR
29 EHSQ

30 Taloushallinto:talousryhméa

31 Taloushallinto: rahoitus

32 Taloushallinto: sisdinen laskenta
33 Taloushallinto: Ulkoinen laskenta

34 Yrityskehitys & ICT
35 Viestinta
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OMA IKA, TERVEYS JA TYOKYKY

12. Kuinkatyytyvainen olet seuraaviin tekijoihin nykyisessa tydssasi?
Ympyroéi parhaiten mielipidettési vastaava arvo kultakin rivilta.
ErittdinMelko  En tyy- Melko Erittdin

bty bty -y by
matén méatdn véinen vainenvainen
enka
tyyty-
maton
palkkaus 1 2 3 4 5
fyysinen tydymparisto 1 2 3 4 5
esimieheltd saamani tuki 1 2 3 4 5
tydyhteison ilmapiiri 1 2 3 4 5
vaikuttamisen mahdollisuudet tydoloihin 1 2 3 4 5
kouluttautumismahdollisuudet 1 2 3 4 5
perhe-elaman tarpeiden huomiointi tydn joustoissa 1 2 3 4 5
13. Anna arvio yleiselle tyotyytyvaisyydellesi asteikolla O - 10.
Ympyréi valitsemasi vaihtoehto.
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
taysin erittain
tyytymatoén tyytyvainen

14. Oletetaan, ettd tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistetta. Millaiseksi arvioit
tamanhetkisen tydkykysi asteikolla 0 -10? Ympyr6i valitsemasi vaihtoehto.

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

15. Miten hyvin uskot seuraavien ominaisuuksien suhteen jatkavasi tydelamassa aina
elakeikaan (63v.) saakka? Ympyroi parhaiten mielipidettasi vastaava arvo.

Erittdin Melko Melko Erittéin

huonostihuonostihyvin  hyvin
terveys 1 2
tybmotivaatio
fyysinen toimintakyky
henkinen toimintakyky
ty6taidot

=
WwWwwww
A BADMDIMD

2
2
2
2
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16. Miten koet tamanhetkisen ikasi vaikuttavan tydssasi seuraaviin asioihin?
Ympyroéi parhaiten mielipidettési kuvaava arvo kultakin rivilta.
iastd onikd ei iastd en
etua  vaikuta on hait-osaa
taa 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 tyotovereiden taholta 1 2 3 4
ammattitaidon arvostukseen esimiehen taholta 1 2 3 4
omaan fyysiseen tydssa jaksamiseesi 1 2 3 4
omaan henkiseen tydssa jaksamiseesi 1 2 3 4
perhe-elaman ja tyon yhdistamiseen sujuvasti 1 2 3 4
mahdollisuutesi tydajan tauottamiseen tarpeen mukaan 1 2 3 4
mahdollisuutesi tydaikojen joustavuuteen 1 2 3 4
mahdollisuutesi siséisiin siirtoihin 1 2 3 4
17. Millaiseksi arvioit tamé&n hetkisen terveydentilasi asteikolla O - 10.
Ympyrdi arviotasi parhaiten vastaava arvo.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

erittdin huono erinomainen

18. Onko tydterveyshuolto huomioinut ik&si ja ian tuomat vaikutukset ty6- ja toiminta-
kykyysi riittavasti tydterveystarkastusten yhteydessa?

1 Ei

2 Kylla

3 En ole kaynyt tytterveyshuollon jarjestamassa terveystarkastuksessa

19. Onko tyodterveyshuolto huomioinut ikasi ja ian vaikutukset tyopisteesi ergonomiassa
tydpaikkaselvitysten yhteydessa?
1 Ei
2 Kylla
3 Tyoterveyshuolto ei ole tehnyt tyopaikkaselvitysta tydpisteessani.

OSAAMISEN KEHITTAMINEN

20. Minkéalaisena pidat ammattitaitoasi suhteessa nykyisen tydtehtavasi vaatimuksiin?
Ympyroéi parhaiten mielipidettési kuvaavan vastauksen numero.

1 Tarvitsisin huomattavasti lisdé koulutusta selvitdkseni nykyisista tydtehtavistani

2 Tarvitsisin jonkin verran lisd& koulutusta selvitdkseni nykyisista tyétehtavistani

3 Ammattitaitoni on sopiva nykyisen tyétehtavan hoitoon

4 Ammattitaitoni riittaisi jonkin verran vaativampiin tyétehtaviin

5 Ammattitaitoni ylittd& nykyisen tyoni vaatimukset reilusti
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21. Onko Sinulle tarjottu mahdollisuutta hyddyntdd omaa, tydkokemuksen tuomaa,
osaamistasi (ns.hiljaista tietoa) tyopaikallasi opettamalla tai perehdyttamalla tyotovereita
yhtena ty6hon kuuluvana osana?

1 Ei, enka koe tata tarpeelliseksi

2 Ei, mutta toivoisin tallaista mahdollisuutta

3 Kylla, mutta talla hetkella en koe perehdyttamisty6téa ajankohtaiseksi

4 Kylla, ja talla hetkella toimenkuvaani kuuluu myos tyétovereiden opettami-

nen/perehdyttdminen

22. Oletko tehnyt osastollasi henkilkohtaisen osaamistarvesuunnitelman?
1 En
2 Kylla

23. Miten koet tamanhetkisen ikasi vaikuttavan tydssasi seuraaviin ammattitaidon yllapi-
toon liittyviin tekijoihin? Ympyr6i parhaiten mielipidettasi vastaava arvo 1-4.
iasta ikadei iastd onen osaa
on vaikuta haittaa sanoa

etua
tybnantajan kustantamaan koulutukseen paasyyn 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

24. Kuinka kiinnostavana koet osallistumisen ikaan ja tyokykyyn liittyvaan koulutuk-
seen?

Ei lainkaan kiinnostava
Ei kovin kiinnostava
Melko kiinnostava
Erittain kiinnostava

A WNPE

ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN

25. Onko lahin esimiehesi Sinun ikaasi nahden
1 Nuorempi
2 Vanhempi
3 Saman ikdinen

26. Miten seuraavat vaittamat kuvaavat lahiesimiesty6téa tyépaikallasi?

Ympyroi vastausvaihtoehdoista lahin mielipidettasi kuvaava vastaus.
Taysin Osittain En osaaOsittain Taysin
eri miel- eri miel-sanoa samaa samaa

ta ta mieltd mielta
Esimies rohkaisee ja tukee tyontekijoita 1 2 3 4 5
Esimies arvostaa kaiken ikaisia tyontekijoita 1 2 3 4 5
Esimies huomioi ian yhtena tydkykyyn liittyvana teki- 1 2 3 4 5
jana
Esimies muotoilee ty6tehtavat tyontekijéille sopiviksi 1
Esimies keskustelee tyontekijoiden kanssa vaikeista 1
asioista
Esimies palkitsee tyontekijoita yksil6llisesti
Esimies tiedostaa eri-ikaisten tydntekijoiden taidot 1 2
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Esimies kayttaa eri-ikaisten taitoja hyddyksi 1

Esimies suhtautuu kielteisesti nuoriin tydntekijoihin 1

Esimies suhtautuu kielteisesti ikdantyviin tyénteki- 1 2

j6ihin

Esimies kay sdannollisesti kehityskeskusteluja 1 2 3 4 5
kanssani

Kehityskeskusteluissa ikani otetaan huomioon yhte- 1 2 3 4 5

na tyokykyyn vaikuttavana tekijana

Ikaan ja elaméankulkuun liittyy elamantilanteiden muutoksia kuten perheen perustaminen,
lasten kasvatus, koulutus, tydtehtavien muutokset, asunnon hankinta, elimiston fyysiset
ja biologiset muutokset, sairaudet, omien vanhempien hoitaminen jne. Nama elaméanku-
lun tapahtumat voivat nakya myds tyokykya edistavina tai heikentavina elamanvaiheina.

27. Huomioidaanko mielestasi Nokian Renkaiden tamanhetkisissa johtamiskaytanndissa
tyontekijan ika yhtenéa tyokykyyn vaikuttavana tekijana?
1 Ei
2 Kylla

28. Kuinkatéarkeana asiana pidat, etta ikda huomioidaan yhtena tyékykyyn vaikuttavana
tekijana yrityksesi johtamiskaytannoissa?

1 Eilainkaan tarkea
2 Eikovin tarkea

3 Melko tarkea

4 FErittain tarkea

29. Tuleeko ikamydnteinen, eli eri-ikdisten tydntekijdiden taidot tasapuolisesti tiedostava
ja hyddyntéva, suhtautuminen esille seuraavissa johtamiskaytanngissa?

Ei Kylla
kaiken ikaisten rekrytointi tasapuolisesti 1 2
yrityksen ikdmydnteinen imago 1 2
johdon myd&nteinen suhtautuminen kaikkiin ikéryhmiin 1 2
eri-ikaisten tydntekijéiden palautteen huomiointi tasapuolisesti 1 2
eri-ikaisten palkitseminen tasapuolisesti 1 2

TOIDEN ORGANISOINTI

30. Nokian Renkailla on kaytdssa kirjallinen perehdytysohjelma uusille tydntekijoille.
Oletko saanut perehdytysohjelman mukaisen uuden tyontekijan perehdytyksen ta-
loon tullessasi?

1 En
2 Kylla

31. Huomioitiinko perehdytysohjelmassa ikaan liittyvat tekijat yhtena perehdytyksen si-
saltéon vaikuttavana osa-alueena?
1 Ei
2 Kylla
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32. Oletko saanut asianmukaisen tydhénopastuksen siirtyessasi tydtehtavasta toiseen
Nokian Renkaissa?
1 En
2 Kylla

33. Saatko Sinulle tarkeista asioista riittavasti tietoa sisaisen tiedotuksen kautta?
1 En
2 Kylla

34. Mitéa tiedottamisen kanavia toivoisit Nokian Renkaissa kaytettavan nykyisten liséksi?

35. Onko tyOpisteessasi / osastollasi kaytdssa seuraavia tydskentelya helpottavia laittei-
ta?

Ei Kylla
séadettava valaistus 1 2
sadadettavat tyovalineet (kuulokkeet, kyparat, tietokoneen oheislaitteet) 1 2
sadadettavat huonekalut (tydpoyta, tuoli, jne.) 1 2
kaatumisen ehkaisylaitteet (liukuesteet, kaiteet) 1 2
varoituskyltit kulkua hairitsevista tekijoista 1 2

36. Onko tyOpisteessasi / osastollasi kdytdssa seuraavia tydskentelya helpottavia tyo-
aikajarjestelyja tyontekijoille, joiden tyokyky on muuttunut toimintakyvyn tai eld@méanku-
lun muutosten vuoksi?

Ei Kylla
minitauot 1 2
tydn vuorotus fyysisesti raskaissa toissa 1 2
ikévapaat 1 2
vuorotteluvapaat 1 2
perhevapaat (isyyslomat ym.) 1 2
osa-aikaeléke 1 2
mahdollisuus vuorotella raskaan ja kevyen tyon vélilla 1 2

TYOYHTEISON ILMAPIIRI JA TALON KULTTUURI

37. Onko tyOpaikkasi ilmapiiri mielestasi
1 Ikaystavallinen ja eri-ikaisten voimavarat huomioiva vai
2 lkaennakkoluuloja omaava, joitakin ikaryhmia vaheksyva

38. Olisiko mielestasi oikeutettua ettéa ikaantyneet tyontekijat (yli 55-vuotiaat) huomioitai-
siin tyojarjestelyissé siten, etta heidan tytkuormaansa (esim. fyysinen rasitus) kevennet-
taisiin tarpeen mukaan?

1 Ei

2 Kylla
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39. Miten seuraavat vaittaméat kuvaavat tydyhteison tilannetta, eli tyétovereiden suhtau-
tumista eri-ikaisiin, tydpaikallasi? Ikaluokat on jaoteltu kysymysta ajatellen seu-
raavasti :nuori = alle 35-vuotias, keski-ikdinen 35-54-vuotias ja ikaantynyt yli 55-vuotias.
Ympyroéi vastausvaihtoehdoista lahin mielipidettasi kuvaava vastaus.

Taysin Osittain En osaaOsittainTaysin
eri miel- eri miel- sanoa samaa samaa

ta ta mieltd mielta
Ik&d&ntyneiden tyontekijoiden taitoja ei hyddynneta 1 2 3 4 5
Keski-ikaisten tyontekijoiden taitoja ei hyédynneta 1 2 3 4 5
Nuorten tyontekijoiden taitoja ei hyédynneta 1 2 3 4 5
Ik&&ntyneita tyontekijoitd huomautetaan pienimmista- 1 2 3 4 5
kin virheista
Keski-ikaisia tydntekijoitd huomautetaan pienimmis- 1 2 3 4 5
takin virheista
Nuoria tydntekijéita huomautetaan pienimmistakin -~ 1 2 3 4 5
virheista
Eri-ikéisten tyontekijéiden valinen yhteistyo sujuu hy- 1 2 3 4 5
vin
Ikééntyneet tydntekijat siirtéavat tietotaitoaan nuo- 1 2 3 4 5
remmille
Nuoret tyontekijat siirtavat tietotaitoaan iakkaammille 1 2
Tyotehtavissa ikdantyneet paasevat helpommalla 1
Tyobtehtévissa keski-ikiset paasevat helpommalla 1 2 3 4 5
Tyotehtavissa nuoret paasevat helpommalla 1 2 3 4 5
Tydyhteisdssa eri-ikdisyys nahdaan voimavarana 1 2 3 4 5
Ik&éntyneiden tydntekijéiden ehdotuksia vahatellaan 1 2 3 4 5
Keski-ikaisten tyontekijoiden ehdotuksia vahatellaan 1 2 3 4 5
Nuorten tydntekijoiden ehdotuksia vahatellaan 1 2 3 4 5

40. Mita ikaan jatydhon liittyvid asioita toivoisit nostettavan esille Nokian Renkaissa?

Kiitos vastauksistasi!
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LIITE 2.

Taulukko: Toimenkuva

kumulatiivinen
lukumaara Prosentti prosenttiluku
tyontekija 345 50,1 50,4 50,4
toimihenkil® 203 29,5 29,7 80,1
asiantuntija, ei esimies 79 11,5 11,5 91,7
asiantuntija, esimies 57 8,3 8,3 100,0
kaikki 684 99,4 100,0
ei vastatut 4 ,6
kaikki 688 100,0
Toimenkuva
B0
50
40
=
=]
c
@
w
o 30
[
o
204
10
1 ,55%
W] T T T I
tyértekijd toimihenkilé asiarturtija, ei esimies asiantuntija, esimies
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LIITE 3.

Keskiarvotaulukko

13. Anna arvio yleiselle ty6tyytyvaisyy-

Sukupuoli Ikaluokat dellesi asteikolla 0 -10.

mies alle 35-vuotiaat 7,3916
35-44 -vuotiaat 7,4935
45-54 -yuotiaat 7,3553
yli 54 -vuotiaat 7,8108
kaikki 7,4851

nainen alle 35-vuotiaat 7,4462
35-44 -vuotiaat 7,1719
45-54 -yuotiaat 7,3889
yli 54 -vuotiaat 7,4167
kaikki 7,3433

Kaikki alle 35-vuotiaat 7,4069
35-44 -vuotiaat 7,3991
45-54 -yuotiaat 7,3661
yli 54 -vuotiaat 7,6818
Kaikki 7,4426

7



LIITE 4.

Korrelaatiotaulukko

14. Oletetaan
etta tyokykysi
on parhaimmil-

laan saanut 10

17. Millaiseksi

pistettd. Millai- | arvioit timan
13. Anna arvio ylei- | seksi arvioit t&- | hetkisen ter-
selle tyotyytyvai- manhetkisen | veydentilasi
syydellesi asteikolla| tyokykysi as- | asteikolla O -
0 -10. teikolla O - 10? 10.
13. Anna arvio yleiselle tyd- Pearson Correlation 1 ,488 424
tyytyvaisyydellesi asteikolla Sig. (2-tailed) 000 000
Jo -10.
N 682 679 679
14. Oletetaan etté tyokykysi Pearson Correlation ,488 1 ,845
on parhaimmillaan saanut 10 Sig. (2-tailed) 000 000
pistettd. Millaiseksi arvioit
tamanhetkisen tyokykysi as- 679 082 679
teikolla O - 10?
17. Millaiseksi arvioit taman Pearson Correlation 424 ,845 1
hetkisen terveydentilasi as- Sig. (2-tailed) 000 000
teikolla O - 10.
N 679 679 683
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LIITES.

Keskiarvotaulukko

tybtyytyvaisyys tyokyky terveydentila
Sukupuoli  Ikaluokat asteikolla 0 -10. asteikolla 0 - 10 asteikolla 0 - 10.
mies alle 35-vuotiaat 7,3916 8,49 8,55
35-44 -vuotiaat 7,4935 8,39 8,21
45-54 -yuotiaat 7,3553 8,13 8,00
yli 54 -vuotiaat 7,8108 7,64 7,72
kaikki 7,4851 8,26 8,22
nainen alle 35-vuotiaat 7,4462 8,49 8,52
35-44 -vuotiaat 7,1719 8,14 8,17
45-54 -yuotiaat 7,3889 8,27 8,16
yli 54 -vuotiaat 7,4167 7,97 7,95
kaikki 7,3433 8,25 8,24
Kaikki alle 35-vuotiaat 7,4069 8,49 8,54
35-44 -vuotiaat 7,3991 8,32 8,20
45-54 -yuotiaat 7,3661 8,18 8,05
yli 54 -vuotiaat 7,6818 7,75 7,79
kaikki 7,4426 8,26 8,22
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LIITE 6.

Ristiintaulukko: Ikdluokat- sukupuoli - ian vaikutus palkkaukseen

ian vaikutus;palkkaus

idstd on |ik& ei vaiku- |iésta on hait-

Ikéluokat etua ta taa kaikki
alle 35- Sukupuoli  mies  lukumaara 5 138 23 166
vuotiaat % Sukupuoli 3,0% 83,1% 13,9%| 100,0%
nainen lukumaéra 1 51 13 65
% Sukupuoli 1,5% 78,5% 20,0%| 100,0%
Total  lukum&ara 6 189 36 231
% Sukupuoli 2,6% 81,8% 15,6%| 100,0%
35-44 - Sukupuoli  mies  lukumaara 16 134 4 154
vuotiaat % Sukupuoli 10,4% 87,0% 2,6%| 100,0%)
nainen lukumaéara 4 56 4 64
%Sukupuoli 6,2% 87,5% 6,2%| 100,0%
Total  lukum&ara 20 190 8 218
% Sukupuoli 9,2% 87.2% 3,7%| 100,0%
45-54 - Sukupuoli  mies  lukumaara 4 67 6 77
vuotiaat % Sukupuoli 5,2% 87,0% 7.8%| 100,0%)
nainen lukumaéara 1 31 5 37
% Sukupuoli 2, 7% 83,8% 13,5%| 100,0%
kaikki lukumaéra 5 98 11 114
% Sukupuoli 4.4% 86,0% 9,6%| 100,0%
yli 54 - Sukupuoli  mies  lukumaara 1 49 24 74
vuotiaat % Sukupuoli 1,4% 66,2% 32,4%| 100,0%
nainen lukumaéra 0 32 4 36
% Sukupuoli ,0% 88,9% 11,1%| 100,0%
kaikki lukumaéra 1 81 28 110
% Sukupuoli , 9% 73,6% 25,5%| 100,0%
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LIITE 7.

Ristiintaulukko: Ikdluokat-sukupuoli-ian vaikutus uralla etenemiseen

ian vaikutus;uralla eteneminen

ik& ei vaiku-|idstd on hait-
Ikéluokat iasta on etualta taa kaikki
alle 1. Sukupuoli mies  lukumaara 65 83 18 166
35-vuotiaat % Sukup.  |39,2% 50,0% 10,8% 100,0%
nainen lukumaara 33 22 8 63
% Sukup. 52,4% 34,9% 12,7% 100,0%
kaikki  lukumaara 98 105 26 229
% Sukup. 42,8% 45,9% 11,4% 100,0%
35-44 - 1. Sukupuoli  mies  lukumé&éra 16 125 10 151
vuotiaat % Sukup.  |10,6% 82,8% 6,6% 100,0%
nainen lukumaara 10 46 8 64
% Sukup. 15,6% 71,9% 12,5% 100,0%
kaikki  lukumaara 26 171 18 215
% Sukup. 12,1% 79,5% 8,4% 100,0%
45-54 - 1. Sukupuoli  mies  lukumaara 2 42 32 76
vuotiaat % Sukup.  |2.6% 55,3% 42.1% 100,0%
nainen lukumaara 1 15 21 37
% Sukup. 2,7% 40,5% 56,8% 100,0%
kaikki  lukumaara 3 57 53 113
% Sukup. 2,7% 50,4% 46,9% 100,0%
yli 54 1. Sukupuoli mies  lukumaara 2 38 34 74
- Vuotiaat % Sukup.  |2.7% 51,4% 45,9% 100,0%
nainen lukumaara 0 16 18 34
% Sukup. ,0% 47,1% 52,9% 100,0%
kaikki  lukumaara 2 54 52 108
% Sukup. 1,9% 50,0% 48,1% 100,0%
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LIITE 8.

Ristiintaulukko: Ikdluokat —ian vaikutus tydkykyyn

ian vaikutus; tyokyky
idsta on etua | ik ei vaikuta | ik& on haittaa | kaikki
Ikéluokat alle 35-vuotiaat lukumaara 110 116 6 232
% lkaluokat 47,4% 50,0% 2,6%| 100,0%,
35-44 -vuotiaat lukumaara 53 149 17 219
% lkaluokat 24,2% 68,0% 7,8%| 100,0%)
45-54 -vuotiaat lukuméara 17 70 28 115
% lkaluokat 14,8% 60,9% 24,3%| 100,0%,
yli 54 - vuotiaat lukumaara 11 77 23 111
% lkaluokat 9,9% 69,4% 20,7%| 100,0%,
kaikki lukumé&ara 191 412 74 677
% Ikaluokat 28,2% 60,9% 10,9%| 100,0%
Chi-Square testin p-arvo
Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 1,052E2 6/,000
LIITEOQ.
Chi-Square Testin p-arvot
Asymp. Sig. (2-
Ikaluokat Value df sided)
alle 35-vuotiaat Pearson Chi-Square 3,325 2(,190
35-44 -vuotiaat Pearson Chi-Square 0,404 2(,817
45-54 -yuotiaat Pearson Chi-Square 1,653 2(,437
yli 54 - vuotiaat Pearson Chi-Square 2,885 2(,236
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Ristiintaulukko: Sukupuoli - ik&luokat - ian vaikutus tyokykyyn

ian vaikutus; tyokyky

idstd on |ika ei vaiku- | iasta on hait-

Ikéluokat etua ta taa kaikki
alle 35- 1. Suku- mies  lukumaéra 75 85 6 166
vuotiaat puoli % Sukupuoli 45,2% 51,2% 3,6%| 100,0%
nainen lukumaéra 35 30 0 65
% Sukupuoli 53,8% 46,2%|,0% 100,0%
kaikki lukumaéra 110 115 6 231
% Sukupuoli 47.6% 49,8% 2,6%]| 100,0%)
35-44 — 1. Suku- mies  lukumaéra 36 106 11 153
vuotiaat puoli % Sukupuoli 23,5% 69,3% 7.2%| 100,0%
nainen lukumaéra 16 42 6 64
% Sukupuoli 25,0% 65,6% 9,4%| 100,0%)
kaikki lukumaéra 52 148 17 217
% Sukupuoli 24,0% 68,2% 7,8%| 100,0%)
45-54 — 1. Suku- mies  lukumaéra 9 46 21 76
vuotiaat puoli % Sukupuoli 11,8% 60,5% 27,6%| 100,0%
nainen lukumaéra 7 23 7 37
% Sukupuoli 18,9% 62,2% 18,9%| 100,0%,
kaikki lukumaéra 16 69 28 113
% Sukupuoli 14,2% 61,1% 24,8%| 100,0%
yli 54 — 1. Suku- mies  lukumaara 5 52 17 74
vuotiaat puoli % Sukupuoli 6,8% 70,3% 23,0%| 100,0%
nainen lukumaéra 6 24 6 36
% Sukupuoli 16,7% 66,7% 16,7%| 100,0%,
kaikki lukumaéra 11 76 23 110
% Sukupuoli 10,0% 69,1% 20,9%| 100,0%
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LIITE 10.

Ristiintaulukko:

Sukupuoli - ikdluokat - idn vaikutus fyysiseen tydssa jaksamiseen

ian vaikutus; fyysinen tydssa jaksaminen

ik& ei vaiku- | i&sta on hait-

Ikéluokat iasta on etua ta taa kaikki
alle 35- Sukupuoli mies  lukumaéara 98 54 13 165
vuotiaat % Sukupuoli 59,4% 32,7% 7,9%| 100,0%
nainen lukumé&ara 47 17 1 65
% Sukupuoli 72,3% 26,2% 1,5%| 100,0%)
kaikki lukumé&ara 145 71 14 230
% Sukupuoli 63,0% 30,9% 6,1%| 100,0%
35-44 - Sukupuoli mies  lukumaéara 15 97 41 153
vuotiaat % Sukupuoli 9,8% 63,4% 26,8%| 100,0%
nainen lukumé&ara 15 35 14 64
% Sukupuoli 23,4% 54, 7% 21,9%| 100,0%
kaikki lukumé&ara 30 132 55 217
% Sukupuoli 13,8% 60,8% 25,3%| 100,0%
45-54 - Sukupuoli mies  lukumaéara 5 48 24 77
vuotiaat % Sukupuoli 6,5% 62,3% 31,2%| 100,0%
nainen lukumé&ara 1 26 10 37
% Sukupuoli 2, 7% 70,3% 27,0%| 100,0%
kaikki lukumé&ara 6 74 34 114
% Sukupuoli 5,3% 64,9% 29,8%| 100,0%
yli 54-vuotiaat Sukupuoli mies  lukumaara 3 45 26 74
% Sukupuoli 4.1% 60,8% 35,1%| 100,0%
nainen lukumé&ara 1 23 12 36
% Sukupuoli 2,8% 63,9% 33,3%| 100,0%
kaikki lukumé&ara 4 68 38 110]
% Sukupuoli 3,6% 61,8% 34,5%| 100,0%
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Chi-Square Testin p-arvot

Asymp. Sig. (2-
Ikaluokat Value df sided)
alle 35-vuotiaat Pearson Chi-Square 4,966 2 ,084
35-44 -vuotiaat Pearson Chi-Square 7,061 2 ,029
45-54 -yuotiaat Pearson Chi-Square 1,068 2 ,586
yli 54 - vuotiaat Pearson Chi-Square 0,168 2 ,919
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Ristiintaulukko: Ikdluokat - ian vaikutus henkiseen tydssa jaksaminen

ian vaikutus; henkinen tydssa jaksaminen

86

iasta on hait-
idsta on etua | ika ei vaikuta taa kaikki
Ikéluokat alle 35-vuotiaat lukumé&ara 108 117 7 232
% lkaluokat 46,6% 50,4% 3,0%] 100,0%
35-44 -vuotiaat lukumé&ara 51 132 35 218
% lkaluokat 23,4% 60,6% 16,1%| 100,0%
45-54 -vuotiaat lukumaéra 16 83 17 116
% lkaluokat 13,8% 71,6% 14,7%| 100,0%
yli 54 - vuotiaat lukumaara 13 71 26 110
% lkaluokat 11,8% 64,5% 23,6%| 100,0%
kaikki lukumé&ara 188 403 85 676
% lkaluokat 27,8% 59,6% 12,6%| 100,0%
Chi-Square testin p-arvo
Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 85,734 ,000



LIITE 12.

Ristiintaulukko:

Sukupuoli-ikdryhma-ian vaikutus henkiseen tydssa jaksamiseen

ian vaikutus; henkinen tydssa jaksaminen

idstd on |ika ei vaiku- |i&sta on hait-

Ikéluokat etua ta taa kaikki
alle 35- Sukupuoli  mies  lukumaara 68 93 5 166
vuotiaat % Sukupuoll 41,0% 56,0% 3,0%| 100,0%
nainen lukumaéra 40 23 2 65
% Sukupuoli 61,5% 35,4% 3,1%| 100,0%,
kaikki lukumaéra 108 116 7 231
% Sukupuoli 46,8% 50,2% 3,0%| 100,0%,
35-44 - Sukupuoli  mies  lukumaara 32 95 26 153
vuotiaat % Sukupuoli 20,9% 62,1% 17,0%| 100,0%
nainen lukumaéra 18 36 9 63
% Sukupuoli 28,6% 57,1% 14,3%| 100,0%
kaikki lukumaéra 50 131 35 216
% Sukupuoli 23,1% 60,6% 16,2%| 100,0%
45-54 - Sukupuoli  mies  lukumaara 10 54 13 77
vuotiaat % Sukupuoli 13,0% 70,1% 16,9%)| 100,0%
nainen lukumaéara 5 28 4 37
% Sukupuoli 13,5% 75,7% 10,8%| 100,0%
kaikki lukumaéra 15 82 17 114
% Sukupuoli 13,2% 71,9% 14,9%| 100,0%
yli 54 - Sukupuoli  mies  lukumaara 7 48 18 73
vuotiaat % Sukupuoli 9,6% 65,8% 24,7%)| 100,0%
nainen lukumaéra 6 22 8 36
% Sukupuoli 16,7% 61,1% 22,2%| 100,0%
kaikki lukumaéra 13 70 26 109
% Sukupuoli 11,9% 64,2% 23,9%| 100,0%
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Chi-Square Testien p-arvot

Asymp. Sig. (2-
Ikaluokat Value df sided)
alle 35-vuotiaat Pearson Chi-Square 8,192 2(,017
35-44 -vuotiaat Pearson Chi-Square 1,512 2,469
45-54 -yuotiaat Pearson Chi-Square 0,730 2(,694
yli 54 -vuotiaat Pearson Chi-Square 1,153 2(,562

LIITE 13.
Ristiintaulukko: Ikaluokat - ian vaikutus perheen ja tydn yhdistamiseen
ian vaikutus; perheen ja tydn yhdistaminen
iasta on hait-
idsta on etua | iké ei vaikuta taa kaikki
Ikéluokat alle 35-vuotiaat lukuméaéra 52 155 24 231
%lkaluokat 22,5% 67,1% 10,4%| 100,0%
35-44 -vuotiaat lukuméaéra 38 151 30 219
% lkaluokat 17,4% 68,9% 13,7%| 100,0%
45-54 -vuotiaat lukumaara 21 88 7 116
% Ikaluokat 18,1% 75,9% 6,0%| 100,0%
yli 54 - vuotiaat lukumaéara 14 91 6 111
% Ikaluokat 12,6% 82,0% 5,4%| 100,0%
kaikki lukumé&ara 125 485 67 677
% lkaluokat 18,5% 71,6% 9,9%| 100,0%
Chi-Square Testin p-arvo
Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 14,360 6,026
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LIITE 14.

alle 35-vuotiaat

3544 -vuotiaat

ian vaikutus; perheen

ja tyon yhdistaminen
[ligsts on etua
Pika ei vaikuta
[iasts on haittaa

A _
E mies=] % ///
45-54 -vuotiaat yli 54 -vuotiaat
é mies1 /// V////
%
0% 20% 40% ED% BD% 100% 0% 20'% 4|:||% EDI% BI::% 1015%
Prosentit Prosentit
Chi-Square Testien p-arvot
Asymp. Sig. (2-
Ikaluokat Value df sided)
alle 35-vuotiaat Pearson Chi-Square 1,011 2 ,603
35-44 -vuotiaat Pearson Chi-Square 0,954 2 621
45-54 -yuotiaat Pearson Chi-Square 1,799 2 ,407
yli 54-vuotiaat Pearson Chi-Square 0,760 2 ,684
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Ristiintaulukko: Sukupuoli — ikéluokat - i&n vaikutus perheen ja tyén yhdistdmiseen

ian vaikutus; perheen ja tydn yhdistami-

nen
ik& ei vaiku- | i&sta on hait-

Ikéluokat iasta on etua ta taa kaikki
alle 35- Sukupuoli mies  lukumaéara 34 114 18 166
vuotiaat % Sukupuoli 20,5% 68,7% 10,8%| 100,0%
nainen lukumé&ara 17 41 6 64
% Sukupuoli 26,6% 64,1% 9,4%| 100,0%
kaikki lukumé&ara 51 155 24 230
% Sukupuoli 22.2% 67,4% 10,4%| 100,0%
35-44 - Sukupuoli mies  lukumaéara 25 105 23 153
vuotiaat % Sukupuoli 16,3% 68,6% 15,0%| 100,0%
nainen lukumé&ara 13 44 7 64
% Sukupuoli 20,3% 68,8% 10,9%| 100,0%
kaikki lukumé&ara 38 149 30 217
% Sukupuoli 17,5% 68,7% 13,8%| 100,0%
45-54 - Sukupuoli mies  lukumaéara 12 60 5 77
vuotiaat % Sukupuoli 15,6% 77,9% 6,5%| 100,0%
nainen lukumé&ara 9 27 1 37
% Sukupuoli 24.3% 73,0% 2,7%| 100,0%
kaikki lukumé&ara 21 87 6 114
% Sukupuoli 18,4% 76,3% 5,3%| 100,0%
yli 54-vuotiaat Sukupuoli mies  lukumaara 8 62 4 74
% Sukupuoli 10,8% 83,8% 5,4%| 100,0%
nainen lukumé&ara 6 28 2 36
% Sukupuoli 16,7% 77,8% 5,6%]| 100,0%
kaikki lukumé&ara 14 90 6 110]
% Sukupuoli 12, 7% 81,8% 5,5%| 100,0%
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LIITE 15.

Ristiintaulukko: Sukupuoli - ikaluokat - idn vaikutus esimiehen arvostukseen

ian vaikutus; esimiehen arvostus

iasta on hait-

Ikéluokat iasta on etua|iké ei vaikuta taa kaikki
alle 35- Sukupuoli mies 15 119 21 155
vuotiaat % Sukupuoli 9,7% 76,8% 13,5%| 100,0%
nainen 6 46 7 59
% Sukupuoli 10,2% 78,0% 11,9%| 100,0%
kaikki 21 165 28 214
% Sukupuoli 9,8% 77,1% 13,1%| 100,0%
35-44 -vuotiaat Sukupuoli mies 36 92 6 134
% Sukupuoli 26,9% 68,7% 4.5%| 100,0%
nainen 10 48 3 61
% Sukupuoli 16,4% 78,7% 4,9%| 100,0%
kaikki 46 140 9 195
% Sukupuoli 23,6% 71,8% 4.6%| 100,0%
45-54 -vuotiaat Sukupuoli mies 14 49 6 69
% Sukupuoli 20,3% 71,0% 8,7%| 100,0%
nainen 4 21 8 33
% Sukupuoli 12,1% 63,6% 24,2%| 100,0%
kaikki 18 70 14 102
% Sukupuoli 17,6% 68,6% 13,7%| 100,0%
yli 54 -vuotiaat Sukupuoli mies 24 34 9 67
% Sukupuoli 35,8% 50,7% 13,4%| 100,0%
nainen 2 30 3 35
% Sukupuoli 5,7% 85,7% 8,6%| 100,0%
kaikki 26 64 12 102
% Sukupuoli 25,5% 62,7% 11,8%| 100,0%
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Chi-Square Testin p-arvot

Asymp. Sig. (2-
Ikaluokat Value df sided)
alle 35-vuotiaat Pearson Chi-Square 0,111 2(,946
35-44 -vuotiaat Pearson Chi-Square 2,554 2(,279
45-54 -yuotiaat Pearson Chi-Square 4,952 2(,084
yli 54 -vuotiaat Pearson Chi-Square 13,117 2(,001

LIITE 16.
Ristiintaulukko: Ikaluokat - ian vaikutus tydntekijoiden arvostukseen
ian vaikutus;tydntekijéiden arvostus
idsta on etua | ik& ei vaikuta | i&std on haittaa |  kaikki
Ikéluokat alle 35-vuotiaat lukumé&ara 29 142 61 232
% lkaluokat 12,5% 61,2% 26,3% 100,0%,
35-44 -vuotiaat  lukumaara 69 145 5 219
% lkaluokat 31,5% 66,2% 2,3% 100,0%,
45-54 -yuotiaat  lukumé&ara 38 67 10 115
% lkaluokat 33,0% 58,3% 8,7% 100,0%,
yli 54 -vuotiaat  lukuméaara 29 68 14 111
% lkaluokat 26,1% 61,3% 12,6% 100,0%,
kaikki lukumé&ara 165 422 90 677
% lkaluokat 24,4% 62,3% 13,3% 100,0%,
Chi-Square Testin p-arvo
Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 73,910 6/,000
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LIITE 17.

alle 35-vuotiaat

35-44 -vuotiaat
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Percent Percent
Chi-Square Testien p-arvot
Asymp. Sig. (2-
Ikéluokat Value df sided)
alle 35-vuotiaat Pearson Chi-Square 0,980 2(,613
35-44 -vuotiaat Pearson Chi-Square 4,217 2(,121
45-54 -yuotiaat Pearson Chi-Square 2,684 2(,261
yli 54 -vuotiaat Pearson Chi-Square 7,259 2(,027
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LIITE 18.

Ristiintaulukko: Ikaluokat-sukupuoli- Tydntekijdéiden kiinnostus osallistua ikaan ja tyokykyyn liit-

tyvaan koulutukseen

Kuinka kiinnostavana koet osallistumisen ikdan ja tyo-
kykyyn liittyvéaan koulutukseen?
ei kiinnostava kiinnostava kaikki
Ikéluokat alle 35-vuotiaat lukumé&ara 134 81 215
% Ikaluokat 62,3% 37, 7% 100,0%,
35-44 -vuotiaat lukumé&ara 93 102 195
% Ikaluokat 47,7% 52,3% 100,0%,
45-54 -vuotiaat lukumé&ara 46 57 103
% Ikaluokat 44, 7% 55,3% 100,0%,
yli 54 -vuotiaat lukumaara 56 48 104
% Ikaluokat 53,8% 46,2% 100,0%,
kaikki lukumé&ara 329 288 617
% Ikaluokat 53,3% 46,7% 100,0%,
Chi-Square Testin p-arvo
Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 12,602 3],006
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LIITE 19.

Kuinka kiinnostavana
koet osallistumisen
ikaan ja tydkykyyn
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LIITE 21.
jakiin kajohtal koh
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LIITE 22.

Ristiintaulukko: Sukupuoli - asenne ja kiinnostus ikdjohtamista kohtaan - Miten hyvin uskot ter-

veytesi suhteen jatkavasi tydelamassa aina elékeikaan (63v) asti

Miten hyvin uskot terveytesi suhteen jatka-

vasi tydelamassa aina elakeikaan (63v) as-

ti

Asenne ja kiinnostus ikajohtamista kohtaan huonosti hyvin kaikki
tarked/kiinnostaa  Sukupuoli mies  lukum&ara 45 362 407
% Sukupuoli 11,1% 88,9% 100,0%
nainen lukumaéara 27 153 180
% Sukupuoli 15,0% 85,0% 100,0%
kaikki  lukumaéra 72 515 587
% Sukupuoli 12,3% 87,7% 100,0%
ei tarked/ ei kiin-  Sukupuoli mies  lukumaara 6 58 64
nosta % Sukupuoli 9,4% 90,6% 100,0%
nainen lukumaéara 4 19 23
% Sukupuoli 17,4% 82,6% 100,0%
kaikki  lukumaéra 10 77 87
% Sukupuoli 11,5% 88,5% 100,0%
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