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Tiivistelma

Suomessa poliittinen johto paatyi 2000-luvulla pidentdmaan tyouria tydvoimapulan hillitsemiseksi. Naisten
tyourat ovat pidentyneet elinidan odotteen kasvaessa. TyOoyhteisdissaan yli 50-vuotiaat naiset kokevat ikdan
kohdistuvaa syrjintaa, mika usein lisda heidan ennenaikaista poistumista tyoelamasta. Tutkimuksen ai-
heena oli yli 50-vuotiaisiin naisiin kohdistuva ikasyrjinta. Tutkimuksen tulosten perusteella etsittiin keinoja,
joilla ikasyrjintaa voitaisiin ehkaista organisaatioissa.

Tutkimuksen alussa tutustuttiin Iahdeaineiston avulla varttuneiden naisten kokemaan ikdsyrjintaan. Tasta
saadun tietopohjan perusteella varmistui tutkimuskysymykset yli 50-vuotiaiden kokemasta ikdsyrjinnasta.
Tutkimukseen saatiin kokemukseen perustuvaa tietoa haastattelemalla viitta ikasyrjintda kokeneita naisia.
Haastattelut suoritettiin teemahaastatteluina, jotka nauhoitettiin, litteroitiin ja analysoitiin aineistonana-

lyysi tapaa kayttden.

Saatujen tulosten perusteella ikdan kohdistuvaa syrjintda tapahtuu erilaisissa toimintaymparistoissa, mutta
syrjinndn esiintymismuodot vaihtelevat. Ikdan perustuva syrjinta on aiheuttanut fyysisia oireita, joihin oli
haettu apua tyoterveydenhuollosta.

Ikdsyrjinnan lieventamiseksi tutkimuksesta saatuja tietoja voidaan hyddyntaa jokaisessa organisaatiossa.
Saatuja tietoja voidaan kehittda ja muokata organisaatioiden tarpeiden mukaiseksi.

Avainsanat (asiasanat)
ikasyrjintd, naiset, yli 50-vuotias, tyoura, tyoyhteiso

Muut tiedot (salassa pidettavit liitteet)



o
Jam_k pescrption

Pohjalainen, Paivi

Age Discrimination Against Women over 50 in Various Operating Environments
Jyvaskyla: JAMK University of Applied Sciences, November 2023, 40

Master’s Degree Programme in Tourism and Hospitality Management
Permission for open access publication: Yes

Language of publication: Finnish

Abstract

In Finland, the administrative management decided to extend working careers in the 21st century in order
to curb the labor shortage. The careers’ of women have lengthened as life expectancy has increased.
Women older than 50 experience age discrimination in their work communities, which often increases their
premature departure from working life. The topic of the study is age discrimination against women over 50
years old. Based on the results, ways to prevent age discrimination in organizations were sought.

At the beginning of the study, source material about age discrimination experienced by mature women
was familiarized with. Based on the knowledge base obtained from this, the research questions about age
discrimination experienced by people over 50 were confirmed. Experience-based information was obtained
for the study by interviewing five women who have faced age discrimination. The interviews were
conducted as themed interviews, which were recorded, transcribed, and analyzed using a data analysis
method.

Based on the obtained results, age discrimination occurs in various environments, but the forms of
discrimination vary. Age-based discrimination has caused physical symptoms, for which the women have
sought help from occupational health care.

To mitigate age discrimination, the information obtained from the research can be used in every
organization. This information can be further developed and modified to fit the needs of the organizations.
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1 Johdanto

Suomessa vallitsevan tyévoimapulan hillitsemiseksi poliittinen johto on paatynyt pidentamaan tyo-
uria. Naisten tyourat ovat pidentyneet 2000-luvulla samoin askelin elinidanodotuksen kanssa. (Val-
tioneuvoston tutkimus- ja selvitysneuvosto 2017, 11.) Samalla kun tydurat ovat pidentyneet koke-
vat varttuneet naiset tydyhteisossa syrjintaa, mika on heidan nakokulmastansa katsottuna

ristiriitaista toimintaa (Viitasalo 2011, 205-208).

Ikaan kohdistuvaa syrjintaa kokevat tyopaikoilla eniten yli 55-vuotiaat naiset. Vuonna 2008 ikasyr-
jintaa oli naisissa kokenut Iahes 8 %, kun muissa ryhmissa luku oli 2 %. Ikasyrjinta nayttaytyy kiel-
teisenad asenteena tai siten, etta varttuneita ei arvosteta, joko esihenkilén tai muiden tyontekijoi-
den taholta. Kaikista tyypillisemmat tilanteet syrjimisessa tulevat esille rekrytoinnissa,
koulutukseen pdaasemisessa ja tiedottamisessa tydyhteisda koskevista asioista. Tyoyhteisdssa
ikdsyrjinta nayttaytyy paivittaisessa vuorovaikutuksessa torjumisena, painostamisena, vahattelyna
ja eristamisend. Mikali tyontekijaa vahatellaan ja mahdollisesti eristetdaan tydpaikkaa koskevista
asioista ja toiminnoista voi syrjinnan kohteena oleva henkilé6 menettdaa oman taysivaltaisen ase-
mansa osittain tai jopa kokonaan omassa tyoyhteisossa. Ikasyrjinta on yksilon kannalta haitallista
ja tutkimuksissa on havaittu, etta pidemman paalle syrjinta aiheuttaa terveydellisia ongelmia.
Ikasyrjintaa kokeneilla henkil6illa on suurempi riski joutua sairauslomalle kuin niilld, jotka eivat ole

syrjintda kokeneet. (Viitasalo 2011, 205-208.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettei varttuneiden tydsuorituksissa ole idsta johtuvia eroja verrat-
tuna muihin. Kuitenkaan varttuvien arvostus ei ole samalla tasolla muiden kanssa. Ikdjohtamiseen
panostamisella saadaan kokemus ja ammattitaito hyddynnettya tyonantajan hyvaksi. (Juuti 2001,
9.) Varttuneille tyontekijoille pitka tydura on opettanut taitoja, joita kutsutaan danettomiksi tai-
doiksi. Nama taidot ovat tydnantajalle hyodyllisia, mutta poistuvat organisaation kaytosta tyonte-
kijan mukana, jollei organisaatiossa osata hyodyntdaa danettémien taitojen tallentamista muiden

tyontekijoiden avuksi.

Yhteiskunnallisesti ajatellen olisi tarkeaa, etta ikdan kohdistuvaa syrjintaa ei tydelamassa koettaisi,
jotta ammattitaitoiset yli 50-vuotiaat naiset pysyisivat tyoeldamassa pidempaan eikd ennenaikaista

poistumista tyosta tapahtuisi tyduran tassa vaiheessa.



Opinnaytetyon tekija kiinnostui aiheesta siksi, ettd opinnaytetyon tekija kuului itse tutkimuksen
ikdryhmaan ja oli havainnut ikaan liittyvaa syrjintaa tyopaikalla jo tyduran alkuvuosina. Vuosien
mittaan opinnadytetyon tekija huomasi sen muuttuvan henkisesti julmemmaksi. Jyty ammattiliiton
verkkolehdessa oli vuonna 2020 kirjoitus ikdsyrjinndsta. Siina todettiin, ettd Suomi johtaa Euroo-
pan ikarasismin tilastoja (Friman, 2020). Ikasyrjinta on haastavaa esihenkildille havaita, koska
ikdsyrjintaa voidaan toteuttaa erilaisin keinoin. Talla tutkimuksella ei ollut toimeksiantajaa vaan

aiheeseen haluttiin paneutua sen tarkeyden ja ajankohtaisuuden vuoksi.

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittaa minkalaista ikasyrjintaa yli 50-vuotiaat naisiset ovat
kokeneet tyoyhteisdissa ja miten he ovat kokemuksesta selvinneet seka minkalaista apua ja tukea
he ovat itselleen saaneet. Tarkoituksena on |6ytda keinoja, miten ikdsyrjintdan voidaan puuttua ja
miten tyoyhteisdssa pystytdan vahentamaan ikasyrjintaa, jotta tydikaiset varttuneimmatkin naiset
pysyisivat toissa tyouran loppuun asti ilman ikasyrjinta kokemuksia. Tutkimus toteutetaan haastat-

telemalla yli 50-vuotiaita naisia, joilla on oma kohtaisia kokemuksia ikasyrjinnasta.

Ty6eldamadssa moninaisuus nayttaytyy keharakenteena, jossa on useita kerroksia. Kehan keskelld on
henkilon persoonallisuus. Tata ymparoivat ika, sukupuoli, luonne ja fyysiset ja muut ominaisuudet.
Ulkokehilld ovat tekijat, jotka ndakyvat vaihemman kuten tyokokemus, koulutus, elamantavat ja us-
konto. Uloimmalla kehalla ovat organisaatiotekijat tyon sisalto, toiminnallisuus ja johtaminen.
(Laaksonen & Ollilla 2022, 25-26.) Tutkimuksia moninaisuuden johtamisesta Suomessa on tehty
vield vdahan. Moninaisuutta on katsottu eniten tyoelamassa velvoitteiden kautta, joita maarittelee
lainsdaadanto. Painopiste tutkimuksissa on ollut sukupuolten valisen tasa-arvon ja monikulttuurisen
tyoyhteison lisdaksi monikulttuurisuuden- ja ikdjohtamisen tutkimisessa. (Aivanen 2020, 4.) Yksin-
kertaistettuna voidaan todeta, ettda moninaisuuden johtaminen tarkoittaa sita, etta henkilon arvo
ja kaikkien valinen tasapuolisuus tulee esille johtamisessa, jonka takana on suvaitsevainen ihmis-

kasitys (Timonen & Makelad & Raivio 2015, 90-91.)

Opinnaytetyon tehtavaksi muodostui selvittad millaista ikdsyrjintaa yli 50-vuotiaat naiset ovat ko-

keneet tydyhteisdissaan ja miten se on vaikuttanut heidan tyéntekoonsa.

Tarkemmiksi tutkimuskysymyksiksi asetettiin:

1. Millaisia kokemuksia naisilla on ikdsyrjinnasta tyoyhteisdssaan?



2. Miten syrjintd on vaikuttanut tydntekoon ja hyvinvointiin?
3. Miten naiset kuvaavat sita millaisia keinoja /ratkaisuja esihenkil6t ovat kayttdaneet ikasyrjinta

tilanteissa?

Tasta opinndytetyosta on hyotya tyoyhteisodlle siten, etta tyontekijoiden yhteistyokyky paranee,
kun he paasevat yhdessa tekemaan toitd — nuoret ja varttuneet yhdessa. Lisdksi heidan valinen
luottamus ja kunnioitus toisia kohtaan paranee, jolla on vaikutusta tydn tuottavuuteen seka yh-
dessa oppimiseen. Esihenkildille hyoty tulee tyotapojen uudelleen jarjestamisen ja muutosjohta-
misen kautta. Muutosjohtaminen tukee, kannustaa ja yhdenvertaistaa tyontekijoita ja luo esihen-

killle mahdollisuuden tyytyvaisiin ja sitoutuneisiin tyontekijoihin.

2 Yhdenvertaisuuslaki tyoelamassa

Yhdenvertaisuudesta ja syrjintakiellosta on saddetty tydsopimuslain 2 luvun 2§:ssd muun muussa
nain:
Tyénantaja ei saa ilman hyvdksyttévdd perustetta asettaa tyontekijbité eri asemaan
idn, terveydentilan, vammaisuuden, kansallisen tai etnisen alkuperdn, kansalaisuu-
den, sukupuolisen suuntautumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen, vakaumuksen, per-
hesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai muun ndihin ver-
rattavan seikan vuoksi.
Voimassa oleva sdaados on vuodelta 2004 ja se kuvaa nykyista ajattelua, missa ihmisia on pyrkimys
kohdella tyoroolissa omina itsendan, eika tyon kannalta merkistottomat taustatekijat vaikuttaisi
heidan kohteluunsa. Yhteiskunnan monimuotoistuminen ja arvojen erilaistuminen ovat muokan-
neet syrjinnanperusteita. Nykyaikaisen oikeusjarjestelman perusperiaatteisiin kuuluu ihmisten yh-
denvertainen kohtelu. Absoluuttiseksi kasitteeksi ei yhdenvertaisuutta ymmarreta, mutta jos koh-
telu on, erilaista ihmisten valilla taytyy sille olla hyvaksyttava peruste, silla yhdenvertaisuus

koostuu kiinteasti oikeudenmukaisuuteen ja ihmisarvon kunnioittamiseen. (Kuoppamaki 2008, 15—

16.)

Perussaados yhdenvertaisuudesta 16ytyy Suomen perustuslain 6 § 1 momentista. Siina todetaan,
ettd "lhmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa”. Perustuslain 6 § 2 syrjinta kielletdaan “sukupuolen,
ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai

muun henkil6on liittyvan syyn perusteella”. Nykyisessa laissa puhutaan ihmisten syrjimisesta, kun



aiemmin laissa puhuttiin pelkdstdadan Suomen kansalaisten syrjimisesta. Syrjintaa kieltdavaa lainsaa-
dantda on ollut jo vuodesta 1970 tydlainsaddanndssa. Siina sanotaan, etta tydnantajan tulee koh-
della tyontekijoitaan tasapuolisesti ja syrjimatta ketdaan. (Ahtela & Bruun & Koskinen & Nummijarvi
& Saloheimo 2006, 18-19.) Tyoeldaman syrjimattomyytta turvataan myos rikoslain luvussa 47 ole-

valla tydsyrjinnan saantelylla (Kuoppamaki 2008, 39).

Yhdenvertaisuuslaki (21/2004) sovitettiin EU:n direktiivien pohjalta, jotka koskivat yleisesti syrjin-
taa ja tyodssa tapahtuvaa syrjintaa. Lain soveltamisala on suuri, silla se koskee useita yhteiskunnan
toimintoja. Padasiallinen tarkoitus lailla on edistda ja turvata yhdenvertaisuuden toteutumista
seka edesauttaa syrjittyjen oikeusturvaa. Tyoelamassa yhdenvertaisuuslakia sovelletaan silloin,
kun kyseessa on tyohonottoperusteista, tydoloista tai tydehdoista seka tyouralla etenemisesta.
Lakia noudatetaan niin virkasuhteessa kuin tyosuhteessakin. Lakia sovelletaan myos sellaisissa
tyonteko tilanteissa, jossa ei olla tyo- tai virkasuhteessa. Yhdenvertaisuuslaki koskee my6s harjoit-

telijoita ja talkoo tyota. (Kuoppamaki 2008, 38—39.)

Tybhonottotilanteessa yhdenvertaisuuslaki koskee myds valintakriteereiden asettamista. Nailla
tyohonottoperusteilla tarkoitetaan tyon tai tehtavan suorittamiseen tarvittavia taitoja, jotka ovat
asetettu virkamiehille ja tyontekijoille. Koulutuksen ja ammattitaidon vaatimukset eivat saa olla
tyontekijalle syrjivid. Syrjintdkielto on huomioitava my0s tyojarjestelyissa. Henkiloston koulutus,
jota tyonantaja jarjestaa kuuluvat yhdenvertaisuuslain piiriin. Samoin koulutus, jonka antaa ulko-
puolinen taho tyonantajan tilauksena henkildstolleen. Yhdenvertaisuuslaki koskee myds uralla ete-
nemistd, jolloin laki tulee huomioida tyontekijoiden koulutuksissa, perehdyttamisessa ja tehtdvien
jaossa. TyOelaman syrjimattomyytta turvataan myos rikoslain luvussa 47 olevalla tydsyrjinnan

saantelylla. (Kuoppamaki 2008, 39.)

2.1 Yhdenvertaisuuslain tarkoitus ja tavoitteet tydelamassa

Leppdsen (2015) mukaan yhdenvertaisuuslain tarkoituksena ja tavoitteena on ihmisten yhdenver-
taisuuden edistaminen ja mahdollistaa syrjimattomyys lain keinoin sekd parantaa syrjityn oikeu-
dellista turvaa. Tydelamassa yhdenvertaisuus tavoittelee sitd, ettd tydelamassa jokaista ihmista
kohdeltaisiin omana itsendan hanen tyoroolissaan ilman, ettd tyon osalta merkityksettomat taus-

tatekijat vaikuttaisivat kohteluun. (Leppanen 2015, 8-9.) Valkosen ja Koskisen (2018) mukaan yh-
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denvertaisuuslain perimmainen tarkoitus on luoda yhdenvertaisuutta ihmisten valille ja torjua syr-
jintda. EU:n syrjintaa koskevia lainsaadantoja on toimeenpantu yhdenvertaisuuslain mukaan. Ta-
man lain tavoite on ollut kansallisella tasolla panna taytantoon puitteet, joilla tyossa tapahtuva
syrjintad voidaan torjua, mikali syrjintd kohdistuu ihmisten alkuperaan seka uskontoon, vammaisuu-

teen, ikdan tai sukupuoliseen suuntautumiseen. (Valkonen & Koskinen 2018, 58.)

Ty6nantajalla yhdenvertaisuuslaissa tarkoitetaan sitd, jonka palveluksessa henkild on tydsuhteessa
tai julkisoikeudellisessa palvelusuhteessa. Yhdenvertaisuuslaissa luvussa 2 on saadetty tyonanta-
jalle yhdenvertaisuuden edistamisvelvoitteet. Tama sisdltaa esimerkiksi sen, etta tydnantajan on
koosta riippumatta edistettava tyopaikan oloja ja toimintatapoja, joilla tyontekijat tehtaviin vali-
taan seka edistaa yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla. Tavoitteena laissa on, etta organi-
saatioissa yhdenvertaisuuden edistamisesta tulisi osa sen saanndllista kehitystoimintaa. Ndiden
edistamistoimienpiteiden on oltava toimintaymparistén, voimavarat ja mahdollisesti muut olosuh-
teet huomioon ottaen tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia. (Valkonen & Koskinen

2018, 59.)

Esimerkkina yhdenvertaisuussuunnitelman laadinnasta on hyvinvointialueiden ohjeet yhdenvertai-
suusvaltuutetulta. Alla on vain pieni osa kirjeestd, jonka yhdenvertaisuusvaltuutettu lahetti hyvin-
vointialueille. Kirjeessa mainitaan seuraavaa. Hyvinvointialueilla on moninaisia tehtavia, joten on
tarkeda, etta yhdenvertaisuussuunnitelmassa huolehditaan jokaisen osa-alueen erityispiirteista.
Kirjeessa mainitaan esimerkiksi mita yhdenvertaisuussuunnitelmassa tulee ottaa huomioon. Kir-

jeessa todetaan esimerkiksi ndin. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2022, 4-5).

Vaikuttavan yhdenvertaisuussuunnitelman tekeminen ja toteuttaminen. Hyvinvointialueilla laadi-
taan sektorikohtaiset yhdenvertaisuussuunnitelmat (esimerkiksi perusterveydenhuolto, vammais-
palvelut, muu sosiaalitoimi, pelastustoimi). Yhdenvertaisuussuunnittelun tueksi hankitaan tietoa
vhdenvertaisuuden nykytilan arvioinnin tueksi. Tietoa voidaan hankkia kyselyiden, tilastojen tai
vaikka kuulemistilaisuuksien avulla. Henkildst6 osallistetaan suunnitteluun ja suunnitelmasta tie-
dotetaan tehokkaasti ja se laitetaan tehokkaasti taytantoon. Lisdksi huolehditaan suunnitelman

seurannasta ja paivityksesta. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2022, 4-5).
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Jotta yhdenvertaisuussuunnitelma olisi paras mahdollinen tulee sen suunnitteluprosessiin valjas-
taa hyvinvointialueen toimialoja laajasti. Lisdksi sen laatiminen tulee tehda huolellisesti. (Yhden-

vertaisuusvaltuutettu 2022, 4-5).

3 Syrjinta

Suomessa yhdenvertaisuus on jokaiselle kuuluva perusoikeus. Suomen perustuslaissa todetaan,
ettd ketdan ei saa ilman hyvaksi katsottua perustetta asettaa erilaiseen asemaan. Se, ettd ihmista
kohdellaan huonommin kuin jota kuta toista jonkun hdanen ominaisuutensa vuoksi on syrjintaa.
Valitdonta syrjintaa on se, etta esimerkiksi jollekin, joka ei ole taustaltaan kantasuomalainen ei an-
neta koulussa tai tydssa samanlaisia tydkaluja opiskeluun tai tyontekoon kuin muille. (Opetushalli-

tus. n.d.)

Syrjinnaksi luokitellaan myds ndaennaisesti neutraali sdantd, peruste tai kaytanto, joka saattaa ih-
misen epdsuotuisempaan asemaan jonkin henkildkohtaisen ominaisuuden vuoksi. Esimerkki valilli-
sesta syrjinnasta: pyoratuolissa oleva opiskelija tai tyontekija ei voi kulkea tai kayttaa koulun/tyo-

paikan tiloja samoin kuin muut. (Opetushallitus. n.d.)

My0s hairintd, joka on tarkoituksellisesti ja tosiasiallisesti ihmisarvoa loukkaava seka liittyy johon-
kin syrjintaperusteeseen, mika on kielletty — on yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolaissa kiellettya syr-
jintda. Tama tarkoittaa tilanteita, jossa ilmapiirista luodaan halventava, noyryyttava, uhkaava, vi-
hamielinen tai muuten hyokkaava ilmapiiri. Puhe, loukkaavan materiaalin jakaminen tai sen

esittdminen on syrjintaa. (Opetushallitus. n.d.)

Vihapuheen tarkoitus on lietsoa vihaa yhta ihmista tai ihmisryhmaa vastaan. Yhdenvertaisuuslain
perusteella vihapuhe saattaa kuulua lainvastaisen syrjinnan piiriin, vaikka se ei tayttaisikaan rikok-
sen tunnusmerkkeja. Euroopan neuvosto maaritteli vihapuheen ministerikomiteassa siten, etta
kaikki vihapuheet ovat ilmaisuja jotka, levittavat, lietsovat, edistavat tai oikeuttavat etnista vihaa,
ulkomaalaisvastaisuutta, antisemitismia tai muuta vihaa, joka perustuu suvaitsemattomuuteen.
Vihapuheet kohdistuvat ihonvariin, kansalliseen tai etniseen alkuperadan, uskontoon tai vakaumuk-
seen, seksuaaliseen suuntautumiseen tai vammaisuuteen. N&illa vihapuheilla pyritdan luomaan
vahemmistoryhmiin kuuluvista ihmisista kuva siita, etta he ovat epailyttavia, epaluotettavia tai

alempiarvoisia, kuin muut. Ihmisarvoa vihapuheet loukkaavat syvasti. (Opetushallitus. n.d.)
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3.1 Ilkasyrjinndan maaritelma

Vuonna 2018 taloustutkimus maaritteli kyselyssaan ikasyrjinnan nain: Ikdsyrjinndllé tarkoitetaan
tyéeldmdn tilannetta, jossa tyénhakijaa tai tyéntekijdd kohdellaan hdnen ikénsd perusteella epd-
suotuisammin kuin jotakuta muuta tyénhakijaa tai tyéntekijdd vertailukelpoisessa tilanteessa. (EK-

ikdsyrjinta 2018.)

Ikd on kasitteena selked, silla se viittaa suoraan fyysiseen ikdan ja kalenterivuosiin. Syrjinnassa se
koskee niin nuoria kuin varttuneitakin. Tyoelamassa idn voisi ymmartaa tarkoittavan myos virka-
vuosia, tyohistoriaa tai aikaa, jonka on ollut saman tydnantajan palveluksissa. (Kuoppamaki 2088,
81.) Ikasyrjinta on kielletty perustuslain 6§:ssa, tydsopimuslaissa, virkamieslaissa ja yhdenvertai-
suuslaissa (Kuoppamaki 2008, 80). Yhdenvertaisuuslain mukaan syrjinnan muotoja on viisi: valiton
syrjintd, valillinen syrjinta, hairinta, kohtuullisten mukautusten epadaminen ja ohje tai kasky syr-
jinta. Kaikki ndma muodot oikeuttavat yhdenvertaisuuslaissa saadettyyn hyvitykseen. (Leppanen

2015, 33).

Valittdmasta syrjinnasta puhutaan silloin, jos jotakuta henkiloa kohdellaan henkildon liittyvien syi-
den perusteella epasuotuisimmin kuin jotakuta toista vertailukelpoisessa tilanteessa. Vililliseta
syrjinndsta puhutaan silloin, kun ndenndisesti yhdenvertainen saanto, peruste tai kaytanto asettaa
toisen epdedullisempaan asemaan kuin toisen henkildsta johtuvan syyn vuoksi.

Hairinnasta puhutaan silloin kun kayttaydytaan ihmisarvoa loukkaavasti. Kayttaytyminen voi tar-
koittaa henkista tai fyysistd kiusaamista/vakivaltaa, painostusta, uhkailua pelottelua, vahattelya tai
pilkkaamista. Kohtuullisten mukaistusten epaaminen tarkoittaa lyhyesti sita, ettda vammaisen hen-
kilon mukautukset evataan, jolloin han ei pysty yhdenvertaisesti tekemaan t6ita. Lain mukaan
vammaisten tyontekijoiden on saatava tyoskennelld yhdenvertaisesti muiden kanssa. Kyseessa on
syrjintd, mikali se liittyy henkildn ominaisuuksiin. Ohje tai kasky voi olla esimerkiksi syrjinnan ai-

kaansaamiseksi annettu opastus, toimintaohje tai velvoite. (Leppdanen 2015, 33—43.)
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3.2 lkasyrjinndan muotoja

Paakkonen (2020) kirjoittaa, etta elakeian lahestyessa 55—64 vuotiaista naisista syrjintaa kokee
jopa kymmenen prosenttia. Luku on kaksinkertainen, kun verrataan saman ikaisiin miehiin. (Paak-
kdnen 2020, 64.) Viitasalon (2015) mukaan ikasyrjinta tarkoittaa ikddantymiseen liitettyja ennakko-

luuloisia asenteita ja kdyttaytymista (Viitasalo 2015, 19).

Dimensioita ikasyrjinnalla on monia. Siihen liittyy ennenaikainen tydelamasta poistuminen. Tasta
osa voi olla vapaaehtoista, mutta usein siihen liittyy se, ettd henkil® on kokenut sosiaalista painos-
tusta ja siten paatynyt, niin sanotusti pakotetusti poistumaan tyoelamasta vastoin omaa haluaan.
Edella kuvattu on suurin ikdsyrjinndan muoto. Nama syrjinta kokemukset ovat osasyita siihen, etta
toista irtisanotut ikdantyneet henkilot eivat hae uudelleen t6it§, silla heilld on vahva tunne koke-

muksen kautta siita, ettd eivat tule toitd saamaan. (Kouvonen 1999, 6.)

Ikdsyrjintaa on tutkittu jo vuonna 1960 Pyymaki (2008) toteaa pro gradussaan ja lisaa, etta silloi-
nen tutkija Butler alkoi kutsua ikasyrjintaa ageismiksi. Butlerin mukaan ikdsyrjinta on rasismin ja
seksismin kaltaista lokeroinnista ja ennakkoluuloista johtuvaa kiihkoilua Pyymaki (2008) jatkaa.
Pyymadaen (2008) pro gradu tyosta kay selville, etta aluksi ikdsyrjinnan luultiin kohdistuvan vain

ikddntyviin naisiin, mutta myéhemmin huomattiin, etta se kohdistuu kaiken ikaisiin ihmisiin.

Varttuneiden naisten ikdsyrjinta on samalla lailla kuin muutkin syrjinnan muodot vakava asia, silla
se loukkaa ihmisoikeuksia. Syrjinta voidaan mieltda ennakkoluuloksi ja negatiiviseksi asenteeksi,
joka kohdistuu yksil6ita tai ryhmia vastaan heidan ikdnsa vuoksi. Rasismia ja seksismia pidetdan
tyopaikoilla ei hyvaksyttavana, mutta ikasyrjinta nahdaan normaalina toimintana, joka kuuluu ty6-
paikalle. Syrjinnan muotona ikasyrjinta on vaiettua, silla siitd ei tyopaikoilla tai sen ulkopuolella
paljoakaan keskustella. Elinajan pidentyessa varttuneita on tyopaikoilla tyoskentelemassa pidem-
pdan, mutta kuitenkin suurin osa varttuneista naisista kokee ikdsyrjintda tai on havainnut ikdan

kohdistuvaa syrjintda tyoyhteisossa. (McConatha & Kumar & Magnarell 2022, 2.)

Tybelamassa on tarpeen saada ndakdkannan muutos varttuneita tyontekijoita kohtaan. lkdnsa pe-
rusteella varttuneet luokitellaan usein homogeeniseksi ryhmaksi. Varttuneet koostavat monimuo-
toisen tyotekijaryhman samoin kuin muutkin tyontekijaryhmat. Varttuneita kohtaan tunnetaan en-

nakkoluuloja ja kielteisia seka myoOnteisia stereotypioita. Kielteisend nahdaan varttuneiden
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palkkaaminen, koska sen oletetaan olevan kallista ja positiivisena taas nahdaan varttuneiden into,
energia ja sopeutumiskyky. Organisaatioissa varttuneita tyontekijoita tulisi ottaa huomioon paljon
enemman, mutta varttuneisiin kohdistetaan kielteisia mielleyhtymia niin kuin tarpeeton, suuret
kustannukset tai ei niin tarkea tyontekija, kun verrataan nuorempiin. lkava kylla, edellda mainitut

ikastereotypiat eivat ole yleistyksien osalta mitenkaan harvinaisia. (Salin 2018, 16 — 17.)

Rasismista ja seksismista ikdsyrjinta poikkeaa siind, etta siihen ei vaikuta sukupuoli tai ihonvari
vaan se voi kohdistua jokaiseen ikdantyvaan ihmiseen (Pyymaki 2008, 13.) ja Viitasalon (2011) mu-
kaan ikdsyrjintd eroaa muista syrjintamuodoista siten, ettd se voi kohdistua keneen tahansa olipa
henkilo sitten nuori, keski-ikdinen tai ikdantynyt. (Viitasalo 2011, 256.) Nama kaksi eri tutkimusta
tuovat selkeasti esille sen, ettd kuka tahansa voi joutua ikasyrjinnan kohteeksi ei vain ikadantyneet,

vaikka heidan joukossansa sita havaitaankin eniten.

Ikasyrjinnan esiintymismuodot ovat monenlaisia ja siksi syrjintda koetaankin monin eri tavoin. Syr-
jinta voidaan kokea osaamisen aliarvioimisena, kehitysmahdollisuuksien evamaisella tai sen rajoit-
tamisena seka myos niin, ettei haluta nahda ian tuomaa yksil6llisyytta ja kokemusta. (Viitasalo
2011, 256.) Paakkosen (2019) mukaan syrjinta voidaan jakaa valittdmaan ja valilliseen syrjintaan.
Valitdn syrjinta toteutuu esimerkiksi silloin, kun henkilé on irtisanottu idn vuoksi. (Paakkdnen
2019, 36—37.) Se voi olla myo0s sita, ettd henkild asetetaan jonkin ominaisuuden, esimerkiksi ian tai

koulutuksen vuoksi eriasemaan kuin muut tydyhteisdn jasenet (Syrjinta ja yhdenvertaisuus 2022).

Tybnantajalla, jolla on yrityksessaan vahintaan 30 tydntekijaa, on lakiin perustuva velvollisuus yh-
denvertaisuussuunnitelman laatimiseen ja sen edistamiseen. Lisdksi laissa on saddetty ettd, mikali
tyonantaja saa tiedon syrjinnasta eika ryhdy toimenpiteisiin sen lopettamiseksi syyllistyy tyonan-

taja silloin syrjintddan yhdenvertaisuuslain perusteella. (Padakkénen 2019, 36—-37.)

Ikasyrjintaa koskevat ilmoitukset ovat lisddantyneet vuodesta 2000, mika selittyy silla, etta varttu-
neiden maara tydyhteisoissa on kasvanut. Ikddn kohdistuvaa syrjintda kokeneet naiset kertoivat,
ettd he olivat saaneet negatiivisia kommentteja idstdan tydyhteison jasenilta ja esihenkiloilta. Li-
saksi heiltd evattiin mahdollisuus etenemiseen, siten ettd heidat ohitettiin, tuli irtisanomisia tai pa-
kotettiin lahtemaan pois toista. Artikkelin Ageism, Job Engagement, Negative Stereotypes, Inter-

generational Climate, and Life Satisfaction among Middle-Aged and Older Employees in a
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University Setting mukaan edelld mainittu koski erityisesti naisia. lkdsyrjinnalla on ikavia vaikutuk-
sia henkildlle, joka joutuu sitd kohtaamaan. Se aiheuttaa stressid, vaikuttaa itsetuntoon ja aiheut-

taa vieraantumista seka eristaytymista. (McConatha & Kumar & Magnarell 2022, 2.)

On hyva muistaa, etta tyouralla koettu syrjinta siirtyy ihmisen mukana aina eldkkeelle asti. Siksi
onkin tarkeaa, etta tyoura olisi syrjinnadsta vapaata. Lundell ja muut (2011) toteavat, etta elak-
keelle jddaminen on tyduran suurimpia tapahtumia. Se miten tyoura paattyy, on ratkaisevassa ase-

massa elakkeelle jaavan elamanlaatuun.

Ikdantyneiden tyontekijoiden tyollisyysaste on useimmissa Euroopan maissa alhainen. Syyksi esite-
taan varhaiselaketta, silla sen myo6ta on tullut uusia kaytantdja yrityksien johtamisessa. Yritys palk-
kaa ja kouluttaa mieluummin nuorempia tyontekijoita kuin ylentaisi ikaantyneita. Tama voi antaa

ikdantyneelle tyontekijalle tunteen, ettd heidan tyduransa on ennenaikaisesti ohi. (Barel & Fréme-

aux & Quental 2013.)

Eldkkeelld olon sopeutumiseen vaikuttaa se, ettd onko pdatos ollut oma ja vapaaehtoinen vai onko
henkild kokenut painostusta jaada toista pois. Henkil6illa, jotka ovat joutuneet jaamaan toista pois
vasten tahtoaan eldmanlaatu ja hyvinvointi ovat heikentyneet. Tavoitteena tyouran loputtua on

se, ettd elakkeelle Iahtijalla olisi myonteinen ja varikds kuva tyburastaan, jossa on positiivisia koke-
muksia. Nama mielekkaat kokemukset tekevat lahdosta mielekkdamman ja hyvat kokemukset voi-

vat olla arvokkaista voimavaroja vield kolmannessa idssa. (Lundell & muut 2011, 275.)

3.3 Valiton ja valillinen syrjinta

Ahtela & kumppanit (2006) korostavat, etta valittomasta syrjinnasta puhutaan silloin kuin henkil6a
kohdellaan kielletylla tavalla epaedullisimmin kuin jotakuta muuta. Esimerkkina valittdmasta syr-
jinnasta on se, etta tyopaikka laitetaan auki ja hakijaksi kelpaa vain Suomen kansalainen. Syrjinnan
kiellolla pyritddan yhdenmukaiseen ja tasa-arvoiseen kohteluun. Syrjinnan toteamiseksi syrjinnan
kohteeksi joutuneen kohtelua verrataan toiseen henkil66n, jota kohdellaan tavalla, joka on nor-

maaliksi katsottua kohtelua. (Ahtela & muut 2006, 34-35.)

Leppdnen (2015) painottaa, etta valillisesta syrjinndsta on kyse silloin, kun henkil6 joutuu epdedul-

lisempaan asemaan jonkin ominaisuutensa vuoksi, mutta epdedullisempaan asemaan asettaminen
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on mahdollista, mikali siihen on oikeuttamisperuste. Jos sellainen on, niin kyseessa ei ole syrjinta.

Vilillista syrjintdaa on hankalampi havaittava kuin valiton syrjinta. (Leppanen 2015,37.)

Miten valillisen syrjinnan kasite maaritelladn? Pro Gradu tydssaan Heiskanen (2012,14) toteaa,

etta
lainsédddnndssd vilittdmdn syrjinnén mddritelmd kirjattiin ensimmdisté kertaa syrjintddirek-
tiiviin (2000/43/EY) vuonna 2000, josta se vastaavan sisdltéisend siirrettiin véhdn myéhemmin
annettuun tyésyrjintddirektiiviin (2000/78/EY) ja tédmdn jdlkeen tyéeldmdn yleisen tasa-arvodi-
rektiivin muutosdirektiiviin (2002/73/EY) vuonna 2002. Syrjintddirektiivin 2000/43/EY mukaan
vdlittémdnd syrjintdnd pidetddn sitd, ettd henkiléé kohdellaan rodun tai etnisen alkuperdn pe-
rusteella epdsuotuisammin kuin jotakuta muuta kohdellaan, on kohdeltu tai voitaisiin kohdella
vertailukelpoisessa tilanteessa.

4 lkdjohtaminen

Halmeen (2005) mukaan ikdjohtamisen kasitetta on vaikea maarittaa, silla sille ei ole viela 16ytynyt
taysin vakiintunutta sisaltéa. Mikali ikdjohtamista tarkastellaan yhteiskunnallisesta nakdkulmasta,
on se kansantalouden kestavyyden turvaamista. Tassa nakokulmassa ikdjohtamista tarkastellaan

vaestotieteen muutoksena. (Halme 2005, 31.)

[Imarinen (2006) kuvaa ikdjohtamista henkildston tyokyvyn ja yrityksen menestyksen johtamiseksi.
Tama on arkista johtamista ja toiden organisointia ihmisen voimavarojen ja eldamantilanteen nako-
kulmasta. Nuoret tarvitsevat erilaista johtamista kuin seniorit, jotka odottavat toimia jaksamiseen
ja motivaation yllapitdmiseen. On selvda, ettd tyohon kohdistuvat tarpeet ja tavoitteet muuttuvat
ian myota. Naiden erilaisten odotusten liittaminen organisaation tavoitteisiin on jatkuvaa keinojen

ja kaytantojen kehittamista arjessa. (llmarinen 2006, 197.)

Se miten “vanha” tyéyhteistssa madaritellaan, riippuu maarittelijan omasta idsta. Puhe ja kieli ovat
osana maadriteltdessa “vanhan” ikda. Termi ”“ikdantyva” on vakiintunut yhteiskunnassamme, kun
tyoelamassa puhutaan yli 55-vuotiaista. (Halme 2005, 31.) Wiitakorven (2006) mukaan ikdjohtami-
sen kasite on vield uusi ja osin epaselva. Se muodostuu kahdesta sanasta, joilla kummallakin voi
olla kulttuurisidonnaisia merkityksia. lka kuvastaa ihmisen elamankulkua, kun taas johtaminen ku-
vastaa organisaation toimintaa. lkdjohtaminen on kuitenkin yhteiskunnallinen kasite. (Wiitakorpi

2006, 86.)
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Ikdjohtamisessa huomioidaan ihmisen toimintakyky. Ihmiselld toimintakyvyn luovat kolme eri alu-
etta: fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen. Nama osa-alueet kehittyvat jokaisella eritavoin ja eri-ikai-
sena. Psyykkisen toimintakyvyn muovautumisen avulla ihminen oppii ajattelemaan ja muodosta-
maan omia mielipiteitd seka ajattelumalleja. Itsensa tunteminen lisda sosiaalista toimintakykya,
jonka avulla tutustumme toisiin ihmisiin. Sosiaalinen ja psyykkinen toimintakyky kehittyvat ikaan-
tymisen kautta. Poikkeuksen tekee fyysinen toimintakyky, silla se alkaa pikkuhiljaa heikentya noin
30 vuoden iassa. Toimintakyvyn yllapitamiseen ja sen kehittamiseen vaikuttavat ihmisen omat aja-
tukset, kasitykset ja kokemukset. Myonteiset ajatukset aktivoivat toimintakyvyn kehittymista, jol-

loin ihmisen toimintakyky paranee ja tukee terveytta. (Kiviranta 2010, 18-19.)

Tyoén kuormittuvuudesta palautuminen on tarkeaa ja siina esihenkilon tuki on olennaista. Mikali
tyOsta ei palaudu jaa tyoasiat mieleen pyorimaan on talla heikentavia vaikutuksia tyontekijan jak-
samiseen. Varttuneiden johtamisessa kaivataan esihenkil63, joka on lasna oleva ja kay asioita lapi

mista on tultu ja missd mennaan nyt. (Jabe 2015, 159.)

Kiviranta (2010) tuo esille, etta pitkdn uran tehneiden tyontekijoiden kanssa tulisi keskittya koko-
naisuuteen, tulevaisuuden nakemyksen rakentamiseen, muutoksiin ja niiden lapikdymiseen seka
riittaviin ja kannustaviin tavoitteisiin. Kiviranta (2010) jatkaa vield, ettd jos tyovaiheita oheistetaan
lilan pikkutarkasti tyontekijoille, joilla on pitka tyoura ja hyvda ammattitaito, niin tuloksena on pelk-
kaa tyytymattomyytta. Naita konkareita tulee johtaa tavoitteiden avulla, mutta luottaen heidan

ammattitaitoonsa. (Kiviranta 2010, 19.)

4.1 lkdjohtaminen esihenkilotyossa

Lahiesihenkilon tydssa ikdjohtamisen tarve korostuu, kun han kohtaa monimuotoisuuden tyonteki-
joidensa kesken. Nama erot voivat koskea ikdd, osaamista, kokemusta, tydasennetta tai yhteistyo-
kykya. Esihenkil® joutuu myods ratkaisemaan ongelmia, jotka johtuvat ikddantymisen ja téiden yh-
teensovittamisesta. lkaantyvien tyontekijéiden hyva huomioonottaminen esihenkiléiden taholta
on tullut esille tutkimusten kautta. llmarisen ja kumppaneiden (2003) mukaan kuntasektorilla teh-
tiin laaja yli 10 vuotta kestanyt seurantatutkimus, jonka perusteella havaittiin, ettd hyvalla esihen-
kilotyolla saatiin parannettua merkittavasti ikdantyvien tyontekijoiden tyokykya. Tyytyvaisyys
tyontekijoissa esihenkil6a kohtaan paransi heidan tyokykyaan 3,6-kertaisesti verrattuna niihin

tyontekijoihin, joiden tyytyvaisyys esihenkiloon ei parantunut. Hyvassa esihenkil6tydssa erottui
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tyontekijoiden mielestd nelja ominaisuutta: ei-stereotyyppinen ikdasenne, tiimi- ja yhteistyotaidot,
kyky suunnitella toita yksilollisesti seka kommunikointitaito. (Ilmarinen & Lahteenmaki & Huuta-

nen 2003, 161-162.)

Hyva esihenkil6 ty6 vaatii sitd, ettd esihenkilén oma suhtautuminen ikdan on hyva ja pohjana talle
on asennoituminen omaan ikaantymiseen. Mikali esihenkil6 kokee oman ikdaantymisensa kieltei-

sena asiana ei han pysty suhtautumaan positiivisesti toisten ikdantymiseen. lkadntymiseen kuuluu
positiivisia ja negatiivisia muutoksia ja ne koskettavat meista jokaista. (llmarinen & Lahteenmaki &

Huutanen 2003, 162.)

Asiajohtamisella ei varttuneiden kanssa selviydytd, koska heidan asiantuntijuutensa ja ammattilai-
suutensa ovat usein vahvemmalla pohjalla kuin esihenkil6lla. Varttuneita tyontekijoita johdetaan
muutosjohtamisella, jolla saadaan lisattyd motivaatiota ja kykya oppia uutta esihenkilon kannusta-

essa ja rohkaistessa uusien toimintatapojen kokeilemiseen. (Kiviranta 2010, 61.)

Nuoruuden palvomien lansimaissa jattaa ikdantymisen positiiviset muutokset negatiivisten muu-
toksien varjoon. lhmisen kannalta hanen sisdginen muutoksensa, joka ikdantymisen mukana koe-
taan, on merkityksellisempaa kuin ulkonakdon tai muotoon liittyvat muutokset. (llmarinen & Lah-
teenmaki & Huutanen 2003, 162.) limarinen jakaa ikdjohtamisen neljaan erilaiseen ominaisuuteen:
suhtautuminen omaan ikdantymiseen, yhteistyo, yksilollinen téiden suunnittelu ja kommunikaatio.

Tama llmarisen ikdjohtamisen malli sisadltdaa hyvia johtamisen elementteja. (Wiitakorpi 2006, 88.)

ASENMNE
OMAAN YHTEISTY
IKABMNTY MISEEM

' IKAJOHTAMINEN ™

\ J
TOIDEN

YESILOLLINEN EORMMUMNIEQINTI

SULUNNITTELU

Kuvio 1. Ikdjohtamisen kulmakivet IImarisen (1999 mukailtu) mukaan




19

Ikdjohtaminen sisaltda nykyaikaisia tietointensiivisten téiden johtamisen elementteja ja nama so-
pivat kaikenikdisten johtamiseen. Ongelmana voidaan nahda se, ettad pystytdaanko jokaisella tyopai-
kalla huomioimaan tehtava- ja ikdkohtainen tarkastelu. Mikali ika otetaan huomioon yksilollisena
tekijana, vaatii se todellista ymmarrysta tyon ja elamankaaren kehityksen kokonaisvaltaista sisais-
tdmistda. Oman ajattelun syventaminen auttaa ikaantyvan tydyhteison johtamisessa. (Wiitakorpi

2006, 88.)

Organisaation kannalta on hyodyllista, jos esimiestydssa kaytetaan ikdjohtamisen metodeja. Ika-
johtaminen parantaa organisaation tuottavuutta ja auttaa asetettujen tavoitteiden saavuttami-
sessa. Kun motivoituneiden tyéntekijéiden osaamista hyodynnetaan organisaatiossa heidan moti-
vaationsa ja sitoutuneisuus samaan tyonantajaan kasvaa. Esihenkilén arvostus parantaa
tyontekijoiden tyohyvinvointia, mika lisaa sitoutumista ja tuottavuutta. Ikdjohtamisen keinoin pys-
tytdan johtamaan koko organisaation toimintaa paremmin ja silla saadaan vahennettya sairaus-

poissaoloja ja eldakoitymista. (Haavisto 2020, 15.)

5 Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnadytety0dssa tutkittiin yli 50-vuotiaita naisia, jotka olivat kohdanneet ikdan liittyvaa tai liitetta-
vaa syrjintaa tyoyhteistssaan ja esihenkilon puuttumista syrjintaan. Tutkimukseen osallistujat
tyoskentelivat erilaisissa tyotehtavissa, asemassa ja toimintaymparistossa. Toimintaymparistot
edustivat palvelualaa, teollisuutta ja valtion tai kunnan alaisia tyopaikkoja. Tehtavankuvat haasta-
teltavilla naisilla oli kaikilla erilaisia. Tehtavankuviin kuului taloudensuunnittelua ja raportointia,
ruokapalvelun sidosryhmien kanssa suunnittelutyota ja ruokapalvelun johtamista, perhekodin tuki-
ty0 ja seuranta seka johtajan toita. Haastateltavien ikdhaarukka oli 54-62 vuotta. Haastateltavilla
oli hyva ammattitaito ja pitka tyoura takana seka tyovuosia jaljelld ennen kuin eldakdityminen on

mahdollista.

Tarkemmiksi tutkimuskysymyksiksi asetettiin:

1. Millaisia kokemuksia naisilla on ikdsyrjinnasta tyoyhteiséssaan?

2. Miten syrjintd on vaikuttanut tydntekoon ja hyvinvointiin?

3. Miten naiset kuvaavat sitd millaisia keinoja /ratkaisuja esihenkilot ovat kayttaneet ikasyrjinta

tilanteissa?
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Laadullinen tutkimusmenetelma sopi hyvin opinndytetydssa tutkittavien informanttien subjektii-
visten kokemuksien tutkimiseen etenkin, kun kohteena oli hyvin subjektiiviset kokemukset ikasyr-
jinnasta. Laadullista tutkimusta kaytetaan silloin, kun ilmiéta ei tunneta eli siita ei ole teorioita
mitka selittdisivat tutkimuksen kohteen. Laadullisella tutkimusmenetelmallad etsitddan ymmarrysta
tutkittavasta ilmiosta eli vastausta kysymykseen ”Mista tassa on kyse?” Laadullisessa tutkimuk-
sessa kaytettavat kysymykset eivat voi olla tarkkoja siksi, etta silloin tutkimus muuttuu kvantitatii-

viseksi eli maaralliseksi tutkimukseksi. (Kananen 2014, 16.)

Puusan ja Juutin (2020) mukaan laadullisen tutkimuksen oleellinen piirre on, etta ihmisen subjek-
tiivinen kokemus ja nakemys ovat tutkimuksen keskitssa (Puusa & Juuti 2020, 61) ja etta silla saa-
daan syvallisempi ndkemys tutkittavasta ilmiosta (Kananen 2014,17). Lahentyessa tutkittavaa il-
miota aineistonkeruun kautta I6ydetdan sen arvoitus, joka avautuu vahitellen ja tutkimuksen
ratkaisut tdsmentyvat (Kiviniemi 2010, 70). Lahestymistapana laadullinen tuo esille todellisuuden
ja saatavien tiedon subjektiivisen luonteen, mika on laadullisen tutkimuksen ominaispiirre. Tutki-
muksessa keskitytdan tarkastelemaan tapauksia yksittdin, jossa oleellista on, ettd tutkimukseen

osallistuvien henkildiden nakokulmaa korostetaan. (Puusa & Juuti 2011, 47.)

Tutkimus on laadullinen tutkimus ja tutkimusote on tapaustutkimus eli case-tutkimus. Ericsson &
Koistinen (2005) lahtevat tutkimuksessaan siita, etta tapaustutkimus on moniulotteinen ja histori-
allisesti sen tutkimuksellinen suuntaus on muuttuva, joka luo tutkijalle mielenkiintoisia ja innosta-
via hetkia tehda tutkimusta (Eriksson & Koistinen 2005, 1). Tapaustutkimus koskee yleensa yhta

tapausta, mutta se voidaan tehdd myds monitapaustutkimuksena (Kananen 2015, 76).

Opinnaytetyon tekija valitsi tapaustutkimuksen tutkimusotteeksi, koska tutkimuksen aihe on hen-
kilokohtaisesti jokaisella henkildlla erilainen, vaikka tapaus onkin sama. Talla tutkimusotteella saa-

daan jokaisen henkilokohtainen kokemus esille.

5.1 Tutkimuksen kohderyhma ja toimintaymparisto

Opinnaytetyossa tutkittiin yli 50 - vuotiaiden naisten kokemuksia heiddn kohtaamastaan ikdsyrjin-
nasta. Tutkimukseen osallistuvat henkilot tydskentelivat erilaisissa toimintaymparistoissa. Toimin-
taymparistot edustivat palvelualan-, teollisuuden- ja valtion seka kunnan tyopaikkoja. Yhteista kai-

kille edusteluille toimialoille oli eri-ikdiset tyontekijat ja monimuotoisuus.
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Monimuotoinen tydyhteiso tarkoittaa sitd, ettd samassa tyopaikassa on eri-ikaisid, eri sukupuolta
olevia, eri kansallisuuksia, erilaisia etnisid taustoja ja eri sukupuoli-identiteetin omaavia tyonteki-
joita. Monimuotoisessa tydyhteiséssa monimuotoisuus katsotaan voimavaraksi, jossa tyontekijat
voivat tyoskennelld tehtavissa, jotka he hallitsevat ja osaavat. Tama lisaa tyytyvaisyytta, joka lisaa
tuottavuutta. Monimuotoinen tydyhteiso voi toteutua vain, jos tyontekijoita ja tyonhakijoita koh-

dellaan yhdenvertaisesti. (Vdisanen 2012, 11.)

5.2 Aineiston keruumenetelma

Tutkimus paadyttiin tekemaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadullisella tutki-
musmenetelmalla etsitdan ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta eli vastausta kysymykseen ”"Mista
tdssa on kyse?” Laadullisessa tutkimuksessa kadytettavat kysymykset eivat voi olla tarkkoja siksi,

etta silloin tutkimus muuttuu kvantitatiiviseksi eli maaralliseksi tutkimukseksi. (Kananen 2014, 16.)

Haastattelijan ja haastateltavan valinen vuorovaikutustilanne ovat edellytys haastattelun onnistu-
miselle. Yleensa haastattelu toteutetaan kasvotusten, mutta se voidaan toteuttaa myos puheli-
mella tai internetin kautta kdyttden mikrofonia ja kameraa. (Kananen 2015, 145.) Tassa opinnay-
tetyOssa aineiston keruu suoritettiin teemahaastatteluna, ja koska aihe saattaa olla haastateltavan
mielesta liilan henkilokohtainen toteutettiin haastattelut henkilokohtaisesti. Teemahaastattelu oli
paras tapa kerata tietoa, silla sen aikana pystyi hyvin muodostamaan lisakysymyksia tai palamaan
jo mainittuun asiaan, mikali siitad haluttiin lisaa tietoa. Tama haastattelumalli mahdollistaa sen, etta
liilan tarkkoja kysymyksia ei vaadita. (Kallinen & Kinnunen & Vuori n.d.) Haastateltaville puhuminen

on parempi tapa tuoda esille omia kokemuksia ja tuntemuksia kuin kirjallinen toteutus.

Haastateltavia oli alun perin kuusi, mutta haastatteluaikaa sovittaessa yksi perui osallistumisensa,
lopullinen haastattelu maara jai viiteen. Kahdessa haastattelussa haastattelu toteutettiin kasvotus-
ten ja nauhoitettiin puhelimen danitysohjelmalla. Teamsissa pidettiin kaksi haastatteluhetkes,
jotka nauhoitettiin puhelimella ja yksi haastattelu pidettiin puhelinhaastatteluna, joka suoritettiin
niin, etta toinen puhelin oli kaiuttimella, josta haastateltavan puhe kuului ja toinen puhelin nau-

hoitti keskustelun.
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Tutkimuksen alussa opinnaytetyon tekija etsi haastateltavaksi suostuvia sosiaalisen median, ysta-
vien, kollegoiden ja erilaisten Facebook-ryhmien kautta. Facebookissa oli linkki, josta paasi Google
Formsiin antamaan suostumuksen haastattelulle ja siitd saadun materiaalin hyddyntamiseen opin-
ndytetyossa. Lisaksi pystyi valitsemaan sopivimman kellon ajan haastattelulle. Alla tulokset kol-
mesta asiasta, joita suostumuksessa kysyttiin.

1. MNimi, pdivdamadrd ja puhelinm

5 Vastaukset

> Mirmi
1 anonymous
2 anonymous

W

anonymous
<4 anonymous

= anonymous

Kuvio 2. Suostumuksen antajan tiedot

2. Suostun haastateltavaksi ja siihen, ettd haastatteluni materiaalia kdytetaan
opinndytetydssa sekd olen 50-vuotias tai yli

5 Wastaukset

DT Nimi Vastaukset

1 anonymous Suostun molempiin ja kaulun kehderyhmaan
2 anonymous Suostun molempiin ja kuulun kohderyhmaan
3 anonymous Suostun molempiin ja kaulun kehderyhmaan
4 anonymous Suostun molempiin ja kuulun kohderyhmaan
5 anonymous Suostun molempiin ja kuulun kohderyhmaan

Kuvio 3. Suostumus haastatteluun ja aineiston kayttoon

3. Mika haastatteluaika sopii sinulle parhaiten? (0 piste)

Lisstietoja

—

@ kelloo-10

—-

@ kello11-14
@ kello16-17 0

. Jokin muu aika sovitaan myghe.. 3

Kuvio 4. Haastattelun ajankohta
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Ensimmaisessa kohdassa haastateltavilta pyydettiin puhelinnumero ja nimi haastatteluajan sopi-
miseksi. Naita tietoja ei anneta muiden kayttoon. Nimen ja puhelinnumeron tietda vain opinnayte-
tyon tekija. Opinnaytetydssa kaikki asiat tuodaan esille anonyymisti eika nimi, paikkakunta tai tyo-

tehtavaa tuoda tunnistettavalla tavalla esille.

5.3 Aineiston analyysimenetelma

Opinndytetyon tekija paatyi opinnaytetydssaan laadulliseen tutkimukseen, koska tassa tutkittiin
ihmisten omaa kokemusta tutkittavasta ilmiosta. Sisdllonanalyysin opinnaytetyon tekija valitsi
siksi, etta se sopii hyvin analysointitavaksi, koska saatujen kasitteiden yhdistamisen jalkeen saa-
daan tutkittavaan ilmiéon vastaus (Tuomi & Sarajarvi 2018, 127.) Tutkimuksessa haastateltiin ih-

misid, joilla oli omakohtaisia kokemuksia tutkittavasta ilmiosta eli ikdsyrjinnasta.

Sisallénanalyysi voidaan jakaa kahteen analyysitapaan: aineistolahtéinen ja teorialdht6inen ana-
lyysi. Aineistolahtdinen analyysi pyrkii luomaan tutkimusaineistosta teoreettisen kokonaisuuden.
Analyysiyksikot aineistosta valitaan tutkimuksen ja tehtavanasettelun mukaiseksi. Aikaisempien
tutkimuksien tai analyysien tuloksilla, havainnoilla tai teorioilla ei pitaisi olla merkitysta tutkitta-
vaan ilmioon, koska analyysin oletetaan perustuvan kerattyyn aineistoon. Teorialdaht6isessa ana-
lyysissa nojaudutaan tiettyyn teoriaan, malliin tai ajatteluun, jonka on esittanyt auktoriteetti ja

maarittely tutkittavasta ilmiostd tehdaan jo tunnetun mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 108—-110.)

Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa, kasitteita yhdistetaan, jolloin saadaan vastauksia tutkimus-
tehtavaan. Sisallonanalyysi pohjautuu tulkintaan ja paattelyyn, jossa kuljetaan empiirisesta aineis-
tosta lahemmas kasitteellisempaa visiota tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 122.)
Tutkimuksen analysoinnin jalkeen siitd saadut tulokset tulee tulkita ja selittaa. Tassa tulkinnalla
tarkoitetaan aineiston analyysissa esiin tulleiden merkityksien selkiyttamista ja pohdintaa. Tutki-
muksen tuloksia ei saada pelkallad aineiston analyysilld, vaan tuloksista tulisi laatia synteeseja.
Nama synteesit kasaavat olennaiset asiat yhteen ja nadin ollen auttavat vastaamaan asetettuihin

ongelmiin. (Puusa & Juuti 2011, 123.)

Haastattelut kestivat 11-49 min. ja litteraatteja kertyi noin kahdesta kuuteen A4 sivua. Taman
opinnaytetyon litteroinnissa on jatetty pois huokaukset, useimmat saman sanan toistot seka hymi-

nat. Litterointi on tehty mahdollisimman selkedksi tutkimuksen analyysin ndkdkulmasta. Mitdan
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asiaa, kommenttia tai mielipidetta ei ole jatetty pois litteroinneista. Haastattelut merkitsin nauhoi-
tuksiin haastattelu 1. ja paivamaara, haastattelu 2 ja paivamaara ja niin edelleen. Litteroinnit mer-

kitsin H1, H2 ja niin edelleen kayttdaen haastattelupaivaa jarjestyksen maaraamisessa.

Litteroinnit luin useaan kertaan ja eri vareilla alleviivasin niista samankaltaisuuksia ja eroavaisuuk-
sia, jotka olivat minusta tutkimukselle tarkeita. Tutkijan vastuulle jaa se mita han litteroi silla litte-
rointi on hidasta tyota, mutta koska tallenteet ovat tallessa voidaan nauhoituksiin aina palata, mi-
kali tarvetta esiintyy. (Kananen 2015, 160.) Litteroinneista poimitut asiat ovat esimerkissa
samankaltaisia, vaikka haastateltavat ovat erilaisista tyoyhteisoista ja heidan tyotehtavansa poik-
keavat toisistaan. Yhteista haastateltavilla on se, etta heilla kaikilla on korkeakoulututkinto pohja.

Taulukko 1. edustaa esimerkkia miten aineistolahtdinen analyysivaiheittain tehtiin tassa opinnay-

tetyodssa.

Taulukko 1. Esimerkki aineiston analyysista

Alkuperaisilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

”Sanottiin aika kylmasti, ettd no
sindhan olet nyt viisikymmenta-
kahdeksan vuotias niin voit
anoa eldketta.”

Mene elédkkeelle olet liian
vanha.

1an esille ottaminen

Aliarvioiminen

Kokemuksen arvostus

"Talleen vanhempana tyonteki-
jana niin kyllahan sita kokee,
kokee niinku semmoista ikdsyr-
jintaa se valilla vaihtelee, vaih-
telee sen laatu, ettd joskus se
on sellaisia katseita ja vahatte-
lyd ja joskus jopa sanallista,
ettd..”

Ikasyrjinndn tavat ja muodot
vaihtelevat

Yhteistyon merkitys

Vahattely

Esihenkilotyo

Tyoyhteison tuki

”Sitten toi sitten mun tiimiin
palkattiin nytten, niin, mua 10-
vuotta nuorempi mies huomat-
tavasti pienemmalla kokemuk-
sella ja siis mun alaiseksi. Han
sai saman palkan kuin ma ja sil-
loin nostin asiaa, asiaa esiin.”

Yhdenvertaisuus ei toteudu

Kokemus epatasa-arvoisesta
kohtelusta

Aliarvioiminen

Vahattely

Kokemuksen arvostus

Oikeudenmukaisuus

”Organisaatiouudistus ja tota
taa koko organisaatiotaso missa
ma olin niin, meidat sanottiin
yteen kautta irti, kun oli taa ko-
rona hetki, niin sitten tuli sem-
moinen uudenlainen tehta-
vanimike, pienempi maara
ihmisia sinne palkattiin, mutta
kuitenkin me koettiin, etta
elikka saatiin kaikki hakea. Ko-
ettiin, ettd ei siina juuri kylla yli
viisikymppisia silloin kylla
otettu”.

yhteistoimintaneuvotteluissa ir-
tisanomisten ja tehtdvienkuvien
uudelleen jarjestelyssa koettu
epdtasoarvoisuus

Kokemus, ettei arvosteta

Aliarvioiminen

Riippakivi/Taakka

Kokemuksen arvostus

Organisaation henkilostojohta-
minen/henkildstdstrategia




25

”Ne kysy multa, ettad haluanko Olet vanha, et ole pateva. Aliarvioiminen Kokemuksen arvostus
jatkaa siina tyossa sen kesdko-

mennuksen jdlkeen. Ja ma il- Et saanutkaan tyopaikkaa lu- Turhat lupaukset Oikeudenmukaisuus
moitin heti kdttelyssa, ettd ma pauksista huolimatta.

oon valmis. No sitten tulikin
tammonen yllattava veto, etta
se meni julkiseen hakuun tai sil-
ldlailla ja siihen haki tommonen
nuorempi samalla tittelilla
oleva mieshenkil® sitd paikkaa,
niin ma en ollut enaa edes vara-
sijalla sen jdlkeen, etta mut
lempattiin valittdomasti.”

Teoria-aineistoa opinnadytetyohon |oytyi riittavasti. Naisten ikdasyrjintaa on tutkittu paljon ja kirjalli-
suutta seka tutkimuksia on hyvin saatavilla. Tutkimuksia, artikkeleita, Pro gradu to6ita ja opinnayte-
tyoita 16ytyi paljon Theseuksesta, Google scholarista, Janet Finnasta, ProQuestista, Vaski Finnasta,
ja lisaksi monipuolisesta kirjallisuudesta. Kirjallisuudesta mukaan kelpuutettiin tutkimuskirjallisuu-
desta muun muussa Juhani limarisen teos Pitkaa tyouraa ja Niina Viitasalon tekemat tutkimukset
vuosilta 2011 ja 2015. Tiedonhaussa kdytettiin hakusanoja ikdsyrjintd, naiset, ikdantyminen, tybura
ja tyoyhteiso. Englanninkielisia tutkimuksia etsiessa kaytettiin vastaavasti hakusanoja age discrimi-
nation, women, over 50 years old, working career, working community. Hakusanoilla 16ytyi laaduk-

kaita ja monipuolisia julkaisuja.

Haastateltavia olisi saanut olla enemman kuin viisi. Alun perin niita oli kuusi, mutta yksi perui osal-
listumisensa. Kuitenkin naista viidesta haastatteluista saatiin riittavasti tietoa ja se oli samankal-

taista kuin teoriaosuudessa on esitetty.

6 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kdaydaan lapi haastattelussa saadut tulokset. Haastattelin viitta (5) erilaisessa toimin-
taymparistossa tyoskentelevaa yli 50-vuotiasta naista. Kaikilla haastateltavilla oli korkeakoulutut-
kinto ja he toimivat erilaisissa tyotehtavissa. Tulokset esitetdaan teemahaastattelun mukaisesti.
Haastattelun alussa korostin yksityisyydensuojaa ja aineiston sailytyksen luotettavuutta. Tuloksissa
kdytan aineistosta otettuja suoria lainauksia, koska niilla saadaan kosketus haastattelevien koke-

muksiin.
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6.1 Ilkasyrjintdkokemus

Kysyttdaessa haastateltavilta, miten ikasyrjinta oli heidan tapauksessansa esiintynyt, vastauksista
selvisi, ettd yt-neuvotteluiden tuloksena perustettiin uusi tehtavanimike, jota kaikki saivat hakea,
mutta vanhempia ja kokeneempia tydntekijoita ei palkattu. Ikaan liittyvaa syrjintaa oli kohdattu

tyduran aikana useammin kuin kerran eri organisaatioiden palveluksessa.

Koettiin, ettd ei siind juuri kyllé yli viisikymppisié silloin kyllé otettu (H1)

Olen saanut kahdessa organisaatiossa kokea tdn ikdsyrjinndn niin kuin negatiivisesti

(H5)

Koettiin, etta palkan oikeudenmukaisuus ei toteutunut sen mukaan mika oli tydnvaativuus ja tyo-
kokemus. Palkkauksessa epaoikeudenmukaisuus nakyi siten, ettd nuori vahantyokokemusta
omaava ja alaiseksi palkattu sai saman palkan kuin pitkan tyéuran ja erinomaisen ammattitaidon

omaava esihenkild. Ammattitaidon ja pitkan tyouran arvostuksen koettiin puuttuvan.

Mun ei annettu edes lakimiehelle soittaa vaan se oli kiisky, ettd nimi téhdn ja téstd ei

keskustella (H5)

Eraalla haastateltavalla ikasyrjinta nayttaytyi painostuksena, jonka tavoitteena oli henkilon irtisa-
noutuminen. Painostamalla ja pakottamalla saatiin allekirjoittamaan eroanomus ilman selityksid,
syiden kertomista tai ettd, olisi saanut paikalle itsedan auttavan henkilon. Haastateltava ei saanut

pyynnostaan huolimatta soittaa itselleen lainopillista apua.

Vahattelya ja sanatonta syrjintda kokenut kertoi, ettd se tapahtuu niin, ettd hanta ei pyydetd mu-
kaan esimerkiksi kahville, katseilla, tilanteista ulos jattamisellad ja jopa suoraan sanallisesti. Uuden
oppiminen nopealla tahdilla muiden ollessa nuorempia on haastavaa ja luo paineita varttuneille.
Naiset tunsivat syyllisyytta siitd, etta joutuivat olemaan sairaslomalla ja toisten tyontekijoiden oli
tehtava tyot sairasloman ajan. Sairaslomalta t6ihin paluusta tehtiin henkisesti raskasta, jolla saatiin

luotua tyopadivasta ikava ja raskas.
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Ajatellaan sillee, ettd ei ole niinku fiksu tai niinku kykenevd siihen tyéhén (H4)

Aliarvioidaan ja véhdtellddn (H4)

On inhottava mennd takaisin sinne téihin, ettd sitten on niinku, ettd totta kai toi vanha

tydntekijd niinku on poissa (H4)

Naiset kokevat tyossaan idsta johtuvaa syrjintda, joka on julmaa, henkisesti kuormittavaa ja fyysi-
sid oireita aiheuttavaa. Syrjintatavat, jotka tulivat haastatteluissa esille, olivat epaoikeudenmukai-
nen palkkaus, vahattely, pakotus/painostus, irtisanominen, sanallinen ja hiljainen syrjinta seka lu-
pausten pettaminen. Taulukkoon 2 on koottu yhteenvetona haastateltavien kokemat syrjinnan

esiintymistavat.

Taulukko 2. Syrjinnan esiintymistapa haastateltavien kesken

H1 X

H2 X X
H3 X X

H4

H5 X X

6.2 lkdsyrjinnan vaikutus henkilo6n

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin miten ikdsyrjinta kokemukset ovat vaikuttaneet heidan hy-
vinvointiinsa ja tyontekoon. Tuloksissa selvisi, etta niin sanotusti sipimaassa on menty eteenpdin.
Irtisanomiset koettiin vaaraksi ja se harmitti tosi paljon, koska osaamista on pitkdn tyéuran tuo-
mana. Irtisanomisen yhteydessa idkkaammat tyontekijat korvattiin nuoremmilla tyontekijoilla,
joka harmitti paljon. Mielenlaatuun ikasyrjinta vaikutti jokaisella haastateltavalla laskevasti, joka
ilmeni muun muussa uupumisena. Talla oli vaikutusta negatiivisesti tyoviihtyvyyteen ja tyoyhtei-

s60n kuulumisen tunteeseen.
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Kylldhdn se niinku semmonen olo on, ettd siipimaassa on menty jonkun aikaa (H2)

Kylld se tuntui siind kohtaa niinku vddrdltd, koska mittarissa oli aika paljon sité osaa-

mista kuitenkin ja tyévuosia takana (H1)

Haastateltavilta kysyttiin myds, miten he ovat parjanneet ikdsyrjinnan tuomasata ikavasta kohte-
lusta. Kaikki haastateltavat olivat paasseet eteenpadin kokemuksesta, mutta itse kokemus on jatta-
nyt heihin jaljen. Kysyttdaessa onko haastateltava joutunut tilanteen vuoksi turvautumaan tyéter-
veyteen, vastasi kolme viidesta kylla. Apua oli haettu esimieheltd, tyoterveydesta ja kollegoilta
toisesta tyopaikasta, jolla oli myds haettu vahvistusta omaan tietdmykseen ja osaamiseen alalla
kaytossa oleviin yleisiin tydehtoihin. Syrjinta oli vaikeuttanut nukkumista, jolla on vaikutusta koko
ihmisen hyvinvointiin. Tutkimuksessa tuli esille, etta ikasyrjintaa kohdannut henkil6 voi selvita ko-

kemuksesta itse, mikali hanella on vahva tuki takanaan.

Ei se oli sen hetken, ettd yleensd md ajattelen, ettd eteenpdin vaan mennddn (H1)

No nyt itse asiassa niin varasin ajan niin niin tota tossa, niin kun vajaa viikko sitten
niin tulee viikolle. Niin kdyn sitten juttelemassa ja IGhinnd sitd kautta, etté pyrin saa-
maan ihan tyépaikkapsykologille tai tyéterveyspsykologille ajan, etté pddsisin vahdn
sparrailemaan tdtd tilannetta jonkun ulkopuolisen kanssa (H3)

No mdid oon selvinnyt itse, mutta tdytyy sanoa, etté md olen onnekas siiné mielessdi,
ettd mulla on aina ollut oman organisaation vahva tuki (H5)

Kokemuksesta selviamiseen on haettu apua terveydenhuollosta. Tilanteesta on selvitty myos itse-
nadisesti — paattavaisyydella ja muiden muun muussa kollegoiden ja puolison tuen avulla.

6.3 Ennenaikainen poistuminen tydoelamasta

Kaikki haastateltavat olivat miettineet toista pois lahtemista ikdsyrjinnan vuoksi. Léhtemisen ko-
ettiin olevan itselle helpoin ratkaisu paasta ikavasta kohtelusta pois. Tosin oikeudenmukaisuuden
tunne ja halu selvittaa asiat tyopaikalla saivat jaamaan. Lisaksi haastateltavat mainitsivat, etta
kun tyovuosia on vield jaljelld useita vuosia, niin taloudellinen parjaaminen arveluttaa ja on es-
teena toista pois l[ahtemiselle.
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On, ettd sitten kun semmoisia semmoisia tosi kovia uupumishetkié niin sitten niin kun
miettii, ettd voisiko jaddd pois toistd (H4)

Tdd on rehellisesti sanottuna, on kylld kéynyt mielessd, mutta sitten md oon luonteel-
tani kylléd sellainen, etté md haluan selvittéd tdmdn asiallisesti ja reilusti ja sitten
vasta teen johtopddtdokset, ettd mitd teen (H3)

Haastatteluista selvisi, etta tydelamassa tapahtuu suoraa painostusta, jolla pyritadan saamaan hen-
kilo itse irtisanoutumaan tyostaan. Niin sanottua oikeutta painostukseen haetaan muilta organi-
saatiossa tyoskentelevilta. Heidan kaskettiin kirjoittaa lausunto painostuksen kohteena olevasta
henkil6sto.

Niin héin héin tuota oli sitten kuitenkin ldhtenyt siellé niin kun tédmdn toimitusjohtajan
kéiskystd vaatimaan kirjallisia lausuntoja minusta ja pari lausuntoa hén sai parilta ka-
verilta, joiden kanssa toisen kanssa en oikeistaan tehnyt mitddn yhteistyéotd ja toinen
oli miten sen nyt sanoisi itsekin ehkd véhédn semmoisella, ettéd hdnen kannatti miellyt-
tdd toimitusjohtajaa, koska hén oli itsekin vihén sellaisen liipaisimen kohteena (H5)

Haastatteluiden perusteella haastateltavat olivat ajatelleet ennenaikaista poistumista tydela-
masta. lkasyrjinta aiheutti fyysisia ongelmia jaksamisessa ja unettomuudessa. Apua haettiin tyo-
terveydenhuollosta ja tyopsykologilta.

6.4 Esihenkilon toimet syrjintatilanteessa

Haastatteluista ei selvinnyt selkedsti, miten esihenkilot olivat toimineet ikasyrjinta tilanteessa. Ky-
syttdessa haastateltavilta, miten he toimisivat ikasyrjinta tilanteessa, nousi esille puheeksi otto yh-
dessa asianosaisten kanssa.

Me otettaisiin semmoinen ihan avoin keskustelu tdhdn ndin, ettd miten on ja miten
voitaisiin sitten jatkaa (H1)

Tilanteeseen, jossa syrjinta kohdistuu oikeudenmukaiseen palkkauksen saamiseen, toivottiin esi-
henkil6lta oikeaa ratkaisua ja palkanoikaisua. Esihenkil6a ei ollut helppo ldhestya ja asioiden
eteenpadin vientid arastellaan, koska sen pelattiin aiheuttavan lisda ongelmia tyoyhteisdssa. Selke-
asti pelattiin syrjinnan esiin nostamista maalittamisen ja tyon teon hankaloittamisen pelon vuoksi.

No kylld md niinku odottaisin sen, ettd katsottaisiin uudelleen toi palkkataso (H3)
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No itse md oon sen tyyppinen ihminen, ettd en md halua tdmm@isid asioita sitten
niinku sen esihenkilén kanssa kéydd, koska md kokisin, etté mdé tuun niin kun sillee
mallitetuksi (H4)

Mad oon ajatellut vaan, ettd ndillé mennddn loppuun asti ja en haluaisi sitten niinku
nostaa sitd yhtédn enempdd esille (H4)

Haastatteluista selvisi, etta esihenkildlle ei uskallettu kertoa ikdsyrjinnasta. Syyna oli pelko maalit-
tamisesta, jonka vuoksi oli paatetty vain jaksaa tyouran loppuun asti. Lisaksi haastatteluista selvisi,
ettad tilanne haluttiin ottaa esille esihenkilon kanssa rehellisesti keskustellen ja faktatietoihin noja-
ten.

6.5 Muuta kokemuksesta kerrottua

Opinnaytetyontekija pyysi haastattelun lopuksi kertomaan muita asioita tai kommentteja ikasyrjin-
taa liittyen. Esille tuli vahvasti toive, ettd suomalaisessa tyoelamassa yleinen asenne muuttuisi
ikaantyvia tyontekijoita kohtaan. Esille tuli myos lempea ikdsyrjinta sana, jolla haluttiin kuvata sit3,
ettd vaikka on ikasyrjintda, niin otettaisiin varttuneemmat tyontekijat lempedammin vastaan ja
heita autettaisiin uuden omaksumisessa. Luotaisiin toihin kaikille kiva fiilis tydssa oloon.

Miten saada se keskustelu sielld tyGyhteisGssd, niin ettd vanhempia ja nuorempia tar-
vitaan ja pitdd olla se puheyhteys, ettd hyédynnetddn kaikkia. Nuorilla on se kokei-
lunhalu ja riskinotto ihan toista, kun ne haluaa tehdd sitd ja tdtd ja kehittdd. Mutta
vanhemmilla on sitten vihdn sitd reunaehtoa, ettei mennd niinku ojasta allikkoon
(H5)

Mun tytdr on ruotsissa tdissd, niin hdn sanoi, ettd sielld pdinvastoin arvostetaan mité
vanhempi on (H5)

Miké suomessa on niinku saanut tdmdn aikaan? (H5)

Pohdintaa haastatteluissa kaytiin lopuksi siitd, miksi suomessa koetaan viela nykyisin ikdan kohdis-
tuvaa syrjintaa ja mika sen on saanut aikaan. Ajatuksia heratti myos tiimityoskentely, jossa olisi
vanhempia ja nuorempia tyontekijoita mukana. Ndin molemmat saisivat oppia toisiltaan, jolloin
tyonteko olisi sujuvaa. Toita tehtaisiin oikeasti yhdessa ja tasa-arvoisina eika kuppikunnan kesken.
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7 Pohdinta

7.1 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteeksi muodostui 16ytda ratkaisuja yli 50-vuotiaiden naisten ikasyrjin-
taan. Vastauksien |6ytymiseksi tutkimuksessa haastateltiin naisia, joilla oli omakohtaisia kokemuk-
sia ikdan kohdistuvasta syrjinnasta. Tutkimukseen osallistuvat naiset edustivat erilaisia toimin-
taymparistoja, ja kaikilla oli korkeakoulututkinto seka pitka tyokokemus. Haastateltavien osuus jai
valitettavan pieneksi, mutta saaduista haastatteluista sai hyvin kiinni, minkalaisesta syrjinnasta oli
kyse. Taman tutkimuksen tutkimuskysymykset olivat, Millaisia kokemuksia naisilla on ikasyrjin-
nasta tyoyhteisdssaan? Miten syrjintd on vaikuttanut tydntekoon ja hyvinvointiin? ja Miten naiset
kuvaavat sita millaisia keinoja /ratkaisuja esihenkil6t ovat kdyttaneet ikasyrjinta tilanteissa? Nai-

den lisaksi lopuksi sai kertoa aiheesta lisaa, jos halusi.

Syrjinnan esiintymismuodot vaihtelivat haastateltavien kesken, mutta sielta |16ytyi my6s muotoja,
jotka esiintyivat useammissa haastatteluissa kuten tyoyhteisosta ulossulkeminen, vahattely ja pai-
nostus. Viitasalo (2011) totesi tutkimuksessaan, etta syrjinta voidaan kokea osaamisen aliarvioimi-
sena. Samankaltaisia kokemuksia, kun Viitasalo (2011) on esittdanyt tutkimuksessaan, tuli esille
my0s taman tutkimuksen haastatteluissa. Osaamisen aliarvioimiseksi koettiin myds koulutuksiin
padsemisen hylkddaminen. Osaamisen aliarviointi nakyi myos palkassa, kun nuorempi palkattu hen-
kilo sai saman palkan kuin koulutettu, ammattitaitoinen ja pitkdn uran tehnyt idkkaampi nainen.
Haastateltavien oikeudenmukaisuus sain naisia selvittamaan syrjintaan liittyvia asioita, mutta toi-
saalta myos pelattiin, etta siitd rangaistaan sopivassa tilanteessa esihenkilon tai tyokavereiden ta-

holta.

Tutkimuksessa selvisi, ettd haastateltavista jokainen oli miettinyt ennenaikaista poistumista tyo-
elamasta ikasyrjinnan vuoksi. “Ei toivottuna” henkildona tyoyhteisdssa aiheuttaa henkisia ja fyysisia
oireita, jolloin tyosta poistuminen katsotaan hyvaksi vaihtoehdoksi. Uupuminen ja masentuminen
lisdavat halua poistua tyoelamastd ennen eldkeikaa. Taiman katsotaan olevan keino, jolla paastaan
syrjinnasta eroon. Kuitenkin toista poistumista mietitdan tarkkaan, silla vaakakupin toisessa
kupissa on kysymys, miten selvidan taloudellisesti, jos jaan pois toista. Taloudellinen toimeentulo

painaa vaakakupissa enemman kuin tdista poistuminen ja ikdvat kokemukset jatkuvat.
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Haastattelussa tuli esille, etta tdissa yritetdan selvitd paiva kerrallaan, mutta valilla se kay henki-
sesti raskaaksi, jolloin joudutaan turvautumaan terveydenhuollon ammattilaisiin. Haastateltavilla
naisilla oli hoitosuhde tyoterveyteen tai sitten se oli alkamassa. Tyo terveydesta toivottiin apua
syrjinnan tuomaa unettomuuteen ja uupumukseen. Omasta pahasta olosta keskusteltiin tyopsyko-
login tai tyopsykiatrin kanssa. Haastateltavat olivat kaikki osanneet hakea itselleen apua, ja he oli-
vat sitd tyoterveydesta saanut. Lisaksi apua oli saatu puolisolta ja saman alan kollegoilta seka orga-

nisaatiosta.

Keinoja miten tyoyhteisdssa voitaisiin ikdan kohdistuvaa syrjintaa lieventaa, tutkimuksessa tuli
esille tyéparien tai tiimien muodostaminen. Ty6pari tai tiimi olisi sellainen, jossa tydskentelisi nuo-
rempia ja varttuneempia tyontekijoita. Nain molemmat voisivat oppia toisiltaan ja samalla hiljai-
nen tieto, jota varttuneilla tyontekijoilla on runsaasti, siirtyisi luonnollisesti nuoremmille, jolloin se

hyodyttaisi organisaatiota tulevaisuudessakin.

Molemmin puolinen avuliaisuus tyotehtavien tekemisessa nahtiin keinona lahentya toisia. Lisaksi
avun pyytaminen tai kysyminen olisi luontevaa eika kenenkaan tarvitsisi miettia, etta hanta pide-
taan "hitaana” tai “tyhmana”. Varttuneiden tyontekijoiden mahdollisuus osallistua koulutuksiin
tukee koko tyoyhteison hyvinvointia ja lisaa tydssa jaksamista. Mikali organisaatiossa koulutetaan
tyontekijoita tasapuolisesti, on se merkki tyontekijoille, ettd johdossa arvostetaan kaikkia tyonteki-

joita, olipa sitten minkaikainen tahansa.

Esihenkildiden koulutukseen tulisi lisata ikdjohtaminen ja monimuotoisuudenjohtaminen. Mikali
esihenkil6lla ei ole koulutusta johtamiseen olisi tydnantajan tarkeaa jarjestaa sopivaa johtamiskou-
lutusta. Koulutuksen tarkeys korostuu entisestdaan esihenkil6 tyossa, koska varttuneita tulee aina

olemaan tydyhteisodssa ja nykyisin vielda enemmin kuin ennen.

7.2 Yhteenveto

Verratessa taman tutkimuksen tietopohjaa aikaisempiin tuloksiin I6ydettiin samankaltaisuuksia
ikdsyrjinnan esiintymismuodoissa tutkittuun ikdryhmaan nahden. Ikasyrjintda oli aiemmin tutkittu
laajemmassa mittakaavassa kuin tdssa tutkimuksessa, jossa se rajattiin koskemaan yli 50-vuotiaita

naisia. Vaikka rajaus oli tiukka, saatiin tutkimuksessa tuloksia, jotka olivat laajempien tutkimuksien
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mukaisia. Artikkelissa, jonka McConatha &Kumar & Magnarell julkaisivat vuonna 2022 oli ikasyr-

jinndn muodot samakaltaisia kuin mita tassa tutkimuksessa tuli esille.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd ikaan kohdistuvaa syrjintaa kohdataan kaiken-
laisissa toimintaympadristoissa. Syrjinndn muodot vaihtelevat, mutta tdman tutkimuksen perus-
teella vahattely ja tydyhteisosta ulossulkeminen ovat yleisimpia muotoja syrjinnalle. Varttuneiden
naisten painostaminen ennenaikaiseen poistumiseen tdista oli tassakin tutkimuksessa esille tullut
ikasyrjinnan muoto. Painostus oli ollut syrjintd muotona myds aiemmissa tutkimuksissa. Alla kuvio

5. joka nayttaa kuvioksi tiivistettyna tutkimuksessa esiin tulleet syrjinnan muodot.

Palkkaus Irtisanominen
Lupausten Ik3syrjinta Vihattely
pettaminen

Tyoyhteisosta Painostus

poisulkeminen

Kuvio 5. Tutkimuksessa esiin nousseet syrjinnan muodot

7.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Eettisesti kestavien tutkimustapojen lahtokohtana voidaan pitda sita, etta tutkimukseen osallistu-
vien henkiléiden, ihmisarvoa kunnioitetaan. Tama varmistetaan silla, ettd tutkittavan itsemaaraa-
misoikeus, vahingoittuvuus ja yksityisyys turvataan. ltsemaaraamisoikeutta kunnioittaessa tutkit-
tava saa itse paattaa osallistumisestaan tehtavaan tutkimukseen. Siihen osallistumisesta on tutkit-
tavalle annettava riittavasti tietoa tutkimuksen luonteesta, paljonko osallistuminen tutkimukseen
kestaa ja sen luonteesta. Kunnioitus yksityisyyden suojaan tarkoittaa, etta on tutkittavan paatetta-

vissd mita tietoja han tutkimuskayttoon antaa. Tutkimus ei saa aiheuttaa vahinkoa tutkittavalle ja
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tutkijan on huolehdittava siitd, ettd tehtava tutkimus ei aiheuta henkisid, sosiaalisia ja taloudellisia

vahinkoja tutkittavalle. (Hakala 2016, 9.)

Totuus ja objektiivisuus tiedoissa nousevat nopeasti esiin, kun puhutaan laadullisen tutkimuksen
luotettavuudesta (Tuomi ja Sarajarvi 2011, 134). Tassa tutkimuksessa noudatettiin hyvaa tieteel-
lista kaytantoa. Hyva tieteellinen kaytanto tunnistetaan tutkimusta tehdessa rehellisyydesta, huo-
lellisuudesta ja tarkkuudesta, tulosten esittamisessa, sadilyttdmisessa ja tallentamisessa seka tulos-
ten arvioinnissa. Tieteelliselle tiedolle maaritetyt vaatimukset huomioitiin tutkimuksen

suunnittelussa, toteutuksessa ja raportoinnissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 132—-133.)

Eettiset periaatteet ohjaavat tutkijaa toimimaan oikein, mutta sen lisaksi hanen tulee huomioida
seuraavat asiat, mikali tutkimuksessa tutkitaan ihmista tai inhimillista toimintaa. Ndissa ohjeissa
painotetaan huomioimaan muun muussa tutkittavan kohtelu ja oikeudet seka erityisesti tietoon
perustuvaan suostumukseen valita suostuuko han tutkimukseen vai ei seka yksityisyydensuoja jul-
kaisussa ja henkilotietojen kasittely tutkimuksessa. (Ammattikorkeakoulujen opinndytetoiden eet-

tiset suositukset 2020.)

Opinnaytetyossa on noudatettu JAMK:n opinndytetyon raportointiohjeita. Lahteet ja tekstiviitteet
ovat merkitty ohjeistuksen mukaisesti. Uusien ohjeiden mukaan YAMK opinndytetyon haastattelut
ja muut dokumentit (litteroinnit) sailytetdaan kaksi vuotta julkaisun jalkeen. Sailyttdminen tapahtuu
laaditun aineistonhallintasuunnitelman mukaisesti. Sailytyksen aikana kukaan ulkopuolinen ei paa-
se aineistoa tarkastelemaan, joten haasteltavien yksityisyydensuoja on varmistettu. Ennen haas-
tattelua haastateltavat antoivat kirjallisen suostumuksen haastatteluun ja siitd saadun aineiston

kayttoon.

Koko tutkimuksen ajan haastateltavat pysyivat anonyymeina, jolloin yksityisyydensuoja tayttyi.
Opinndytetyossa materiaalia kaytettiin laajasti, vaikka haastattelijoiden maara jaikin pieneksi.
Haastatteluista saatu aineisto on samankaltaista, kun aiempien tutkimuksien tulokset. Tutkijan
keradama aineisto tuki tutkimusta luotettavasti ja perusteellisesti. Luotettavuutta lisasi haastatelta-
vien omakohtainen kokemus tutkittavasta ilmiostd, joka tutkimuksessa oli ikdsyrjinta. Saatujen ai-
neistoiden mukaan voitiin muodostaa hyva analyysi keratyista tiedoista. Opinnaytetyo tehtiin il-

man toimeksiantajaa ja se on luettavissa kokonaan Theseuksesta.
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7.2 Kehittamisehdotukset ja jatkotutkimusidea

Taman tutkimuksen kehittamisehdotukset ja jatkotutkimusidea perustuvat ikasyrjintaa kokenei-
den naisten haastatteluista saatuihin tuloksiin. Naiset, jotka osallistuivat tutkimukseen, ty6skente-
livat kaikki erilaisissa toimintaymparistoissa ja heilla oli korkeakoulututkinto. Ikaan kohdistuvaan

syrjintda tapahtuu tydyhteisdssa tyontekijdiden ja esihenkildiden toimesta.

Tarkeimpina kehityskohteina tutkimuksessa ovat keinot, joilla ikasyrjintaa voidaan vahentaa tai
poistaa. Esiin nousi tyoparien ja tiimien sekoittaminen siten, etta tydparissa on nuorempi ja varttu-
neempi tyontekija. Tama toisi energisyytta tyontekoon. Samalla lailla tulisi tehda tiimityoskentelyn
kanssa. Energisyytta toimintaan saadaan varttuneiden kokemuksen ja tiedon hyédyntamisesta
seka nuorten innosta, nopeudesta ja uusista tyotavoista. Samalla kun tyonteosta saadaan tuottoi-
sempaa organisaatiolle, kokisivat varttuneet kuuluvansa tyoyhteis66n ja nuoret huomaisivat, ettei
ika ole este tyonteolle, uuden oppimiselle ja omaksumiselle. Ndin huomaamattomasti saadaan syr-

jintaa poistettua tydyhteisosta eli tapahtuu molemminpuolinen asennemuutos.

Esihenkildiden ikdsyrjintdan vaikuttaa heiddan oma ikdnsa ja asenne ikdaantymiseen. Jotta edella
mainitut kehittamiskohteet voisi onnistua on esihenkildiden oltava valmiit toimimaan tydyhtei-
sOssd, jossa tyoskentelee kaikenikaisia ihmisid. Taman omaksumisessa auttaa esihenkildiden johta-
mistaitojen parantaminen esimerkiksi ikd- tai monimuotoisuudenjohtamisen ottamisella osaksi
tyokalupakkia. Esihenkilén tulee noudattaa organisaation henkilostostrategiaa ja yhdenvertaisuus-
lakia. Nuorempien esihenkil6iden tyoparina tai kollegoina varttuneempi esihenkil6 toisi samankal-
taista tukea kuin tyontekijoiden tyoparisekoitus. Tyéhuoneiden jakaminen eri-ikaisten esihenkil6i-

den kanssa lisda yhteenkuuluvuutta ja tukee kasvua esihenkilona.

Jatkotutkimusideana ehdotan tutkimus, jossa tutkimusta kohdennettaisiin eri-ikdisiin esihenkildi-
hin ja tutkittaisiin heidén omia ikasyrjintd kokemuksia seka heidan kayttaytymistaan eli syyllisty-

vatko he ikdsyrjintdadn tietoisesti tai tiedostamatta.

Vaihtamalla ndkokulmia ikdsyrjinnasta saadaan uusia ja hyvia tutkimuskohteita. Lisaksi tutkimuk-

selle olisi hyva saada toimeksiantaja, jolloin vastaajien maaraa saataisiin suuremmaksi.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset:

1. Olet kohdannut idsta johtuvaa syrjintaa tyopaikallasi. Miten koit sen ja minkalainen tilanne oli
kyseessa?

2. Miten tilanne vaikutti sinuun, esimerkiksi tyon tekoon/yhteishenkeen?
e Aiheutuiko syrjinndsta henkisia tai fyysisia oireita? Millaisia?
e Tarvitsiko laakarin tai muun terveydenhuollon ammattilaisen apua?

3. Oletko miettinyt jaavasi pois tydelamasta syrjinnan vuoksi?
e Onko sinua painostettu lahtemaan toista pois?

4. Millaisia keinoja tai ratkaisuja esihenkilot ovat tilanteessa kayttaneet?
e Loydettiinko syrjintdan ratkaisu, miten?

5. Haluatko kertoa vield muuta tilanteestasi?



