[kasyrjinta
tydelamassa

— organisaatiotason
nakokulma

Uusi ikdpolitiikka pyrkii pidentdamaan tyduria
nostamalla ikdantyneiden tyollisyytta. Sen

tielld on ikasyrjinta rekrytoinneissa.

Anna Parnénen Ourien pidentdminen ja ikdantyneiden 55-64-vuotiaiden tyol-
Tutkija lisyysasteiden nostaminen ovat sekd EU:n ettd kansallisen tason
Tilastokeskus (VV.) . . . ceigs s . . o e o e . _
tarkeimpid yhteiskuntapoliittisia tavoitteita. Tdma tyourien piden

annaparnanen@gmail.com - Lo P TOPPO L .
tamiseen tahtaava uusi ikdpolitiikka’ kulminoitui Suomessa vuosituhan-
nen vaihteessa tavoitteeksi pidentda tyouria 2-3 vuodella.lkdantyneiden
tyollisyyden parantaminen on edelleen keskeinen yhteiskuntapoliittinen
tavoite. Uutta ikdpolitiikkaa on toteutettu Suomessa laajalla toimenpitei-
den repertuaarilla, joista tarkeimpdnd keinona edistaa ikddntyneiden

! Késitteeseen “vanha iképolitiikka” tiivistan sen tyovoima- ja eldkepolitiikan, jossa
tyovoiman tarjontaa saadeltiin eldkepolitiikan kautta. Varhaiseldkkeet toimivat ra-
kennemuutoksen ja tyéttomyyden saatelyn vélineena siten, ettd tydvoiman tarjon-
taa vahennettiin nimenomaan vanhimmasta ikaluokasta pain (Ilmakunnas ja Rantala
2005).
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"lkdsyrjinta ndyttaa olevan
erityisesti tyota etsivien
ikadntyneiden tyéttomien
ongelma.”

tyollisyysasteiden nostoa voi pitda ela-
kejarjestelmaan tehtyja muutoksia (Il-
makunnas ja Rantala 2005; Julkunen ja
Parnanen 2005).

Uudella ikapolitiikalla on myds tasa-ar-
votavoitteita: pyrkimys eri-ikdisten tasa-
arvoiseen kohteluun tydmarkkinoilla. Se
korostaa ikdantyneiden osaamista ja ar-
vostusta tydntekijoina ja kiinnittdaa huo-
miota ty®markkinoilla esiintyvaan ika-
syrjintdan (lkdohjelman...2002). Vaikka
ikasyrjintaa kokevat myos nuoret (Lehto
ja Sutela 2008), on ikdantyneiden koke-
ma syrjintd tydeldmadssa ndhty merkitta-
vampdna ongelmana.

Ikdsyrjintd ndyttdaa olevan erityisesti
tyota etsivien ikadntyneiden tyottomi-
en ongelma, vaikka yksittdisen tyénha-
kijan olisikin vaikea todistaa kohdattua
ikasyrjintdad (Kouvonen 1999). Mikaan
toinen tekija kuten koulutustaso, suku-
puoli tai alue ei selitd ikdantyneiden suu-

rempaa tyottdomyytta (Jarnefelt 1999).

Syrjinnan — myos ikdén perustuvan syr-
jinnan - kohteeksi joutuneen oikeussuo-
jaa onkin pyritty tehostamaan vuonna
2004 voimaan tulleen yhdenvertaisuus-
lain avulla.

Uuden ikapolitiikan merkittava kohde-
ryhma ovat olleet tydnantajat, joiden on
toivottu yhtaalta valttavan varhaiseldke-
reittien kayttoa ja toteuttavan sellaista
henkildstopolitiikkaa, joka tukee pitkia
tyduria. Toisaalta tydnantajilta on toivot-
tu aikaisempaa suurempaa halukkuutta
palkata ikddntyneita tyottomia.
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Toiseksi ikapolitiilkan kohteena ovat ol-
leet ikddntyneet itse. Tyollisid ikadntynei-
td on kannustettu pysymaan tydssa ai-
na vanhuuseldkeikaan saakka. Tyottomia
ikddantyneitd on tuettu uudelleentydllis-
tymisessa palkkatuin, tydnantajamak-
sun muutoksin ja erillisin ammattitaitoa
kohottavin ohjelmin. Heita on niin ikddn
kannustettu pitamaan huolta seka terve-
ydestddn ettd oman osaamisensa ajanta-
saisuudesta kouluttautumisen kautta.

Viitostutkimuksessani
2011) tarkastelin, miten uuden ikapoli-
tiilkan tavoitteet pidemmista tydurista ja
ikddntyneiden palkkaamisesta otetaan
tyopaikkatasolla vastaan. Lahtokohtana
oli ajatus siitd, ettd tyontekijat ja tyon-
antajat eivat tee valintojaan erillisind yk-
sikkdind, vaan tydorganisaatiot luovat
sen mikrokontekstin, jossa molemmat-
tyonantajat ja ikddntyneet itse — valinto-
jaan tekevat. Tutkittaessa ikdpoliittisen
kaanteen edellytyksia katse on kddnnet-
tava tyopaikoille, silla lopulta paatokset
niin tydurien pidentdmisesta kuin uusi-
en tydntekijoiden palkkaamisesta teh-
dddn organisaatiotasolla, kullekin tyd-
paikalle ominaisin reunaehdoin.

Tassa artikkelissa keskityn tutkimustu-
loksiini ikdsyrjinnan osalta. Artikkelissa
tarkastellaan, miten ja missa tilanteissa
ikdsyrjintd ilmenee tydorganisaatioissa
henkilostopaallikiden,
kildiden ja ikddntyneiden tyontekijéiden
kertomana.

(Parnanen

luottamushen-

Tutkimuksen yksi keskeinen tulos oli,
ettd ikd on osa strategista henkil6stopo-
litiikkaa. lkdpolitiikat voidaan tunnistaa
organisaatioiden toiminnasta niiden te-
kemienikdsidonnaisten henkilostopoliit-
tisten valintojen kautta. Ikdpolitiikat ovat
osa organisaatioiden kilpailustrategiaa,
tehokkuuden tavoittelua, tydn muutok-
seen sopeutumista ja pitkdn tahtaimen
henkilostoresurssien suunnittelua. 1ka-
politiikkoja ei siten voida erottaa omak-
si erityisalueekseen organisaation sisallg,
vaan ne muotoutuvat osana yleistd toi-
mintaympadriston muutokseen sopeutu-

mista. My6s ikdsyrjintaa tulee tarkastella
tdssa viitekehyksessa.

Tutkimusaineisto koostuu kymmenes-
sa organisaatiossa tehdyista laadullisis-
ta haastatteluista. Jokaisessa organisaa-
tiossa haastateltiin henkilostopaallikkoa,
luottamushenkildd ja kahta tai kolmea
ikdantynyttd tyontekijaa. Organisaati-
oista kolme edusti julkista sektoria, kak-
si teollisuutta ja viisi yksityisid palvelui-
ta. Haastattelut tehtiin vuosina 2000 ja
2001. Lukijan tulee siten ottaa huomi-
oon, ettd eldkejarjestelmassa on talla va-
lin tehty merkittavia muutoksia, kuten
eldkeidn muuttuminen joustavaksi 63—
68 vuoden idksi ja tyottomyyseldkkeen
lakkauttaminen. Uusi eldkeikd tuo tyo-
paikoille uusia kysymyksid, kuten kuka
vanhuuseldkkeelle siirtymisesta paattaa.
Tyottdmyysreitin kdyton osalta tilanne
on kuitenkin pysynyt samankaltaisena,
silla huolimatta tehdyistd muutoksista
se on edelleen mahdollinen tydstd pois-
tumisreitti.

TyOnantajat - ikdsyrjinnan
rationaalisuus

Tybnantajaa tutkimuksessa edustavat
henkilostopaallikot, joita haastateltiin
laajasti ikdan liittyvista teemoista. 1ka-
syrjintda ja sen esiintymista organisaa-
tiossa ei kuitenkaan kysytty suoraan, sil-
Ia oletus oli, etteivat henkilostopaallikot
todennakdisesti kertoisi, jos organisaati-
ossa esiintyisi ikdsyrjintaa. Mahdollinen
ikasyrjinta tuli kuitenkin ilmi muutoin,
kun haastatteluissa keskusteltiin idsta
osana organisaatioiden henkildstopoliit-
tisia paatoksia. Kaiken kaikkiaan ika tuli
merkityksellisena tekijana esille irtisano-
misten, rekrytoinnin ja tyotehtavien ian
mukaisen segmentoinnin yhteydessa.
Naista tilanteista ikdsyrjinta nousi esille
henkilostopaallikdiden haastatteluissa
vain silloin, kun puhuttiin rekrytoinnista.

Kaikki kymmenen organisaatiota suo-
sivat rekrytoinnissa paasaantoisesti nuo-



Rekrytoinneissa suosittiin
nuoria, tarkeimpana syyna
henkildston korkea keski-
ika.

ria. Ikd menetti merkityksensa vain ti-
lanteissa, joissa etsittiin tyontekijaa
johtavaan asemaan tai erikoisosaamista
vaativaan tehtavaan. Niin ikddn vanhem-
pia tydnhakijoita suosittiin palvelualoil-
la silloin, kun asiakaskunnan keski-ika oli
korkeahko ja tyontekijdiden ikaraken-
teen haluttiin vastaavan asiakaskunnan
ikdrakennetta. Tall6in haussa usein oli
kuitenkin noin 40-vuotias, harvemmin
tatd vanhempi.

Henkilostopaallikot eivat mielelldan
mydntdneet nuorten suosimista rekry-
toinnissa, mikd on ymmarrettdavaa. Haas-
tateltavat olivat asemansa vuoksi hyvin
tietoisia niin syrjintdan liittyvasta lain-
sdddannosta kuin myos uuden ikapoli-
tiikkan tavoitteista. Joidenkin oli selvasti
vaikea vastata esitettyihin kysymyksiin,
jos rehellinen vastaus tarkoitti ikasyrjivi-
en kaytantdjen mydntamista.

Yhtd kaikki nuorten suosiminen rekry-
toinnissa oli ilmeistd. Mutta miksi rekry-
toinnissa suosittiin nuoria? Yhtena syy-
na ikddntyneiden vaikean tyollistymisen
taustalla on alan tutkimuskirjallisuudes-
sa nahty tydnantajien kielteiset kasityk-
set ikdantyneista. Tallaisia kasityksia ovat
muun muassa se, ettd ikddntyneet ovat
nuoria vaikeammin koulutettavissa, heil-
I& on heikompi osaamistaso ja korkeam-
mat palkkavaatimukset, he ovat jous-
tamattomampia, heilld on vaikeuksia
uuden teknologian oppimisessa ja hei-
dan fyysinen ja psyykkinen kuntonsa on
heikentynyt (Taylor ja Walker 1994;Vaah-

tio 2002; limarinen ym. 2003). Taman ta-
paisia tuloksia tyonantajien asenteista
on kaytetty selittamaan ikasyrjintaa rek-
rytoinnissa, ylennyksissd ja varhaisten
tyosta poistumisreittien kdytossa (Dun-
can 2003).

Vastaavanlaisia syita nousi esille myds
tassa tutkimuksessa. Tutkimuksen perus-
teella syyt ikdsyrjintdaan rekrytoinnissa
ovat kuitenkin padsaantodisesti organi-
saatiolahtdisia ja harvemmin kielteisiin
asenteisiin nojaavia. Kaikkein tarkeim-
maksi syyksi suosia nuoria uusia tyon-
tekijoita palkattaessa nousi organisaa-
tioiden henkiléston korkea keski-ika.
"Vanha” ikdrakenne ikdén kuin pakotti
suuntaamaan rekrytoinnin nuoriin, jotta
organisaatio pystyisi turvaamaan tarvit-
tavan tyévoiman tulevaisuudessa ja var-
mistamaan organisatorisen tietotaidon
siirtymisen eteenpdin. Organisaatioissa
katsottiin, ettd uusina tydntekijoinad yli
50-vuotiaat olivat liian lahella eldkeikas,
jotta heidan kouluttamiseensa kannat-
taisi panostaa.

AP: Jos te palkkaatte ihmisid, (--) niin ...
onko idllé siind merkitystd? Palkkaatteko
ikdédntyneitd ikiné?

HP: En uskalla ddneen sanoa.

AP: Ette uskalla tdssdkddn sanoa dd-
neen?

HP: Joo, ei, mut siis. .. Siis terveen organi-
saation ikdrakenteen turvaamiseksi, niin
kylldhdn se varmaan se tosiasia on, ettd si-
td nuorempaa porukkaa me tarvitaan. Se
on niin ku tosiasia. (--) Tdd on niin ku se,
ettd me tavallaan tarvitaan nuorempaa
porukkaa myéskin. Uusia ajatuksia, uu-
sia, uusia...tuota niin vdhdn toimintata-
pojakin

(Henkil6stopddillikko)

Henkildston korkea keski-ika oli legitii-
mi peruste ikdsyrjintddn rekrytoinnissa,
ja kayténto sai ymmarrysta niin ikaanty-
neiltd tyontekijoiltd kuin luottamushen-
kiloiltakin (Parnanen 2011).

My®&s muita syita nuorten suosimiseen
rekrytoinnissa nousi esille. Ensinnakin

Nuorten suosimiseen
tyohonotossa vaikuttivat
myds palkkataso,
tyokyvyttomyyselakkeet,
osaaminen ja jaksaminen.

nuorten alhaisempi palkkataso teki nais-
td houkuttelevampaa tyévoimaa.Toinen
syy oli pyrkimys minimoida mahdolliset
tyokyvyttomyyseldakkeiden kustannuk-
set. Nuoria suosittiin, koska riski tyoky-
vyttdmyyteen oli vanhemmilla suurem-
pi. Kolmas tekija liittyi jaksamiseen ja
osaamiseen. Haastatelluilla oli selked ka-
sitys, ettd nuoret jaksavat paremmin hek-
tistd tyotahtia ja fyysista rasitusta. Niin
ikdan nuorilla katsottiin olevan uudem-
man koulutuksen vuoksi uudempi tieto
alan oppilaitoksista sekd parempi kieli-
taito. Vanhempien tydntekijoiden valtti,
pitkd kokemus, ei juuri painanut rekry-
tointipdatosten teossa, silld tyonantaja
arvosti nimenomaan omassa organisaa-
tiossaan hankittua kokemusta ja "hiljais-
ta tietoa"

HP5: (--) Kylldi se on niin ku kokemuksen
kautta tullu tuntuma siihen, ettd silloin
kun jos ihminen vaihtaa alaa vanhem-
malla idlld ja kdy sitten kurssin jollekin
toiselle alalle, niin varsinkin tdmmdselle
alalle, joka vaatii niin ku ihmiselté hyvin
paljon, niin se ei taho onnistua. (--) Nimen-
omaan siitd se johtuu, ei niinkddn siitd,
etteikd pystyis oppimaan niitd kaikkia asi-
oita, vaan siitd, ettd se paineensietokyky ei
00 endd niin hyvd. Etté kuitenkin osittain
tdmménen stressinsietokyky ja (--) tdm-
mdnen skarppina olo, niin se on kuitenkin
osaltaan myéskin kokemuksen kautta tu-
levaa. (--)

(Henkilostopddillikko)
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Naiden tekijoiden lisdksi rekrytointi-
paatoksien taustalla vaikuttaa elaman-

kulun institutionalisoituminen, siis ela-
keajan tuleminen osaksi
eldmdnkulkua. Niin tyontekijoilld kuin
tyonantajilla on taipumus luoda seka ta-

normaalia

loudellisia ettd sosiaalisia odotuksia ole-
tetun eldkeidn ympdrille. Siten elakeika
ja varhaisen tydsta poistumisen mah-
dollistavat jarjestelyt eivat vaikuta vain
tyontekijoiden valintoihin tydsta poistu-
misen ajankohdasta, vaan myds tydnan-
tajan kasityksiin tydsta poistumisen idsta
ja ndin ollen yritysten toimintaan rekry-
toinnissa.

Tutkimuksen valossa kielteiset ikdasen-
teet eivat saaneet niin suurta painoarvoa
rekrytointipddtosten perusteissa kuin or-
ganisatoriset syyt. Rekrytointilinjasta vas-
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taavilla henkilostopaallikoilla to-
ki oli myonteisten ikakasitysten
ohella my®os kielteisid ikdasentei-
ta, mutta ennen kaikkea ika vah-
vasti yksil6llistettiin. Informantit
huomauttivat, ettd vaikka he te-
kivat ikddn perustuvia yleistyk-
sia, ei tietyn ikaisia kuitenkaan
voinut yleistaa tietynlaisiksi, sil-
I& ominaisuudet olivat kuitenkin
lopulta yksil6llisia eikd niinkdan
ikdan sidottuja.

Merkittévin syy nuorten suosi-
misen rekrytoinnissa oli organi-
saation vanha ikdrakenne, tarve
varmistaa organisaation toimin-
nan jatkuvuus seka tiedon siir-
taminen uusille tyontekijoille.
Organisaatioilla on
kdytantdja rekrytoinnissa, kos-

ikdsyrjivia

ka se on niille rationaalista toi-
mintaa.

Luottamushenkil6t ja
ikdsyrjinta

Luottamushenkil6itd haastatel-
tiin tutkimuksessa, koska hei-
dan katsottiin omaavan yksit-
taisia tyontekijoitda laajemmin tietoa
organisaation ikakaytdnndista. Ovathan
luottamusmiehet asemansa kautta tie-
toisempia konflikteista ja ongelmista
kuin keskivertotydntekija. Kuinka luot-
tamushenkil6t sitten nakivat ikdsyrjin-
nan?

Valtaosa luottamushenkildistd ei ol-
lut havainnut ikdsyrjintdd, eivatka he si-
ten ndhneet syrjintdd isona ongelma-
na. Luottamushenkil6illd oli kuitenkin
kertoa kaksi selkeda ikdsyrjintatilannet-
ta. Ensimmainen tapaus liittyi palkkauk-
seen; nuorempien palkkoja oli nostettu
roimasti, jotta heitd ei parempien palk-
kojen avulla olisi vedetty julkiselta sekto-
rilta yksityiselle sektorille tilanteessa, jos-
sa atk-alan osaajista oli tydmarkkinoilla
kova kysynta.Vastaavaa palkankorotusta

Luottamushenkilgilla
oli yllattavan vahan
havaintoja ikdsyrjinnasta.

ei kuitenkaan ollut annettu vanhemmille
tyontekijoille, koska arveltiin heidan py-
syvan nykyisessa tyopaikassa joka tapa-
uksessa. Selkeda nayttoa palkkaikasyrjin-
ndsta luottamushenkil6lld ei kuitenkaan
ollut, silld palkankorotukset perusteltiin
"ammatissa kehittymisella”

Toinen tapaus liittyi uralla etenemi-
seen, jossa vanhemmalle hakijalle oli
selkedsti sanottu, ettd nuorempi hakija
valittiin, ei sopivamman patevyytensa,
vaan ikdnsa vuoksi.Tama oli ainoa tapa-
us, jossa ikasyrjintaa kokenut harkitsi asi-
an riitauttamista.

Yllattavaa oli, ettd vain yksi luottamus-
henkiloistd nosti esille ikdsyrjinnan rek-
rytoinnissa. Joko rekrytointia ei nahty
luottamushenkildille kuuluvan alueena
tai heilld oli hyvin vahan tietoa rekrytoin-
tiprosesseista.

Muitakin mahdollisia ikasyrjintatilan-
teita nousi esille, jos kohta ne olivat syr-
jinndn osalta epdselvempia tapauksia.
Kolmas tilanne, jossa mahdollinen ika-
syrjintd nousi esille, liittyi henkiloston
vahentamiseen eldkereittid pitkin. Kym-
menesta luottamushenkildsta kaksi otti
tassa yhteydessa esille ikdsyrjinnan.

AP: (--) Missd tilanteissa tai miten te oot-
te havainnu ikédsyrjintdd?

LH11: Ensinndikin (--) vdhentdmisjcirjes-
tys on se, et tuota sielté Idhtee vanhem-
masta pddstd ulos, olipa sitten -- tyéteho,
tyotaito (--) mitd tahansa.

(Luottamushenkild)



Ikddntyneet tyontekijat
saattavat pitda saavutettuna
etuna sitd, etta heidat
voidaan irtisanoa
tyottomyyselakeputkeen.

Se, onko eldkeputken kayttd sanee-
rausten tilanteissa ikdsyrjiva kdytanto
vai ei, riippuu siitd, kokeeko henkild itse
sen ikdsyrjintdna vai ei. Tyottomyysreit-
ti suuntaa irtisanomisia ikadntyneisiin,
jolloin poislahtijéiden listalle joutumi-
sen perusteena on ensisijaisesti ikd. Toi-
saalta tutkimuksen haastatteluaineisto
tuo esille tapauksia, joissa tydnantajan
vetdytyminen eldkeputken kdytdsta on
koettu epdoikeudenmukaisena kaytan-
tona ikaantyneita kohtaan. Tyottomyys-
reitin kdyttd merkitsi vanhuuseldkeikada
varhaisempaa tydstd poistumista, ja si-
ten se koettiin my0ds erdanlaisena saa-
vutettuna etuna, jota tyonantajan tulisi
kayttaa, vaikkei suurta tarvetta irtisano-
misiin olisi ollutkaan. Siten eldkeputken
kayttoa ei voi yksin nimeta ikasyrjinndk-
si.

Muutoin luottamushenkildiden esil-
le nostamat tapaukset olivat sellaisia,
joiden osalta he itse empivat, oliko ky-
seessd ikdsyrjintatapaus vai ei. Ensim-
maisessa tapauksessa oli kyse vanhem-
man tydntekijan “savustamisesta ulos”
uuden nuoremman paallikon toimes-
ta. Luottamushenkilo paatyy kuitenkin
pohtimaan, oliko kyse sittenkin “henkil6-
kemioista” eika ikdsyrjinndsta, kun myos
lahteneen tilalle valittu oli “idkkddmpi”
(LH2). Toisessa tapauksessa uudelleen-
organisoinnin yhteydessa vanhemmal-
le ennen pdallikkdtason toitd tehneelle
oli vaikea l6ytaa vastaavaa esimiestason
tehtavaa. Luottamushenkilo kysyy kui-

tenkin, onko kyse ikddntyneiden syrjaan
laittamisesta vai henkil®sta, jota tyonte-
kijat eivat toivo esimiehekseen.

Nama kaksi viimeksi mainittua tapa-
usta kuvaavat hyvin kuinka ikasyrjintaa
on vaikea tunnistaa ja nimetd. Useinkaan
kyse ei ole vain tai ensisijaisesti idstd, ei-
vatka tapahtumien havainnoitsijat pys-
ty suoraan nimeamaan epakohtaa juuri
ikasyrjinnaksi.

Ikdsyrjinndn havaitseminen tydpai-
koilla nayttad kuitenkin liittyvan tyosta
poistumiseen. Tyopaikallaan ikdsyrjintaa
havainneiden osuus on suurempi silloin,
jos tyottomyyseldkeputkea on kaytetty
tyopaikalla irtisanomisvdylana (Parna-
nen ja Kontiainen 2007). Ikasyrjinndn ha-
vaitseminen tyopaikalla myds lisaa ela-
kehalukkuutta (Viitasalo 2009). Voidaan
sanoa, etta tyottomyysreitilla on ikasyrji-
va aspektinsa, jota ei voi kiistaa.

Tyontekijoiden kokema ikdsyrjintd

Itse koettu vanhaan ikdan perustuva ika-
syrjintd on varsin marginaalinen ilmio.
Tilastokeskuksen
2008 mukaan vanhaan ikdan perustuvaa
syrjintda oli itse kokenut vain 1,6 pro-

tydolotutkimuksen

senttia palkansaajista. Noin 10 prosent-
tia palkansaajista oli havainnut tyopai-
kallaan ikdsyrjintaa, mika on vahemman
kuin suosikkijarjestelmiin tai tydsuhteen
tyyppiin perustavan syrjinndn kokemi-
nen (Lehto ja Sutela 2008).

Kun survey-tutkimusten tulokset ker-
tovat vain harvan itse kokeneen ikasyr-
jintaa, ei ole yllatys, ettd haastatellut eivat
yhtd lukuun ottamatta olleet kokeneet
ikdsyrjintaa. Usein he kielsivat sen hyvin
jyrkasti. Ainoa ikasyrjinnan kokemus liit-
tyi lahiesimiehen toimintaan, joka syrjin-
taa kokeneen mukaan ei arvostanut van-
hempien tyontekijoiden osaamista.

Tyontekijoiden osalta kysymys ikasyr-
jinnastd kadntyi sellaisten ikdsyrjintdan
liitettyjen tilanteiden kuten koulutuk-
seen paasyn, urakehityksen tai palkan

Tyontekijoista vain
harva on kokenut
ikasyrjintaa.

sijaan  kysymykseksi ikdtasa-arvoises-
ta kohtelusta tyotovereiden kesken. Jos
nuoremmat kollegat pyysivat heitd mu-
kaan toiden jalkeen kaljalle tai muualle
vapaa-aikaa viettdmaan eli tydyhteisossa
ei ollut jakoa vanhempiin ja nuorempiin
tyontekijoihin, ei mydskaan ikdsyrjintaa
koettu. Ikdantyneille itselleen ikasyrjin-
nassa ei siten ollut kysymys tydnanta-
jan politiikasta, vaan suhteista lIahimpiin
tydtovereihin ja ldhiesimieheen.

Tulos osoittaa, ettd ldhiesimiehelld ja
tyoyhteisolla on merkittava rooli siing,
kuinka ikdtasa-arvoiseksi tydpaikka koe-
taan. Tyodntekijatasolla ikdsyrjinndn pai-
kantaminen tyétovereiden ja ldhiesimie-
hen kédytokseen korostaa lahitydyhteisén
suhtautumisen tarkeyttd tydnantajan
yleisiin linjauksiin ndhden. Organisaatio-
tason linjaukset ja esimiesten koulutus
ikasensitiivisiksi kuitenkin tukee ja opas-
taa yksikkdtason toimintaa ja siten se on
tarkeaa.

Lopuksi

Tutkimus osoittaa, ettd ilmiona ikasyrjin-
td on nimenomaan tyomarkkinoille tu-
loon tai sielta poistumiseen liittyva ilmio
- siis pikemminkin tyémarkkina- kuin
tydolokysymys. Myos survey-tutkimus-
ten antama kuva ikdsyrjinnasta tukee ta-
ta ndkemysta.

Yksittdisen ikadntyneen tydnhaki-
jan kannalta tdman tutkimuksen tulok-
set ovat varsin karuja. Kun syyt nuorten
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suosimiseen rekrytoinnissa ovat orga-
nisaation henkildstérakenteessa, omal-
la toiminnalla voi vain varsin rajoitetus-
ti vaikuttaa uudelleentydllistymiseensa.
Rekrytointikaytantdjen soisi kuitenkin
muuttuvat tulevaisuudessa. Tydnantaji-
en tulisi ndhda yli 50-vuotiaat potenti-
aalisena tydvoimana, joilla useimmilla
on yli 10 vuotta tyoikaa jaljella. m
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