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Tyburien pidentiminen ja ikadntyneiden,
55-64-vuotiaiden, tyollisyysasteen nosta-
minen ovat yksi tdman pdivan keskeisimpia
yhteiskuntapoliittisia tavoitteita. Jo pelkas-
tadn eldkepolitiikasta kdaydyn keskustelun
vilkkaus on varmistanut sen, ettid tuskin ku-
kaan on voinut valttya kuulemasta, etta tyos-
sd tulisi pysya pitkdan. Suomi olikin useim-
pien muiden EU-maiden ohella maa, jossa
varhainen ty6sta poistuminen oli pitkalle
2000-luvun alkuun saakka vahva tyomark-
kinatrendi ja tyonteon lopettaminen eri var-
haiseldkereitteja pitkin ennen vanhuuseldke-
ikaa laski niin keskimaaraista elakkeellesiir-
tymisikaa kuin ikdantyneiden tyollisyysastei-
ta. Alhaisimmillaan 1990-luvun lamavuosina
55-64-vuotiaista vain reilu 30 prosenttia oli
tyollisia. Tyollisyyden osalta tyomarkkina-
joustojen voikin katsoa Suomessa olleen pi-
kemminkin ikd- kuin sukupuolisidonnaisia.
Varhaisesta tyosta poistumisesta tuli kui-
tenkin yhteiskuntapoliittinen ongelma, kun
havahduttiin vaeston ikddntymiseen ja ta-
man demografisen muutoksen tuomiin uh-
kakuviin, joista vakavimpina nahtiin uhkaava
tyovoimapula ja eldkkeiden rahoitusongelma.
Tarkeimpéana ratkaisukeinona naihin ongel-
miin on esitetty tydurien pidentamista. Muita
ehdotettuja keinoja ratkaista elakkeiden ra-
hoitus - kuten talouskasvu, verojen korottami-
nen, syntyvyyden lisddminen, maahanmuutto,
elakkeiden leikkaukset - ei pideta yhta tehok-
kaina. (Andersen ym. 2007; Julkunen 2009.)
Voidaan puhua uudesta ikapolitiikas-
ta - siis sellaisesta eldke- ja tyovoimapoli-
tilkassa tapahtuneesta kdanteestd, jolla tah-
datadn ikddntyneiden tyollisyysasteen nos-
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toon ja tyostd poistumisen lykkdamiseen
(Julkunen & Parndnen 2005; Sihto 2005;
[Imakunnas & Rantala 2005). Kansallisella
tasolla uusi ikdpolitiikka kulminoitui vuosi-
tuhannen vaihteessa yhteiskuntapoliittisek-
si tavoitteeksi pidentaa tyouria 2-3 vuodella
(Hallitusohjelma...1999). My6s EU-tasolla on
asetettu useita ikdantyneiden ty6llisyyteen
liittyvid paamaaria. Uudella ikdpolitiikalla on
my0s tasa-arvotavoitteita. Se korostaa ikdan-
tyneiden osaamista ja arvostusta tyonteki-
joind ja ndin ollen pyrkii vaikuttamaan myds
tyomarkkinoilla esiintyvaan ikasyrjintaan.
Mita sitten oli "vanha ikapolitiikka”?
Késitteeseen vanha ikdpolitiikka voi tiivis-
taad sen tyovoima- ja eldkepolitiikan, jossa
tyovoiman tarjontaa saadeltiin eldkepolitii-
kan kautta. Varhaiseldkkeet, erityisesti tyot-
tomyyseldke, toimivat rakennemuutoksen
ja tyottomyyden saatelyn valineena siten,
ettd tyovoiman tarjontaa vahennettiin ni-
menomaan vanhimmasta ikdluokasta pain.
Tyottomyyselakkeessa, jossa eldkepolitii-
kan ja tyévoimapolitiikan kytkos oli selkein,
katsottiin yhdistyvan niin tyontekijoiden,
yritysten kuin kansantaloudenkin intressit.
Avoimen tyottomyyden ollessa tyovoimapo-
litilkan onnistumisen mittari ty6ttomyysela-
ke vastasi pitkille my6s tyévoimahallinnon
intresseja. (Ilmakunnas & Rantala 2005, 75.)
Uutta ikapolitiikkaa on toteutettu Suo-
messa laajalla toimenpidearsenaalilla. Vuoden
2005 suuri eldkeuudistus muovasi elakejar-
jestelmad merkittavasti tyohon kannustavak-
si, vaikkakin eldkejarjestelmaa oli jo aikai-
semmin muokattu uuden ikapoliittisen lin-
jan mukaiseksi (Ilmakunnas & Rantala 2005;

m 167



Lectio praecursoria

TyOurien pidentaminen ja organisaatiot

Julkunen & Parnanen 2005). Eldkepoliittisten
muutosten ohella on tehty my6s paljon muu-
ta: muutettu tyonantajamaksuja tyohon kan-
nustavampaan suuntaan, edistetty tyokykya
ylldpitavaa toimintaa ja kdynnistetty kansal-
lisia tiedotuskampanjoita tuomaan esille juu-
ri ikddntyneiden hyvia ominaisuuksia tyon-
tekijoind (Ikdohjelman monet kasvot 2002;
Hakola & Uusitalo 2005). Myos ikdsyrjintdan
on puututtu lainsdadantoteitse.

Uuden ikapolitiikan kohteena ovat ensin-
nadkin olleet ty6nantajat, joiden on toivottu
yhtaalta kannustavan ikdantyneitd pysymaan
tyossa vanhuuseldkeikaan saakka, valttavan
varhaiseldkereittien kayttéa ja toteuttavan
sellaista henkilostopolitiikkaa, joka tukee pit-
kid tyouria. Toisaalta tydnantajilta on toivottu
aikaisempaa suurempaa halukkuutta palkata
ikdantyneita tyottomia.

Toiseksi ikapolitiikan kohteena ovat ol-
leet ikdantyneet itse. Tyollisia ikdantyneita
on kannustettu pysymaan tydssa aina van-
huuseldkeikddn saakka - ja sen jalkeenkin.
Tyottomia ikddntyneitd on tuettu pitamaan
huolta niin terveydestadn kuin oman osaa-
misensa ajantasaisuudesta kouluttautumi-
sen kautta. (Ikdohjelman monet kasvot 2002.)

Tyontekijat ja tyonantajat eivat kuiten-
kaan tee paatoksia tydssa pysymisen tai siel-
ta poistumisen suhteen erillisina yksikkoing,
vaan tydorganisaatiot luovat sen mikrokon-
tekstin, jossa molemmat, tyénantajat ja ikdan-
tyneet itse, valintojaan tekevat. Tutkittaessa
ikapoliittisen kdanteen edellytyksia katse on
kddnnettava tyopaikoille, siis yksityisiin yri-
tyksiin ja julkisiin organisaatioihin, silla lo-
pulta paatokset niin tydurien pidentamises-
ta, varhaisesta tyosta poistumisesta kuin uu-
sien tyontekijoiden palkkaamisesta tehdaan
organisaatiotason kontekstissa, kullekin tyo-
paikalle ominaisin reunaehdoin.

Ika tydorganisaatioissa

Vaitostutkimuksessani (Parnanen 2011) tar-
kastelin ikdkysymysta ja tyourien pidentami-
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sen tavoitetta organisaatiotasolla. Kun yhteis-
kuntapoliittinen keskustelu korostaa tydssa
pysymisen tarkeyttd, kysyin miten uusi ika-
politiikka otetaan ty6paikkatasolla vastaan?
Tutkimuksessani madarittelin organisaatio-
tason ikdpolitiikan olevan seka asenteita ja
arvostuksia ettd jokapaivaisia henkildstopo-
liittisia kaytantoja ikadantyneita tyontekijoi-
ta kohtaan. (Forss 2001.) Tutkimusaineisto
koostuu vuosina 2000 ja 2001 kymmenes-
sd tapausorganisaatiossa tehdyista haastat-
teluista. Jokaisessa haastateltiin henkil0sto-
paallikkod, luottamushenkiléd ja kahta tai
kolmea ikdantynytta tyontekijaa.

Erittelin tutkimuskysymykseni kolmeen
alakohtaan. Ensinnakin kysyin, millaista so-
siokulttuurista ikdtietoa ikddntymiseen tyos-
sa sisaltyy. Siis millaisia ikdkasityksia henki-
l6stopaallikoilla oli ikddantyneista ja oliko tyo-
paikoilla koettu ikdsyrjintaa.

Haastatteluaineisto perusteella katson,
ettd tyonantajilla ei ollut erityisen kieltei-
sid ikdasenteita ikddntyneitd kohtaan. Ikdan-
tyneisiin liitettiin enemman kielteisid omi-
naisuuksia (kuten tyohon vdasyminen, ongel-
mat jaksamisessa, haluttomuus oppia uutta
tai tyokyvyn heikkeneminen) kuin nuoriin.
Kuitenkin haastatteluissa korostui idan yksi-
l6llistaminen. Ika ei maaritellyt tyontekijoi-
den ominaisuuksia, vaan yksilé ndhtiin en-
nen ikaa. Kaiken ikdisissa oli hyvia ja huono-
ja tyontekijoita. Ikd on asenne. Henkilén muut
ominaisuudet kuin kronologinen ika ratkaise-
vat onko henkil6 ikddntynyt vai ei. Jos tyon-
tekija on innostunut tydstdan, halukas oppi-
maan uutta ja motivoitunut, hanta ei pideta
ikadntyneena. Olemalla "kuten nuori” myos
ikdantynyt voi tuottaa itsensa nuoreksi.

Entd millaisena kysymyksena ikasyr-
jinta nahtiin tapausorganisaatioissa? Tutki-
mukseni perusteella voidaan sanoa, etta ika-
syrjinta on rekrytointiin ja irtisanomisiin
liittyva ilmio, siis pikemminkin tyomarkki-
na- kuin ty6oloilmio. Haastatellut tyontekijat
tai luottamushenkilot eivat nahneet sita kes-
keisend ongelmana eivatka juuri olleet koke-
neet tai havainneet ikdsyrjintaa. Myos survey-
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tutkimusten tulokset tukevat tita nakemysta
(Lehto & Sutela 2008). Erityisesti rekrytoin-
ti oli kuitenkin tilanne, jossa tyonantajat sel-
vasti suosivat nuoria ja kokivat my6s epamu-
kavuutta joutuessaan myontdmdan taman.
Vaikka kronologinen ikd muutoin jai yksilon
muiden ominaisuuksien taustalle, kronologi-
nen ika oli se, joka lopulta maaritti rekrytoin-
tikdytantoja. Sen taustalla, ettd ikddntyneita
sivuutettiin rekrytoinnissa, oli organisaatio-
tason tekijoitd ja ikdsyrjinta rekrytoinnissa
monelle organisaatiolle rationaalista toimin-
taa.

Nelja ikapolitiikan linjaa

Toinen tutkimuskysymys koski organisaati-
oiden ikapolitiikkoja; voiko organisaatioiden
toiminnasta erottaa erilaisia ikapoliittisia lin-
jauksia jajos, niin millaisia. Naita eri ikapoliit-
tisia linjoja 16ysin nelja.

Ensimmadinen ikdpoliittinen linja on 16y-
dettavissa teollisuusyrityksista, joissa oli teh-
ty selkea ikapoliittinen kddnne. Aikaisemmin
yrityksissa oli suosittu tyottomyyselakeput-
ken kayttoa irtisanomistilanteissa, eika ty0s-
sd pitkddn pysymiseen juuri kannustettu. Nyt,
2000-luvun alussa uhkaavan tyévoimapulan,
menetetyn "hiljaisen tiedon”, ty6ttdmyysela-
keputken kustannusten ja yleisen ilmapii-
riin muutoksen vuoKksi, yrityksissa pyrittiin
tyourien pidentdmiseen ja valttimaan var-
haista ty0sta poistumista. Tosin timan kaan-
teen mahdollisuutta varjosti kaksi seikkaa.
Yhtaalta oli epavarmaa, tultaisiinko yrityk-
sissa kuitenkin palaamaan takaisin varhais-
elakkeitd suosivaan politiikkaan, mikali talou-
den laskusuhdanne edellyttaisi jalleen irtisa-
nomisia. Yrityksissa kun vallitsi varsin vahva
sukupolvisopimus siitd, ettd vanhempien tuli
luopua tydsta nuorempien hyvaksi. Erityisesti
ammattiosasto naki tyottomyyselakeputken
suositeltavana henkiloston vahentamiskei-
nona. Tyéttomyysreitin katsottiin tarjoavan
turvatumman toimeentulon ja tyottomyys-
eldkereitti ndhtiin pikemminkin eldkkeena
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kuin tyottomyytena, vaikka tosiasiassa reit-
tiin poistujat lahtivat nimenomaan tyon lop-
pumisen ja irtisanomisen vuoksi. Ajattelen,
ettd ajaessaan tyottomyysreitin kiyttoa irti-
sanomistilanteissa, ammattiosasto ei vain al-
lokoinut toimeentuloriskia sukupolvien kes-
ken, vaan tyottomyysreitin kayttd oli myos
keino puskuroida ja jollakin tapaa hallita sita
tyon epavarmuutta, jota jatkuva suhdanne-
vaihteluihin sopeutuminen, aikaisempaa al-
haisempi kynnys irtisanomisiin ja tuotannon
rationalisointi tuottivat.

Toinen seikka, joka tekee ikdpoliittisen
kadnteen pysyvyyden kyseenalaiseksi, on
tyontekijoille syntynyt odotus tydsta pois-
tumisesta ennen vanhuuselakeikaa. Vaikka
tyottomyyseldkkeelle siirtyminen oli osalle
vastentahtoista ja tyopaikoilla oli esiintynyt
myo0s painostusta ikadntyneitd kohtaan, oli
se osalle my6s haluttua. Tata odotusta var-
haisesta tydsta poistumisesta esiintyi myos
muissa tapausorganisaatioissa. Toisessa te-
ollisuusyrityksista paikallinen ammattiosas-
to oli jopa neuvotellut tyonantajan kanssa
siitd, ettd tyonantaja lupaisi irtisanoa kaikki
55- tai vaihtoehtoisesti 60-vuotiaat, jos nama
vain itse niin haluaisivat. Nain he paasisivat
tyottomyyseldkeputkeen ja pois tyosta en-
nen silloista 65 vuoden vanhuuselakeikaa.
Ikddntyneet tyontekijat kokivat voimakas-
ta epdoikeudenmukaisuutta siitd, ettad tyot-
tomyyselakeputki oli tukittu eika heilla pit-
kastd, usein lahes 40 vuoden tydurasta huoli-
matta ollut mahdollisuutta paasta pois tyosta,
vaikka samaan aikaan nuorten ty6ttomyys oli
paikkakunnalla yleista. Voikin sanoa, etta su-
kupolvisopimus piti sisalldan ajatuksen, etta
nuorilla oli ensisijainen seka oikeus ettd vel-
vollisuus palkkatyohon.

Toinen ikdpoliittinen linja on l6ydettavis-
sd julkisen sektorin organisaatioista. Julkisen
sektorin organisaatioiden ikdpolitiikkaa voi
kuvailla sanoilla "kokemusta arvostava, nuo-
ruutta kaipaava”. Vanhan ikarakenteen ja uh-
kaavan tydvoimapulan vuoksi organisaatiois-
sa panostettiin ikddantyneiden tyontekijoiden
ty0ssd pysymiseen ja pitkiin tyouriin. Talla ta-
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voin varauduttiin siihen, etta suuri osa tyon-
tekijoista tulisi tulevaisuudessa siirtymaan
elakkeelle hyvin yhtdaikaisesti. Tata siirty-
maa pyrittiin pehmentdmaan panostamalla
tydssa pysymiseen ja mahdollistamalla siten
sitd, ettd mahdollisimman moni pysyisi tyossa
aina eldkeikadn saakka. Samaan aikaan kui-
tenkin rekrytoinnissa suosittiin selvasti nuo-
ria. Vanha ikdrakenne, organisaation toimin-
nan jatkuvuuden turvaaminen ja tietotaidon
eteenpdin siirtdiminen nahtiin perusteltuina
syind nuorten suosimiseen, vaikka muutoin
niin tyonantaja kuin asiakkaatkin arvostivat
ikdantyneiden ammattitaitoa ja osaamista.
Kolmas ikdpolitiikan linja paikantui yksi-
tyisiin palvelualan yrityksiin. Tavaratalossa ja
ravintolaketjussa ika oli markkinatekija hen-
kil6ston idn ollessa osa palvelun tuottamista.
Yrityksissa harjoitettiin ikdsegmentointia asi-
akaskunnan idn perusteella: nuoret tarjoilijat
nuorille asiakkaille yokerhoihin ja vanhem-
mat myyjat hieman vanhemmalle asiakas-
kunnalle kantakrouveihin. Alojen ikdrakenne
oli nuorin tapausorganisaatioista toimialojen
voimakkaan osa-aikaistumisen vuoksi. Osa-
aikatyon alhaisempi tulotaso kun tyontaa
alalta pois jo nuorempia keski-ikdisia. Osa-
aikaty6hon nojaavaa ty6voimastrategiaa voi-
kin pitad myds ikdpoliittisena kdaytantona.
Neljatta ikdpoliittista linjaa kuvasi sana
passiivisuus. Kolmessa yksityisen palvelualan
yrityksessd, lehtitalossa, pankissa ja paikal-
lisliikenneyrityksessd, ikdpolitiikka oli tilan-
nekohtaista ja passiivista. Tyourien pidenta-
miseen ei panostettu eika siihen tahdatty, ja
tyottomyysreittia kaytettiin tarvittaessa irti-
sanomisvaylana. Naiden yritysten joukossa
oli eniten sellaisia tyontekijoita, jotka toivat
esille idn tuoman tydmarkkinaepavarmuu-
den. Kun irtisanomissa usein ldhdettiin juu-
ri ikddntyneistd pain, synnyttivat vuosittain
toistettava henkilostoresurssien optimointi
pelkoa oman tydpaikan menettidmisesta.
Tutkimuksen yksi keskeinen huomio olj,
ettd organisaatioiden ikdpolitiikat ovat luon-
teeltaan strategisia. Organisaatioiden ikdpoli-
tiilkkojen muotoutumiseen vaikuttavat ennen
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kaikkea yleinen taloudellinen tilanne ja suh-
dannevaihtelut, muutokset tyémarkkinoilla,
kuten esimerkiksi tyovoimapulan uhka, orga-
nisaation nykyinen ikdrakenne ja palveluissa
ikdsegmentointi. Ikapolitiikat muotoutuvat
osana strategista paatoksentekoa eika ikapo-
litiilkkoja voikaan erottaa omaksi erityisalu-
eekseen organisaation sisdlla, vaan ne muo-
toutuvat osana yleista tydelaman muutos-
ta, toimintaympariston ja kilpailutilanteen
muutokseen sopeutumista. Pitkiin tyouriin
kannustavan ikapolitiikan ehto organisaatio-
tasolla on, ettd se hyodyttaa yritystd itsedan
kilpailustrategian toimeenpanossa. Ne orga-
nisaatiot, joiden omaa strategiaa pitkiin ty6-
uriin kannustava politiikka tukee, toteuttavat
kaikkein todennakoéisimmin sellaista henki-
l6stopolitiikkaa, jota yhteiskuntapoliittisesti
yritysten toivotaankin toteuttavan.

Rajaavat ja mahdollistavat instituutiot

Kolmas ja neljas tutkimuskysymys liittyi insti-
tuutioihin. Kysyin yhtaalta sitd, miten institu-
tionaaliset reunaehdot rajaavat ja mahdollis-
tavat niita ikapoliittisia paatoksia, joita orga-
nisaatioissa tehdaan. Toisaalta ldhestyin ky-
symysta my0s toisesta suunnasta ja tarkaste-
lin aineistoani sen valossa, miten instituutiot
vaikuttavat ikdkasitysten muokkautumiseen.

Instituutiot, joita tassa tutkimuksessa il-
mensivat eldkejarjestelma eri varhaiselake-
reitteineen, olivat selvdsti ohjanneet seka
tyonantajien, ammattiosastojen kuin yksit-
taisten tyontekijoiden valintoja. Yhtaalta var-
haiseldkereitit olivat synnyttianeet odotuk-
sen tyon jattdmisestd ennen vanhuuseladke-
ikaa. Varhaiseldkkeesta voi sanoa tulleen so-
siaalinen oikeus. Niille padsyn estaminen on
synnyttdanyt epaoikeudenmukaisuuden ko-
kemuksia jopa siind maarin, ettei ole taysin
tavatonta irtisanoa itseddn ja nain oikeut-
taa itselleen tydstd vapaa "kolmas ikd” jo en-
nen vanhuuseldkeikaa. Toisaalta varhaiselak-
keet, erityisesti tyottomyyseldke, ovat suun-
nanneet irtisanomisia ikdantyneisiin. Siten
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ne ovat synnyttineet myos vastentahtoista
tyosta poistumista. [dn ollessa ensisijainen
kriteeri lahtijoita valittaessa tyottomyyselak-
keen voi ndhda ikdsyrjivana kdytantona, jos-
sa ikd ennen osaamista tai halukkuutta jatkaa
tyossa vaikuttaa ratkaisevasti siihen, joutuu-
ko poislahtijoiden listalle. Tydon epavarmuus
on siten tuttua nuorten ohella myo6s ty6uran-
sa loppupdadssa oleville.

Tutkimuksessa korostui instituutioiden
vaikutus organisaatiotason paatoksentekoon.
Ajattelen, ettd harjoitettu varhaiselakepoli-
tilkka on muuttanut kasitysta seka "tyoikai-
sestd” etta "elakeikaisestd”. Elamanvaiheiden
suhde on relationaalinen eli ne muotoutuvat
suhteessa toisiinsa. Kun kasitys yhden ela-
manvaiheen ominaisuuksista ja sen sisallos-
sd muuttuvat, muuttuvat kasitykset muistakin
elamanvaiheista. (Hareven 1995, 121-124;
Lallukka 2003, 18; Bradley 1996, 146-147.)
Tyostapoistumisian laskiessa on kasityksem-
me eldkeikaisesta muuttunut siten, etti mie-
likuvassa eldkkeelld olo piirtyy aktiivisena
elamanvaiheena, jossa hyvdkuntoisena - siis
tyohon kykenevana - vield toimitaan harras-
tusten ja auttamisen parissa. Vastaavasti se
kuva, millainen ja minka ikdinen on "tyo6ikai-
nen”, on saanut nuoremmat kasvot. Se, minka
ikdinen mielletdan "tyoikaiseksi”, on nuoren-
tunut niin varhaiseldakepolitiikan kuin tyon
muutoksen kautta erityisesti tydnantajien sil-
missd. Nimenomaan tyopaikoilla kdydaan ra-
janmaarittelya siita kuka ja minka ikdinen on
tyokelpoinen ja "tyoikdinen”.

Koko suomalaisessa eldkepolitiikkaa kos-
kevassa keskustelussa on pohjimmiltaan kyse
juuri "tyoikdisen” uudelleen maarittelysta.
Toki kdydyssa keskustelussa on ollut kyse
myo6s julkisen talouden kestdvyysvajeesta
seka siita, kuka Suomessa paattaa elakepo-
litilkasta. Mutta pohjimmiltaan kysymykses-
sa oikeasta eldkeiastd on kyse siitda, minka
ikdisten katsomme olevan tyoikaisia eli min-
ka ikaisille katsomme palkkatyon tekemisen
kuuluvan. Onko 68-vuotias tydikdinen?

Hyvinvointivaltiolliset instituutiot, kuten
eldkejdrjestelmd, pitavat itsessaan sisalla su-
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kupolvisopimuksen. Samoin kuin ne pitavat si-
sallaan oletuksia sukupuolten paikoista, ne si-
saltavat oletuksia eri-ikaisten, eri sukupolvien
"oikeista” paikoista. Ikddantyneiden tydmark-
kina-asema on yhteydessa tyovoiman kysyn-
taan, taloudelliseen kasvuun, hyvinvointival-
tion instituutioihin ja sosiaalikorporatismiin,
mutta jokin idsta ja eri-ikdisten valisista suh-
teista riippumaton tekija ei voi tuottaa suku-
polvien valisia suhteita tydmarkkinoilla. Eivat
vain sukupuolten véliset suhteet, vaan my0s
sukupolvien viliset suhteet ovat osa suoma-
laisen tydmarkkinamallin dynamiikkaa.

[an tutkiminen ty6organisaatiossa pakot-
taa kysymadn millainen on se tydelam4, jossa
pitdisi pysya pitkdan? Niin tdman tutkimuk-
sen kuin aikaisemman tydelamantutkimuk-
sen tulosten pohjalta erotin nelja keskeista
tydelaman muutoksen piirretta: tyon tietois-
tuminen, siis tiedon tulemisen aikaisempaa
keskeisemmaksi osaksi tuotantoa, vaatimus-
ten kasvu, tyon jatkuva muutos ja tyon epa-
varmuuden lisddntyminen. Samaan aikaan
tutkimukset tuottavat tietoa siita, etta tyos-
sa pitkadn pysymista tukevat hyvin esimies-
tyon ohella kohtuullinen tyotaakka, hallitta-
vissa oleva Kiire ja kasiteltdvissa oleva hen-
kinen rasittavuus. (Forma ym. 2004; Lehto &
Sutela 2010; Saari 2008.) Tyoeldman uudet
piirteet ovat siis jokseenkin ristiriidassa ty6-
urien pidentdmisen tavoitteen kanssa.

Mita konkreettisia tyouria pidentavia kay-
tantoja tutkimuksen perusteella voi sitten
osoittaa? Aikaisemmassa ikda ja tyota kos-
kevassa kirjallisuudessa on painotettu ikdan-
tyneiden erityishuomiointia, jotta tyssa py-
syttaisiin pitkdan. Tutkimuksen pohjalta kat-
son, ettd erityiskohtelun sijaan tulisi tydela-
man kehittdmistoimenpiteet suunnata kaiken
ikaisille. On osin eparealistista ajatella, etta
ikdantyneita voitaisiin kohdella erityisryh-
mand. Muodostavathan he merkittavan osan
henkil6stod useissa organisaatioissa. Toiseksi
ikddntyneet itse eivat valttamatta kaipaa koh-
telua erityisryhmana, siis tyohon helpotusta
kaipaavana joukkona. Tyokyvyn aleneminen
nahtiin perustellumpana syyna helpotuksil-
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le tyohon kuin ikda sindnsa. Tydaikaan liitty-
vat tekijat olivat kuitenkin seikkoja, joita kan-
nattaa kehittda tyossa jatkamista tulevaksi.
Tyb6ajan lyhentdaminen vaikuttaa realistiselta
ty0ssa jatkamista tukevalta keinolta, jos kohta
esimerkiksi osa-aikaeldkkeeseen liittyy muita
seikkoja, jotka tekevat jarjestelmastd hieman
ristiriitaisen. Lisdksi osatyokykyisten tyohon
osallistumista kannattaa helpottaa. Uuden
tyon piirteitd, kuten tehokkuusvaatimuk-
sia, on vaikea mieltdd nopeasti muuttuviksi,
mutta tyon hyva organisointi ja arvostuksen
osoittaminen ovat keinoja hallita vanheneva
tyovoiman ja uuden tyon tehokkuusvaatimus-
ten ristiriitaa. Niin ikdan hyva taloudellinen
tilanne on edellytys sille, ettd organisaatioilla
ei ole tarvetta irtisanoa tyontekijoitdan, mika
tukee ty0ssa pysymista.

Tutkimuksessa tuotettiin uutta tietoa or-
ganisaatiotason ikdsidonnaisista paatoksista:
miten ikd ndkyy irtisanomisissa, rekrytoin-
nissa ja millaisia ikdasenteita organisaatiois-
sa oli. Koska aikaisempi suomalainen ikaa ja
tyota koskeva tutkimus on pitkalle perustu-
nut rekisteri- tai survey-aineistoihin ja siten
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tarkasteluyksikko on yksilo, toi tdma tutki-
mus uuden ndkokulman ikddntymiseen tyos-
sa, nimittdin organisaatiotason. Ty0ni osoit-
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toja, ika on kaikkea muuta kuin sivuseikka or-
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dynamiikkaa.
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