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JOHDANTO

Tyossiipysyminen on muodostunut eri tahoilla ongelmaksi. Joukkotyott6-

myys on vaikea ongelma yksittdisten ihmisten, mutta my6s koko yhteiskun-

nan kannalta. EltikejErrjestelmdn kannalta ongelmaksi on koettu myos se,

ettdr ihmisten tydssdpysyminen on vdhentynyt selvdsti ldhinnti siksi, ettd eri

tyyppisten varhaiseldkkeitten kiiyttd on yleistynyt. Eliikkeen alkamisikd on

meilld Suomessa hyvin alhainen ja sen yksi tiirked taustatekijd on juuri

joukkotyOttomyys (Pentikdinen 1995, 13). Tilanteen odotetaan helpottuvan

eldkepoliittisesti 2000-luvun alussa, mutta siitd huolimatta on juuri nyt

loydettiivii keinoja siihen, ettd tyossd pysyttdisiin edes jossain mddrin

nykyistti pidempddn.

Ongelman ratkaisumallien etsintd edellyttiiti my6s uutta tutkimustietoa

en nenku in voidaan ryhtyd kdytdnndn toimenpiteisi in. Eldketu rvakeskuksen

tutkimusosastolla onkin kiynnissd kaksi erillistii projektia, joissa yritetddn

l6ytiiii uutta valoa tydssdpysymiseen vaikuttaviin seikkoihin. Toisessa

projektissa tutkitaan pientydpaikkoja yhteistydssd Tydterveyslaitoksen ja

erdiden muiden tahojen kanssa. Eliketurvakeskuksen omassa, kehitteilld

olevassa projektissa tutkitaan ty6ssdpysymistd laaja-alaisemmin myds

suuremmissa yrityksissS. Projektin ldhtokohtana on ajatus siit6, ettd suuren

eldkehakuisuuden syyt saattavat juontaa juurensa syvdlle ty6eldmddn. Tut-

kimuksessa pyritddnkin selvittdmddn muiden tekijdiden ohella erityisesti

ty6paikkojen sisdisten tekijoiden, kuten yrityskulttuurin, johtamisen ta

ty6ilmapiirin mahdollisia yhteyksiii tydssdpysymiseen
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Tdmdn raportin tarkoituksena on esitellai projektin suunnitteluvaiheessa
tdhdn mennessi esiintulleita aikaisempia tutkimustuloksia ja teoreettisia
viitteitii. Raportti on samalla tutkimuksen teoreettisen kehyksen alustava

hahmotelma.
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1. YRITYS JA TYOSSAPYSYMINEN

TyOssiipysymisen problematiikka liittyy tietenkin ldheisesti yksittdisten

ihmisten valintoihin, joita taas ohjaavat monet eri tekijiit. Valinnan mah-

dollisuudet ovat kuitenkin rajalliset, koska ihmisten tydssdpysymistd

sddtelevdt paljolti myds heiddn omista aikomuksistaan riippumattomat

tekijdt, kuten esimerkiksi elikelakien sdanndkset ja ty6eldmdn toisen osa-

puolen, tyonantajan tarpeet ja niikemykset. Analysoitaessa ty6ssdpysymis-

td olisi myos ndmd asiat otettava riittdvdsti huomioon. Tyontekijoiden

tyoympiristojii on tutkittu paljonkin, mutta itse yrityksen, yksittdisen ty6pai-

kan merkitys on tdssd yhteydessd jddnyt vdhemmdlle huomiolle. Se on

kuitenkin siind mddrin voimakas ihmisen toimintojen ja valintojen sddtelijd,

ettd se yksistddn voi selittdd merkittdvdsti ihmisen ty6ssdpysymistii tai

tyon jdttdd. Tdssd projektissa yritetddnkin erityisesti huomioida yrityksen

tilanteen ja sen toimintaperiaatteiden ja kiiyttintojen yhteydet tydssdpysy-

miseen. Tdllaisia yritystason tekij6itd esitellidn seuraavassa.

1.1. Yritystaloudellisia ndkdkulmia tydssdpysymiseen 1)

Tilastojen valossa ndytttiisi siltd, ettd 1990-luvun alun suurtydtt6myyden
kautta ldhes puoli miljoonaa ihmistd on joko siirtynyt ty6eldmin ulkopuolel-
le, tai ei ole pddssyt siihen sisddn "normaaliajassa". Osa on luokiteltu

muiden kuin tyottdmien joukkoon. He ovat opiskelijoita, eldkeldisii, koti-

rouvia (-herroja). Parhaassakin tapauksessa suuri osa on sellaisia, jotka

1) Kirjoittajia on t6ssd kappaleessa avustanut Mikael Forss
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eivdt endd tule tyoeldmdn piiriin. Viimeksi mainittujen joukossa on tieten-

kin vanhempia, mutta enenevdssd mddrin my6s nuoria ja keski-ikdisid.

Voidaan sanoa, ettd 1990-luvun alku on ollut tydssdpysymisen kannalta

todella huonoa aikaa.

Ndind aikoina Suomen tuotantoluvut palaavat entisille 1980-luvun lopun

huippuluvuille, mutta tuotanto tuotetaan paljon vdhemmdlld tyovoimalla.

Tdmii kehitys johtuu osaksi raha- ja finanssimarkkinoiden, sekd yritysten

henkil6st6poliittisista toimintatavoista, jotka ndyttdvdt vahvistavan toisraan.

Yritys on mddritelmdns5 mukaisesti taloudellinen toimija, jonka pddtavoit

teena on tuottaa omistajalleen voittoa. Talousajattelussa puhutaan ns.

voiton maksimoi nti-periaatteesta.

Vaikka yritysten toimintatavat ja pddmiitirdt voivat olla kdytdnn6ssdi hyvin

erilaisia, tama perusajatus on pidettiivii mielessd yrityksiZi analysoitaessa.

Voittoja voidaan kuitenkin tavoitella sekii lyhyelld ettd pitktillti aikavtilillti,
jolloin myos toimintatavat ovat erilaisia. Lyhytntik6inen voitontavoittelu

koituu usein haitaksi asiakkaalle, henkil6kunnalle ja lopuksi my6s yrityk-

selle itselleen. Onneksi useimmat Suomen yrityksistd toimivat edelleen

melko pitkiillti taihtaiimellai, vaikka nykyisen laman aikana tilanne niiyttiiii
ratkaisevasti muuttuneen, varsinkin henkildstopolitiikan osalta. Organisaa-

tiot "vanhenevat", etenemismahdollisuudet ovat vihiisid, ja olemassa

oleva henkilostd joutuu monessa paikassa tydskentelemddn erittdin kovan

paineen alaisena. Tdimtr ndiyttdd koskevan my6s menestyvid yrityksiii.

Nykytilanteessa on ilmeistd, ettti yritykset ndkevdt uuden henkilostOn palk-

kaamisessa erittdin suuria riskejd. Ndiden riskien ei vdlttdmdttd aina
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tarvitse olla pelkdstddn taloudellisia, vaan pikemminkin "hankaluus-riske-

jti", eli uuden henkilost6n mukanaan tuomia uusia toimenpiteitii ja mahdol-

lisia ongelmia, joiden rahallista arvoa on erittdin vaikea tarkkaan arvioida.

Ylivarovainen suhtautuminen uusien tydntekijOiden palkkaukseen tuottaa
lisdksi yhteiskunnallisen riskin, jota yksittiiinen yritys ei vdlttdmdttd nde.

Tydttomyyden lisddntyessd, lisddntyy myds sosiaalituen ja eri hoitomuoto-
jen tarve, joiden kustannukset pidemmdlli tdhtdykselld tulevat ndiden

yritysten kannettaviksi.

Yritys A:n tuloslaskelmat saattaisivat niiyttii-i, ettd herra X:n erottaminen
jollain hetkellti T on kannattavaa. Kuitenkin yrityksen olisi tdmdn lisdksi

voitava ottaa huomioon se, mitd tapahtuu sosiaalikustannuserille seuraa-
valla hetkella T+1, kun kaikki muutkin yritykset ovat tehneet samoin, eli

erottaneet tydntekijOit:izin. Sita tietoa yritykselld ei alkutilanteessa ole.

Tiettyjen eldketapahtumien kohdalla tosin suuremmat yritykset joutuvat itse

kantamaan kustannuksia poistuneista tydntekijoistddn, jolloin siirtdminen
eldkkeelle ei ole yrityksen kannalta tietenkddn yhtd kiinnostavaa.

Yritysten kohtaamat taloudelliset paineet ja kannustimet ndyttdvdt tdilld

hetkelld olevan siten muotoiltuja, ettai ne vaikeuttavat olennaisesti tyovoi-
man kdytt6d. Vaikka tdssd tutkimuksessa keskitytdiinkin aivan eri ndk6kul-

maan, niin tdmd on hyddyllinen taustatieto. Monet hyvdt tyokykyd, ilmapii-

rii ym. tukevat toimenpiteet saattavat epdonnistua, ellei yrityksille voida

esittdd tarpeeksi isoa taloudellista porkkanaa tyOssdpysymisen tukemi-
seen.
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Pienempien yritysten kohdalla riski tuntuu paljon isommalta, koska niiillii
ei ole vdlttdmdttd ole varaa oikeusprosessien ym. mahdollisten hankaluuk-

sista aiheutuvien kustannusten peittdmiseen. Niiden kohdalla tilanne on

melko samankaltainen kuin kotitalouksilla, joiden riskinkantokyky on erittdin

alhainen.

Tdssi yhteydessd pitdisi myds taloudelliselta kannalta miettid tydttdmyy-

den aiheuttamia vaikutuksia tyovoimareservin tyokykyyn sekd tydssd

olevien ylirasittuneisuudesta aiheutuvia kuluja. Naiitd kustannuksia on

vaikea arvioida. Koska tydttdmyyden ja ylirasittuneisuuden aiheuttamat

terveysvaikutukset ovat kiistatta negatiivisia, niin on oletettavaa, ettd

kustannukset ovat kuitenkin huomattavia.

Tyossiipysymistutkimuksen yhtend t6rkednd ldhtdkohtana on yritysten

nykyinen asema ja tilanne yhteiskunnassa. Kired politiikka henkildst6n

hankinnassa ja tyossaipitdmisessi jatkuu ainakin toistaiseksi. Tydtahti ja

tyovaatimukset ovat tiukkoja ja avautuvia viiyliii eliikkeelle siirtdmiseen

kiiytetiidn edelleen halukkaasti. Politiikkaa rajoittaa kuitenkin ainakin

joissakin yrityksissd yritysten omien eldkekustannusten kasvu. Laman

jdlkeinen taloudellinen kasvu niyttdd edellyttdvdn osassa yrityksiii myds

uuden ammattitaitoisen ty6voiman hankintaa. Nurkan takana vdijyy kuiten-

kin alkava tyovoimapula. Uuden ammattitaitoisen tyovoiman saanti voi

tuottaa vaikeuksia. Tilanteesta riippuen tdmii hillitsee ikddntyvdn tyovoiman

poistamista yrityksestd, jolloin kiinnostus esimerkiksi tyokykya ylleipitdiveitin

toiminnan suosimiseen lisdiintyy ja asenteet tyovoimakysymykseen muut-

tuvat vdhitellen. Yrityskulttuurit saattavat olla tdssd suhteessa jonkinlai-

sessa tienhaarassa. Yritysten taloudellinen tilanne on niiin ollen aika avoin

kysymys juuri nyt, minkd vuoksi tutkimuksessa on syytd kartoittaa yritys-

ten taloudellista tilannetta 1a sen yhteyksia yrityksen muuhun toimintaan
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Yrityksen taloudellinen ja tyovoimapoliittinen tilanne siitelee keskeisesti

henkil6stdpolitiikkaa ja henkil6kunnan tydssdpysymisesti.

1.2. Yrityskulttuurista ja sen mittaamisesta

Tyoeldmdn organisaatioiden tutkimuksessa on tdtd nykyd keskeisellzi sijalla

yrityskulttuurin kdsite. On havaittu, ettii nykyaikaisia organisaatioita ja

niissd olevia ilmiditai ja tapahtumia on vaikea ymmdrtdd ottamatta huomi-

oon yrityskulttuuria ja sen ominaisuuksia. Samanaikaisesti on asetettu

kyseenalaiseksi perinteiset n6kOkulmat organisaatioista.

Mitd organisaatiokulttuuri sitten on, miten organisaatioihanteet ovat kehitty-

neet ja miten organisaatiokulttuuria voitaisiin tutkia ja mitata?

Scheinin mukaan kulttuurilla tarkoitetaan sellaista perusoletusten mallia,

jonka jokin ryhmd on keksinyt, ldytdnyt tai kehittdnyt oppiessaan kdsittele-

mddn ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdiseen yhdentymiseen liittyvidi

ongelmiaan. Omaksuttuun malliin liittyy itsestddn selvini pidettyja asioita,

ns. perusoletuksia, jotka ovat osittain siirtyneet tiedostamattomalle tasolle
(Schein 1987, 26).

Kulttuuri liittyy siihen, miten todellisuus jdsennetddn. Kulttuuri luo kiiyttiiyty-
miselle tietyn viitekehyksen, kdyttdytymisen formaaliset puitteet. Yrityskult-
tuuri on niiden perusoletusten ja uskomusten kooste, joita yrityksen
jdsenet ovat omaksuneet. Ehkti yksinkertaisin tapa kuvata yrityskulttuuria

on sanoa, ettd yrityskulttuuri ilmentdd sitei, miten yrityksissd on totuttu
toimimaan (Juuti 1994, 39).
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Yrityskulttuuriin on niihty liittyviin seuraavanlaisia, sen sisdltod konkreetti-

sesti kuvaavia seikkoja (Juuti emt., 40 ja Schein emt ,24):

yhteisndkemys yrityksen pddmddristd ja tavoitteista

yhteisndkemys kiiytettiivistd keinoista, joilla pddmddri in pyritiiiin

yhteisnikemys niistd kriteereistd, joiden avulla tuloksia mitataan, toimi-

vissa ryhmissd pitdd ndin ollen olla normeja

ihmisten vdlisessd kanssakdymisessd havaittu sddnnonmukainen

kiiyttiiytyminen

hallitsevat, ilmaistut arvot

yhteinen ndkemys tydnjaosta, val lankdytdstd ja su hteesta tyotovereih in,

eli organisaation pelisddnndt

toimintapolitiikkaa tydntekij6ihin tai asiakkaisiin pdin koskeva perusfilo-

sofia

tunnelma tai ilmapiiri.

Ndmd kaikki piirteet kuvastavat organisaation kulttuuria, mutta mikddn

niistd ei ole varsinaisesti merkitykseltddn toista tdrkedmpi. Scheinin

mukaan olisi kuitenkin erityisen tarpeellista etsid toiminnan pohjalla olevia

oletuksia ja l?iht6kohtia, eli ns. perusoletuksia, jotta kdyttiiytymisti voi-

taisiin tulkita oikein (Schein emt., 28).

Kulttuurilla on erilaisia tasoja ja niihin liittyen erilaisia tiedostamisen tasoja.

Tirkedt perusoletukset ovat usein itsestddnselvyyksid ja alitajuisia ja

usein siind mielessd nikymdttomia. Tata selkedmpi tiedostamisen taso

lirttyy organisaation perusarvoihin. ltse asiassa kaikenlainen kulttuurin

oppiminen heijastelee alunperin joltakulta perdisin olevia arvoja, jotka

rlmoittavat sen. miten asioiden "tulisr olla". Prosessi kulkee kaiken lisdksi

siten, etta kun arvot muuttuvat itsestaanselvyyl(siksr. nirsta tulee vdhrtellen
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yleisid uskomuksia ja oletuksia ja ne siirtyvdt ainakin osittain pois tietoisel-

ta tasolta. Mutkikkaaksi arvojen kdsittelyn ja kaiyton tekee mm. se, ettd
jos niiden muodostuminen ei perustu kyseisessd kulttuurissa tapahtunee-

seen oppimiseen, niistd tuleekin erddnlaisia "ilmaistuja arvoja". Niiden pe-

rusteella voidaan ennakoida mitd ihmisets a n ov a t eri tilanteissa,

mutta sevoi ollatdysin muuta kuin se mitii he todella te ke v dt ao.

tilanteissa, joissa ndiden arvojen tulisi piiteii. Yritys voi esimerkiksi sanoa

arvostavansa ihmisid, mutta asiaa koskeva todistusaineisto voi kumota

tuon vaitteen (Schein emt., 32-35.).

Yritysku lttuurin mittaam isesta

Yrityskulttuurin tutkiminen ja mittaaminen on kdytdnndssi melko vaikeaa.

Erityisesti kulttuurikdsitteen operationalisointi on ongelmallista. Tdstd joh-

tuen on yrityskulttuurin tutkimuksissa pdddytty usein jokseenkin pinnallisiin

tutkimusasetelmiin, joiden avulla ei ole onnistuttu yrityskulttuurin syviilli-
sessd luotaamisessa (Juuti 1994, 127).

Timin alueen asiantuntijat tuntuvat olevan sitii mieltai, ettd yrityskulttuurin

tutkiminen vaatii sekd kvantitatiivista ettd kvalitatiivista tutkimusotetta
samassa tutkimuksessa (Juuti emt., 130-131). On kdynyt ilmeiseksi, ettd

on melko vaikea tutkia organisaatioeldmdd pelkdstddn yhdentyyppisen

menetelmdn, kuten perinteisten kyselyjen avulla. Organisaatioiden kvali-

tatiivinen, sisdltdpdin tehty kuvailu on myos ainoana menetelmdnd annil-

taan kOyhd. Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus eivdt olekaan

toisiaan poissulkevia, vaan pikemminkin toisiaan tiiydentdviei.

Kulttuurin tutkimus on perinteisesti perustunut etnografiaksi kutsuttuun

kvalitatiiviseen tutkimusotteeseen. Tutkimusmenetelmind kaytetaan esi-
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merkiksi osallistuvaa havainnointia, syv6haastatteluja ja perinteiden doku-

mentointia. Tdmdn menetelmdn avulla organisaatioelimdd pyritddn kuvaa-

maan sisdltiiptiin kyllin monipuolisessa ja rikkaassa muodossa. Ndhddin,

ettd yrityksissd toimivien ihmisten ainutkertaisia ndkemyksid todellisuu-

desta ei pystytd kuvaamaan riittiiviisti standardoidulla kysymyspatteristol-

la. Etnografian avulla voidaan parhaiten paljastaa organisaation jdsenten

omaksumat arvot ja toimintatavat. Sen avulla saadaan yleensd selville

my6skin se, miten suhtaudutaan ja toimitaan epdvarmuutta ja ahdistusta

herAttdvissd tilanteissa, ja kuinka kohdataan ristiriitoja (Juuti emt., 132).

Tutkimustyotd voi ohjata osittain esimerkiksi Scheinin esittdmd kymmenvai-

heinen ns. "kliininen" malli, jonka mukaan yrityskulttuurin syvdrakenteita

voidaan luodata. Malli pohjautuu Scheinin teoriaan kulttuurin syvdraken-

teen ominaisuuksista (Schein emt., 127-131). Laadullisten menetelmien

kdyttdminen on tyOldstd ja mittaamisiin saattaa kulua aikaa hyvin run-

saasti. Tiimdntyyppisen menetelmin soveltamiseen liittyy myOs uuden-

tyyppisid tutkimusteknisiii ja eettisid ongelmia (Schein emt., 149-152).

1.3. Organisaatiomalleista

Organisaatioteoriat ovat muuttuneet aikaa mydten. Erityisesti 1980-luvun

puolessa vdlissd on uuden ajattelutavan etsiminen muuttunut melko sel-

kedksi pyrkimykseksi korvata vanhat ajattelutavat uusilla. Tuolloin saatiin

myos ensimmdisid ndyttojd siitd, ettii uudentyyppisille ajatuksille perustuvat

organisaatiot ovat toimivampia ja tehokkaampia kuin vanhoille rakennel-

mille perustuvat. Tdmdn seurauksena on vdhitellen kertynyt tietoja lukui-

sista organisaatioista, joissa on siirrytty uudentyyppiseen ajatteluun (Juuti

JTO:n moniste 1, 2).
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Perinteinen ndkdkulma organisaatioista on tukeutunut ns. byrokratian ihan-

nemalliin. Vaikka meilld Suomessakin on ilmeisesti edelleen organisaati-

oita, jotka toteuttavat byrokratian mukaisia pelisiiiintdjti, voidaan todeta,

ettd tdmd organisaatiomalli naiyttiiti jo vanhanaikaiselta ja aikansa eldneel-

td (Juuti 1994, I ja JTO:n moniste 1,1). Katsotaan, ettd nykyisessdtilan-

teessa organisaatioiden on muutettava koko kulttuuriansa, kulttuuriensa

syvdrakennetta ja samalla koko ajattelu- ja toimintatapojaan pirjitdkseen
kiihtyvaissd koti- ja ulkomaisessa kilpailussa ja kehityksessd (Juuti JTO:n

moniste 2, 2).

Yrityskulttuurien muutoksen myOti ovat muuttumassa my6s organisaatioi-

hin liittyviit ihanteet ja ndiden muutosten mydtii vastaavasti hyvddn

johtajuuteen liittyvdit ihanteet ja ptidmiitirtit (Juuti JTO:n moniste 1, 1).

Tutkimalla sitd, millaisia vanhakantaisia ja tiissii mielessd "huonoja"

ominaispiirteitii yritysten organisaatioissa on ja selvittiimdilld ndiden ja

eldkkeellesiirtymishalun yhteyttd voidaan saada uutta tietoa ty6ssdpysymi-

sen tai tyostd liihdOn yrityspohjaisista vaikuttimista.

Juuti on kehitellyt mallin eri asteisissa kehitysvaiheissa olevista organisaa-

tioista ja luonnehtinut ndille tyypillisiii piirteitii. Keskeinen ajatus siind on

se, etti vdhitellen on siirrytty tai ollaan siirtymissd pois ns. vanhakan-

taisesta reaktiivisesta organisaatiosta kohti kehittyneempi6 organisaatioita,
jolloin myds organisaatioiden tyypilliset toiminnat ja niissd esiintyvdt
johtamistavat kehittyvait kohti uusia muotoja.

Vanhakantaiselle, ns. reaktiiviselle organisaatiolle on tyypillistd, ettd sitd
johdetaan kdskyjen ja pakon avulla. Johto kdyttdd voimakkaita negatiivisia

otteita ja kaskyja, joihin liittyy rangaistuksen uhka ja ikaiiinkuin hakee

organisaatiossa syyllisiii. Tdll6in vrestint6kin on pakottavaa, valvovaa
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ylhaalta alaspdin kiiskytystii, ja alhaalta yldspdin tuleva viestintd on va-

hiiistei ja pelon sdvyttdmid. Henkildst6 projisoi epdonnistumiset organi-

saation johtoon ja se taas puolestaan henkil6st66n, jota johto pitiiti
pahana ja laiskana. Koko organisaation ilmapiirid leimaa tietynlainen
paranoidinen kyynisyys, pessimismi ja epdluuloisuus (Juuti JTO:n moniste

2, s).

Nykykdsityksen mukaan kehittyneemmissd organisaatioissa asiat ovat

suuressa mddrin toisin. Tdllaisessa organisaatiossa pyritddn kdymddn

mahdollisimman avointa keskustelua erilaisista vaihtoehdoista. Valitun

vaihtoehdon hyvid ja huonoja puolia punnitaan yhteisesti keskustellen ja

yhteispiiiitosten tuloksena til16in jokainen henki16 sitoutuu kyseiseen vaih-

toehtoon. Kuvaan kuuluu mm. tiimityoskentely, jossa tiimien esimiehet

eivdt toimi niinkddn tiimien johtajina vaan tyypillisesti niiden valmentajina.

Vastuuta on delegoitu hyvin pitkiille ryhmille ja yksiloille. Tiimiorganisaa-

tiossa on tyypillistd itsendisesti tyoskentelevien ihmisten toiminta, jossa

kiinnitetddn huomiota erityisestity6yhteison innovatiivisuuteen ja henkil6s-

t6n sitoutuneisuuteen ja toimintamahdollisuuksiin (Juuti JTO:n moniste 1,

2-3).

1.4. Johtamisesta

Johtamistapoja ja niiden merkitystd suomalaisissa yrityksissd on tutkittu

vuosikymmenid. Ns. hyvdn johtajuuden etsimisessd on esiintynyt erilaisia

koulukuntia ja ndkemyssuuntia.

Tarkastelemalla vanhakantaisen ja uudentyyppisen organisaation keskei-

siii piirteiti ja soveltamalla nditd periaatteita erilaisten johtamistapojen
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omaksumiseen voidaan tarkastella sitd, missd organisaation kehitysvai-

heessa jokin yritys on ja minkdlaisia johtamistapoja sielld noudatetaan.

Tutkimuksellisesti ajatus toimiitdlloin siten, ettd mitd vanhakantaisemmista

organisaatiosta ja johtamistavoista on kysymys sitd todenndkoisempdd on,

ettd organisaatioilmapiiri on huono ja sovelletut johtamismenetelmdt

vanhakantaisia ja epdviihtyvyyttd tuottavia (Juuti JTO:n moniste 2, 8 ja

JTO:n moniste 1, 2).

"Hyviin" johtamistavan piirteet ovat kdytdnnollisesti katsoen samoja kuin

ns. osallistuvan johtamisen mallissa. Tille on ominaista se, ettd mallin

mukaisessa johtamistavassa pyritddn korostamaan seuraavia seikkoja:

yleistai tietojen jakamista

dominoivien henkilojen esille nousun estdmistd

avoimen tiedonvaihdon mahdollistamista

erilaisten ajatusten esilletulon kunnioittamista

aktiivisen osallistumisen merkitystd

erilaisten ratkaisumallien vaihtoehtojen esille saamista

Osallistuvan johtamistavan oletetaan lisddvdn piititdksiin sitoutumista ja

ihmisten tydtyytyvdisyyttti. Tutkimustulokset tukevat etenkin oletusta ihmis-

ten tyotyytyvdisyyden lisddntymisestii (Juuti JTO:n moniste 1, 11).

Tdssd yhteydessd ovat kiinnostavia Juutin suomalaisesta tyollisestd vdes-

tostd vuonna 1985 saamat kyselytutkimuksen tulokset. Hdn erotteli aineis-

tosta johtamisen kohdalla kaksi keskeistd faktoria eli perustekijaid: hyvein

johtamistyylin faktorin ja toisaalta autoritaarisen johtamisen faktorin.

1

2

3

4

5

6
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Hyvdn johtamistyylin kokonaisuudessa esimiestd luonnehtivat seuraavat
asiat:

Esimies on kiinnostunut alaistensa tydstd 1a pyrkii kaikin tavoin auttamaan
heitd heiddn ty6ssddn. Esimies on itse ammattitaitoinen ja innostava ja

tukee ja rohkaisee alaisiaan. Hdnelle on helppo kertoa pulmista. Hyvd

esimies kertoo avoimesti kaikista ty6paikan asioista alaisilleen ja keskuste-

lee runsaasti alaistensa kanssa. Hdnen ja alaisten vdlillti ei ole ristiriitoja.

Hyvd esimies ei ole missddn tapauksessa autoritaarinen ja yksipuolisen

tehtdvdkeskeinen.

Autoritaariseen johtamistyyliin esimiehelld on tiukka ja ankara ote alaisiinsa
ja hiin kdskee heitd usein. Hdn vaatii, etta jokainen tekee tyonsd huolella
ja hdnen suhtautumisensa alaisiin on ykslpuolisen tehtdvdkeskeinen.

Tutkimuksen tekijti toteaa, ettd faktorianalyysin tulos vahvisti kdsitystti
osallistuvan, eli demokraattisen johtamrstavan suositeltavuudesta verrattu-
na autoritaariseen eli itsevaltaisen tyyppiseen johtamiseen (Juuti 1988,

109-111).

Hyvtille johtamistyylille on ominaista erityisesti esimiehen monipuolinen

tuki alaisille. Myos mydhemmdt tutkimustulokset ja havainnot ovat osoitta-

neet tdmdn seikan merkityksen ja my6s sen, ettd suomalaisessa ty6eld-
mdssd on usein juuri tdssd kohdin puutteita. Esimerkiksi yksittdinen tutki-

mustulos kuorma-autonkuljettajista osoitti, ettd vain noin vajaa kolmasosa

heistd katsoi saavansa esimieheltddn tukea tyOsstiiin (Sillanpaa 1995,

esitelmd Eldke-Varman tydkykyseminaarissa). llmeistii onkin, ettd myos
johtajuuden alueella on paljon parantamisen varaa, kun halutaan parantaa

nenkrloiden tyoviihtyvyytta Ja ryokykya Henkildston tyokyvyn on ndhty
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riippuvan paitsi yrityksen taloudellisesta menestymisestd myos ratkaisevas-

ti johtamisesta (Vaaranen 1995, esitelmd ETK:n tyossdpysymisen proble-

matiikka-sem inaarissa).

1.5. Tydilmapiiri

Myos organisaatioilmapiiri, jota tiissti kiiytetddn samansisdltdisend kuin

ktisitettii ty6ilmapiiri, vaikuttaa organisaatiossa ty6skentelevien kiiytttiyty-

miseen ja ajatuksiin. Tydilmapiiri on yhteydessd yrityskulttuuriin ja toisaal-

ta myos esimiehen johtamistyyliin. Tyoilmapiiri on siis yhteydessd my6s

ihmisten viihtyvyyteen ty6paikalla, tydntekijoiden tydkykyyn ja mahdolli-

suuksiin jatkaa tydeldmdssi.

Tyoilmapiiri vaihtelee organisaatiosta toiseen. Joissakin organisaatioissa

on avoin, luottamuksellinen ja yhteisymmdrrykseen perustuva ilmapiiri.

Joissakin taas voi olla aika sulkeutunut, epdluuloinen ja ristiriitainen

ilmapiiri (Juuti 1988, 56). On ymmdrrettdvdd, ettd ihmisten viihtyminen

vaihtelee myos melkoisesti riippuen siitd, millaisessa ilmapiirissd tyosken-

nelldin. Mittaamalla tyoilmapiiriii voidaan ndin ollen etsiti yhtzi sellaista -

ulottuvuutta, jolla saattaa olla vaikutusta tydssd pysymiseen. Oletus kulkee

tietenkin siihen suuntaan, ettd mitd huonompityoilmapiirion, sitd huonom-

min myoskin organisaatiossa viihdytddn.

Hyvddn tydpaikkailmapiiriin liittyy tavallisesti my6s hyvd johtajuuskdytdnt6,

vaikka ndmd asiat eivdt olekaan tdysin identtisid. Juutin tutkimuksessa

organisaatioilmapiireistd saadut faktorit, eli perustekijdt kuvaavat kuitenkin

sisdll0ltddn samantapaisia asioita kuin johtamisilmapiiriin tutkimisesta
saadut faktorit. llmapiirin tutkimuksestakin saatiin kaksi faktoria, lotka olivat
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hyvdn organisaatioilmapiirin faktori ja toisaalta normatiivisen, tehtdvdkes-

keisen organisaatioilmapiirin faktori.

Tutkimuksen mukaan hyvddn organisaatioilmapiiriin kuuluu se, ettd ty6pai-

kalla vallitsee avoin toverihenki, joka tuottaa keskindisti avuliaisuutta. Or-

ganisaatiossa on tunne ettii tydpaikan ihmisiin voi todella luottaa ja tyOpai-

kalla vallitsee avoin ilmapiiri. Eri henkil6itd kohdellaan hyvdn tydpaikkail-

mapiirin yrityksissd samalla tavalla eikd suosikkijairjestelmid esiinny.

Ty6paikoilla pyritaiain mahdollisimman hyvadn tyotulokseen ja kdiytetaidn

tdssd tydssd avuksi eri ihmisten ideoita ja tukea. Myds esimiehen tuki

alaisilleen on luonteenomaista tdimtintyyppiselle organisaatioilmastolle.

Sen sijaan normatiiviselle organisaatioilmapiirille on tyypillistd sddnt6jen

noudattamisen tdrkeys ja tehtiivaikeskeisyys. Tillaiselle organisaatiolle on

ominaista myds kiire ja suuri sosiaalisten paineiden miiiri. Tditii niihdiitin

olevan niin paljon, ettd useimmat ihmiset ovat jatkuvasti kiireisiii ja stres-

saantuneita. ltseasiassa tiukat saanndt ja tarkka tehtdiviijako nAyttivdt

estdvdn tehokasta ty6skentelyd tydpaikalla( Juuti 1988, 106-108).

Kiirettd ja stressid pidetiiiin yleisesti yhtend tydeldmdn pahimpana haittate-

kijdnd nykyisin. Julkisuudessa on vditetty, ettd kiire ja stressi ovat suoras-

taan "tikittdvd aikapommi" ainakin erdilld tydpaikoilla (Swanljung 1995,

esitelmd Eldke-Varman tyokykyseminaarissa). Mielenkiintoinen kysymys

on se, millainen yhteys ty6paikkojen ilmapiirillii ja kiireellai ja stressilld on

keskenddn. Johtuuko tydpaikoilla oleva kiire ja stressi huonosta ilmapii-

ristd, vai onko jostain muusta syystd syntynyt kiire ja stressi vaikuttamas-

sa ilmapiirii huonontavasti? Tutkimusten mukaan henkinen rasitus on joka

tapauksessa kasvanut tydpaikoilla selvdsti. Vuonna 1989 henkistd rasitta-

vuutta valitti 45 prosenttia ihmisistd ja vuonna 1995 jo 60 prosenttia. Yksi
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tydilmapiiriti muun ohessa heikentdvd seikka on lisdksi ty6tt6myys ja vielii
tydssd olevien tydpaikastaan kokema epiivarmuus. Kun vuonna lg8g
tyopaikastaan varmoja oli vield 70 prosenttia, on tdllaisten "varmojen"
osuus endd noin 49 prosenttia (Demari 1995).

lhmisen samaistuminen organisaatioon tapahtuu varsin usein pienryhmdn
kautta. suomalaiset tyoskentelevdt melko paljon tydryhmissd, silli vain
joka kymmenes arvioi, ettei tydskentele lainkaan tyoryhmdssii. Tdlldin
tydviihtyvyyden ja ty6ssd pysymisen kannalta on merkitystd myoskin
pienryhmdn ilmapiirilld. Tutkimustulokset osoittavat, ettd tyoryhmii on
yleensd melkoinen voimavara useimmille suomalaisille tyossdktiyville.
Tutkimuksen vastaajien mielestd heiddn tyoryhmdnsai ilmapiiri onkin hyvd,
kyllin avoin ja ihmissuhteet luottamuksellisia. Useimmat ihmiset saavat
ty6ryhmaissd kaiydyistai keskusteluista paljon tyydytystd, mutta tyoryhmdn
jdsenistd ei silti aina aidosti pidetEi, vaan pitdminen on pinnallista tai
keskinkertaista. TyOryhmdssd oleminen voi aiheuttaa myos sosiaalisia
paineita. Vaikka ryhmdssd voidaan yleensd lausua mielipiteet vapaasti, niin
ihmisten mielestd tdmd koskee usein vain yleisesti hyvdksyttyji mielipitei-
tii, jolloin monet joutuvat mukautumaan ryhmdn tahtoon (Juuti 1ggg, s1-
55)

Kehitteillti olevassa tydssdpysymisprojektissamme voidaan siis olettaa,
ettd yrityskulttuurin eri muodot muokkaavat suurelta osalta my6s yrityk-
sessa kaytettyjai johtamismenettelyjti ja ndmd yhdesia muovaavat puoles-
taan yrityksessd vallitsevaa tyoilmapiiriii. Nriilld te(ij6illa oletetaan olevan
selviS yhteyksid ty6ssd viihtyvyyteen.

Mddritynlaisessa "huonossa" yrityskulttuurissa on omaksuttu periaatteita
ja kaytdntojd, .yotka muovaavat organrsaation ilmapiirid ja johtamistapoja
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sellaisiksi, ettd ne vdhentdvdt ihmisten tydssii viihtyvyyttd. Loogisesti on

selvid, ettd my6s elikkeelle siirtymisen halukkuus tiiytyy olla yhteydessd

tiillaisiin ilmi6ihin. Keskeinen oletuksemme tdssd on, ettd vanhakantaiseen

yrityskulttuuriin liittyviissd vanhakantaisessa organisaatioilmapiirissd on

lukuisia sellaisia tekijditii, jotka ovat yhteydessd ihmisten huonoon tydviih-

tyvyyteen ja haluun vetiiytyii tydeldmiistti.

2. TYO JA TYOSSAPYSYMINEN

Yrityskulttuurin lisdksi itse tydllti ja ty6ympiiriston fyysisillti ja psykososiaa-

lisilla piirteilld on merkitystd tydssiipysymisen kannalta. Aikainen eldkkeelle

siirtyminen kuvastaa vanhempien tydntekijiiiktiryhmien ongelmia tydstii

suoriutumisessa. Tydhdn kohdistetaan yhd uusia vaatimuksia ja niihin

sopeutuminen asettaa tyontekijEin kokemukseen perustuvat tiedot ja taidot

koetukselle. Manuaalinen tyd vdhenee ja tietotekniikka ts. symbolien kaiytto

valtaa yhd enemmdn alaa. Tyossdk6yvien keski-ikd kasvaa entisestddn.

Ty6ympdrist6n ty6kyvyttomyytt?i aiheuttava merkitys vdhenee, ja ty6h6n

liittyvien psyykkisten ja sosiaalisten tekijdiden merkitys kasvaa. Psykososi-

aalisia kuormitustekijoitii ovat mm. psyykkinen hyvinvointi, psyykkinen

kuormittuneisuus ja stressi. Ndmd kaikki eroavat kdsitteellisesti toisistaan.

Stressireaktioita voidaan pitdii sairautta tai tydkyvytt6myyttii aiheuttavan

tapahtumaketjun mekanismina sekd toimintakykydi ja psyykkistii hyvin-

vointia heikentdvdni tekijdnd (Reijo 1990, 6-8). On useita erilaisia stressi-

teorioita, jotka painottavat hieman eri tekijOita stressin mddrittelyssidn.

Kunta-alan tydntekijdiden tutkimuksessa sovellettiin kuorma-kuormittumi-

nen-mallia (Tuomi ym. 1995, lkddntyvien tyontekijOiden...). Karasekin

kayttama tyon hallrnnan ja vaatimusten malli esiintyy monissa tutktmuksts-
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sa stressimallina (Reijo 1990, Vahtera 1993, Vahtera & Pentti 1995,

Tervahartiala 1 995). Seuraavassa keskityttiiin stressitutkimuksen yhteen

teoriaan - Karasekin malliin.

2.1. Kuormittuminen ja Karasekin malli

TyOhOn liittyvaistti stressistd on runsaasti tutkimuksia. Tdmdnhetkinen

tutkimus ldhestyy psykososiaalisten tekij6iden ja terveyden suhdetta

kuormittumisen kdsitteen avulla. Perustavaa laatua on olettamus ympdris-

ton vaatimusten ja sen tarjoamien mahdollisuuksien ja yksil6n edellytysten

ja odotusten vdlisestd epdtasapainosta. Stressitutkimuksessa kdytetyin on

Karasekin kehittiimii tydn vaatimusten ja hallinnan malli. Malli on ldhto-

kohdiltaan varsin yksinkertainen. Ty6n stressitekijdksi Karasek mddrittelee

tydn psykologiset vaatimukset. Ty6n hallinnalla tarkoitetaan tyontekijiin

mahdollisuuksia mddrdtii tehtiivistiitin ja kdyttziytymisestddn tydssddn.

Tyon hallinta sisdltdd kaksi korreloivaa tekijdd, pidtoksenteon mahdolli-

suuden ja kvalifikaation. Kvalifikaatio voidaan operationaalistaa tydn

asettamiksi koulutusvaatimuksiksi ja tydn toistoluonteisuudeksi. Tyon

vaatimusten ja hallinnan kdsitteiden taulukoinnista syntyy seuraavanlainen

nelikenttd, jonka ruutuihin sijoittuvat erilaiset ty6tilanteet (Reijo 1990, 12-

17)

TYON VAATIMUKSET

pienet suuret
TYON HALLINTA

pieni Passlvolva
tydtilanne

leppoisa
tydtilanne

rasittava
ty6tilanne

aktivoiva
tycitilanne

suun
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Kun tyon vaatimukset ja hallinta ovat vdhdiset ty6tilanne on turhauttava ts.
passivoiva. Tyon vaatimusten ja hallinnan ollessa suuria on ty6tilanne
haastava ts. aktivoiva. Kun vaatimukset ovat vdhdiset ja hallinta on suuri,
on tydtilanne leppoisa. Stressaava eli rasittava ty6tilanne syntyy, kun
vaatimukset ovat suuret ja hallinta on vah6inen Nelikentdssd ldvistijd
vasemmasta alanurkasta oikeaan ylanurkkaan muodostaa stressidiagonaa-
lin. Vasemmasta yldnurkasta oikeaan alanurkkaan kulkee aktiviteetti-
diagonaali. suurten vaatimusten tilanteessa hallinta mddrdd sen, onko
seurauksena kehitystd ts. aktiviteettia vai stressioireita.

Erilaisissa tutkimuksissa on todettu rasittavan tyotilanteen ja terveydentilan
vdlinen yhteys. Tyon henkiset vaatimukset ja huono hallinta liittyivait kohon-
neeseen sepelvaltimotaudin riskiin. Myos terveyskiiyttiiytymisen ja tyotyyty-
vdisyyden osalta on todettu samansuuntaisia tuloksia (Vahtera 1993, 10-

13). Nailla riippuvuuksilla on merkitystd my6s tyOssapysymisen ndkokul-

masta.

Karasek tdydensi myohemmin malliaan sosiaalisella tuella ja tyon ruumiilli-
silla vaatimuksilla. sosiaalisella tuella on oletettu olevan erddnlainen
puskuroiva merkitys tydstressin seurausten kannalta. Tosin tatd ei ole
pystytty todentamaan 16heskddn kaikissa tutkimuksissa. sen sijaan kuormi-
tustekijii ja tuki esiintyvdt useassa tutkrmuksessa vaikutuksrltaan toisistaan
riippumattomina. Tdmd nk. pddvaikutusmalli on havaittu yleisemmin kuin
puskuroiva vaikutus (Vahtera 1993, 29-34). sosiaalisella tuella on useita
muotoja: tietotuki, kdytdnnon apu, arvostus ja henkinen tuki. Tdrkeimmdt
tuen ldhteet tydn kannalta ovat esimies ja tydtoverit (Vahtera 'lg93, 50-
51). Tutkimuksessa havaittiin suuriin tyon vaatimuksiin liittyvdn enemmdn
tuki- ja liikuntaelinten sairauksien oireita ja hyvd6n ty6n hallintaan, tietotu-
keen. kdytdnnon apuun sekd esimrestukeen vdhemman oireilua suuret
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tydn vaatimukset, huono hallinta ja huono sosiaalinen tuki lisdsivdt myos

sairauspoissaoIoja.

Karasekin malliin on kohdistettu kritiikkiai, jonka sisdltdni on ollut tyon

hallinnalle vaihtoehtoisten ja tydn hallintaan vaikuttavien voimavaratekijoi-

den poisjtittiminen. Tdllaisina hallintatekijdind on ndhty mm. persoonalli-

suudenpiirteet (locus of control), ennustettavuus ja koherenssi eli eldmdn-
hallinta. Karasekin mallin empiirisessd testauksessa on todettu sen toimi-
van vain osittain (esim. vain miehillS taivain somaattisten oireiden kohdal-
la) ja tutkimuksissa mallin selityskyky on ollut melko alhainen (Reijo 1990,

17-24, 51-54). Vahteran tutkimus osoittaa kuitenkin hyvin selvdsti, ettd

vaatimusten ja hallinnan ja jonkin muun tekijdn esim. ammattiaseman,

talouden koon tai koherenssin yhdysvaikutukset selittivdt sairauspoissaolo-
ja paremmin kuin mallit ilman nditei yhdysvaikutuksia (Vahtera & Pentti

1995,84-90).

2.2. Koherenssi

Karasekin mal lin sovellutuksissa on kdytetty yhdysvaikutusta tdsmentdvdnd
muuttujana koherenssia eli eldmdnhallintaa. Kysymys on sairauden perim-

mdisistd syytekijdistai. "Tarkasteltavana olisitdlloin kysymys, miten ihminen

voi pysyd terveend eldmdssd, jossa hdn on joka hetki alttiina erilaisille
tasapainoa mahdollisesti horjuttaville kuormitustilanteille, eli mitkd tekijdt
vahvistavat ja mitkai heikentdvdt ihmisen selviytymiskykyd vastaantulevissa
kuormitustilanteissa. siihen, mihin suuntaan jatkumoa hdn on siirtymdssd
(kohti terveyttd tai sairautta), vaikuttavat ymp6rist6ss6 tarjolla olevat
voimavarat ja ihmisen yleinen suuntautuneisuus ongelmien kohtaamiseen
ja ratkaisemiseen, koherenssin tunne" (Vahtera 1993, 34).



26

Koherenssin tunteessa on kdsitteen kehittdjdn Antonovskyn mukaan kolme

ulottuvuutta:

1. Ymmdrrettdvyys, joka kuvaa sitd, missd mdirin ihmisen ympdristostd

tuleva drsyke on ymmdrrettdvi ja vaikutukseltaan ennustettava.

2. Hallittavuus, joka kuvaa sitd, missd mddrin ihmisen voimavarat riittdviit

vastaamaan drsykkeen asettamiin vaatimuksiin.

3. Merkityksellisyys, joka mddrdd sen, kannattaako kuluttaa voimiaan

drsykkeiden vaatimuksiin ja missd mddrin vaatimukset ovat pikemminkin

haasteita kuin kohtalo tai taakka.

Koherenssin tunne kehittyy hitaasti aina 30 vuoden ikddn asti. (Vahtera

1993, 34-37). Vahva koherenssin tunne liittyi useisiin terveydentilan indi-

kaattoreihin terveytti edistdvdsti (esim. tuki- ja liikuntaelinoireet, henkinen

kuormittuneisuus, riskikdyttdytyminen) (Vahtera 1993, 99).

Koherenssin kdsitteelle rinnakkaisia kiisitteitti on muitakin. Ne kuvaavat

kaikki menettelytapoja stressitilanteissa - eldmdnhallintaa (Raitasalo 1995,

31-33, Huhtaniemi 1995, 41-47). Seka koherenssi ettd tunne eldmdn

kontrolloitavuudesta ovat saman elimdnhallinnan eri vivahteita.

Tervahartiala (1995) on tutkinut ikddntyvien kuntatyontekijOiden eldkeha-

lukkuutta (tyohon motivoitumista), kun eldkehalukkuuden mittana on

kdytetty eldkeajatuksia. Motivoituneita tyohon olivat ne, jotka eivdt olleet

ajatel leet en nena ika ista eldkkeelle lei htemistii. Eliikeha lukkuutta selittdvind

tekijoind kdytettiin tyon hallintamahdollisuuksia ja vaatimuksia, tyoor-
ganrsaatioon ja ty6ympdristOon liittyvid tekijoitd, tyontekijein tyokykyd ja

kuorm ittu neisu utta sekd vapaa-a ikaan li ittyviii tekijditd.
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Motivoituneimpia pysymddn tyoeldmdssd olivat ne, joiden psyykkinen

kuormitus oli vdhdistei ja tydkyky oli hyvii. Samantyyppisid tuloksia on

saanut my6s Huhtaniemi (ks. Huhtaniemi 1995, 95). Hyvddn ty6motivaati-

oon liittyivdt myds hyvd sosiaalinen tuki, hyvilt tydn hallintamahdollisuu-

det, tyon demokraattinen johtamistapa ja vdhdinen fyysinen kuormittunei-

suus. Motivoituneiden tyokokemusta oli hy6dynnetty paljon ja motivaatio oli

parempi, kun tyoympdristdssd oli vdhdn haittatekijditd (Tervahartiala 1995,

75-76).

"Karasekin mallin mukaisessa tarkastelussa saatiin oletusten mukaisia

tuloksia. Aktiivisessa ja leppoisassa ty6ssd tyoskentelevdt olivat motivoi-

tuneimpia pysymddn, ja psyykkisesti rankassa ja passiivisessa tydssi
tyoskentelevdt halusivat useimmin tyoeldmdstd pois. Motivoituneiden

mddrd aktiivisessa ja leppoisassa tyossd oli korkeampi sosiaalisen tuen

ollessa hyvd kuin tuen ollessa huono (Tervahartiala 1995, 76)." Tutkimuk-

sessa havaittiin my6s, ettii 60 - 64-vuotiaat olivat motivoituneempia
pysymddn tydeldmdssd kuin 55 - S9-vuotiaat. Em. tutkimuksessa ei ollut

mukana koherenssia, mutta on todenndkoistii, ettii sillii on samanlainen
huonoa motivoituneisuutta vdhentdvd vaikutus kuin sosiaalisella tuella.

3. TERVEYS, TYOKYKY, TYOTTOMYYS JA IKAANTYMINEN

Suomalaisten tydssdkdyvien terveydentilaa ja tyokykya on tutkittu lukemat-

tomissa tutkimuksissa erityisesti Tyoterveyslaitoksen toimesta. Tdssd
yhteydessd ei kuitenkaan endd paneuduta tdmdn kokonaisen tutkimushaa-
ran tuottamiin merkitt6viin tuloksiin Tyydymme vain toteamaan, ettd
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terveydentilalla ja tydkyvylld on havaittu olevan merkittdvd ja luonnollinen

yhteys ty6ssdpysym iseen.

Tutkimusteknisesti on tdrkedd mm. se, ettd ihmisen itse arvioima ter-

veydentila kuvastaa varsin hyvin my6s objektiivista terveystilannetta.

Tutkimustarkoitukseen voi ttilldin riittdd usein tdllaisen subjektiivisen ter-

veydentila-arvion kdytt6. Tydkyvyn/ ty6kyvyttdmyyden kohdalla taas on

huomattava, ettti tyokyvyttomyyden tulkinta ei ole liheskiitin yhtii kiista-

tonta. Ty6kyvyttdmyys on myds yhteiskunnallinen ilmio. Tyontekijai on

tydkyvyton, jos hdn tiiytttiii tietyt sille asetetut vaatimukset, jolloin hdnet

katsotaan tyokyvytt6mdksi.

1980-luvun alussa kehitettiin tutkimuskdytt6i varten ns. tyokykyindeksi.

lndeksi sisirltdd sekd sairausndk6kulman ettZi psyykkisten tekijdiden merki-

tyksen. Se koostuu seitsemdstd osiosta ja sen vaihteluvdli on 7 -49 pistettd.

lndeksin kehitystii on seurattu 11 vuoden ajanjaksona kunta-alan tyonteki-
jOillii, joiden ikei oli 44-51 vuotta seurantajakson alussa (1981) ja 55-62

vuotta seurantajakson lopussa. TyOkykyindeksi laski aikavdlillti noin kuusi

pistettd. Energeettisessd ty6ssd (ruumiillinen tyd) oli tydkyky alempi kuin

informatorisessa tydssd (henkinen tyo). Keskeisin tekijii muutoksen taustal-

la on huonontunut terveys (llmarinen ym. 1995).

Samasta aineistosta tutkittiin tyokykyyn vaikuttavia tekij6ita. Tyokyvyn

paranemiseen liittyi lisdiintynyt tyytyvaiisyys esimiehen suhtautumiseen

sekd ripedn liikunnan lisddntyminen. Tyon ja elintapojen piirteistd ndmi
muuttujat erottuivat analyysissd muista. Tydkyvyn huononemista selitti

muuttujavalikoimasta parhaiten vdhentynyt mahdollisuus tunnustukseen ja

arvonantoon tutkimusajanjaksona. Nimd tulokset vaikuttavat varsin

yksinkertaisilta, mutta ne ovat valikoituneet melko suuresta tekijdjoukosta
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(Tuomi ym. 1 995, Tyokyvyn paranemiseen...). Myds "lkddntyvd arvoonsa"-
projektin osatutkimuksissa on todettu liikunnan merkitys (Smolander ym.

1 992).

Tyottdmyydestd on tullut varsin tehokas tyostd pois tyontavii tekijii. lkiiain-

tyvien tydttomyysturvaa on parannettu ja tyottomyyseldke alkaa juosta

automaattisesti 60 ikdvuodesta ldhtien. Ndiden yhdistelmdnd on syntynyt
tilanne, jossa yhd useampi 53 vuotta tdytt:inyt ohjautuu itse tai hdnet ohja-

taan reitille, joka johtaa varmasti pois tyoeldmdstd tavallisestijo huomatta-
vasti ennen 60 ikdvuotta. Nykyjrirjestelmdn perusteella nimittdin turvataan
53-vuotiaana ty6tt0mdksi joutuneen toimeentulo vanhuuseldkeikddn asti
joko ty6ttdmyysturvan tai eldketurvan avulla. Kdytdnnossd tdllainen ty6tt6-
myyseldkeputki merkitsee sitd, ettd 53-vuotias voi valita tyossdjatkamisen
ja tydttomtiksi siirtymisen vdlilld. Tydttomyyseldke ja sille johtava odotusai-
ka ovat luoneet tilanteen, jossa ty6eldmdssd ei endd haluta panostaa

tyossdpysymiseen 65 vuoden ikddn saakka. Ty6tt6myyselike on johtanut

ndin pois ty6eldmistd vield selvdsti tyokykyisid henkiloitii (Lundqvist 1996,

B-9, 12) Nykyisen tydllisyystilanteen vallitessa ikddntyvien ty6tt6mien
uudelleentyollistymisen mahdollisuudet ovat melko huonot. Jos ihminen
joutuu valitsemaan epdvarmojen tydmarkkinoiden ja pysyviin eldkkeen
viililld, on luultavaa, ettd valinta kddntyy tiill6in usein "varman" eldkkeen
hyvdksi. Kaiken kaikkiaan on tydssdpysymisprojektissakin tyottdmyyden
merkitys otettava erityisesti huomioon.

Tydttomyyden ja terveyden vdlinen kytkentA on my6s kiinnostava tdssd
yhteydessd. Lahelma on selvittdnyt tyottdmyyden ja henkisen hyvinvoinnin

suhdetta paneeliasetelmalla. Tiettynd ajankohtana (hetmikuu 1 983) tyott6-
mind tydnhakijoina olevista poimittiin otos ja siihen kohdistettiin kysely kah-

desti norn vuoden vdlein Tutokset osorttrvat hyvrn selvdstr ettd ty6tt0myy-
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delld oli henkistd hyvinvointia heikentdvd vaikutus. Tdmd riippuvuus ei

kadonnut vakioimalla useita taustamuuttujia yksi kerrallaan. Ty6ttdmyydellai

oli lisdksi suurempi vaikutus miesten kuin naisten hyvinvointiin. Uudel-

leentyOllistyminen vaikutti taas hyvinvointia kohentavasti. Mydskddn tdmd

tulos ei muuttunut vakiointien jdlkeen (Lahelma 1989, 115-118). Ty6tt6-

myydell€i on ndin ollen deprivoiva vaikutus.

lkddntyminen on peruste, joka esitetddn usein eldkeajatusten eriosavaihei-

den yhteydessd. Naisilla ja miehillii on erilaiset kdsitykset ikddntymisestd.

Naisten mielestd ikddntyminen alkaa mydhemmin kuin miesten mielestS.

Lisdksi alle 3S-vuotiaat asettivat ikddntymisen alarajan aikaisemmaksi kuin

tdtd vanhemmat. llmio on varsin ymmdrrettdvd, erddnlainen suhteutta-

misharha. Ruumiillista tyotd tekevdt tydntekijdt tunsivat itsensd useammin

ikdisekseen ja kevyttii tyotd tekevdt toimihenkil6t kokivat olevansa ikdis-

taan nuorempia. Ne, joiden tyokyky oli aientunut, tunsivat itsensd usein

ikeiistiiiin vanhemmiksi. Kaikille iktiryhmille muotoutui yhteinen ikddntyvdn

tyontekijiin muotokuva. Tiihiin kuuluivat tydpaikan edun ajattelu, jdhmeys

muutoksiin ja uuden oppimiseen, hitaus ja huono kunto mutta silti nuorten

veroinen tydn jalki. Nuoret suhtautuivat ikddntyviin kielteisemmin kuin

ikddntyvit itse. Silti voidaan todeta, etta asenteet eivdt ole erityisen

kielteisidi. lkdiiintyvit eivdt kokeneet myOskddn epdoikeudenmukaisuutta

tyossddn - vanhemmat tyontekijiit kokivat esimiehensd toiminnan oikeu-

denmukaisemmaksi kuin nuoremmat (Ahola & Huuhtanen 1995, 35-40).

Se, ettd ikddntyminen esitetddn eldkehakuisuuden perusteeksi jossain

muodossa esimerkiksi "tehnyt tydtii jo riittdvdn pitkddn", "idn karttuminen"
ja se, ettd ikddntyneemmdt tuntevat kuitenkin tulevansa kohdelluksi oikeu-

denmukaisesti, voi viitata jonkintyyppiseen tyduupumukseen. Yleensd

uupumusta on todettu terveydenhoitoalalla ja opettajilla.Nykyditin burnoutis-
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ta kiiytettidn yleisestierilaisia uupumuksen ilmaisuja. llmi66n liittyy stressi-

tekijdinti mm. liian suuri tyomddrd, kiredt aikataulut, heikot ty6paikan

ihmissuhteet, ty6ntekijoiden kokema esimiehen joustamattomuus ja tuen

puute. Vakavan uupumuksen ilmaantuminen kestdd usein pitkddn. Ty6- ja

perhe-eldmdn pai neet ilmenevdt lievdnd tyytymdttdmyytenii ja myohemm in

tyd alkaa tuntua turhalta. Uupumusprosessin eteneminen tapahtuu vaiheit-

tain. "Kun omat ristiriitojen hallintakeinot vaikuttavat tdssd vaiheessa riittd-

mdttdmiltii, pyritaiiin pois tydeldmdstd mm. yksilollisen varhaiseldkkeen tai

tyokyvyttdmyyseldkkeen avulla" (Raitasalo 1 995, 63-64).

Edellii esitetyt tekijat - ty6tt6myys, tyokyky ja iktiiintyminen - ovat vdliintu-

levia muuttujia. Niilla voi olla eldkkeelle siirtymiseen suora vaikutus, kuten

esim. tyottomyydellti ja tyokyvyllii. Niilla voi olla myds erddnlainen "altista-

va" merkitys, yhdysvaikutus jonkin toisen tekijtin kanssa. Esim. ne, joilla on

huonontunut tyokyky, saattavat todenndkdisemmin hakeutua eltikkeelle

kuin yrittdvdt tyollistyd taijatkaa nykyisessi tydssd. Esimerkki on jokseen-

kin yksinkertainen. lkdintyminen on melko vdistdmdton ilmio, vaikka

siindkin on varmasti yksil6llisiai eroja ihmisten vdlilld. lktiiintymisperuste-

lujen taustalla voi olla juuri eldketapahtuman odotus. Yli 60-vuotiailla on

todettu tydhdn motivoituneisuuden olevan korkeamman kuin alle 60-

vuotrailla. Ehkd huonomman terveyden omaavat ja ikiiiintyneisyyttii ja

"raihnaisuutta" valitelleet ty6ntekijait ovat jiiiineet eldkkeelle jo ennen 60

ikdvuoden taitekohtaa. Keskimddrdinen (mediaani) eldkkeellejaiaimisikaihdn

oli 60 vuotta ty6eldkepuolella kaikista ensimmdisen kerran alkaneista

eldkkeistd vuonna 1994 (Tyoeldkejdrjestelmdn tilastollinen vuosikirja 1994

Osa l, 58).
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4. TYON JA VAPAA-AJAN MERKITYKSESTA

Tyon arvostus on ollut Suomessa korkeaa luokkaa, mutta se on murentu-
nut vdhitellen. Vuonna 1979 suomalaisista miehistd piti 57 o/o ty6td eldmdn

keskeisen sisdllon muodostajana, mutta jo 5 vuotta mydhemmin 1984 oli

heidiin osuutensa laskenut 35 %:iin. Tdtti ei kuitenkaan voida tulkita siten,

ettd oltaisiin entistd haluttomampia tydntekoon, tai ettii tyo ei kiinnostaisi.

Pdin vastoin tyotd arvostetaan Suomessa edelleen runsaasti, mutta ollaan

ehkd entistd kiinnostuneempia myos siitai mitti tapahtuu vapaa-ajalla.

Vapaa-aikaa arvostavia oli kuitenkin vain alle kymmenen prosenttia ndind

samoina ajankohtina, kun arvostusta mitattiin sillii, minkd vaihtoehdon
kolmesta vastaajat olivat valinneet keskeiseksi eldmdnalueeksi. Toisaalta
voi olla, ettd tydltii odotetaan muutakin kuin pelkkdd raatamista ja palkkaa.

Tyon asema eldmdssd lisiiiintyy ldhes suoraviivaisesti idn karttuessa.

Nuorimpien ikdluokkien kohdalla on vapaa-ajan arvostus korkeinta - yli 30

%. Arvostus laskee kuitenkin nopeasti alle kymmenen prosentin idn kart-

tuessa. Perheen arvostus laskee noin 30 ikdvuoden jailkeen ja ty6n arvos-
tus puolestaan lisddntyy (Yldstalo 1986).

Tydn keskeisyyden vdhenemiseen 1980-luvun alussa on esitetty useitakin

tulkintoja. Kasvanut hyvinvointi on saattanut vdhentdd ihmisten mielissd

tydnteon ja tyydyttaivdn hyvinvoinnin tason vdlistd syy- ja seuraussuhdetta.
Maatalousvaltaisen yhteiskunnan muuttuminen teollisen palkkaty6n yhteis-
kunnaksi, jossa tyohon osallistumattomuuden riskit ovat jakautuneet laajalti

suurille organisaatioille, on mainittu yhdeksi syyksi. Miesten tyokeskeisyyt-
ta on voinut vdhentdd kasvanut kotitoihin osallistuminen ja naisten lisddn-

tynyt tyonteko kodin ulkopuolella. Kuitenkaan tilastot eivdt osoita merkkejd

arvostuksen muutoksesta erilarsten tyon piirteiden osalta Tyon keskersyys
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on Alkulan (1990) tutkimuksessa korkeimmillaan yli S5-vuotiaiden iktiryh-

miissti (71 %), kun taas alle 2S-vuotiaiden vastaava osuus on 34 o/o.

Vapaa-aika kodin ulkopuolella on varsin heikosti arvostettu vanhemmissa

ikdryhmissd. Vain kaksi prosenttia eliikeikrid ldhestyvistd yli S5-vuotiaista

pitiiti sitii keskeisend. Noin puolet alle 35-vuotiaista arvostaa kotieldmdd,

kun taas yli 55-vuotiaista on tdtd mielti noin neljdsosa (Alkula 1990,90-
e3)

Ongelmana tydn arvostusta koskevien tulosten vertailussa on kdsitteiden

mddrittely. Kysyttdiessd mielipidettti tyon merkityksestd esim. tyottomyyden

vaihtoehtona, saadaan varmasti erilaisia tuloksia kuin kysyttdessd pakko-

tahtisen ja koneeseen sidotun ty6n arvostusta. Ainakin eri ajankohtien eli

muutosten vertailuissa kysymysten sanamuodon tulisi olla sama.

Juutin tutkimuksen mukaan ihmiset arvostavat tyOtd varsin yleisesti. Eri

tyossdkiiyvistd ryhmistd on tyotd tdrkeimpdnd seikkana eldmdssd pittineitdi

joka ryhmdssii yli 90 prosenttia. Perhettd pitaiai teirkeiind 94 o/o ja harrastuk-

sia 78 %. Kuitenkin tyotd arvostetaan ihmissuhteita ja perhettii vdhemmdn

siten, ettd tydtii pidetddn tdrkednd eldmdn osa-alueena ja esimerkiksi

perhettd erittdin tdrkednd. Juutin ja Ylostalon esittdmien lukujen huomatta-
va ero johtuu ainakin osaksi kysymystekniikasta. Yl6stalolla kysymys oli

"Mikd seuraavista eldminpiireistd antaa Teiddn eldmdllenne sen keskeisen

sistilion?". Vaihtoehtoja oli kolme: tyo, kotielaimd, vapaa-aika kodin ulko-

puolella, eos. Juuti oli kysynyt, mitd seikkaa eldmdssd pitiiii tdirketinii tai

melko tdrkednd. Vaihtoehtoja oli useampia kuin Ylostalolla. Yldstalon

tutkimuksen luvut ovat huomattavasti liihempeind elSkkeelle siirtymisen
perusteluista eri tutkimuksissa saatuja lukuja. Vapaa-aikaa pelkdstddn tai

vapaa-aikaa ja perhe-eldmdd korostavien osuudet vaihtelevat tulosten
mukaan vdhdn alle kymmenestd prosentrsta noin kahteenkymmeneen



34

prosenttiin. Joka tapauksessa on syytd huomioida se, ettd osalle ihmisid

ovat eldmdssd kaikkia muita seikkoja tdrkedmpid muut kuin tydh6n liittyviit

eldmdnalueet.

Kun vastaajilta kysyttiin, mitd he tekisiviit, jos heidiin toimeentulonsa olisi

turvattu muulla tavoin kuin ty6nteolla, niin valtaosa vastaajista arvioi, ettd

jatkaisi ty6ntekoa. lhmiset eivdt kuitenkaan tydskentelisi yhtii paljon tai

samanlaisissa tehtdvissd kuin nykyaiain, vaan he haluaisivat ennen kaikkea

parantaa tydn edellytyksiii ja tydn laatua. Toisaalta on todettava, ettd

tdmmdisessi tapauksessa sddnnollisen ty6nteon lopettaisi ldhes 40 pro-

senttia vastaajista ja vain 15 prosenttia jatkaisi tyontekoa samalla lailla

kuin nykyisin. Voidaan puhua ihmisten pyrkimyksestii ldytdii nykyisin

uudenlainen tasapaino tydn ja vapaa-flan vdlilld aikaisemmin vallinneen

protestanttisen ty6etiikan sijaan. Nykyisin on korostunut pyrkimys mielek-

k6idseen ja mielenkiintoiseen ty6h6n, jossa voi ilmaista ja kehittiiti itseiidn.

Kortteisen tutkimuksessaan kuvaama metalliteollisuuden tyoyhteisd on

ldhes vastakkainen niiille edelld esitetyille vtiitteille tyontekijiin ja tyon

suhteen muuttumisesta. Keskeisin ty6n piirre oli tydntekijoiden harrastama

harhautus, joka kohdistui tyosuorituksen valvontaan. Tydvaiheet olivat

tiukasti koneeseen sidottuja ja itsendisyys so. tyon hallinta oli melko

rajoitettua. Tyontekijiit pyrkiviit "lintsaamaan" niin paljon kuin mahdollista.

Ty6lle oli leimallista ty6ssd pdrjddmisen pakko - "selviytymisen eetos".

Ty0stii ei juuri pidetty ja pidosa tydhdn liittyvistii ajatuksista kohdistui

urakkapohjaisen tydn hy6tyjen maksimointiin. Tyo oli hyvin laihell:i "tayloris-

min" periaatteita. Tydssd korostui "palkkatyOldisyys", vdlineellinen suhtau-

tuminen tyohdn (Kortteinen 1992).
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Alkulan tutkimuksessa pyydettiin vastaajia luonnehtimaan ihannetyOtd.

Eniten avoimissa vastauksissa korostettiin itsendisyyttd. Tdmd on selvdsti
tyon hallintaan liittyvd piirre. Toiseksl eniten sai kannatusta "tyo, josta
pitiid". Tydhon motivoituneisuus olisi ttill6in sisdistd. saavuttamista, ts.

omien tyotulosten ndkemistd pidettiin kolmanneksi tirkeimpdnd. Tdmdn
puuttuminen on tavallaan sukua vieraantuneisuudelle, jossa tydntekijdn ja

tyon tuloksen vdlinen yhteys on katkennut (vrt. kiisityoldisammatit). sosiaa-
listen suhteiden ylliipito neihtiin neljdnneksi tdrkeimpdnd. Tdmd on ldhelli
ihmissuhteiden koulukunnan korostamia tyOn ominaisuuksia. Viidentend
mainittiin vaihteleva ty6. Kahdestatoista keiytetystai vastauskategoriasta
"hyvd palkka" oli yhdestoista. Tdmdn mukaan ihanteellisen ty6n kannalta
palkka on toisarvoinen motivaattori. lhannetyossd ei korostu vdlineellinen
suhtautuminen tyoh6n (Alkula 1990, 113-114).

Jatkossa tultaneen tyon siseilldlle asettamaan yhi enemman odotuksia.

Tyoltai odotetaan nimenomaan mielenkiintoisuutta ja itsendisyyttd ja sitri
ettd siitd saa tunnustusta ja ettd ty6n lopputulos olisi hyddyllinen. suoma-
laiset painottavat lisiksi ennen muuta tyon jatkuvuuden merkitystd. Tutki-
muksessa ldhes kaikki vastaajat pitivait tyon jatkuvuutta tdrkednd tai erittdin
tdrkednd. Tdmd korostaa sitd riippuvuutta, joka ihmisillii kuitenkin on tyo-
hdnsd (Juuti 1988, 35-42).
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5. ELAKEHAKUISUUS

Suomalaisten ty6ssipysymisen taustalla on jo hyvin pitkdiin vaikuttanut

ilmio, josta voidaan kayttaa yleisnimitystd " eldkepaine". Eldkepainetta, eli

korostunutta halukkuutta siirtyii eldkkeelle niin varhain kuin mahdollista,

on esiintynyt meilld jo vZihintiiiin parin vuosikymmenen aikana. Paineen

purkautumista kdytdnnossii edistivdt 1980-luvun loppupuolella kiiyt-

t66notetut ns. joustavat eldkemuodot, joista erityisesti yksildllinen var-

haiseldke (WE) tuli erityisen kiiytetyksi viiyliiksi varhaiseliikkeelle si irtym i-

seen. Samaan suuntaan vaikutti merkittdvdsti myds tyottdmyysel6kkeen

ikdrajan tilapdinen pudottaminen 55 ikdvuoteen. Eliikejiirjestelmd siis

ikddnkuin loi legitiimin perusteen aikaiselle elSkkeelle siirtymiselle, jota

tietenkin myds kiiytettiin herkdsti hyviiksi. On jopa mahdollista, ettd eldke-

kiiytiint6 vahvisti jo olemassa olevaa eldkepainetta ja varhaista eldkkeelle

siirtymistd suosivaa asenneilmapiirid. Vaikka viime aikoina onkin korostet-

tu liian varhaisen eldkkeelle siirtymisen haitallisia seurauksia ja eliikelakeja

on muutettu elikkeelle siirtymistii hillitsevddn suuntaan, ei ole kovinkaan

todenndkdist6, ettd ndilld toimilla olisiainakaan vield merkittdvdd vaikutus-

ta el5keasenteisiin. Joka tapauksessa eldkeasenteet ja niiden taustalla

olevat ndkemykset ovat olleet ja ovat edelleenkin merkittdvid tekijditd myOs

ty6ssdpysymisen kokonaisuutta analysoitaessa.

5.1. Asenteet

Juuti esitt6d, ettd asenne kuvaa ihmisen sisdisid prosesseja ja vaikuttaa

hdnen toimintaansa Mddritelmdn mukaan asenteet ovat valmiuksia reagoi-

da lohonkrn kohteeseen (henkilodn tai tilanteeseen Jne) myontersesti tai
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kielteisestija asenteet ohjaavat kiiyttiiytymistd ja muuttuvat hitaasti. Asen-

teet muodostuvat kolmesta komponentista, joita ovat affektiivinen kom-

ponentti eli tunnekomponentti, kognitiivinen eli tiedollinen komponentti ja

toimintavalmius, joka liittyy siihen, miten henkilo aikoo kdyttriytyii tietyssai

tilanteessa. Tutkimuksessa on havaittu, ettd ihmiset pyrkiviit sopusointuun
ja johdonmukaisuuteen asenteiden eri komponenttien suhteen. Tdstd ns.

dissonanssiteoriasta huolimatta on sanottu, ettd asenteiden ja kdytdnndn

vdlinen syy-yhteys on kiistanalainen (Juuti 1989, 18-19). Joka tapauksessa

voitaneen olettaa, etti useimmat ihmiset kiiyttiiytyviit dissonanssiteorian

mukaisesti, eli asenteet edeltdvdt mddrdttyd toimintaa.

Tutkimuksellisesti onkin merkitteivdd, ettd my6s Eldketurvakeskuksessa

tehdyssd seurantatutkimuksessa todettiin, ettii henkildn ilmoittama halu

siirtyti eldkkeelle ennen vanhuuseldkeiktiii ennakoi hyvin todellista eldk-

keelle siirtymistd. Tutkimuksessa todettiin, ettd kysymdllei miltai terveydenti-

la tuntuu ja onko tyo raskasta vai mielenkiintoista pystyttiiisiin ennalta
poimimaan suuriosa todenndkoisistd varhaiselaikelaiisistii (Gould 1994,21-

25). Elaikeajattelun perustelussa kuvastuvat toisaalta henkil6n arviot oman

kiinnostuksensa ja voimavarojensa nykytilasta suhteessa ty6n vaatimuksiin
ja mahdollisuuksiin ja toisaalta arviot ty6n ulkopuolisen eldmdnpiirin mah-

dollisuuksista.

Beehr erottelee tutkimuksessaan kolme yleisintd eldkkeelle jdaimisen

tapaa dikotomioina: 1. vapaaehtoisena/pakollisena, 2. elikeidssd/ei
eldkeidssd, 3. osittaisena/tdydellisenii. Niiitti kolmea piirrettd voitaisiin

tarkastella paremminkin jatkuvina muuttujina kuin dikotomioina. Eldkkeelle
jddminen on prosessi, jota voi luonnehtia kolmivaiheisella mallilla: eldk-

keelle jddmisen ajatteleminen, aikomus jdddii eliikkeelle, varsinainen
eldketapahtuma. Aikaisemmat vaiheet ovat vdlttdmiittomid edellytyksid
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myohemmille vaiheille. Prosessin alkupddn tutkiminen antaa yhtd hyodyllis-

td tietoa eldkkeelle siirtymisestd kuin varsinainen eldketapahtuma. Lisdksi

menettely on erddnlainen kiertotie kausaalisuuden toteamiseen tarvittaville

koeasetelmille, jotka olisivat jopa mahdottomia "epdeettisyytensa" vuoksi.

Minkd tahansa prosessin vaiheen tutkiminen voi antaa tietoa eldkehaluk-

kuudesta. Beehrin mielestd on oletettavaa, ettd eldkkeelle siirtymisen

selittiijtit selittdvdt paremmin eldkemieltymyksiii kuin itse eldketapahtumaa

(Beehr 1986).

Eri tutkimuksissa on kdytetty vaihtelevasti prosessin eri vaiheita. Tietenkin

prosessin eri osista voi yrittdii konstruoida yhdistettyd muuttujaa ja kayttiiZi

sitd selitettdvdnd muuttujana. Jos asenne on taipumusta kayttaytyii johdon-

mukaisesti, pitdisiasenteen eri osien korreloida positiivisesti. Useimmin on

kuitenkin kiiytetty viisi- tai seitsemdnluokkaisia kysymyksiti mittaamaan

e16kehalukkuutta. Asteikot ovat olleet harvinaisia. Asenteiden mittaamis-

kirytZintojen vaihtelu eri tutkimuksissa vaikeuttaa tietenkin tulosten vertai-

lua. Asteikkomittausten viihdisyys on taas pulmallinen tutkimustulosten

luotettavuutta ajatellen. Luotettava mittaus edellyttiiisi moniosioisten asteik-

kojen huolellista kdyttdti.

5.2. Eldkehalukkuuden perusteet

Gould on kartoittanut aktiivisessa tydssd olevien (51-, 56-, 61-vuotiaiden)

eldkehalukkuuden perusteita (Gould ym. 1992). Hdn on ktiyttdnyt Beehrin

prosessimallin eri vaiheita selitettdvdn muuttujan vastausvaihtoehtoina.

Vastaajilta kysyttiin "Oletteko harkinnut tyokyvyttdmyyselSkkeen, yksi16lli-

sen varhaiseldkkeen tai jonkin muun eldkkeen hakemista?". Vastausvaih-

toehdot olivat "olen hakenut eldkettS" "olen harkrnnut vakavasti eldkkeen
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hakemista", "eldkkeen hakeminen on kdvdissyt mielessdni", "en ole

harkinnut eldkkeen hakemista" Eldkeaikomukset kasvoivat selvdsti siirryt-

tdessd vanhempiin ikairyhmiin. 51-vuotiaista oli kuusi prosenttia harkinnut

vakavasti elaikettii, kun taas 55- tai 61-vuotiaista kolmasosa sijoittui tdhdn

vastausluokkaan. Kyselyayankohdan tydtt6myys ja tyon raskaus sekd

alentunut ty6kyky (vastaajan oma arvio) lisdsivdt eldkevaihtoehdon harkin-

nan yleisyyttii (Gould ym. 1992, 12-18) .

Tutkimuksessa jaetaan elikkeen hakemisen perustelut tyoeldrndstd pois

tyontdviin "tyontdtekij6ihin" ja eldkkeen ominaisuuksiin liittyviin "vetoteki-
joihin". Tdrkein syy tydstii ldhtemiseen eliikettii harkinneilla oli "tehnyt tydtd

jo riitttiviin pitkddn" (31 Yo). Tdtd tulosta voi tulkita myos uupumisen kdsit-

teestd ldhtien, erddnlaisena voimavarojen kulumisena. Noin joka viides

mainitsi huonon terveydentilan, mikd on vdlttdmdtdn edellytys tydkyvytto-

myyseldkettai ja yksi16llistd varhaiseldkettii haettaessa. Tyoeldmdn epdvar-

muus ja nopea muutos oli syynd joka viidennellai. Tyon henkisen ja ruu-

miillisen raskauden mainitsi 15 Yo. Eldkkeen vetovoimaan liittyvdt tekijdt

mainittiin syyksi paljon harvemmin. Taloudelliset seikat mainitsi neljd

prosenttia vastaajista ja seitsemdn prosenttia esitti eldkkeelle siirtymisen

harkitsemista "puolison, perheen ja vapaa-ajan" perusteella. Vapaa-ajan

houkuttelevuus ei ainakaan tdmin tutkimuksen valossa ndytd olevan kovin

merkityksellinen tekijd eldkkeelle siirtymisessii (Gould ym. 1992, 22-23).

Vuonna 1990 Eldiketurvakeskuksessa tutkittuihin 50-64-vuotiaisiin kohdis-

tettiin 1993 seurantakysely. Niistti, jotka olivat harkinneet vakavasti eldk-

keen hakemista ilmoitti viidestdtoista vaihtoehdosta tdrkeimmdksi eldk-

keelle haluamisen syyksi "riittdvdsti tehty" 22 7o. Huonon terveyden ilmoitti

vastaajista 23 o/o. Ty6ttdmyys oli perusteiuna 14 %:lla. Noin joka kym-

menes pelkdsi eldkkeelle siirtymisen vaikeutuvan tulevatsuudessa Ja
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saman verran oli my6s niitd, jotka ndkivtit syyksi ty6n rasittavuuden.

Taloudellisilla syilld ja vapaa-aikavaihtoehdolla perusteli kantaansa vas-

taajista alle kymmenen prosenttia (Gould 1994,29). Tilanne on pysynyt

suurinpiirtein samana aikaisempaan tutkimukseen verrattuna, vaikka

tutkittavat otokset olivatkin ikdrakenteeltaan erilaisia. Vastausvaihtoehtojen

kannatusprosenttien lievdstd vaihtelusta huolimatta ty6nt6- ja vetotekijdi-

den keskindinen suhde oli pysynyt samana eri tutkimusajankohtien viilillii.

Elikkeelle siirtymiseen vaikuttavat pikemminkin tydstii pois tyontdvrit tekijiit
kuin eldkkeen houkuttelevuus.

Niemeldn, Talvitien ja Vdisdsen (1995) tutkimuksessa "lkddntyvien tydnte-

kij6iden sosiaalinen turvattomuus ja eldkkeellesiirtymishalukkuus" todettiin,

ettd maa- ja metsdtalousammateissa ja raskaissa teollisissa ammateissa

tydskentelevdt ovat muita useammin eldkesuuntautuneita. Eldkesuun-

tautuneiden yhteenkuuluvuuden tunne tyOyhteisodrt ei ollut kovin vahva

verrattuna tyosuuntautuneisiin. He kokivat myds tyosuuntautuneita useam-

min tydssddn sosiaalisen arvostuksen ja sosiaalisten suhteiden menettd-

mistd. llmi6 viittaa aiemmissa tutkimuksissa esiintyvddn luokkaan "tyoh6n

turhautuminen ja huonot ihmissuhteet". Tyo- ja eldkesuuntautuneisuutta

mitattiin tutkimuksessa seitsemiilld asennekysymykselld, joista muodostet-

tiin neliluokkainen muuttuja. Tiitd selitettiin logistisella regressioanalyysilld,

johon valikoituivat ikd, terveys, tyon fyysisen rasittavuuden aiheuttama

turvattomu us, tydttomyyden aiheuttama tu rvattom uus ja perustoimeentu los-

ta tinkiminen.

Ndmd em. tulokset eivdt anna paljoakaan uutta aikaisempiin tietoihin.

Aiemmin on jo todettu, ettd ikd 1a terveys ovat vahvasti eldkeharkinnan

taustalla TyOn fyysinen rasittavuus on ilmoitettu eldkehakuisuuden yhdeksi

tarkermmdksr syyksr useammassakrn tutkimuksessa Tyott6myyskoke-
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muksilla ja niiden aiheuttaman turvattomuuden taustalla voi olla ammat-
tikoulutuksellisia ja ammattitaidollisia seikkoja (teknologian vaatimuksia).
Pienituloisimmat ovat usein myos niukkaresurssisia my6s muilla hyvinvoin-

nin aspekteilla. He toimivat vaatimattomimmissa ty6tehtdvissd ja ovat
vdhiten koulutettuja (Niemelti, Talvitie & Vaiisdnen 1995)

Tutkittaessa 45 - S9-vuotiaita opettajia ja heidain eldkeaikomuksiaan saatiin

tulokseksi, ettti joka neljds ilmoitti, ettai heidain koulussaan keskustellaan

viikoittain ja piiivitteiin eldkkeelle siirtymisestd ja keskustelut lisaiiintyivait

opettajien ikddntyessd. 45 - 49-vuotiaista opettajista oli noin neljdsosa

ajatellut usein eldkkeelle siirtymistd ennen varsinaista eldkeikdd. 55 - 59-

vuotiaista oli ajatellut vastaavasti runsas kolmannes. Suurin syy eliikeaja-
tuksiin oli noin puolella terveydentilan heikkeneminen, tyon henkinen

rasittavuus tai halu saada enemmdn aikaa perheelle ja harrastuksille.

Jonkin verran alle puolet katsoi, ettd "ty6td oli tehty niin kauan, ettd on

aika siirtyti eldkkeelle". Muut syyt olivat jo huomattavasti merkityksettd-
mdmpid ja jakautuivat suhteellisen tasaisesti sekalaisten vastausluokkien
kesken (Rasku 1993). Huomiota herdttid vapaa-ajan vetovoima tdssd
ammattiryhmdssd verrattuna Eldketurvakeskuksen tutkimuksissa saatuihin

tuloksiin. opettajat ovat varsin spesifi ryhmd, joten yli SO-vuotiaiden tyOssd

olevien tulokset eivdt ole tdssd suhteessa tdysin vertailukelpoisia. opetta-
jien tydssd henkinen kuormitus on hyvinkin ilmeinen tosiasia. samassa
tutkimuksessa ldhes puolet tutkituista opettajista piti tyossd jatkamisen

kannalta tdrkeimpdnd asiana ty6ilmapiirin parantamista ja melkein yhtd

moni tydmddrdn ja kiireen vdhentdmistd.

Tyoterveyslaitoksen lkidntyvd arvoonsa-projektissa on julkaistu tutkimus
"Eliikeajatukset murroksessa. Muutokset ty6- ja eldkeajatuksissa 1gg0 -

1994" (Piispa & Huuhtanen 1995). Tutkimuksen perusjoukkona ovat yli 35-
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vuotiaat tydssi olevat suomalaiset vuosina 1990, 1992 ja 1994. Niiltd,

jotka olivat ajatelleet elSkkeelle laht6a ennen vanhuuseldkeikti?i, kysyttiin,

mikd on tdrkein syy ajatuksille siirtyd ennenaikaiselle eldkkeelle. Terveys

ja toimintakyky oli tdrkein viimeisimmdlld tutkimuskerralla. Kuitenkin sen

merkitys oli laskenut aikav?ilillii seitsemdn prosenttiyksikkda. Yha enem-

mdn eldkehalukkuutta perusteltiin idn karttumisella. Kasvua oli neljdssd

vuodessa myos seitseman prosenttiyksikkod. Olisiko suuntauksen takana

laman rinnakkaisilmi6nd esiintyvd vdsymysilmi6 ja epdvarmuus ty6n

jatkumisesta, vai kyvyttdmyys vastata kehittyviin tydeldmdn asettamiin

vaatimuksiin?

ldn karttumisen korostaminen oli ominaista 50 - S4-vuotiaille, jotka olivat

vield eldkeikiirajojen alapuolella. Muut kuin ty6hdn liittyviit seikat (vapaa- -

ajan veto) vaihteli sukupuolesta riippuen jonkin verran viililld 20 o/o - 25 oh.

Ndin ollen tdssd otoksessa, johon kuuluvat ovat nuorempia kuin Eliketur-

vakeskuksen otoksessa, on muilla kuin tydhon ja terveyteen liittyvilld

tekijoillii korostuneempi merkitys (Piispa & Huuhtanen 1995, 19-20). Viela

on todettava, etti selitettdvd muuttuja - eldkehalukkuus - oli muotoa "onko

ajatellut siirtyii ennenaikaiselle eldkkeelle", jolloin se sijoittuu elikkeelle

hakeutumisen prosessissa aivan alkuun. Se on eldkkeelle siirtymisen

indikaattorina ehkd vdhemmiin luotettava kuin harkinta tai hakeminen.

Osa-aikaeldkkeelld (TEL ja YEL) vuoden 1994 lopussa olevilta kysyttiin

eliikkeelle siirtymisen tdrkeintd syytii. Viidesosa vastasi, ettii "osa-aikaeld-

ke on pehmed lasku eltikkeelle". Vajaa viidesosa oli mielestddn "tehnyt

kokopdivdtydtii riittiiviin pitkddn". Huono terveydentila, lama ja taloudel-

linen perustelu "osa-aikaeldke yhdessd palkan kanssa riittdd toimeentu-

loon" oli mielipiteend vajaalla kymmenelld prosentilla. "Enemmiin aikaa

perheelle ja harrastuksille" esitti syyksi myos noin joka kymmenes, samoin
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tydn ruumiillisen tai henkisen raskauden (Takala 1996, 15). Luonnollisesti

vastaukset riippuvat paljon vastaajille annetuista vaihtoehdoista, mutta

vaihtoehtojen keskindisellS jiirjestykselld on yhtenevyyksid eri tutkimusten
veilillii.

Huhtaniemi kdytti tutkimuksessaan faktorianalyysid, jolla tiivistettiin
muuttujajoukosta seitsemdn faktoria: stressioireet, tydpaikan sosiaalinen

ilmapiiri, itsevarmuus, tyon kontrolli, eldmdn kontrolli, terveydentila, vapaa-
ajan arvostus. Selitettdvdnd muuttujana oli eldkeajatusten voimakkuus
seitsemdnluokkaisella asteikolla mitattuna. Pyrkimys oli loytdii pienimmdt-

kin eldkehakuisuuden ilmaukset. Lisdksi selittaijiin sijoitettiin taloudellinen
asema, perheenjdsenten mddrd ja eldmdnkontrollin indeksi. Menetelmdksi

valittiin askeltava regressioanalyysi. Parhaiten eldkeaikomuksia selitti

terveydentila, sen jdlkeen stressioireet. lkd oli mallissa kolmantena jo

huomattavasti vdhdisemmdlli selitysasteella. Tyopaikan positiivinen

sosiaalinen ilmapiiri valikoitui neljdnneksi. Eldmdn kontrollin indeksi mah-

dutettiin vield mukaan malliin, koska silld oletettiin olevan stressioireita
vaimentava vaikutus. Mallin kokonaisselitysaste oli 36 %. Terveydentila ja

stressioireet osoittautuivat ikti:i merkityksellisemmiksi selittdjiksi (Huh-

taniemi 1995, 63-64, 95).

Luonnollisesti on tdrkedd pyrkiii mdirittelemddn my6s ty6nt6- ja vetoteki-
joiden keskindinen merkitys luotettavasti. suoraan kyselyyn liittyy tietenkin
epivarmuustekijoita. Tiedot perustuvat vastaajien kiisityksiin eldkehaluk-
kuutensa syistS. Vastaukset riippuvat paljolti tutkijan vastaajille antamien

erilaisten vaihtoehtojen mddrdstd ja siit;i, kuinka hyvin ne onnistuvat
kattamaan eldketapahtuman syiden todelliset vaihtoehdot. Tdmd ndkyy

selvdsti yritettdessd vertailla keskenddn eri tutkimusten antamia tuloksia
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6. YHTEENVETO

Tydssdpysyminen on ongelmallinen eldkejdrjestelmdlle nykyisin siksi, ettd

ihmisten ty6ura jdd usein lyhyeksi tyott6myyden ja varhaisen eldkkeelle

siirtymisen johdosta. Ongelman ratkaisuvaihtoehtoja yritetddn etsid my6s

tutkimuksen keinoin. Eldketurvakeskuksen kehitteill2i olevassa projektissa

asiaa pyritAdn selvittdnrddn tutkimalla ty6n piirteisiin, tyon sisdlt66n ja

yksilollisiin seikkoihin liittyvien tekijoiden ohella erityisesti tyOpaikkoihin

liittyvien tekij6iden yhteyksiti tyossdpysymiseen. TassA raportissa esitel-

lddn tdhdn mennessd eri l6hteistd keriittyjd aikaisempia tutkimustuloksia ja

muita viitteitd.

Yhtend keskeisend ldht6kohtana on yritys taloudellisena toimijana, jolloin

yritysten taloudellinen ja tyovoimapoliittinen tilanne ja siihen liittyvdit

henkilostdpoliittiset pddmddr6t on syytd huomioida tutkimuksessa. Ndmd-

kin asiat ovat laajemmin ottaen erityisen yrityskulttuurin osasia. Koska on

ilmeisen vaikeaa ymmdrtdd organisaatioita ja niiden toimintoja ilman

yrityskulttuuria, on tuota kdsitettd tutkittava myos tdssd yhteydessS. Kes-

keinen aikaisemman tiedon perustalla johdettu oletus on, ettd vanhakantai-

seen yrityskulttuuriin liittyy monia sellaisia tekijoitai, jotka heikentdvdt

tydviihtyvyyttii ja edistdvdt tyon jdttdmishalua. Yrityskulttuurt muokkaa

paljolti myds yrityksessa kaytettyja johtamismenettelyjii ja tydilmapiiriii,

joten yrityskulttuurin peruspiirteiden lisdksi niryttdiisi aiheelliselta tutkia

my6s nditi tekijoita ja niiden yhteyksidi tydssdpysymiseen.

Yrityskulttuurin lisdksi on tyokokonaisuuden monilla piirteillii merkitystd

tyossdpysymisen kannalta. Viime aikoina on tutkimuksissa toistuvasti tuotu

esiin kysymys ty6n vaatimusten 1a yksiloiden edellytysten 1a odotusten



45

vdlisestd suhteesta. Ndiden tekijoiden epdsuhteesta syntyy psykososiaalis-

ta kuormitusta ja stressid, joka heikentid toimintakykya ja tyossd viihtymis-
tti ja ty6ntdii ihmistd tyoeliimdstd ulos. Tydn hallinnalla tarkoitetaan henki-

l6n mahdollisuuksia mddrdtd tehtdvistddn, eli mahdollisuuksia hallita

esimerkiksi juuri erilaisia stressaavia tilanteita. Tutkimuksissa on osoitettu
toistuvasti ndiderr tekijdiden tilan ja keskindisten suhteiden merkitys

ihmisen psyykkiseen ja fyysiseen terveydentilaan ja toimintakykyyn - ja ttitdi

kautta my6s ty6ssdpysym iseen/ tyonjzittohal u u n. Tdrkednd lisdtekijdnd on

pidettdivai esimieheltd jaltai tydtovereilta tulevaa sosiaalista tukea. sen on

ndhty olevan erddnlainen puskuroiva tekijd tyostressin seurauksia vastaan.

Tydttomyys ja epdvarmuus tydpaikan sdilymisestd ja toisaalta ihmisten

kdsitys eldkkeesti toimeentulon turvaavana varmana vaihtoehtona on

otettava myos huomioon. Tydttdmyys on tavallinen tyostri eldkkeelle ajan
myotd johtava viiyld. Tydttdmyysturva ja ty6ttdmyyseldke muodostavat
nykyisin yhdessd houkuttelevan mahdollisuuden siirtyii jo S3-vuotiaana

turvallisesti ulos tyoeldmdstd. Ndin ollen tyottomyydellii voi olla eldkkeelle
siirtymiseen aivan suora vaikutus tai ainakin siihen jollain tavoin altistava
yhteys. Tyottomyys taas liittyy usein ikddntymiseen, jolla on jo siniinsd
suorakin vaikutus tydstd vetdytymiseen. Vaikka ikddntyvien tyomotivaatio
saattaakin olla vield suhteellisen korkea, liittyy ikei:intymiseen muita, eldk-
keelle tyOntivid piirteitzi. Yksi kiintoisa piirre on suorissa vastauksissa
usein esiintyvd perustelu "ty6td on tullut tehdyksi jo tarpeeksi,'. Tdmd
saattaa liittyii mm. ikddntymisen yhteydessd usein esiintyvddn uupumus-
ilmi6on, joka tarkoittaa fyysisen vasymyksen lisaiksi mddrdtynlaista psyyk-

kistai tilaa, joka voijohtaa tdydelliseen tyOkyvyn menetykseen.

Vaikka tutkimusten mukaan tyon arvostus on suomessa muuttunut, se ei
ole suinkaan kadonnut. Pikemminkin neiytttid siltai, ettai ty6td sininsd
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arvostetaan edelleen vankasti. lhmiset pyrkivdt kuitenkin etsimddn entistd

enemman jonkinlaista uutta tasapainoa ty6n ja muun eliimdnsisdlldn

kesken. Kokonaan toinen asia on tyomarkkinoiden yleinen epdvarmuus,

jonka vaikutus voi ylittiiii ty6n arvostuksen vaikutuksen. Tydn merkitystd

juuri nyt on kuitenkin syytii kartoittaa edelleen. Samoin on syytd kartoittaa

vapaa-ajan arvostusta yleensd ja sen ja perhe- eldmdn merkitystd. Niiyttai-

si myds siltd, ettd aina on lOydettdvissii jonkin suuruinen kantajoukko

ihmisid, joille vapaa-aika on ehdoton eldmdn pddmdird, mihin arvostuk-

seen on ehkd mahdotonta vaikuttaa.

Tydssdpysymisen kokonaisuutta analysoitaessa on huomattava maassam-

me jo pitkddn vallalla ollut vahva eldkehakuisuus, eliikepaine. Joustavat

eldkemuodot eivdt ole ainakaan vdhentdneet tiitii painetta. Paine nikyy
kdytdnnossd varhaiseldkkeille siirtymisen suuressa suosiossa. Eldkehakui-

suutta voidaan mitata tutkimuksellisestiverraten luotettavastieldkeasentei-

den avulla. Ennen eldkkeelle siirtymistd omaksuttujen asenteiden on

nimittdin havaittu ennakoivan hyvin todellista toimintaa. Asenteiden tutkimi-

selle tdssd yhteydessd on siis perusteita. Asenteiden mittausta on tehty

kovin vaihtelevilla tavoilla, vaikka ilmiselvdd onkin, ettd niiden luotettava

mittaaminen edellyttiiii asteikkotyyppisen mittauksen kdyttOd. Eldkkeelle

siirtymisen perusteita tutkittaessa on useissa tutkimuksissa saatu ainakin

osin toisiaan vastaavia tuloksia, joita voidaan hy6dyntiiii jatkossakin. My6s

tdhdn mittaukseen liittyy kuitenkin epdvarmuustekijOitai, joten tulosten

rajoitukset on syytd tarkoin huomioida. ldn ja terveydentilan vaikutusten

lisdksi on kiinnostavaa erityisesti stressin ja tyopaikan ilmapiirin esiin-

nousu myos ihmisten suorissa vastauksissa, mikd selkeyttdd eldkeajatus-

ten perusteista saatavaa yleiskuvaa.
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Kaiken kaikkiaan tydssdpysyminen on varsin monisdrmdinen asia. Aikai-

semmat tutkimukset osoittavat, etta se on samalla tyypillinen monitieteinen

ongelma. Kysymystd voidaan ltihestyii esimerkiksi taloustieteen, sosiaali-

politiikan, sosiologian, psykologian, ty6terveystieteen jne. avulla. Nikdkul-
masta riippuen tulevat tdlldin kokonaisuuden jotkut osat erityisesti esiin.

Kysymystd onkin tutkittu suoraan tai epdsuorastijo useiden ldhestymista-

pojen avulla. Yrityskulttuurin ja sen osioiden suhteen asiaa on kuitenkin

selvitelty vdhemmdn, joten tuon ndkokulman korostaminen ETK:n projek-

tissa on tdssd suhteessa perusteltua. Toisaalta ei saisi unohtaa tdissdkdin

kokonaisuutta- erilaisten muiden ndkdkohtien erillistd ja ennen muuta

yhteistii vaikutusta, joiden tuloksena syntyy nykyinen tilanne tyossdpysymi-

sessd tai tyoeldmdn jdttdmisessd.



48

LAHTEET

Ahola Kirsi & Huuhtanen Pekka: lkdasenteet ja oikeudenmukaisuus ty6ss6.

Tutkimus kolmella suomalaisella tyopaikalla. lkdintyva arvoonsa - ty6ter-

veyden, tydkyvyn ja hyvinvoinnin edistdmisohjelman julkaisuja 21. Tydter-

veyslaitos ja ty6suojelurahasto. Helsinki 1995

Alkula Tapani: Work Orientations in Finland. A Conceptual Critique and an

Empirical Study of Work-Related Expectations. Societas Scientiarum

Fennica. Commentationes Scientiarum Socialium 42 1990. Helsinki 1990.

Beehr Terry A: The Process of Retirement: a Review and Recommenda-

tions for Future lnvestigation. Personnel Psychology vol.39 1/1986, 31-55.

Demari: Tyytyviiisyys ty6hon lisditintynyt selvdsti. Taloudellinen tiedotustoi-

misto/Suomen Gallup 1995, Demarin artikkeli 13.11. 1995.

Gould Raija. Tydeldmi takanapdin. Tutkimus ikddntyneiden tyontekijoiden

tyOssd pysymisestd vuosina 1990-1993. Eldketurvakeskus, tutkimuksia

1994:3. Helsinki 1994.

Gould Raija, Takala Mervi & Lundqvist Bo: Varhaiseldkkeelle hakeutumi-

nen ja sen vaihtoehdot. Eliiketurvakeskus, tutkimuksia 1992:1. Helsinki

1 992.

Huhtaniemi Pdivi. The Sense of Life Control and Thoughts of Early Retire-

ment Turun Ylioprston julkaisuja sarja B osa 210. Turku 1995.



49

llmarinen Juhani, Tuomi Kaija & Klockars Matti: lkdaintyminen ja tyokykyin-
deksin muutokset. Ty6ssd jatkaneiden seurantatutkimus. Teoksessa (toim.

Kaija Tuomi) "lkddntyvd tydntekija v. 198'1-92. Ty6n, elaimiintyytin, tervey-
den ja ty6kyvyn muutokset. Kyselytutkimus." Ty6 ja ihminen, tutkimusra-
portti 2. Ty6terveyslaitos. Helsinki 1995, 95-117.

Juuti Pauli: Tyoilmapiiri ja ty6olot. JTO:n tutkimuksia sarja 2. Kokemdki

1 988.

Juuti Pauli: organisaatiokiiyttaiytyminen. Johtamisen ja organisaation
toiminnan perusteet. Aavaranta-sarja no: 18. Keuruu 1g89.

Juuti Pauli: Yrityskulttuurin murros. Aavaranta-sarja no: 31 . Tampere 1 9g4

Juuti Pauli: Tutkittua ja havaittua tietoa suomalaisesta johtajasta (JTo:n
moniste 1).

Juuti Pauli: Kohti oppivaa organisaatiota (JTO:n moniste 2)

Kortteinen Matti. Kunnian kenttd. suomalainen palkkatyd kulttuurisena
muotona. Hdmeenlinna 1992.

Lahelma Eero: Unemployment, Re-employment and MentalWell-being. A
Panel Survey of lndustrial Jobseekers in Finland. scandinavian Journal of
social Medicine. supplementum 43. Kuntoutussddti6, Eripainoksia
70/1989. Helsinki 1989

Lundqvist Bo: Tyottomyys ja ty6eldke. Eldketurvakeskus, monisteita
8/1 996.



50

Niemeld Pauli, Talvitie-Ryhdnen Tuula & Vdisdnen Raija: lkddntyvien

sosiaalinen turvattomuus ja eldkkeelle siirtymishalukkuus. Sosiaali- 1a

terveysministeri6n julkaisuja 1 995:2. Helstnkt 1 995.

Piispa Minna & Huuhtanen Pekka: Eldkeajatukset murroksessa. Muutokset

tyd ja elikeajatuksissa 1990-1994. lkddntyvd arvoonsa - tydterveyden,

tydkyvyn ja hyvinvoinnin edistdmisohjelman julkaisuja 19. Tydterveyslaitos

ja Tyosuojelurahasto. Helsinki 1 995.

Pentikdinen Teivo: Vdeston ikddntyminen. Suuri yhteiskunnallinen haaste

Eldketurvakeskus, raportteja n:o 1 '1995.

Raitasalo Raimo: Eliimdnhallinta sosiaalipolitiikan tavoitteena. Kansaneld-

kelaitos. Sosiaali- ja terveysturvan tutkimuksia 1. Helsinki 1995.

Rasku Anne: lkddntyvd opettaja - voimavarat ja eliikehakuisuus. lkiiiintyvti

arvoonsa - tyoterveyden, tydkyvyn ja hyvinvoinnin edistdmisohjelman

julkaisuja 9. Ty6terveyslaitos ja Tydsuojelurahasto. Helsinki 1 993.

Reijo Marie: lkddntyvien ty6ntekij6iden psyykkinen rasittuneisuus. Tydteh-

tivissd ilmenevdt stressitilanteet ja niiden hallinta. Kansanelikelaitoksen

julkaisuja M:75. Helsinki 1990.

Schein Edgar H: Organisaatiokulttuurija johtaminen. Espoo 1987

Smolander Juhani, Louhevaara Veikko, llmarinen Juhani & Korhonen Olli:

Laatua liikunnasta. Kevyen liikuntaohjelman toteuttaminen ja vaikutukset

ikddntyvien metallialan ty6ntekijdiden ty6- ja toimintakykyyn. lkddntyvd



51

arvoonsa - tyOterveyden, tyokyvyn ja hyvinvoinnin edistdmisohjelman
julkaisuja 6. Tyoterveyslaitos ja Tyosuojelurahasto. Helsinki 1992.

Swanljung Esa: Tydmarkkinajdrjest6jen vastuu. Esitelmd Elike-Varman
tydkykyseminaarissa 1 2.9. 1 995.

Takala Mervi: Ty6ssd ja eltikkeel16. Alustavia tietoja osa-aikaeldketutki-

muksesta. Eldketurvakeskus, monisteita 6/1 996.

Tervahartiala Tiina: lkidntyvien kuntatydntekijOiden tyo ja tyohdn motivoitu-

minen. Suomen Kuntaliitto. Acta No 48. Helsinki 1995.

Tuomi Kaija, llmarinen Juhani, Klockars Matti, Nyg6rd Clas-Hikan, Seitsa-

mo Jorma, Huuhtanen Pekka, Martikainen Rami & Aalto Lea: lkddntyvien

tyontekijoiden kymmenvuotisseurannan tavoitteet, kulku ja osat. Teoksessa
(toim. Kaija Tuomi) "lkaiiintyvd tyontekijei v. 1981-92. TyOn, eldmdntyylin,

terveyden ja ty6kyvyn muutokset. Kyselytutkimus." Tyo ja ihminen, tutki-
musraportti 2. Tydterveyslaitos. Helsinki 1995, 5-19.

Tuomi Kaija, llmarinen Juhani, Martikainen Rami, Klockars Matti & Aalto
Lea: Tydkyvyn paranemiseen ja huononemiseen liittyvdt ty6n ja elintapojen
piirteet. Teoksessa (toim. Kaija Tuomi) "lkddntyvd tydntekijd v. 1981-92.

Ty6n, eldmdntyylin, terveyden ja tydkyvyn muutokset. Kyselytutkimus." Tyo
ja ihminen, tutkimusraportti 2. Tyoterveyslaitos. Helsinki 1995, 118-132.

Ty6elAkejSrlestelmdn tilastollinen vuosikirla 1994 Osa l. Eldketurvakeskus
Helsinki 1995.



52

Vaaranen Vesa: Yritysten laadun hallinta ja henkiloston tyokyky. Esitelmd

Eldketurvakeskuksen tydssdpysymisen problematiikka-seminaarissa

28.9.1995.

Vahtera Jussi: Tyon hallinta, sosiaalinen tuki ja terveys. Tyo ja ihminen

Tyoympdrist6tutkimuksen Aikakauskirja, lisdnumero 1/93.

Vahtera Jussi & Pentti Jaana: Voimavarat, terveys ja tydeliimiin murros.

Tyo ja ihminen, tutkimusraportti 7. Ty6terveyslaitos. Helsinki 1995.

Yldstalo Pekka: Ty6n arvostuksen muuttuminen ja palkkatyohOn sitoutumi-

nen. Sosiologia 211986, 99-105.



00065 ELAKETU RVAKESKUS
Puh. 90 - 1511 Faksi 90 - 151 2496

00065 PENSIONSSKYDDSCENTRALEN
Tfn (90) 1511 Fax (90) 151 2496

FIN _ 00065 ELAKETURVAKESKUS
Finland

Tel. +358 - 0 - 1511, Fax +358 -0 - 151 2496

,XT ELAIGTURVAI(ESI(US
PENSIONSSIryDDSCENTRALEN

E ldketu rvakeskus on Suomen tyoeldke-jd rjestel mdn
lakistiiiteinen keskuslaitos. Sen tutkimustoiminta
koostuu pddasiassa sosiaaliturvaan ja el6kejdrjestelmiin
liittyvistd aiheista. Tutkimuksissa pyritddn monipuolisesti
ottamaan huomioon sosiaalipoliittiset, sosiologiset ja
taloudelliset niikokulmat.

Pe nsionsskyooscentra ten*Jrlagstad gat centralorga n
for arbetspensionssystemet i Finland.
Forskningsverksamheten koncentrerar sig i huvudsak
p6 den sociala tryggheten och pA de olika pensionssystemen.
Milet for forskningsprojekten 5r att mingsidigt belysa
aspekter inom socialpolitik, sociologi och ekonomi.

,XT
THE CENTRAL
PENSION SECURITY INSNruTE

The Central Pension Security lnstitute is the statutory
central body of the Finnish employment pension scheme
Its research activities mainly cover the fields of social
security and pension schemes. The studies aim to
paint a comprehensive picture of the sociopolitical,
sociological and financial aspects involved.

tssN 1238 - 5948

?q-


	NÄKÖKOHTIA TYÖSSÄPYSYMISEN PROBLEMATIIKASTA
	NÄKÖKOHTIA TYÖSSÄPYSYMISEN PROBLEMATIIKASTA
	SISÄLLYSLUETTELO
	JOHDANTO
	1. YRITYS JA TYÖSSÄPYSYMINEN
	1.1. Yritystaloudellisia näkökulmia työssäpysymiseen
	1.2. Yrityskulttuurista ja sen mittaamisesta
	Yrityskulttuurin mittaamisesta
	1.3. Organisaatiomalleista
	1.4. Johtamisesta
	1.5. Työilmapiiri
	2. TYÖ JA TYÖSSÄPYSYMINEN
	2.1. Kuormittuminen ja Karasekin malli
	2.2. Koherenssi
	3. TERVEYS, TYÖKYKY, TYÖTTÖMYYS JA IKÄÄNTYMINEN
	4. TYÖN JA VAPAA-AJAN MERKITYKSESTÄ
	5. ELÄKEHAKUISUUS
	5.1 Asenteet
	5.2 Eläkehalukkuuden perusteet
	6. YHTEENVETO
	LÄHTEET



