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JOHDANTO

Tyéssapysyminen on muodostunut eri tahoilla ongelmaksi. Joukkotyotto-
myys on vaikea ongelma yksittaisten ihnmisten, mutta myds koko yhteiskun-
nan kannalta. Elakejarjestelman kannalta ongelmaksi on koettu myos se,
etta ihmisten tydssapysyminen on vahentynyt selvasti 1ahinna siksi, etta eri
tyyppisten varhaiselakkeitten kayttoé on yleistynyt. Elakkeen alkamisika on
meilla Suomessa hyvin alhainen ja sen yksi tarked taustatekija on juuri
joukkotyo6ttdmyys (Pentikainen 1995, 13). Tilanteen odotetaan helpottuvan
elakepoliittisesti 2000-luvun alussa, mutta siitda huolimatta on juuri nyt
ldydettava keinoja siihen, etta tydssa pysyttaisiin edes jossain maarin

nykyista pidempaan.

Ongelman ratkaisumallien etsinta edellyttad myds uutta tutkimustietoa
ennenkuin voidaan ryhtya kaytannon toimenpiteisiin. Eldketurvakeskuksen
tutkimusosastolla onkin kaynnissa kaksi erillista projektia, joissa yritetaan
l6ytaa uutta valoa tyossapysymiseen vaikuttaviin seikkoihin. Toisessa
projektissa tutkitaan pientyopaikkoja yhteistyéssa Tyoterveyslaitoksen ja
eraiden muiden tahojen kanssa. Elaketurvakeskuksen omassa, kehitteilla
olevassa projektissa tutkitaan tyossapysymistd laaja-alaisemmin myos
suuremmissa yrityksissa. Projektin [ahtokohtana on ajatus siita, etta suuren
elakehakuisuuden syyt saattavat juontaa juurensa syvalle tydelamaan. Tut-
kimuksessa pyritaankin selvitdmaan muiden tekijdiden ohella erityisesti
tyopaikkojen sisaisten tekijoiden, kuten yrityskulttuurin, johtamisen ja

tyoilmapiirin mahdollisia yhteyksia tydssapysymiseen.




Tamaén raportin  tarkoituksena on esitella projektin suunnitteluvaiheessa

tahan mennessa esiintulleita aikaisempia tutkimustuloksia ja teoreettisia

viitteitd. Raportti on samalla tutkimuksen teoreettisen kehyksen alustava

hahmotelma.




1. YRITYS JA TYOSSAPYSYMINEN

Tydssapysymisen problematiikka liittyy tietenkin laheisesti yksittaisten
ihmisten valintoihin, joita taas ohjaavat monet eri tekijat. Valinnan mah-
dollisuudet ovat kuitenkin rajalliset, koska ihmisten tyossapysymista
saatelevat paljolti my6ds heidan omista aikomuksistaan riippumattomat
tekijat, kuten esimerkiksi elakelakien sdannodkset ja tydelaman toisen osa-
puolen, tydnantajan tarpeet ja ndkemykset. Analysoitaessa tydssapysymis-
td olisi mydés nama asiat otettava riittavasti huomioon. Tyontekijoiden
tydymparistoja on tutkittu paljonkin, mutta itse yrityksen, yksittaisen tyopai-
kan merkitys on tassa yhteydessa jaanyt vahemmalle huomiolle. Se on
kuitenkin siind maarin voimakas ihmisen toimintojen ja valintojen saatelija,
ettd se yksistaan voi selittdad merkittavasti ihmisen tyossapysymista tai
tyon jattéa. Tassa projektissa yritetdankin erityisesti huomioida yrityksen
tilanteen ja sen toimintaperiaatteiden ja kaytantojen yhteydet tyossapysy-

miseen. Tallaisia yritystason tekijoita esitellaan seuraavassa.

1.1. Yritystaloudellisia nakokulmia tyossapysymiseen 1)

Tilastojen valossa nayttaisi silta, ettd 1990-luvun alun suurty6ttémyyden
kautta lahes puoli miljoonaa ihmista on joko siirtynyt tyéelaman ulkopuolel-
le, tai el ole paassyt siihen sisadn “normaaliajassa’. Osa on luokiteltu
muiden kuin ty6ttémien joukkoon. He ovat opiskelijoita, elékelaisia, koti-

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

1) Kirjoittajia on tassa kappaleessa avustanut Mikael Forss




eivat enaa tule tydelaman piiriin. Viimeksi mainittujen joukossa on tieten-
kin vanhempia, mutta enenevassa maarin myds nuoria ja keski-ikaisia.
Voidaan sanoa, ettd 1990-luvun alku on ollut tyéssépysymisen kannalta

todella huonoa aikaa.

Naina aikoina Suomen tuotantoluvut palaavat entisille 1980-luvun lopun
huippuluvuille, mutta tuotanto tuotetaan paljon vahemmalla tyévoimalla.
Tama kehitys johtuu osaksi raha- ja finanssimarkkinoiden, seka yritysten

henkildstopoliittisista toimintatavoista, jotka nayttavat vahvistavan toisiaan.

Yritys on maaritelmansa mukaisesti taloudellinen toimija, jonka p&aatavoit-
teena on tuottaa omistajalleen voittoa. Talousajattelussa puhutaan ns.

voitonmaksimointi-periaatteesta.

Vaikka yritysten toimintatavat ja paamaarat voivat olla kdaytanndssa hyvin

erilaisia, tama perusajatus on pidettava mielessa yrityksia analysoitaessa.

Voittoja voidaan kuitenkin tavoitella seka lyhyella etta pitkalla aikavalilla,
jolloin myd&s toimintatavat ovat erilaisia. Lyhytnakdinen voitontavoittelu
koituu usein haitaksi asiakkaalle, henkildkunnalle ja lopuksi myds yrityk-
selle itselleen. Onneksi useimmat Suomen yrityksista toimivat edelleen
melko pitkalla tahtaimelld, vaikka nykyisen laman aikana tilanne nayttaa
ratkaisevasti muuttuneen, varsinkin henkilostépolitikan osalta. Organisaa-
tiot “vanhenevat”’, etenemismahdollisuudet ovat vahaisia, ja olemassa
oleva henkildstd joutuu monessa paikassa tyéskentelemaan erittain kovan

paineen alaisena. Tama nayttdad koskevan myds menestyvia yrityksia.

Nykytilanteessa on ilmeista, etta yritykset nakevat uuden henkiléston palk-

kaamisessa erittain suuria riskeja. Naiden riskien ei valttamatta aina




tarvitse olla pelkastaan taloudellisia, vaan pikemminkin “hankaluus-riske-

ja@”", eliuuden henkildstén mukanaan tuomia uusia toimenpiteita ja mahdol-

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

Ylivarovainen suhtautuminen uusien tyontekijoiden palkkaukseen tuottaa
liséksi yhteiskunnallisen riskin, jota yksittdinen yritys ei valttamatta nae.
Tyottdmyyden lisdantyessa, lisdantyy myos sosiaalituen ja eri hoitomuoto-
jen tarve, joiden kustannukset pidemmalla tahtayksella tulevat naiden

yritysten kannettaviksi.

Yritys A:n tuloslaskelmat saattaisivat nayttaa, etta herra X:n erottaminen
jollain hetkelld T on kannattavaa. Kuitenkin yrityksen olisi taman liséksi
voitava ottaa huomioon se, mita tapahtuu sosiaalikustannuserille seuraa-
valla hetkella T+1, kun kaikki muutkin yritykset ovat tehneet samoin, el

erottaneet tyontekijoitdan. Sita tietoa yrityksella ei alkutilanteessa ole.

Tiettyjen eldketapahtumien kohdalla tosin suuremmat yritykset joutuvat itse
kantamaan kustannuksia poistuneista tyontekijoistaan, jolloin siirtdminen

elakkeelle ei ole yrityksen kannalta tietenkaan yhta kiinnostavaa.

Yritysten kohtaamat taloudelliset paineet ja kannustimet nayttavat talla
hetkella olevan siten muotoiltuja, ettd ne vaikeuttavat olennaisesti tyévoi-
man kayttoéa. Vaikka tassa tutkimuksessa keskitytaankin aivan eri nakokul-
maan, niin tama on hyodyllinen taustatieto. Monet hyvat tyokykya, ilmapii-
ria ym. tukevat toimenpiteet saattavat epaonnistua, ellei yrityksille voida
esittda tarpeeksi isoa taloudellista porkkanaa tyéssapysymisen tukemi-

seen.



Pienempien yritysten kohdalla riski tuntuu paljon isommalta, koska nailla

ei ole valttamatta ole varaa oikeusprosessien ym. mahdollisten hankaluuk-

sista aiheutuvien kustannusten peittamiseen. Niiden kohdalla tilanne on

melko samankaltainen kuin kotitalouksilla, joiden riskinkantokyky on erittain

alhainen.

Tassa yhteydessa pitaisi myos taloudelliselta kannalta miettia tyéttomyy-

den aiheuttamia vaikutuksia tyévoimareservin tyokykyyn seka tydssa

olevien ylirasittuneisuudesta aiheutuvia kuluja. N&itd kustannuksia on

vaikea arvioida. Koska tyéttdomyyden ja ylirasittuneisuuden aiheuttamat

terveysvaikutukset ovat kiistatta negatiivisia, niin on oletettavaa, etta

kustannukset ovat kuitenkin huomattavia.

Tyossapysymistutkimuksen yhtena tarkeana lahtokohtana on yritysten

nykyinen asema ja tilanne yhteiskunnassa. Kirea politikka henkildston

hankinnassa ja tydssapitamisessa jatkuu ainakin toistaiseksi. Tyétahti ja

tydvaatimukset ovat tiukkoja ja avautuvia vaylia elakkeelle siirtdmiseen

kaytetaan edelleen halukkaasti. Politikkaa rajoittaa kuitenkin ainakin

joissakin yrityksissa yritysten omien elakekustannusten kasvu. Laman

jalkeinen taloudellinen kasvu nayttda edellyttavan osassa yrityksia myods

uuden ammattitaitoisen tyévoiman hankintaa. Nurkan takana vaijyy kuiten-

kin alkava tyévoimapula. Uuden ammattitaitoisen tyévoiman saanti voi

tuottaa vaikeuksia. Tilanteesta riippuen tama hillitsee ikdantyvan tyévoiman

poistamista yrityksesta, jolloin kiinnostus esimerkiksi tyokykya yllapitavaan

toiminnan suosimiseen lisaantyy ja asenteet tydvoimakysymykseen muut-

tuvat vahitellen. Yrityskulttuurit saattavat olla tassad suhteessa jonkinlai-

sessa tienhaarassa. Yritysten taloudellinen tilanne on nain ollen aika avoin
kysymys juuri nyt, minka vuoksi tutkimuksessa on syyta kartoittaa yritys-

ten taloudellista tilannetta ja sen yhteyksia yrityksen muuhun toimintaan.
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Yrityksen taloudellinen ja tyévoimapoliittinen tilanne saatelee keskeisesti

henkilostopolitikkaa ja henkilokunnan tyossépysymisesta.

1.2. Yrityskulttuurista ja sen mittaamisesta

Tyoeldman organisaatioiden tutkimuksessa on tata nykya keskeisellz sijalla
yrityskulttuurin kasite. On havaittu, ettd nykyaikaisia organisaatioita ja
niissa olevia ilmi¢ita ja tapahtumia on vaikea ymmartaa ottamatta huomi-
oon yrityskulttuuria ja sen ominaisuuksia. Samanaikaisesti on asetettu

kyseenalaiseksi perinteiset nakékulmat organisaatioista.

Mita organisaatiokulttuuri sitten on, miten organisaatioihanteet ovat kehitty-

neet ja miten organisaatiokulttuuria voitaisiin tutkia ja mitata?

Scheinin mukaan kulttuurilla tarkoitetaan sellaista perusoletusten mallia,
jonka jokin ryhma on keksinyt, |6ytanyt tai kehittanyt oppiessaan kasittele-
maan ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdiseen yhdentymiseen liittyvia
ongelmiaan. Omaksuttuun malliin liittyy itsestaan selvina pidettyja asioita,
ns. perusoletuksia, jotka ovat osittain siirtyneet tiedostamattomalle tasolle
(Schein 1987, 26).

Kulttuuri liittyy siihen, miten todellisuus jasennetaan. Kulttuuri luo kayttayty-
miselle tietyn viitekehyksen, kayttaytymisen formaaliset puitteet. Yrityskult-
tuuri on niiden perusoletusten ja uskomusten kooste, joita yrityksen
jasenet ovat omaksuneet. Ehka yksinkertaisin tapa kuvata yrityskulttuuria
on sanoa, etta yrityskulttuuri iimentaa sitd, miten yrityksissa on totuttu
toimimaan (Juuti 1994, 39).
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Yrityskulttuuriin on nahty liittyvan seuraavanlaisia, sen sisaltéa konkreetti-

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

- yhteisndkemys yrityksen paamaarista ja tavoitteista

- yhteisnakemys kaytettavista keinoista, joilla paamaariin pyritaan

- yhteisndkemys niista kriteereista, joiden avulla tuloksia mitataan, toimi-
vissa ryhmissa pitda nain ollen olla normeja

- ihmisten vélisessé kanssakdymisessa havaittu saannénmukainen
kayttaytyminen

- hallitsevat, ilmaistut arvot

- yhteinen ndkemys tydnjaosta, vallankaytosté ja suhteesta tyétovereihin,
eli organisaation pelisaannét

- toimintapolitikkaa tyontekijoihin tai asiakkaisiin pain koskeva perusfilo-
sofia

- tunnelma tai ilmapiiri.

Nama kaikki piirteet kuvastavat organisaation kulttuuria, mutta mikaan
niistd ei ole varsinaisesti merkitykseltdan toista tarkeampi. Scheinin
mukaan olisi kuitenkin erityisen tarpeellista etsia toiminnan pohjalla olevia
oletuksia ja lahtokohtia, eli ns. perusoletuksia, jotta kayttaytymista voi-

taisiin tulkita oikein (Schein emt., 28).

Kulttuurilla on erilaisia tasoja ja niihin liittyen erilaisia tiedostamisen tasoja.
Tarkeat perusoletukset ovat usein itsestaanselvyyksia ja alitajuisia ja
usein siina mielessa nakymattomia. Tata selkeampi tiedostamisen taso
littyy organisaation perusarvoihin. Itse asiassa kaikenlainen kulttuurin
oppiminen heijastelee alunperin joltakulta peraisin olevia arvoja, jotka
iimoittavat sen, miten asioiden "tulisi olla". Prosessi kulkee kaiken lisaksi

siten, etta kun arvot muuttuvat itsestaanselvyyksiksi. niista tulee vahitellen
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yleisid uskomuksia ja oletuksia ja ne siirtyvéat ainakin osittain pois tietoisel-
ta tasolta. Mutkikkaaksi arvojen kasittelyn ja kayton tekee mm. se, etta
jos niiden muodostuminen ei perustu kyseisessa kulttuurissa tapahtunee-
seen oppimiseen, niista tuleekin eraanlaisia "ilmaistuja arvoja". Niiden pe-
rusteella voidaan ennakoida mité ihmiset s ano v at eri tilanteissa,
mutta se voi olla tdysin muuta kuin se mita he todella te ke v at ao.
tilanteissa, joissa naiden arvojen tulisi patea. Yritys voi esimerkiksi sanoa
arvostavansa ihmisid, mutta asiaa koskeva todistusaineisto voi kumota

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

Yrityskulttuurin mittaamisesta

Yrityskulttuurin tutkiminen ja mittaaminen on kaytannéssa meiko vaikeaa.
Erityisesti kulttuurikésitteen operationalisointi on ongelmallista. Tasta joh-
tuen on yrityskulttuurin tutkimuksissa paadytty usein jokseenkin pinnallisiin
tutkimusasetelmiin, joiden avulla ei ole onnistuttu yrityskulttuurin syvalli-

sessda luotaamisessa (Juuti 1994, 127).

Taman alueen asiantuntijat tuntuvat olevan sita mielta, etté yrityskulttuurin
tutkiminen vaatii seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista tutkimusotetta
samassa tutkimuksessa (Juuti emt., 130-131). On kaynyt ilmeiseksi, etta
on melko vaikea tutkia organisaatioelamaa pelkastdan yhdentyyppisen
menetelman, kuten perinteisten kyselyjen avulla. Organisaatioiden kvali-
tatiivinen, sisaltapain tehty kuvailu on myés ainoana menetelmana annil-
taan koyha. Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus eivat olekaan

toisiaan poissulkevia, vaan pikemminkin toisiaan taydentavia.

Kulttuurin tutkimus on perinteisesti perustunut etnografiaksi kutsuttuun

kvalitatiiviseen tutkimusotteeseen. Tutkimusmenetelmina kaytetaan esi-



merkiksi osallistuvaa havainnointia, syvahaastatteluja ja perinteiden doku-
mentointia. Taman menetelman avulla organisaatioelamaa pyritdan kuvaa-
maan sisaltapain kyllin monipuolisessa ja rikkaassa muodossa. Nahdaan,
etta yrityksissa toimivien ihmisten ainutkertaisia nakemyksia todellisuu-
desta ei pystytd kuvaamaan riittavasti standardoidulla kysymyspatteristol-
la. Etnografian avulla voidaan parhaiten paljastaa organisaation jasenten
omaksumat arvot ja toimintatavat. Sen avulla saadaan yleensa selville
myoskin se, miten suhtaudutaan ja toimitaan epavarmuutta ja ahdistusta

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

Tutkimustyo6ta voi ohjata osittain esimerkiksi Scheinin esittama kymmenvai-
heinen ns. "kliininen" malli, jonka mukaan yrityskulttuurin syvarakenteita
voidaan luodata. Malli pohjautuu Scheinin teoriaan kulttuurin syvaraken-
teen ominaisuuksista (Schein emt., 127-131). Laadullisten menetelmien
kayttaminen on tyolasta ja mittaamisiin saattaa kulua aikaa hyvin run-
saasti. Tamantyyppisen menetelman soveltamiseen liittyy myds uuden-

tyyppisia tutkimusteknisia ja eettisia ongelmia (Schein emt., 149-152).

1.3. Organisaatiomalleista

Organisaatioteoriat ovat muuttuneet aikaa myoten. Erityisesti 1980-luvun
puolessa valissa on uuden ajattelutavan etsiminen muuttunut melko sel-
keaksi pyrkimykseksi korvata vanhat ajattelutavat uusilla. Tuolloin saatiin
myds ensimmaisia nayttdja siita, etta uudentyyppisille ajatuksille perustuvat
organisaatiot ovat toimivampia ja tehokkaampia kuin vanhoille rakennel-
mille perustuvat. Taman seurauksena on vahitellen kertynyt tietoja lukui-
sista organisaatioista, joissa on siirrytty uudentyyppiseen ajatteluun (Juuti
JTO:n moniste 1, 2).
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Perinteinen nékdkulma organisaatioista on tukeutunut ns. byrokratian ihan-
nemalliin. Vaikka meillda Suomessakin on ilmeisesti edelleen organisaati-
oita, jotka toteuttavat byrokratian mukaisia pelisaantéja, voidaan todeta,
ettd tdma organisaatiomalli nayttaa jo vanhanaikaiselta ja aikansa elaneel-
té (Juuti 1994, 9 ja JTO:n moniste 1, 1). Katsotaan, etta nykyisessa tilan-
teessa organisaatioiden on muutettava koko kulttuuriansa, kulttuuriensa
syvarakennetta ja samalla koko ajattelu- ja toimintatapojaan parjatakseen
kiihtyvassa koti- ja ulkomaisessa kilpailussa ja kehityksessa (Juuti JTO:n

moniste 2, 2).

Yrityskulttuurien muutoksen myéta ovat muuttumassa myos organisaatioi-
hin liittyvat ihanteet ja naiden muutosten myoéta vastaavasti hyvaan
johtajuuteen liittyvat ihanteet ja paamaarat (Juuti JTO:n moniste 1, 1).
Tutkimalla  sitd, millaisia vanhakantaisia ja tassa mielessd "huonoja"
ominaispiirteitd yritysten organisaatioissa on ja selvittamalla naiden ja
elakkeellesiirtymishalun yhteytta voidaan saada uutta tietoa tydssapysymi-

sen tai tydsta 1ahdon yrityspohjaisista vaikuttimista.

Juuti on kehitellyt mallin eri asteisissa kehitysvaiheissa olevista organisaa-
tioista ja luonnehtinut naille tyypillisia piirteitd. Keskeinen ajatus siina on
se, ettd vahitellen on siirrytty tai ollaan siitymassa pois ns. vanhakan-
taisesta reaktiivisesta organisaatiosta kohti kehittyneempia organisaatioita,
jolloin my6s organisaatioiden tyypilliset toiminnat ja niissa esiintyvat

johtamistavat kehittyvat kohti uusia muotoja.

Vanhakantaiselle, ns. reaktiiviselle organisaatiolle on tyypillista, etta sita
johdetaan kaskyjen ja pakon avulla. Johto kayttaa voimakkaita negatiivisia
otteita ja kaskyja, joihin liittyy rangaistuksen uhka ja ikdankuin hakee

organisaatiossa syyllisia. Talloin viestintakin on pakottavaa, valvovaa



ylhaalta alaspain kaskytysta, ja alhaalta yléspéin tuleva viestinta on va-

haista ja pelon savyttamaa. Henkilostdé projisoi epdonnistumiset organi-
saation johtoon ja se taas puolestaan henkilostéon, jota johto pitaa
pahana ja laiskana. Koko organisaation ilmapiiria leimaa tietynlainen
paranoidinen kyynisyys, pessimismi ja epaluuloisuus (Juuti JTO:n moniste
2,9).

Nykykasityksen mukaan kehittyneemmissa organisaatioissa asiat ovat
suuressa maarin toisin. Tallaisessa organisaatiossa pyritddn kaymaan
mahdollisimman avointa keskustelua erilaisista vaihtoehdoista. Valitun
vaihtoehdon hyvia ja huonoja puolia punnitaan yhteisesti keskustellen ja
yhteispaatosten tuloksena talloin jokainen henkild sitoutuu kyseiseen vaih-
toehtoon. Kuvaan kuuluu mm. tiimitydskentely, jossa tiimien esimiehet
eivat toimi niinkaan tiimien johtajina vaan tyypillisesti niiden valmentajina.
Vastuuta on delegoitu hyvin pitkalle ryhmille ja yksil6ille. Tiimiorganisaa-
tiossa on tyypillista itsenaisesti tydskentelevien ihmisten toiminta, jossa
kiinnitetdan huomiota erityisesti tydyhteisén innovatiivisuuteen ja henkilés-
ton sitoutuneisuuteen ja toimintamahdollisuuksiin  (Juuti JTO:n moniste 1,
2-3).

1.4. Johtamisesta

Johtamistapoja ja niiden merkitystd suomalaisissa yrityksissa on tutkittu

vuosikymmenia. Ns. hyvan johtajuuden etsimisessa on esiintynyt erilaisia

koulukuntia ja nakemyssuuntia.

Tarkastelemalla vanhakantaisen ja uudentyyppisen organisaation keskei-

sid piirteitd ja soveltamalla naitd periaatteita erilaisten johtamistapojen
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omaksumiseen voidaan tarkastella sitd, missd organisaation kehitysvai-
heessa jokin yritys on ja minkalaisia johtamistapoja sielld noudatetaan.
Tutkimuksellisesti ajatus toimii talldin siten, ettd mitd vanhakantaisemmista
organisaatiosta ja johtamistavoista on kysymys sita todennakdisempaa on,
ettd organisaatioilmapiiri on huono ja sovelletut johtamismenetelmat
vanhakantaisia ja epaviihtyvyytta tuottavia (Juuti JTO:n moniste 2, 8 ja
JTO:n moniste 1, 2).

"Hyvan" johtamistavan piirteet ovat kaytannéllisesti katsoen samoja kuin
ns. osallistuvan johtamisen mallissa. Téalle on ominaista se, ettd mallin

mukaisessa johtamistavassa pyritdan korostamaan seuraavia seikkoja:

yleista tietojen jakamista

dominoivien henkiléjen esille nousun estamista
avoimen tiedonvaihdon mahdollistamista
erilaisten ajatusten esilletulon kunnioittamista

aktiivisen osallistumisen merkitysta

S T A

erilaisten ratkaisumallien vaihtoehtojen esille saamista

Osallistuvan johtamistavan oletetaan lisdavan paatoksiin sitoutumista ja
ihmisten tyotyytyvaisyytta. Tutkimustulokset tukevat etenkin oletusta ihmis-

ten tyotyytyvaisyyden lisdantymisesta (Juuti JTO:n moniste 1, 11).

Tassa yhteydessa ovat kiinnostavia Juutin suomalaisesta tyollisesta vaes-
tostd vuonna 1985 saamat kyselytutkimuksen tulokset. Han erotteli aineis-
tosta johtamisen kohdalla kaksi keskeista faktoria eli perustekijaa: hyvan

johtamistyylin faktorin ja toisaalta autoritaarisen johtamisen faktorin.
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Hyvan johtamistyylin kokonaisuudessa esimiesta luonnehtivat seuraavat

asiat:

Esimies on kiinnostunut alaistensa tyosta ja pyrkii kaikin tavoin auttamaan
heita heidan tyéssaan. Esimies on itse ammattitaitoinen ja innostava ja
tukee ja rohkaisee alaisiaan. Hénelle on helppo kertoa pulmista. Hyva
esimies kertoo avoimesti kaikista tyopaikan asioista alaisilleen ja keskuste-
lee runsaasti alaistensa kanssa. Hanen ja alaisten valilla ei ole ristiriitoja.
Hyva esimies ei ole missdan tapauksessa autoritaarinen ja yksipuolisen

tehtavakeskeinen.

Autoritaariseen johtamistyyliin esimiehella on tiukka ja ankara ote alaisiinsa
ja han kaskee heitd usein. Han vaatii, etta jokainen tekee tyénsa huolella

ja hanen suhtautumisensa alaisiin on yksipuolisen tehtavakeskeinen.

Tutkimuksen tekija toteaa, ettd faktorianalyysin tulos vahvisti kasitysta
osallistuvan, eli demokraattisen johtamistavan suositeltavuudesta verrattu-
na autoritaariseen eli itsevaltaisen tyyppiseen johtamiseen (Juuti 1988,
109-111).

Hyvalle johtamistyylille on ominaista erityisesti esimiehen monipuolinen
tuki alaisille. My6s my6hemmat tutkimustulokset ja havainnot ovat osoitta-
neet taman seikan merkityksen ja myés sen, etta suomalaisessa tyéela-
massa on usein juuri tdssa kohdin puutteita. Esimerkiksi yksittainen tutki-
mustulos kuorma-autonkuljettajista osoitti, ettd vain noin vajaa kolmasosa
heista katsoi saavansa esimieheltadn tukea tyossaan (Sillanpaa 1995,
esitelma Elake-Varman tyékykyseminaarissa). limeista onkin, ettd myos
johtajuuden alueella on paljon parantamisen varaa, kun halutaan parantaa

henkiloiden tyoviihtyvyytta ja tyékykya Henkiloston tyokyvyn on nahty




riippuvan paitsi yrityksen taloudellisesta menestymisesta myos ratkaisevas-

ti johtamisesta (Vaaranen 1995, esitelma ETK:n tydssapysymisen proble-

matiikka-seminaarissa).

1.5. Tyo6ilmapiiri

Myd6s organisaatioilmapiiri, jota tdssa kaytetdan samansisaltdisena kuin
kasitetta tyoilmapiiri, vaikuttaa organisaatiossa tyéskentelevien kayttayty-
miseen ja ajatuksiin. Tydilmapiiri on yhteydessa yrityskulttuuriin ja toisaal-
ta myds esimiehen johtamistyyliin. Tyoilmapiiri on siis yhteydessa myos
ihmisten viihtyvyyteen tyopaikalla, tyontekijoiden tydkykyyn ja mahdolli-

suuksiin jatkaa tydelamassa.

Tyoilmapiiri vaihtelee organisaatiosta toiseen. Joissakin organisaatioissa
on avoin, luottamuksellinen ja yhteisymmarrykseen perustuva ilmapiiri.
Joissakin taas voi olla aika sulkeutunut, ep&luuloinen ja ristiriitainen
iimapiiri (Juuti 1988, 56). On ymmarrettavaa, ettd ihmisten viihtyminen
vaihtelee my6s melkoisesti riippuen siitd, millaisessa ilmapiirissa tyosken-
nelldan. Mittaamalla ty6ilmapiiria voidaan nain ollen etsia yhta sellaista -
ulottuvuutta, jolla saattaa olla vaikutusta tyossa pysymiseen. Oletus kulkee
tietenkin siihen suuntaan, etta mita huonompi tyéilmapiiri on, sitd huonom-

min mydskin organisaatiossa viihdytaan.

Hyvaan tyopaikkailmapiiriin liittyy tavallisesti myos hyva johtajuuskaytanto,
vaikka nama asiat eivat olekaan taysin identtisia. Juutin tutkimuksessa
organisaatioilmapiireistd saadut faktorit, eli perustekijat kuvaavat kuitenkin
sisallltaan samantapaisia asioita kuin johtamisilmapiiriin tutkimisesta

saadut faktorit. limapiirin tutkimuksestakin saatiin kaksi faktoria, jotka olivat



hyvan organisaatioilmapiirin faktori ja toisaalta normatiivisen, tehtavakes-

keisen organisaatioilmapiirin faktori.

Tutkimuksen mukaan hyvaan organisaatioilmapiiriin kuuluu se, etta tyopai-
kalla vallitsee avoin toverihenki, joka tuottaa keskinaista avuliaisuutta. Or-
ganisaatiossa on tunne etta tyopaikan ihmisiin voi todella luottaa ja tyopai-
kalla vallitsee avoin ilmapiiri. Eri henkiléita kohdellaan hyvan tydpaikkail-
mapiirin yrityksissa samalla tavalla eikd suosikkijarjestelmia esiinny.
Tyopaikoilla pyritédn mahdollisimman hyvaan tyotulokseen ja kaytetaan
tassa tyossa avuksi eri ihmisten ideoita ja tukea. Myds esimiehen tuki

alaisilleen on luonteenomaista tdmantyyppiselle organisaatioilmastolle.

Sen sijaan normatiiviselle organisaatioilmapiirille on tyypillista saantojen
noudattamisen tarkeys ja tehtavakeskeisyys. Tallaiselle organisaatiolle on
ominaista myads kiire ja suuri sosiaalisten paineiden maara. Toita nahdaan
olevan niin paljon, ettd useimmat ihmiset ovat jatkuvasti kiireisia ja stres-
saantuneita. Itseasiassa tiukat saannot ja tarkka tehtavajako nayttivat

estdvan tehokasta tyoskentelya tyopaikalla( Juuti 1988, 106-108).

Kiiretta ja stressia pidetaan yleisesti yhtena tydelaman pahimpana haittate-
kijana nykyisin. Julkisuudessa on véitetty, etta kiire ja stressi ovat suoras-
taan "tikittava aikapommi" ainakin eréilla tyopaikoilla (Swanljung 1995,
esitelma Elake-Varman tyokykyseminaarissa). Mielenkiintoinen kysymys
on se, millainen yhteys tydpaikkojen ilmapiirilla ja kiireella ja stressilla on
keskenaan. Johtuuko tyopaikoilla oleva kiire ja stressi huonosta ilmapii-
ristd, vai onko jostain muusta syysta syntynyt kiire ja stressi vaikuttamas-
sa ilmapiirid huonontavasti? Tutkimusten mukaan henkinen rasitus on joka
tapauksessa kasvanut tyopaikoilla seivasti. Vuonna 1989 henkista rasitta-

vuutta valitti 45 prosenttia ihmisista ja vuonna 1995 jo 60 prosenttia. Yksi
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tyGilmapiiria muun ohessa heikentava seikka on lisaksi tyéttémyys ja viela
tyossa olevien tydpaikastaan kokema epavarmuus. Kun vuonna 1989
tyopaikastaan varmoja oli viela 70 prosenttia, on tallaisten "varmojen”

osuus enaa noin 49 prosenttia (Demari 1995).

Ihmisen samaistuminen organisaatioon tapahtuu varsin usein pienryhman
kautta. Suomalaiset tyoskentelevat melko paljon tyéryhmissa, silla vain
joka kymmenes arvioi, ettei tyoskentele lainkaan tyéryhmassa. Tallsin
tyéviihtyvyyden ja tyéssé pysymisen kannalta on merkitysta myéskin
pienryhman ilmapiirilla. Tutkimustulokset osoittavat, ettd tydryhma on
yleensa melkoinen voimavara useimmille suomalaisille tyossakayville.
Tutkimuksen vastaajien mielesta heidan tyéryhmansé ilmapiiri onkin hyva,
kyllin avoin ja ihmissuhteet luottamuksellisia. Useimmat ihmiset saavat
tydryhmassa kaydyista keskusteluista paljon tyydytysta, mutta tyéryhman
jasenista ei silti aina aidosti pidetd, vaan pitdminen on pinnallista tai
keskinkertaista. Tyéryhméssa oleminen voi aiheuttaa myds sosiaalisia
paineita. Vaikka ryhmassa voidaan yleensa lausua mielipiteet vapaasti, niin
ihmisten mielesta taméa koskee usein vain yleisesti hyvaksyttyja mielipitei-
ta, jolloin monet joutuvat mukautumaan ryhman tahtoon (Juuti 1988, 51-
55).

Kehitteilla olevassa tyssapysymisprojektissamme voidaan siis Olettaa,
ettd yrityskulttuurin eri muodot muokkaavat suurelta osalta myos yrityk-
sessa kaytettyja johtamismenettelyja ja nama yhdessa muovaavat puoles-
taan yrityksessa vallitsevaa tysilmapiiria. Nailla tekijoilla oletetaan olevan

selvia yhteyksia tyossa viihtyvyyteen.

Maaratynlaisessa "huonossa” yrityskulttuurissa on omaksuttu periaatteita

ja kaytantoja, jotka muovaavat organisaation iimapiiria ja johtamistapoja



sellaisiksi, etta ne vahentavat ihmisten tydssa viihtyvyytta. Loogisesti on

selvaa, etta myos elakkeelle siirtymisen halukkuus taytyy olla yhteydessa
tallaisiin iimioihin. Keskeinen oletuksemme tassa on, ettd vanhakantaiseen
yrityskulttuuriin liittyvassé vanhakantaisessa organisaatioilmapiirissa on
lukuisia sellaisia tekijoita, jotka ovat yhteydessa ihmisten huonoon tyéviih-

tyvyyteen ja haluun vetaytya tydelamasta.

2. TYO JA TYOSSAPYSYMINEN

Yrityskulttuurin lisaksi itse tyolla ja tydympariston fyysisilla ja psykososiaa-
lisilla piirteilla on merkitysta tydssapysymisen kannalta. Aikainen elakkeelle
siityminen kuvastaa vanhempien tyontekijaikaryhmien ongelmia tyésta
suoriutumisessa. Tyohoén kohdistetaan yha uusia vaatimuksia ja niihin
sopeutuminen asettaa tyontekijan kokemukseen perustuvat tiedot ja taidot
koetukselle. Manuaalinen tyo vahenee ja tietotekniikka ts. symbolien kaytto
valtaa yha enemman alaa. Tyodssakayvien keski-ikéd kasvaa entisestaan.
Tydympariston tyokyvyttomyytta aiheuttava merkitys véhenee, ja tydhon
liittyvien psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden merkitys kasvaa. Psykososi-
aalisia kuormitustekijoita ovat mm. psyykkinen hyvinvointi, psyykkinen
kuormittuneisuus ja stressi. Nama kaikki eroavat kasitteellisesti toisistaan.
Stressireaktioita voidaan pitaa sairautta tai tyokyvyttomyytta aiheuttavan
tapahtumaketjun mekanismina seka toimintakykya ja psyykkista hyvin-
vointia heikentavana tekijana (Reijo 1990, 6-8). On useita erilaisia stressi-
teorioita, jotka painottavat hieman eri tekijoita stressin maarittelyssaan.
Kunta-alan tyontekijoiden tutkimuksessa sovellettiin kuorma-kuormittumi-
nen-mallia (Tuomi ym. 1995 I|kaantyvien tyontekijdiden...). Karasekin

kayttama tyon hallinnan ja vaatimusten malli esiintyy monissa tutkimuksis-
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sa stressimallina (Reijo 1990, Vahtera 1993, Vahtera & Pentti 1995,
Tervahartiala 1995). Seuraavassa keskitytdan stressitutkimuksen yhteen

teoriaan - Karasekin malliin.

2.1. Kuormittuminen ja Karasekin malli

Tyohon liittyvasta stressistd on runsaasti tutkimuksia. Taméanhetkinen
tutkimus lahestyy psykososiaalisten tekijoiden ja terveyden suhdetta
kuormittumisen k&sitteen avulla. Perustavaa laatua on olettamus ymparis-
ton vaatimusten ja sen tarjoamien mahdollisuuksien ja yksilon edellytysten
ja odotusten valisesta epatasapainosta. Stressitutkimuksessa kaytetyin on
Karasekin kehittama tyon vaatimusten ja hallinnan malli. Malli on lahto-
kohdiltaan varsin yksinkertainen. Tyon stressitekijaksi Karasek maarittelee
tyon psykologiset vaatimukset. Tyén hallinnalla tarkoitetaan tydntekijan
mahdollisuuksia maéarata tehtavistaan ja kayttaytymisestaan tyossaan.
Tyon hallinta sisaltda kaksi korreloivaa tekijaa, paatdéksenteon mahdolli-
suuden ja kvalifikaation. Kvalifikaatio voidaan operationaalistaa tyon
asettamiksi koulutusvaatimuksiksi ja tydn toistoluonteisuudeksi. Tydn
vaatimusten ja hallinnan kasitteiden taulukoinnista syntyy seuraavanlainen
nelikentta, jonka ruutuihin sijoittuvat erilaiset tyétilanteet (Reijo 1990, 12-
17).

TYON VAATIMUKSET
pienet suuret
TYON HALLINTA )
pieni passivoiva rasittava
tyétilanne tyétilanne
suuri leppoisa aktivoiva

tyotilanne tyotilanne
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Kun tyon vaatimukset ja hallinta ovat vahaiset tyétilanne on turhauttava ts.
passivoiva. Tyon vaatimusten ja hallinnan ollessa suuria on tyétilanne
haastava ts. aktivoiva. Kun vaatimukset ovat vahaiset ja hallinta on suuri,
on tydtilanne leppoisa. Stressaava eli rasittava tyétilanne syntyy. kun
vaatimukset ovat suuret ja hallinta on vahainen. Nelikentassa lavistaja
vasemmasta alanurkasta oikeaan ylanurkkaan muodostaa stressidiagonaa-
lin. Vasemmasta ylanurkasta oikeaan alanurkkaan kulkee aktiviteetti-
diagonaali. Suurten vaatimusten tilanteessa hallinta maaraa sen, onko

seurauksena kehitysta ts. aktiviteettia vai stressioireita.

Erilaisissa tutkimuksissa on todettu rasittavan tyétilanteen ja terveydentilan
valinen yhteys. Tyon henkiset vaatimukset ja huono hallinta liittyivat kohon-
neeseen sepelvaltimotaudin riskiin. My6s terveyskayttaytymisen ja tystyyty-
vaisyyden osalta on todettu samansuuntaisia tuloksia (Vahtera 1993, 10-
13). Nailla riippuvuuksilla on merkitysta myos tyossapysymisen nakokul-

masta.

Karasek tadydensi myohemmin malliaan sosiaalisella tuella ja tyoén ruumiilli-
silla vaatimuksilla. Sosiaalisella tuella on oletettu olevan eraanlainen
puskuroiva merkitys tyOstressin seurausten kannalta. Tosin tatd ei ole
pystytty todentamaan ldheskaan kaikissa tutkimuksissa. Sen sijaan kuormi-
tustekija ja tuki esiintyvat useassa tutkimuksessa vaikutuksiltaan toisistaan
rippumattomina. Taméa nk. paavaikutusmalli on havaittu yleisemmin kuin
puskuroiva vaikutus (Vahtera 1993, 29-34). Sosiaalisella tuella on useita
muotoja: tietotuki, kaytannon apu, arvostus ja henkinen tuki. Tarkeimmat
tuen lahteet tyon kannalta ovat esimies ja tyétoverit (Vahtera 1993, 50-
51). Tutkimuksessa havaittiin suuriin tyén vaatimuksiin liittyvan enemman
tuki- ja likuntaelinten sairauksien oireita ja hyvaan tyon hallintaan, tietotu-

keen. kaytannon apuun seka esimiestukeen vahemman oireilua. Suuret
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tyon vaatimukset, huono hallinta ja huono sosiaalinen tuki lisasivat myos

sairauspoissaoloja.

Karasekin malliin on kohdistettu kritiikkia, jonka sisalténa on ollut tyén
hallinnalle vaihtoehtoisten ja tyén hallintaan vaikuttavien voimavaratekijoi-
den poisjattdminen. Tallaisina hallintatekijéind on nahty mm. persoonalli-
suudenpiirteet (locus of control), ennustettavuus ja koherenssi eli elaman-
hallinta. Karasekin mallin empiirisessa testauksessa on todettu sen toimi-
van vain osittain (esim. vain miehilla tai vain somaattisten oireiden kohdal-
la) ja tutkimuksissa mallin selityskyky on ollut melko alhainen (Reijo 1990,
17-24, 51-54). Vahteran tutkimus osoittaa kuitenkin hyvin selvasti, etta
vaatimusten ja hallinnan ja jonkin muun tekijan esim. ammattiaseman,
talouden koon tai koherenssin yhdysvaikutukset selittivat sairauspoissaolo-
ja paremmin kuin mallit ilman naita yhdysvaikutuksia (Vahtera & Pentti
1995, 84-90).

2.2. Koherenssi

Karasekin mallin sovellutuksissa on kaytetty yhdysvaikutusta tasmentavana
muuttujana koherenssia eli elamanhallintaa. Kysymys on sairauden perim-
maisista syytekijoista. "Tarkasteltavana olisi talléin kysymys, miten ihminen
voi pysya terveend elamassa, jossa han on joka hetki alttiina erilaisille
tasapainoa mahdollisesti horjuttaville kuormitustilanteille, eli mitka tekijat
vahvistavat ja mitka heikentavat ihmisen selviytymiskykya vastaantulevissa
kuormitustilanteissa. Siihen, mihin suuntaan jatkumoa han on siirtymassa
(kohti terveytta tai sairautta), vaikuttavat ymparistéssa tarjolla olevat
voimavarat ja ihmisen yleinen suuntautuneisuus ongelmien kohtaamiseen

ja ratkaisemiseen, koherenssin tunne" (Vahtera 1993, 34).



Koherenssin tunteessa on kasitteen kehittajan Antonovskyn mukaan kolme

ulottuvuutta:

1. Ymmarrettavyys, joka kuvaa sitd, missd maarin ihmisen ymparistosta
tuleva arsyke on ymmarrettava ja vaikutukseltaan ennustettava.

2. Hallittavuus, joka kuvaa sitd, missa maarin ihmisen voimavarat riittavat
vastaamaan arsykkeen asettamiin vaatimuksiin.

3. Merkityksellisyys, joka mé&arda sen, kannattaako kuluttaa voimiaan
arsykkeiden vaatimuksiin ja missa maarin vaatimukset ovat pikemminkin

haasteita kuin kohtalo tai taakka.

Koherenssin tunne kehittyy hitaasti aina 30 vuoden ikaan asti. (Vahtera
1993, 34-37). Vahva koherenssin tunne liittyi useisiin terveydentilan indi-
kaattoreihin terveytta edistavasti (esim. tuki- ja lilkkuntaelinoireet, henkinen

kuormittuneisuus, riskikayttaytyminen) (Vahtera 1993, 99).

Koherenssin kasitteelle rinnakkaisia kasitteita on muitakin. Ne kuvaavat
kaikki menettelytapoja stressitilanteissa - elamanhallintaa (Raitasalo 1995,
31-33, Huhtaniemi 1995, 41-47). Seka koherenssi ettd tunne elaman

kontrolloitavuudesta ovat saman elaméanhallinnan eri vivahteita.

Tervahartiala (1995) on tutkinut ikdantyvien kuntatyéntekijoiden elakeha-
lukkuutta (tydhon motivoitumista), kun eldkehalukkuuden mittana on
kaytetty elakeajatuksia. Motivoituneita tydohon olivat ne, jotka eivét olleet
ajatelleet ennenaikaista elakkeelle l[ahtemista. Elakehalukkuutta selittavina
tekijoina kaytettiin tyon hallintamahdollisuuksia ja vaatimuksia, ty6or-
ganisaatioon ja tyoéymparistéon liittyvia tekijoita, tyontekijan tyokykya ja

kuormittuneisuutta seka vapaa-aikaan liittyvia tekijoita.
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Motivoituneimpia pysymaan tydeldméassa olivat ne, joiden psyykkinen
kuormitus oli vahaista ja tyokyky oli hyva. Samantyyppisia tuloksia on
saanut my6s Huhtaniemi (ks. Huhtaniemi 1995, 95). Hyvaan tyémotivaati-
oon liittyivat myds hyva sosiaalinen tuki, hyvat tyén hallintamahdollisuu-
det, tyén demokraattinen johtamistapa ja vahainen fyysinen kuormittunei-
suus. Motivoituneiden tydkokemusta oli hyodynnetty paljon ja motivaatio oli
parempi, kun tydymparistossa oli vahan haittatekijoita (Tervahartiala 1995,
75-76).

"Karasekin mallin mukaisessa tarkastelussa saatiin oletusten mukaisia
tuloksia. Aktiivisessa ja leppoisassa tyossa tyoskentelevit olivat motivoi-
tuneimpia pysyméaan, ja psyykkisesti rankassa ja passiivisessa tyossa
tyoskentelevat halusivat useimmin tyoelamasta pois. Motivoituneiden
maara aktiivisessa ja leppoisassa tydssa oli korkeampi sosiaalisen tuen
ollessa hyva kuin tuen ollessa huono (Tervahartiala 1995, 76)." Tutkimuk-
sessa havaittin myo6s, ettd 60 - 64-vuotiaat olivat motivoituneempia
pysymaan tydeldmassa kuin 55 - 59-vuotiaat. Em. tutkimuksessa ei ollut
mukana koherenssia, mutta on todennakoista, etta silla on samanlainen

huonoa motivoituneisuutta vahentava vaikutus kuin sosiaalisella tuella.

3. TERVEYS, TYOKYKY, TYOTTOMYYS JA IKAANTYMINEN

Suomalaisten tyossakayvien terveydentilaa ja tyokykya on tutkittu lukemat-
tomissa tutkimuksissa erityisesti Tyoterveyslaitoksen toimesta. Téassa
yhteydessa ei kuitenkaan en&aa paneuduta taman kokonaisen tutkimushaa-

ran tuottamiin merkittaviin tuloksiin.  Tyydymme vain toteamaan, etta



terveydentilalla ja tyokyvylla on havaittu olevan merkittava ja luonnollinen

yhteys ty6ssapysymiseen.

Tutkimusteknisesti on tarkedd mm. se, ettd ihmisen itse arvioima ter-
veydentila kuvastaa varsin hyvin myo®s objektiivista terveystilannetta.
Tutkimustarkoitukseen voi talléin riittda usein tallaisen subjektiivisen ter-
veydentila-arvion kayttd. Tyokyvyn/ tyokyvyttdmyyden kohdalla taas on
huomattava, etta tyokyvyttémyyden tulkinta ei ole laheskaan yhta kiista-
tonta. Tyokyvyttdmyys on myds yhteiskunnallinen ilmié. Tyoéntekija on
tydkyvyton, jos han tayttaa tietyt sille asetetut vaatimukset, jolloin hanet

katsotaan tyokyvyttomaksi.

1980-luvun alussa kehitettiin tutkimuskayttéad varten ns. tydkykyindeksi.
Indeksi sisdltéda seka sairausnakokulman etta psyykkisten tekijdiden merki-
tyksen. Se koostuu seitsemasta osiosta ja sen vaihteluvéli on 7-49 pistetta.
Indeksin kehitystad on seurattu 11 vuoden ajanjaksona kunta-alan tydnteki-
joilla, joiden ika oli 44-51 vuotta seurantajakson alussa (1981) ja 55-62
vuotta seurantajakson lopussa. Tyokykyindeksi laski aikavalilla noin kuusi
pistettd. Energeettisessa tydssa (ruumiillinen tyd) oli tydkyky alempi kuin
informatorisessa tydssa (henkinen ty6). Keskeisin tekija muutoksen taustal-

la on huonontunut terveys (Ilmarinen ym. 1995).

Samasta aineistosta tutkittin tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. Tyokyvyn
paranemiseen liittyi lisdantynyt tyytyvaisyys esimiehen suhtautumiseen
seka ripean liikunnan lisddntyminen. Tyon ja elintapojen piirteista nama
muuttujat erottuivat analyysissa muista. Tyokyvyn huononemista selitti
muuttujavalikoimasta parhaiten vahentynyt mahdollisuus tunnustukseen ja
arvonantoon tutkimusajanjaksona. Nama tulokset vaikuttavat varsin

yksinkertaisilta, mutta ne ovat valikoituneet melko suuresta tekijajoukosta
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(Tuomiym. 1995, Tybkyvyn paranemiseen...). My6s "lkaantyva arvoonsa'-
projektin osatutkimuksissa on todettu liikunnan merkitys (Smolander ym.
1992).

Tyottdomyydesta on tullut varsin tehokas tyosta pois tyontava tekija. Ikaan-
tyvien tyottdmyysturvaa on parannettu ja tyottomyyseldke alkaa juosta
automaattisesti 60 ikdvuodesta lahtien. Naiden yhdistelmana on syntynyt
tilanne, jossa yha useampi 53 vuotta tayttéanyt ohjautuu itse tai hdnet ohja-
taan reitille, joka johtaa varmasti pois tyoelamasta tavallisesti jo huomatta-
vasti ennen 60 ikavuotta. Nykyjarjestelman perusteella nimittain turvataan
53-vuotiaana ty6ttomaksi joutuneen toimeentulo vanhuuseldkeikaan asti
joko tyottomyysturvan tai elaketurvan avulla. Kaytannéssa téllainen tyotto-
myyselakeputki merkitsee sita, ettd 53-vuotias voi valita tydssajatkamisen
ja tyottémaksi siirtymisen valilla. Tyottomyyseléke ja sille johtava odotusai-
ka ovat luoneet tilanteen, jossa ty6elamassa ei en&d haluta panostaa
tyossapysymiseen 65 vuoden ikaan saakka. Tyottdmyyseléke on johtanut
nain pois tyoelamasta viela selvasti tyokykyisia henkiloita (Lundqvist 1996,
8-9, 12). Nykyisen tydllisyystilanteen vallitessa ikdantyvien tyéttémien
uudelleentyéllistymisen mahdollisuudet ovat melko huonot. Jos ihminen
joutuu valitsemaan epavarmojen tyomarkkinoiden ja pysyvan elakkeen
valilla, on luultavaa, etta valinta kaantyy talloin usein "varman" eldakkeen
hyvaksi. Kaiken kaikkiaan on tyossapysymisprojektissakin tyéttémyyden

merkitys otettava erityisesti huomioon.

Tyottémyyden ja terveyden valinen kytkentd on myés kiinnostava tassa
yhteydessa. Lahelma on selvittanyt tyéttomyyden ja henkisen hyvinvoinnin
suhdetta paneeliasetelmalla. Tiettyna ajankohtana (helmikuu 1983) ty&tto-
mina tyénhakijoina olevista poimittiin otos ja siihen kohdistettiin kysely kah-

desti noin vuoden valein. Tulokset osoittivat hyvin selvasti etta tyottomyy-




delld oli henkista hyvinvointia heikentava vaikutus. Tama riippuvuus ei

kadonnut vakioimalla useita taustamuuttujia yksi kerrallaan. Tyottdmyydella

oli lisdksi suurempi vaikutus miesten kuin naisten hyvinvointiin. Uudel-

leentydllistyminen vaikutti taas hyvinvointia kohentavasti. Mydskaan tama

tulos ei muuttunut vakiointien jalkeen (Lahelma 1989, 115-118). Tyotto-

myydella on nain ollen deprivoiva vaikutus.

Ikdantyminen on peruste, joka esitetaan usein elakeajatusten eri osavaihei-

den yhteydessa. Naisilla ja miehilla on erilaiset kasitykset ikdantymisesta.

Naisten mielesta ikdantyminen alkaa mydhemmin kuin miesten mielesta.

Lisaksi alle 35-vuotiaat asettivat ikdantymisen alarajan aikaisemmaksi kuin

tatda vanhemmat. 1lmié on varsin ymmarrettava, erdanlainen suhteutta-

misharha. Ruumiillista tyota tekevat tydntekijat tunsivat itsensé useammin

ikdisekseen ja kevytta tyota tekevat toimihenkilot kokivat olevansa ikais-

tddn nuorempia. Ne, joiden tydkyky ol alentunut, tunsivat itsensa usein

ikaistaan vanhemmiksi. Kaikille ikaryhmille muotoutui yhteinen ikaantyvan

tyontekijan muotokuva. Tahan kuuluivat tydpaikan edun ajattelu, jahmeys

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

veroinen tydn jalki. Nuoret suhtautuivat ikaantyviin kielteisemmin kuin

ikdantyvat itse. Silti voidaan todeta, ettd asenteet eivat ole erityisen

kielteisia. |kaantyvat eivat kokeneet mydskaan epaoikeudenmukaisuutta

tydssaan - vanhemmat tyontekijat kokivat esimiehensa toiminnan oikeu-

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

Se, ettd ikdantyminen esitetddn eldkehakuisuuden perusteeksi jossain

muodossa esimerkiksi "tehnyt ty6ta jo riittavan pitkaan", "ian karttuminen'

ja se, etta ikdantyneemmat tuntevat kuitenkin tulevansa kohdelluksi oikeu-

denmukaisesti, voi viitata jonkintyyppiseen tyduupumukseen. Yleensa

uupumusta on todettu terveydenhoitoalalla ja opettajilla.Nykyaan burnoutis-
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ta kaytetaan yleisesti erilaisia uupumuksen ilmaisuja. [Imiéon liittyy stressi-
tekijoina mm. liian suuri tydmaara, kireat aikataulut, heikot tyépaikan
ihmissuhteet, tyontekijoiden kokema esimiehen joustamattomuus ja tuen
puute. Vakavan uupumuksen ilmaantuminen kestaa usein pitkaan. Tyo- ja
perhe-elaman paineet iimenevét lievana tyytymattdmyytena ja myéhemmin
ty6 alkaa tuntua turhalta. Uupumusprosessin eteneminen tapahtuu vaiheit-
tain. "Kun omat ristiriitojen hallintakeinot vaikuttavat tdssa vaiheessa riitta-
mattomilta, pyritaan pois tydelamasta mm. yksildllisen varhaiseldkkeen tai

tyokyvyttomyyseldkkeen avulla" (Raitasalo 1995, 63-64).

Edella esitetyt tekijat - tyottomyys, tydkyky ja ikdantyminen - ovat valiintu-
levia muuttujia. Niilla voi olla elakkeelle siitymiseen suora vaikutus, kuten
esim. tyottomyydella ja tyokyvylla. Niilla voi olla myds erdanlainen "altista-
va" merkitys, yhdysvaikutus jonkin toisen tekijan kanssa. Esim. ne, joilla on
huonontunut tyokyky, saattavat todenndkdisemmin hakeutua elékkeelle
kuin yrittavat tyollistya tai jatkaa nykyisessa tyossa. Esimerkki on jokseen-
kin yksinkertainen. lkdantyminen on melko vaistamaton ilmid, vaikka
siinakin on varmasti yksildllisia eroja ihmisten valilla. |kdantymisperuste-
lujen taustalla voi olla juuri elaketapahtuman odotus. Yli 60-vuotiailla on
todettu tydéhon motivoituneisuuden olevan korkeamman kuin alle 60-
vuotiailla. Ehkd& huonomman terveyden omaavat ja ikadantyneisyytta ja
"raihnaisuutta” valitelleet tyontekijat ovat jadneet elakkeelle jo ennen 60
ikavuoden taitekohtaa. Keskimaarainen (mediaani) elakkeellejaamisikahan
oli 60 vuotta tydeldkepuolella kaikista ensimmaisen kerran alkaneista
elakkeista vuonna 1994 (Tyoelakejarjestelman tilastollinen vuosikirja 1994
Osa |, 58).



32

4. TYON JA VAPAA-AJAN MERKITYKSESTA

Ty6n arvostus on ollut Suomessa korkeaa luokkaa, mutta se on murentu-
nut vahitellen. Vuonna 1979 suomalaisista miehisté piti 57 % tyéta elaman
keskeisen siséllon muodostajana, mutta jo 5 vuotta myshemmin 1984 oli
heidan osuutensa laskenut 35 %:iin. Tata ei kuitenkaan voida tulkita siten,
etta oltaisiin entistd haluttomampia tyéntekoon, tai etta tyo ei kiinnostaisi.
Pain vastoin ty6ta arvostetaan Suomessa edelleen runsaasti, mutta ollaan
ehka entistd kiinnostuneempia myos siitd mita tapahtuu vapaa-ajalla.
Vapaa-aikaa arvostavia oli kuitenkin vain alle kymmenen prosenttia naina
samoina ajankohtina, kun arvostusta mitattiin silla, minka vaihtoehdon
kolmesta vastaajat olivat valinneet keskeiseksi elamanalueeksi. Toisaalta
voi olla, etta ty6ltd odotetaan muutakin kuin pelkkaa raatamista ja palkkaa.
Tyén asema elamassa lisdantyy lahes suoraviivaisesti idn karttuessa.
Nuorimpien ik&aluokkien kohdalla on vapaa-ajan arvostus korkeinta - yli 30
%. Arvostus laskee kuitenkin nopeasti alle kymmenen prosentin i&n kart-
tuessa. Perheen arvostus laskee noin 30 ikavuoden jalkeen ja tydn arvos-

tus puolestaan lisdantyy (Ylostalo 1986).

Tyon keskeisyyden vahenemiseen 1980-luvun alussa on esitetty useitakin
tulkintoja. Kasvanut hyvinvointi on saattanut vahentaa ihmisten mielissa
tyonteon ja tyydyttavan hyvinvoinnin tason valista syy- ja seuraussuhdetta.
Maatalousvaltaisen yhteiskunnan muuttuminen teollisen palkkatyén yhteis-
kunnaksi, jossa tyéhon osallistumattomuuden riskit ovat jakautuneet laajalti
suurille organisaatioille, on mainittu yhdeksi syyksi. Miesten tyckeskeisyyt-
ta on voinut vahentaa kasvanut kotitdihin osallistuminen ja naisten lisaan-
tynyt tyonteko kodin ulkopuolella. Kuitenkaan tilastot eivat osoita merkkeja

arvostuksen muutoksesta erilaisten tyon piirteiden osalta Tyon keskeisyys
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on Alkulan (1990) tutkimuksessa korkeimmillaan yli 55-vuotiaiden ikaryh-
massa (71 %), kun taas alle 25-vuotiaiden vastaava osuus on 34 %.
Vapaa-aika kodin ulkopuolella on varsin heikosti arvostettu vanhemmissa
ikaryhmissa. Vain kaksi prosenttia elakeikaa iahestyvista yli 55-vuotiaista
pitda sitéd keskeisena. Noin puolet alle 35-vuotiaista arvostaa kotielamaa,
kun taas yli 55-vuotiaista on tata mieltd noin neljasosa (Alkula 1990, 90-
93).

Ongelmana tyon arvostusta koskevien tulosten vertailussa on kasitteiden
maarittely. Kysyttaessa mielipidetta tyon merkityksesta esim. tyéttémyyden
vaihtoehtona, saadaan varmasti erilaisia tuloksia kuin kysyttaessa pakko-
tahtisen ja koneeseen sidotun tyén arvostusta. Ainakin eri ajankohtien eli

muutosten vertailuissa kysymysten sanamuodon tulisi olla sama.

Juutin tutkimuksen mukaan ihmiset arvostavat tyéta varsin yleisesti. Eri
tyéssékayvista ryhmista on tyota tarkeimpana seikkana elamassa pitaneita
joka ryhmassa yli 90 prosenttia. Perhetta pitaa tarkeana 94 % ja harrastuk-
sia 78 %. Kuitenkin ty6ta arvostetaan ihmissuhteita ja perhetta vahemman
siten, ettd tyota pidetaan tarkeana elaman osa-alueena ja esimerkiksi
perhetté erittdin tarkeana. Juutin ja Yléstalon esittamien lukujen huomatta-
va ero johtuu ainakin osaksi kysymystekniikasta. Ylostalolla kysymys oli
"Mika seuraavista elamanpiireista antaa Teidan eldamallenne sen keskeisen
sisalion?". Vaihtoehtoja oli kolme: tyo, kotielama, vapaa-aika kodin ulko-
puolella, eos. Juuti oli kysynyt, mita seikkaa elamassa pitaa tarkeana tai
melko tarkedna. Vaihtoehtoja oli useampia kuin Ylostalolla. Yléstalon
tutkimuksen luvut ovat huomattavasti lahempana elakkeelle siirtymisen
perusteluista eri tutkimuksissa saatuja lukuja. Vapaa-aikaa pelkastaan tai
vapaa-aikaa ja perhe-elamaa korostavien osuudet vaihtelevat tulosten

mukaan vahan aile kymmenesta prosentista noin kahteenkymmeneen



34

prosenttiin. Joka tapauksessa on syytd huomioida se, ettad osalle ihmisia
ovat elamassa kaikkia muita seikkoja tarkeampia muut kuin tyéhon liittyvat

elamanalueet.

Kun vastaajilta kysyttiin, mitd he tekisivat, jos heidan toimeentulonsa olisi
turvattu muulla tavoin kuin tydnteolla, niin valtaosa vastaajista arvioi, etta
jatkaisi tyontekoa. lhmiset eivat kuitenkaan tyéskentelisi yhta paljon tai
samanlaisissa tehtavissa kuin nykyaan, vaan he haluaisivat ennen kaikkea
parantaa tyon edellytyksid ja tyon laatua. Toisaalta on todettava, etta
tammoisessa tapauksessa saanndllisen tydnteon lopettaisi 1dhes 40 pro-
senttia vastaajista ja vain 15 prosenttia jatkaisi tydntekoa samalla lailla
kuin nykyisin. Voidaan puhua ihmisten pyrkimyksesta [6ytaa nykyisin
uudenlainen tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla aikaisemmin vallinneen
protestanttisen tydetiikan sijaan. Nykyisin on korostunut pyrkimys mielek-

kaaseen ja mielenkiintoiseen tyohon, jossa voi ilmaista ja kehittaa itseaan.

Kortteisen tutkimuksessaan kuvaama metalliteollisuuden tydyhteisd on
lahes vastakkainen naille edella esitetyille vaitteille tyontekijan ja tyon
suhteen muuttumisesta. Keskeisin tyon piirre oli tyontekijéiden harrastama
harhautus, joka kohdistui ty&suorituksen valvontaan. TyoOvaiheet olivat
tiukasti koneeseen sidottuja ja itsenadisyys so. tyén hallinta oli melko
rajoitettua. Tydntekijat pyrkivat "lintsaamaan" niin paljon kuin mahdollista.
Tyolle oli leimallista tyossa parjaamisen pakko - "selviytymisen eetos".
Tyosta ei juuri pidetty ja padosa tychon liittyvista ajatuksista kohdistui
urakkapohjaisen tyon hyétyjen maksimointiin. Ty oli hyvin 1&hella "tayloris-
min" periaatteita. Tydssa korostui "palkkatyolaisyys", valineellinen suhtau-

tuminen tyohon (Kortteinen 1992).



35

Alkulan tutkimuksessa pyydettiin vastaajia luonnehtimaan ihannety6ta.
Eniten avoimissa vastauksissa korostettiin itsenaisyytta. Tama on selvasti
tyoén hallintaan liittyva piirre. Toiseksi eniten sai kannatusta "tyo, josta
pitad". Tybhoén motivoituneisuus olisi talloin sisaista. Saavuttamista, ts.
omien tyotulosten nakemista pidettiin kolmanneksi tarkeimpana. Taman
puuttuminen on tavallaan sukua vieraantuneisuudelle, jossa tyéntekijan ja
tyon tuloksen vélinen yhteys on katkennut (vrt. k&sitydlaisammatit). Sosiaa-
listen suhteiden yllapito nahtiin neljanneksi tarkeimpana. Tama on lahella
ihmissuhteiden koulukunnan korostamia tyén ominaisuuksia. Viidentena
mainittiin vaihteleva ty6. Kahdestatoista kaytetysta vastauskategoriasta
"hyva palkka" oli yhdestoista. Taman mukaan ihanteellisen tyén kannalta
palkka on toisarvoinen motivaattori. lhannetydssa ei korostu valineellinen
suhtautuminen tyéhon (Alkula 1990, 113-114).

Jatkossa tultaneen tyén sisallolle asettamaan yha enemman odotuksia.
Tydlta odotetaan nimenomaan mielenkiintoisuutta ja itsenaisyytta ja sita
etta siita saa tunnustusta ja etta tyon lopputulos olisi hysdyllinen. Suoma-
laiset painottavat liséksi ennen muuta tyén jatkuvuuden merkitysta. Tutki-
muksessa lahes kaikki vastaajat pitivat tyén jatkuvuutta tarkeana tai erittain
tarkeana. Tama korostaa sita riippuvuutta, joka ihmisilla kuitenkin on tys-
honsa (Juuti 1988, 35-42).
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5. ELAKEHAKUISUUS

Suomalaisten tyossapysymisen taustalla on jo hyvin pitkdan vaikuttanut
iimio, josta voidaan kayttaa yleisnimitysta " eldkepaine". Elakepainetta, eli
korostunutta halukkuutta siirtya elakkeelle niin varhain kuin mahdollista,
on esiintynyt meilla jo vahintdan parin vuosikymmenen aikana. Paineen
purkautumista kaytannossa edistivat 1980-luvun loppupuolella kéayt-
tédnotetut ns. joustavat eldkemuodot, joista erityisesti yksilollinen var-
haiselake (YVE) tuli erityisen kaytetyksi vaylaksi varhaiselékkeelle siirtymi-
seen. Samaan suuntaan vaikutti merkittavasti myos tyottémyyseldkkeen
ikarajan tilapainen pudottaminen 55 ikdvuoteen. El&kejarjestelma siis
ikaankuin loi legitimin perusteen aikaiselle elakkeelle siirtymiselle, jota
tietenkin myos kaytettiin herkasti hyvaksi. On jopa mahdollista, etta elake-
kaytanto vahvisti jo olemassa olevaa elékepainetta ja varhaista elakkeelle
siirtymista suosivaa asenneilmapiiria. Vaikka viime aikoina onkin korostet-
tu lilan varhaisen elakkeelle siitymisen haitallisia seurauksia ja elékelakeja
on muutettu elakkeelle siirtymista hillitsevaan suuntaan, ei ole kovinkaan
todennakoista, etta nailla toimilla olisi ainakaan viela merkittavaa vaikutus-
ta elakeasenteisiin. Joka tapauksessa eldkeasenteet ja niiden taustalla
olevat nakemykset ovat olleet ja ovat edelleenkin merkittavia tekijoitd myds

tyossapysymisen kokonaisuutta analysoitaessa.

5.1. Asenteet

Juuti esittaa, etta asenne kuvaa ihmisen sisaisia prosesseja ja vaikuttaa

hanen toimintaansa. Maaritelman mukaan asenteet ovat valmiuksia reagoi-

da johonkin kohteeseen (henkiloon tai tilanteeseen jne) myodnteisesti tai
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kielteisesti ja asenteet ohjaavat kayttaytymista 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 henkiloé aikoo kayttaytya tietyssa
tilanteessa. Tutkimuksessa on havaittu, ettd ihmiset pyrkivat sopusointuun
ja johdonmukaisuuteen asenteiden eri komponenttien suhteen. Tasta ns.
dissonanssiteoriasta huolimatta on sanottu, ettéd asenteiden ja kaytannoén
valinen syy-yhteys on kiistanalainen (Juuti 1989, 18-19). Joka tapauksessa
voitaneen olettaa, ettd useimmat ihmiset kayttaytyvat dissonanssiteorian

mukaisesti, eli asenteet edeltavat maarattya toimintaa.

Tutkimuksellisesti onkin merkittavaa, etta my6s Elaketurvakeskuksessa
tehdyssa seurantatutkimuksessa todettiin, ettd henkilon ilmoittama halu
siirtyd elakkeelle ennen vanhuuselékeikaa ennakoi hyvin todellista elék-
keelle siirtymista. Tutkimuksessa todettiin, etta kysymalla milta terveydenti-
la tuntuu ja onko tyo raskasta vai mielenkiintoista pystyttaisiin ennalta
poimimaan suuri osa todennékaisista varhaiselakelaisista (Gould 1994, 21-
25). Elakeajattelun perustelussa kuvastuvat toisaalta henkilén arviot oman
kiinnostuksensa ja voimavarojensa nykytilasta suhteessa tyén vaatimuksiin
ja mahdollisuuksiin ja toisaalta arviot tyon ulkopuolisen elamanpiirin mah-

dollisuuksista.

Beehr erottelee tutkimuksessaan kolme yleisinta elakkeelle jaamisen
tapaa dikotomioina: 1. vapaaehtoisena/pakollisena, 2. elakeigdsséalei
elakeiassd, 3. osittaisena/taydellisenad. Naitd kolmea piirretta voitaisiin
tarkastella paremminkin jatkuvina muuttujina kuin dikotomioina. Elakkeelle
jadminen on prosessi, jota voi luonnehtia kolmivaiheisella mallilla: elak-
keelle jadmisen ajatteleminen, aikomus jaada elakkeelle, varsinainen

elaketapahtuma. Aikaisemmat vaiheet ovat valttamattomia edellytyksia



myohemmille vaiheille. Prosessin ailkupaan tutkiminen antaa yhta hyddyllis-
ta tietoa elakkeelle siirtymisesta kuin varsinainen eldketapahtuma. Lisaksi
menettely on eraanlainen kiertotie kausaalisuuden toteamiseen tarvittaville
koeasetelmille, jotka olisivat jopa mahdottomia "epaeettisyytensa" vuoksi.
Minka tahansa prosessin vaiheen tutkiminen voi antaa tietoa elakehaluk-
kuudesta. Beehrin mielestd on oletettavaa, ettd elakkeelle siirtymisen
selittajat selittavat paremmin elakemieltymyksia kuin itse eldketapahtumaa

(Beehr 1986).

Eri tutkimuksissa on kaytetty vaihtelevasti prosessin eri vaiheita. Tietenkin

prosessin eri osista voi yrittda konstruoida yhdistettya muuttujaa ja kayttaa

sita selitettdvana muuttujana. Jos asenne on taipumusta kayttaytya johdon-
mukaisesti, pitaisi asenteen eri osien korreloida positiivisesti. Useimmin on
kuitenkin kaytetty viisi- tai seitsemaniuokkaisia kysymyksia mittaamaan
eldkehalukkuutta. Asteikot ovat olleet harvinaisia. Asenteiden mittaamis-
kaytantojen vaihtelu eri tutkimuksissa vaikeuttaa tietenkin tulosten vertai-
lua. Asteikkomittausten vahaisyys on taas pulmallinen tutkimustulosten
luotettavuutta ajatellen. Luotettava mittaus edellyttaisi moniosioisten asteik-

kojen huolellista kayttoa.

5.2. Elakehalukkuuden perusteet

Gould on kartoittanut aktiivisessa tydssa olevien (51-, 56-, 61-vuotiaiden)
elakehalukkuuden perusteita (Gould ym. 1992). Han on kayttanyt Beehrin
prosessimallin eri vaiheita selitettavan muuttujan vastausvaihtoehtoina.
Vastaajilta kysyttiin "Oletteko harkinnut tyokyvyttémyyseldkkeen, yksil6lli-
sen varhaiselakkeen tai jonkin muun elakkeen hakemista?". Vastausvaih-

toehdot olivat "olen hakenut elakettd" "olen harkinnut vakavasti elakkeen
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hakemista", "eldkkeen hakeminen on kavaissyt mielessani', "en ole
harkinnut eldkkeen hakemista" Elakeaikomukset kasvoivat selvasti siirryt-
taessa vanhempiin ikaryhmiin. 51-vuotiaista oli kuusi prosenttia harkinnut
vakavasti elaketta, kun taas 55- tai 61-vuotiaista kolmasosa sijoittui tdhan
vastausluokkaan. Kyselyajankohdan tyéttomyys ja tyon raskaus seka
alentunut tydkyky (vastaajan oma arvio) lisasivat elakevaihtoehdon harkin-
nan yleisyyttd (Gould ym. 1992, 12-18) .

Tutkimuksessa jaetaan elakkeen hakemisen perustelut tyoelamasta pois
tyontaviin "tyontotekijoihin" ja elakkeen ominaisuuksiin liittyviin "vetoteki-
joihin". Tarkein syy tyosta lahtemiseen elaketta harkinneilla oli "tehnyt tyota
jo riittavan pitkaan" (31 %). Tata tulosta voi tulkita my6s uupumisen kasit-
teestd lahtien, erdanlaisena voimavarojen kulumisena. Noin joka viides
mainitsi huonon terveydentilan, mika on valttamaton edellytys tyokyvytto-
myyselaketta ja yksildllista varhaiselaketta haettaessa. Tydelaman epavar-
muus ja nopea muutos oli syyna joka viidennella. Tyén henkisen ja ruu-
miillisen raskauden mainitsi 15 %. Elakkeen vetovoimaan liittyvat tekijat
mainittiin  syyksi paljon harvemmin. Taloudelliset seikat mainitsi nelja
prosenttia vastaajista ja seitseman prosenttia esitti eldkkeelle siirtymisen
harkitsemista "puolison, perheen ja vapaa-ajan" perusteella. Vapaa-ajan
houkuttelevuus ei ainakaan taman tutkimuksen valossa nayta olevan kovin

merkityksellinen tekija elakkeelle siirtymisessa (Gould ym. 1992, 22-23).

Vuonna 1990 Elaketurvakeskuksessa tutkittuihin 50-64-vuotiaisiin kohdis-
tettiin 1993 seurantakysely. Niista, jotka olivat harkinneet vakavasti elak-
keen hakemista ilmoitti viidestatoista vaihtoehdosta tarkeimmaksi elék-
keelle haluamisen syyksi "riittavasti tehty" 22 %. Huonon terveyden ilmoitti
vastaajista 23 %. Tyoéttdmyys oli perusteluna 14 %:lla. Noin joka kym-

menes pelkasi elakkeelle siitymisen vaikeutuvan tulevaisuudessa ja
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saman verran oli myds niita, jotka nakivat syyksi tyén rasittavuuden.
Taloudellisilla syilla 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 ikarakenteeltaan erilaisia. Vastausvaihtoehtojen
kannatusprosenttien lievasta vaihtelusta huolimatta tyonts- ja vetotekijoi-
den keskindinen suhde oli pysynyt samana eri tutkimusajankohtien valilla.
Elakkeelle siirtymiseen vaikuttavat pikemminkin tydsta pois tydntavat tekijat

kuin eldkkeen houkuttelevuus.

Niemelan, Talvitien ja Vaisasen (1995) tutkimuksessa "lkaantyvien tyénte-
kijdiden sosiaalinen turvattomuus ja elakkeellesiirtymishalukkuus" todettiin,
ettd maa- ja metsatalousammateissa ja raskaissa teollisissa ammateissa
tydskentelevat ovat muita useammin eldkesuuntautuneita. Eldkesuun-
tautuneiden yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteis66n ei ollut kovin vahva
verrattuna tydsuuntautuneisiin. He kokivat myos tydsuuntautuneita useam-
min tydssaan sosiaalisen arvostuksen ja sosiaalisten suhteiden menetta-
mista. Iimi6 viittaa aiemmissa tutkimuksissa esiintyvaan luokkaan "tyéhén
turhautuminen ja huonot ihmissuhteet". Ty6- ja elakesuuntautuneisuutta
mitattiin tutkimuksessa seitsemalla asennekysymyksella, joista muodostet-
tiin neliluokkainen muuttuja. Tata selitettiin logistisella regressioanalyysilla,
johon valikoituivat ika, terveys, tyon fyysisen rasittavuuden aiheuttama
turvattomuus, ty6ttdmyyden aiheuttama turvattomuus ja perustoimeentulos-

ta tinkiminen.

Nama em. tulokset eivat anna paljoakaan uutta aikaisempiin tietoihin.
Aiemmin on jo todettu, etta ika ja terveys ovat vahvasti elakeharkinnan
taustalla. Tyon fyysinen rasittavuus on ilmoitettu elakehakuisuuden yhdeksi

tarkeimmaksi syyksi useammassakin tutkimuksessa. Tyottomyyskoke-
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muksilla ja niiden aiheuttaman turvattomuuden taustalla voi olla ammat-
tikoulutuksellisia ja ammattitaidollisia seikkoja (tzknologian vaatimuksia).
Pienituloisimmat ovat usein my6s niukkaresurssisia myés muilla hyvinvoin-
nin aspekteilla. He toimivat vaatimattomimmissa tyétehtavissa ja ovat

vahiten koulutettuja (Niemela, Talvitie & Vaisanen 1995)

Tutkittaessa 45 - 59-vuotiaita opettajia ja heidén eldkeaikomuksiaan saatiin
tulokseksi, etta joka neljas ilmoitti, ettd heidan koulussaan keskustellaan
viikoittain ja paivittain elakkeelle siirtymisesta ja keskustelut lisaantyivat
opettajien ikaantyessa. 45 - 49-vuotiaista opettajista oli noin neljasosa
ajatellut usein elékkeelle siitymista ennen varsinaista elakeikaa. 55 - 59-
vuotiaista oli ajatellut vastaavasti runsas kolmannes. Suurin syy elakeaja-
tuksiin oli noin puolella terveydentilan heikkeneminen, tyén henkinen
rasittavuus tai halu saada enemman aikaa perheelle ja harrastuksille.
Jonkin verran alle puolet katsoi, etta "tyéta oli tehty niin kauan, etta on
aika siirtya elékkeelle". Muut syyt olivat jo huomattavasti merkityksetts-
mampia ja jakautuivat suhteellisen tasaisesti sekalaisten vastausluokkien
kesken (Rasku 1993). Huomiota herattaa vapaa-ajan vetovoima tassa
ammattiryhmassé verrattuna Elaketurvakeskuksen tutkimuksissa saatuihin
tuloksiin. Opettajat ovat varsin spesifi ryhma, joten yli 50-vuotiaiden tyéssa
olevien tulokset eivat ole tassa suhteessa taysin vertailukelpoisia. Opetta-
jien tyéssa henkinen kuormitus on hyvinkin ilmeinen tosiasia. Samassa
tutkimuksessa lahes puolet tutkituista opettajista piti tyéssa jatkamisen
kannalta tarkeimpané asiana tyilmapiirin parantamista ja melkein yhta

moni tydmaaran ja kiireen vahentamista.

Tyoterveyslaitoksen lkaantyva arvoonsa-projektissa on julkaistu tutkimus
"Elakeajatukset murroksessa. Muutokset ty6- ja eldkeajatuksissa 1990 -

1994" (Piispa & Huuhtanen 1995). Tutkimuksen perusjoukkona ovat yli 35-



vuotiaat tydssa olevat suomalaiset vuosina 1990, 1992 ja 1994. Niilta,

jotka olivat ajatelleet elakkeelle 1ahtéa ennen vanhuuselékeikaa, kysyttiin,
mika on tarkein syy ajatuksille siityd ennenaikaiselle elakkeelle. Terveys
ja toimintakyky oli tarkein viimeisimmalla tutkimuskerralla. Kuitenkin sen
merkitys oli laskenut aikavalilla seitseman prosenttiyksikkéa. Yha enem-
man elakehalukkuutta perusteltiin ian karttumisella. Kasvua oli neljassa
vuodessa myods seitseman prosenttiyksikkoa. Olisiko suuntauksen takana
laman rinnakkaisilmiona esiintyvd vasymysiimid ja epavarmuus tyon
jatkumisesta, vai kyvyttdmyys vastata kehittyvan tyéeldaman asettamiin

vaatimuksiin?

lan karttumisen korostaminen oli ominaista 50 - 54-vuotiaille, jotka olivat
viela elakeikarajojen alapuolella. Muut kuin tyéhon liittyvat seikat (vapaa- -
ajan veto) vaihteli sukupuolesta riippuen jonkin verran valilla 20 % - 25 %.
Nain ollen tassa otoksessa, johon kuuluvat ovat nuorempia kuin Eldketur-
vakeskuksen otoksessa, on muilla kuin tychon ja terveyteen liittyvilld
tekijoilla korostuneempi merkitys (Piispa & Huuhtanen 1995, 19-20). Viela
on todettava, etta selitettava muuttuja - elakehalukkuus - oli muotoa "onko
ajatellut siirtyd ennenaikaiselle elakkeelle", jolloin se sijoittuu elékkeelle
hakeutumisen prosessissa aivan alkuun. Se on elédkkeelle siirtymisen

indikaattorina ehka vdhemman luotettava kuin harkinta tai hakeminen.

Osa-aikaeléakkeella (TEL ja YEL) vuoden 1994 lopussa olevilta kysyttiin
elakkeelle siitymisen tarkeinta syyta. Viidesosa vastasi, etta "osa-aikaela-
ke on pehmeé lasku elakkeelle". Vajaa viidesosa oli mielestaan "tehnyt
kokopaivatyota riittavan pitkaan". Huono terveydentila, lama ja taloudel-
linen perustelu "osa-aikaeldke yhdessa palkan kanssa riittdd toimeentu-
loon" oli mielipiteend vajaalla kymmenella prosentilla. "Enemman aikaa

perheelle ja harrastuksille" esitti syyksi myds noin joka kymmenes, samoin
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tyén ruumiillisen tai henkisen raskauden (Takala 1996, 15). Luonnollisesti
vastaukset riippuvat paljon vastaajille annetuista vaihtoehdoista, mutta
vaihtoehtojen keskinaisella jarjestyksella on yhtenevyyksia eri tutkimusten

valilla.

Huhtaniemi kaytti tutkimuksessaan faktorianalyysia, jolla tiivistettiin
muuttujajoukosta seitseman faktoria: stressioireet, tyopaikan sosiaalinen
ilmapiiri, itsevarmuus, tyén kontrolli, elaméan kontrolli, terveydentila, vapaa-
ajan arvostus. Selitettdvand muuttujana oli elakeajatusten voimakkuus
seitsemanluokkaisella asteikolla mitattuna. Pyrkimys oli l6ytaa pienimmaét-
kin elakehakuisuuden ilmaukset. Lisaksi selittgjiin sijoitettiin taloudellinen
asema, perheenjasenten maara ja elamankontrollin indeksi. Menetelmaksi
valittin askeltava regressioanalyysi. Parhaiten eldkeaikomuksia selitti
terveydentila, sen jalkeen stressioireet. lka oli mallissa kolmantena jo
huomattavasti vahaisemmalla selitysasteella. Tyopaikan positiivinen
sosiaalinen ilmapiiri valikoitui neljanneksi. Elaman kontrollin indeksi mah-
dutettiin viela mukaan malliin, koska silla oletettiin olevan stressioireita
vaimentava vaikutus. Mallin kokonaisselitysaste oli 36 %. Terveydentila ja
stressioireet osoittautuivat ikaa merkityksellisemmiksi selittgjiksi (Huh-
taniemi 1995, 63-64, 95).

Luonnollisesti on tarkeaa pyrkia maarittelemaan myés tyonts- ja vetoteki-
joiden keskinainen merkitys luotettavasti. Suoraan kyselyyn liittyy tietenkin
epavarmuustekijoitd. Tiedot perustuvat vastaajien kéasityksiin elakehaluk-
kuutensa syista. Vastaukset riippuvat paljolti tutkijan vastaajille antamien
erilaisten vaihtoehtojen maarasta ja siita, kuinka hyvin ne onnistuvat
kattamaan elaketapahtuman syiden todelliset vaihtoehdot. Tama nakyy

selvasti yritettaessa vertailla keskenaan eri tutkimusten antamia tuloksia.
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6. YHTEENVETO

Tydssapysyminen on ongelmallinen eldkejarjestelmalle nykyisin siksi, etta
ihmisten tyoura jaa usein lyhyeksi tyottémyyden ja varhaisen elakkeelle
siirtymisen johdosta. Ongelman ratkaisuvaihtoehtoja yritetdan etsia myds
tutkimuksen keinoin. Elaketurvakeskuksen kehitteilla olevassa projektissa
asiaa pyritaan selvittamaan tutkimalla tyén piirteisiin, tyon sisaltéon ja
yksilollisiin seikkoihin liittyvien tekijdiden ohella erityisesti tyopaikkoihin
liittyvien tekijoiden yhteyksia tydssapysymiseen. Tasséa raportissa esitel-
laan tahan mennessa eri lahteista kerattyja aikaisempia tutkimustuloksia ja

muita viitteita.

Yhtena keskeisena lahtokohtana on yritys taloudellisena toimijana, jolloin
yritysten taloudellinen ja tyovoimapoliittinen tilanne ja siihen liittyvat
henkilostopoliittiset paamaarat on syytd huomioida tutkimuksessa. Nama-
kin asiat ovat laajemmin ottaen erityisen yrityskulttuurin osasia. Koska on
iimeisen vaikeaa ymmartda organisaatioita ja niiden toimintoja ilman
yrityskulttuuria, on tuota kasitetta tutkittava myds tassa yhteydessa. Kes-
keinen aikaisemman tiedon perustalla johdettu oletus on, ettd vanhakantai-
seen yrityskulttuuriin liittyy monia sellaisia tekijoita, jotka heikentéavat
tyoviihtyvyytta ja edistavat tyon jattamishalua. Yrityskulttuuri muokkaa
paljolti myds yrityksessa kaytettyja johtamismenettelyja ja tydilmapiiria,
joten yrityskulttuurin peruspiirteiden liséksi nayttaisi aiheelliselta tutkia

myds naita tekijoita ja niiden yhteyksia tydssapysymiseen.

Yrityskulttuurin liséksi on tydkokonaisuuden monilla piirteilld merkitysta
tydssapysymisen kannalta. Viime aikoina on tutkimuksissa toistuvasti tuotu

esiin kysymys tyén vaatimusten ja yksildiden edellytysten ja odotusten
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valisesta suhteesta. Naiden tekijoiden epasuhteesta syntyy psykososiaalis-
ta kuormitusta ja stressia, joka heikentaa toimintakykya ja tyéssa viihtymis-
ta ja tyontaa ihmista tyoelamasta ulos. Tyoén hallinnalla tarkoitetaan henki-
I6n mahdollisuuksia maarata tehtavistdan, eli mahdollisuuksia hallita
esimerkiksi juuri erilaisia stressaavia tilanteita. Tutkimuksissa on osoitettu
toistuvasti naiden tekijdiden tilan ja keskinaisten suhteiden merkitys
ihmisen psyykkiseen ja fyysiseen terveydentilaan ja toimintakykyyn - ja tata
kautta myos tyossapysymiseen/ tyonjattohaluun. Tarkeana lisatekijana on
pidettava esimiehelta ja/tai tyotovereilta tulevaa sosiaalista tukea. Sen on

nahty olevan erdanlainen puskuroiva tekija tyéstressin seurauksia vastaan.

Tyoéttémyys ja epavarmuus tyopaikan sailymisesta ja toisaalta ihmisten
kasitys elakkeesta toimeentulon turvaavana varmana vaihtoehtona on
otettava myts huomioon. Tyo6ttomyys on tavallinen tyosta elakkeelle ajan
myéta johtava vayla. Tyottdmyysturva ja tyottomyyseldke muodostavat
nykyisin yhdessa houkuttelevan mahdollisuuden siirtya jo 53-vuotiaana
turvallisesti ulos tyéelamasta. Nain ollen tyéttdmyydella voi olla elakkeelle
siirtymiseen aivan suora vaikutus tai ainakin siihen jollain tavoin altistava
yhteys. Tyottdémyys taas liittyy usein ikaantymiseen, jolla on jo sindnsa
suorakin vaikutus tyésta vetaytymiseen. Vaikka ikédntyvien tyémotivaatio
saattaakin olla viela suhteellisen korkea, liittyy ikaantymiseen muita, elak-
keelle tyontavia piirteita. Yksi kiintoisa piirre on suorissa vastauksissa
usein esiintyva perustelu "ty6ta on tullut tehdyksi jo tarpeeksi'. Tama
saattaa liittyd mm. ikédantymisen yhteydessa usein esiintyvaan uupumus-
ilmiéon, joka tarkoittaa fyysisen vasymyksen liséksi maaratynlaista psyyk-

kista tilaa, joka voi johtaa taydelliseen tyokyvyn menetykseen.

Vaikka tutkimusten mukaan tyon arvostus on Suomessa muuttunut, se ei

ole suinkaan kadonnut. Pikemminkin nayttad silta, etta tyota sinansa



arvostetaan edelleen vankasti. Ihmiset pyrkivat kuitenkin etsimaan entista

enemman jonkinlaista uutta tasapainoa tyén ja muun elamansisallon
kesken. Kokonaan toinen asia on tydmarkkinoiden yleinen epavarmuus,
jonka vaikutus voi ylittda tyon arvostuksen vaikutuksen. Tyon merkitysta
juuri nyt on kuitenkin syyta kartoittaa edelleen. Samoin on syyta kartoittaa
vapaa-ajan arvostusta yleensa ja sen ja perhe- elaman merkitysta. Nayttai-
si myos siltd, ettd aina on ldydettdvissa jonkin suuruinen kantajoukko
ihmisia, joille vapaa-aika on ehdoton eldaman paamaara, mihin arvostuk-

seen on ehka mahdotonta vaikuttaa.

Tyossapysymisen kokonaisuutta analysoitaessa on huomattava maassam-
me jo pitkaan vallalla ollut vahva eldkehakuisuus, eldkepaine. Joustavat
elakemuodot eivat ole ainakaan vahentdneet tatd painetta. Paine nakyy
kaytannossa varhaiselakkeille siirtymisen suuressa suosiossa. Elakehakui-
suutta voidaan mitata tutkimuksellisesti verraten luotettavasti eldkeasentei-
den avulla. Ennen eldkkeelle siirtymistd omaksuttujen asenteiden on
nimittain havaittu ennakoivan hyvin todellista toimintaa. Asenteiden tutkimi-
selle tassa yhteydessa on siis perusteita. Asenteiden mittausta on tehty
kovin vaihtelevilla tavoilla, vaikka ilmiselvda onkin, etta niiden luotettava
mittaaminen edellyttda asteikkotyyppisen mittauksen kayttoa. Elakkeelle
siitymisen perusteita tutkittaessa on useissa tutkimuksissa saatu ainakin
osin toisiaan vastaavia tuloksia, joita voidaan hyédyntaa jatkossakin. Myos
tahan mittaukseen liittyy kuitenkin epavarmuustekijoita, joten tulosten
rajoitukset on syyta tarkoin huomioida. lan ja terveydentilan vaikutusten
liséksi on kiinnostavaa erityisesti stressin ja tyopaikan ilmapiirin esiin-
nousu myds ihmisten suorissa vastauksissa, mika selkeyttaa elakeajatus-

ten perusteista saatavaa yleiskuvaa.
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Kaiken kaikkiaan tyéssdpysyminen on varsin monisarmainen asia. Aikai-
semmat tutkimukset osoittavat, ettd se on samalla tyypillinen monitieteinen
ongelma. Kysymysta voidaan lahestya esimerkiksi taloustieteen, sosiaali-
politikan, sosiologian, psykologian, tydterveystieteen jne. avulla. Nakokul-
masta riippuen tulevat talldin kokonaisuuden jotkut osat erityisesti esiin.
Kysymysta onkin tutkittu suoraan tai epasuorasti jo useiden ldhestymista-
pojen avulla. Yrityskulttuurin ja sen osioiden suhteen asiaa on kuitenkin
selvitelty vahemman, joten tuon nakékulman korostaminen ETK:n projek-
tissa on tassa suhteessa perusteltua. Toisaalta ei saisi unohtaa tadssakaan
kokonaisuutta- erilaisten muiden nakodkohtien erillistd ja ennen muuta
yhteista vaikutusta, joiden tuloksena syntyy nykyinen tilanne tyéssapysymi-

sessa tai tydelaman jattamisessa.
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