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TYOSSAPYSYMISEEN LIITTYVAN
TUTKIMUSPROJEKTIN
LOPPURAPORTTI

JOHDANTO

Elaketurvakeskuksen tutkimusosastolla on saatu paatokseen tydssa
pysymistd koskeva tutkimuskokonaisuus, josta on viime vuosina ilmesty-
nyt useita julkaisuja. Tassa raportissa julkaistaan projektin viimeiset kolme
artikkelia.

Elékeikaa ja elakkeelle siirtymistd koskevien tutkimusten jélkeen
huomio on kiintynyt ik&&ntyvien tydssa pysymistd koskevaan problema-
tiikkaan. Projektissa on tutkittu sellaisia tydelaman piirteita, joilla oletetaan
olevan merkitysta ikaantyvien mahdollisuuksille ja halukkuudelle pysytella
tydssa varhaisen eldkkeelle siirtymisen sijasta. Tama on merkinnyt yritys-
ten kulttuurien ja ikapolitiikan, tydelaman laadun, tyon hallinnan ja tyon
vaatimusten seka ty6peradisen uupumuksen tutkimusta.

Tutkimusta on tehty yhteistydossa Tyoterveyslaitoksen ja Tilastokes-
kuksen kanssa. Kaytannossa se on merkinnyt tiivista yhteistyota seka
aineiston hankinnassa etta analyysien suunnittelussa. Tutkimusaineistoina
on kaytetty Tyoterveyslaitoksen, metalliteollisuuden ja kaupan tutkimuk-
sessa seké Tilastokeskuksen Tyodolotutkimuksessa 1997 kerattyja aineis-
toja.

Ikaantyvien tyossa pysymisen edistdminen edellyttéd tutkimustulos-
ten mukaan merkittdvia muutoksia tydyhteisoissa. Niiden avulla on mah-
dollista kehittaa toimipaikkojen ik&politikkaa ikdantyvia tukevaan suuntaan
ja hillita samalla pyrkimysta siirtyd varhain elakkeelle.

Toimipaikkojen yrityskulttuuri ja sen ohjaama ikapolitikka liittyvat
ikaantyvien tydssa viihtymiseen ja elékeajatuksiin. Tydelaman laatuun
liittyvat tekijat ja tyon vaatimusten ja hallinnan valiset suhteet ovat samoin
yhteydessa ikaantyvien elakeajatuksiin. Tydelaman laatutekij6illa on mer-
kittava yhteys myds tytperaiseen stressiin ja uupumukseen ja sita kautta
varhaiselakkeelle siirtymisajatuksiin.



Tydssa pysymisen edistamisen kannalta tydelaman tarkeita kehitys-
kohteita ovat ensinnékin organisaatioiden ja niiden viestinnan avoimuuden
lisdéaminen seka kannustavan ilmapiirin kehittdminen tydyhteisdissa.
Erityisesti esimiestydssa tarvitaan alaisia tukevaa ja innostavaa johta-
misotetta. Edelleen tarvitaan tydyhteisdjen innovatiivisuuden ja henkil6-
kunnan aloitteellisuuden edistamistd. Myos riittdvan varhaiseen kuntou-
tukseen, tyoterveyshuollon kehittdmiseen ja ammatilliseen koulutukseen
pitdisi kiinnittdéd enemman huomiota. Ty6ssa pysymisen tukemiseksi
pitaisi myos tyon psyykkiseen kuormitukseen ja tyduupumukseen voida
puuttua ajoissa. Ikaantyvien kohdalla se merkitsisi tyon hallinnan lisaamis-
ta siten, etta tydvaatimuksia voitaisiin muuttaa heille sopivammiksi. Tama
taas edellyttaa ikajohtamisen selvaa kehittamista myos kaytannoén tasolla.

Simo Forssin artikkeli toimipaikkojen ikapolitiikka ja yrityskulttuuri perustuu
Tilastokeskuksen Tyoolot 97 —aineistoon. Seppo Karisalmen tytelamén
laatua ja elakesuuntautumista ja Pirjo Tuulen emotionaalista vasymysta ja
tybhyvinvointia kasittelevat artikkelit liittyvat Tyoterveyslaitoksen kanssa
toteutettuun yhteishankkeeseen, jota tydsuojelurahasto on tukenut. Kiitok-
set yhteistyokumppaneille ja tutkimusta rahoittaneelle Tydsuojelurahastol-
le.
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TIIVISTELMAT

Simo Forss
Toimipaikkojen ikapolitiikka ja yrityskulttuuri

Artikkelissa tarkastellaan toimipaikkojen lama-ajan jalkeista ikapolitikkaa
ja yrityskulttuuria Ajalle on ominaista kasvava tarve kannustaa ikaantyvia
jatkamaan tydssa nykyistad pidempéaan ja tarve tarkistaa yritysten ikapoliit-
tisia asenteita ja kaytantoja.

Tutkimuksen tulosten mukaan ty6ttomyysputkea on kaytetty yrityk-
sissa paljon, silla runsas neljasosa henkildstosta — ja ik&éntyvistad runsas
kolmasosa — on havainnut putkea kaytetyn toimipaikassaan

Tyopaikoilla esiintyy ik&syrjintad, jota on havainnut noin 12 prosent-
tia tutkituista. Ikasyrjintd on kuitenkin selvasti toimialakohtainen ongelma,
silla sen maara vaihtelee suuresti toimialoittain. Ty6toverit ja yritysjohto
kuitenkin arvostavat ikdantyvien tydpanosta, joten ikaantyvat eivat ole sys-
temaattisesti muita huonommassa asemassa.

Kehittynyt ikapolitikka edellyttaa selvaéd ikdantyvien tukemista tyos-
sa. Asenne ikaantyvien tydssa pysymisen tukemiseen nayttdd kuitenkin
edelleen kielteiseltd tai enintd&n neutraalilta. Ammatillista koulutusta
pidetaan yleisesti tarpeellisena, mutta sen tarjonta jaé viela suhteellisen
niukaksi. Tyokykya yllapitdvad kuntoutusta ja tyoterveyshuollon kehitta-
mista kaivataan myads erittain yleisesti.

Ik&politiikka on erilaista eri toimialoilla. Tarkastelluista 13 toimialasta
ovat ikapoliittisesti ongelmallisimpia hotelli- ja ravitsemus-, raha- ja
vakuutus- seka kuljetus- ja rakennusalat, joilla ikaantyvien tukeminen on
vahaista ja ikasyrjintdé esiintyy — rakennusalaa lukuun ottamatta — keski-
maaraista enemman. Paperi, metalli, elintarvike ja julkishallinto ovat
esimerkkeja voimakkaan rationalisoinnin ja ty6ttémyysputken runsaan
kayton aloista, joilla tilanne on nyt erilainen ja ik&antyvista halutaan pitaa
kiinni. Ik&poliittisesti ongelmattomimpia aloja ovat julkisen sektorin tervey-
denhuolto, sosiaalipalvelu seké posti ja tele.

Ongelmallisen ik&politikan taustalla on usein kehittymé&ton yrityskult-
tuuri. Kehittynyt yrityskulttuuri taas tuottaa hyvaa ikapolitikkaa. Se hillitsee
elakeputken kayttobd ja ikasyrjintdd ja lisdd myodnteista suhtautumista
ikdantyvien tyon jatkamiseen ja koulutukseen. Toimipaikkojen yrityskult-



tuurin kehittdminen on nain ollen tarpeellista myds ikapolitikan kehittami-
sen kannalta.

Yrityskulttuureissa on kehittdmisen tarvetta, kun noin puolet vastaa-
jista pitédéd toimipaikkansa yrityskulttuuria vain kohtalaisesti kehittyneena ja
16 prosenttia vahan kehittyneené.

Yrityskulttuurin kehittamiseen tarvitaan yrityksen organisaation avoi-
muuden, avoimen viestinnan ja ilmapiirin avoimuuden lisaédmista. Toisena
tarkedna lahtokohtana pitaisi tulosten perusteella olla, kannustavan ilma-
piirin luominen. Siin& olisi kiinnitettdva huomiota erityisesti esimiestydhon.
Huomiota kaipaa myos henkildkunnan aloitteellisuuden ja ideoinnin tuke-
minen.

Seppo Karisalmi
Tyobelaman laatu ja elakesuuntautuminen

Tutkimuksessa tarkasteltin tytelaman laadullisten tekijdiden ja var-
haiselakeajatusten yleisyyden vdlisia yhteyksid. Tutkimusaineistoina olivat
kaikkia 15—-64-vuotiaita palkansaajia koskeva vuoden 1997 tyoolotutkimus
(n = 2 979) ja otos vahittaiskaupan ja metalliteollisuuden toimipaikkojen
(n = 116) henkilostdista (n = 2 599) vuodelta 1998. Edellinen oli haastat-
telututkimus ja jalkimmainen oli postikysely.

Vahittaiskaupan ja metalliteollisuuden toimialoilla tutkittiin Karasekin
tyon vaatimukset-tyon hallinta-mallin sopivuutta varhaiseldkeajatusten
yleisyyden selittdmiseen. Selittdvind tekijoin& olivat ik&, sukupuoli, tyon
psyykkiset vaatimukset ja vaikutusmahdollisuudet. Kaikkien palkansaajien
aineistossa kaytettiin ian lisaksi elakesuuntautumisen selittdjind esimiehen
johtamistapaa, ei-taloudellista sitoutumista palkkaty6hén, sosioekonomista
asemaa, koettua stressia ja omaa arviota tyokyvysta. Tutkimuksen mene-
telmié olivat ristiintaulukointi, korrelaatiot, faktorianalyysi ja logistinen reg-
ressioanalyysi.

Vahittaiskaupassa tyon psykososiaalisista tekijoista vain suuret tyon
psyykkiset vaatimukset liittyivat varhaiseldkeajatusten yleisyyteen. Metalli-
teollisuuden pienilla vaikutusmahdollisuuksilla omaan tyéhén oli yhteys
varhaiselakeajatusten yleisyyteen. Tydn psykososiaalisten tekijdiden
yhdysvaikutuksena esiintyvilla kuormittavuudeltaan erilaisilla tyotilanteilla
ei todettu merkitsevaa riippuvuutta varhaiseldkeajatuksiin. Tulokset tukivat



osittain teoreettisiin lahtokohtiin perustuvia olettamuksia tyon psykososiaa-
listen tekijoiden yhteydesta eldkesuuntautumiseen. Varhaiselékeajatukset
yleistyivat idan mukana molemmilla tutkituilla toimialoilla.

Kaikkien palkansaajien aineistossa oli tydelaman laadullisista teki-
joista ei-taloudellisella sitoutumisella palkkatybhén muita vahvempi riippu-
vuus varhaiseldkeajatusten yleisyyteen. Varhaiselakeajatukset yleistyivat
sitoutumisen vahentyessa. Sosioekonomisen aseman merkitys ilmeni
tyontekijdiden suurempana elékesuuntautumisena alempiin ja ylempiin
toimihenkilGihin verrattuna. Terveyden indikaattoreista sekéa koetun stres-
sin maara ettd huonoksi arvioitu tyokyky liittyivat varhaiselékeajatusten
yleisyyteen. Alaista tukevan ja kannustavan esimiehen johtamistavan ja
varhaiselakeajatusten yleisyyden valilla ei ollut riippuvuutta, kun muita
tekijoita oli vakioitu.

lan yhteys varhaiselakeajatuksiin osoittautui epalineaariseksi kaikki-
en palkansaajien otoksessa toisin kuin metalliteollisuuden ja vahittaiskau-
pan toimialoilla. Varhaisen elékkeellesiirtymisen ajatteleminen oli yleisinta
ikaryhmassa 45-54-vuotiaat, minka jalkeen varhaiselékeajatukset vaheni-
vat. Tulos osoittaa, ettéa ikaantyvien tyontekijoiden joukossa tapahtuu vali-
koitumista eri perusteilla ja vain tyokykyisimmat ja palkkatyohon sitou-
tuneimmat jatkavat tydskentelyd vanhuuselékeikaan asti. Varhaiseldkeaja-
tukset olivat melko yleisid kaikissa ikaryhmissa. Tydelaman laadulla voi-
daan epdilematta osaksi vaikuttaa elakesuuntautumisen yleisyyteen. EIla-
kepolitikan kannalta on eniten merkitysta silla, mita eri vaihtoehtoja elake-
jarjestelmassé on varhaiselle eldkkeellesiirtymiselle ja mik& on yksityisen
tyontekijan palkkatyohon sitoutumisen perusta.



Pirjo Tuuli

Uuvuttaako ty6? Emotionaalista vasymysta,
tyoelaman laatua ja tydhyvinvointia kasitteleva
seurantatutkimus

Tyo6hyvinvointia késitteleva seurantatutkimus toteutettiin  vahittaiskaup-
paan ja metalliteollisuuteen kuuluvien 160 toimipaikan henkiloston kes-
kuudessa. Tutkimustuloksia yleistettdessa on otettava huomioon, etta a-
neisto edustaa vakituisessa tydsuhteessa olevia seka toisaalta toimipaik-
koja, jotka ovat keskimaardistda suurempia ja paremmin menestyneita.
Tutkimus kohdistui tyduupumuksen keskeisen oireen, emotionaalisen Va-
symyksen muutoksiin seuranta-aikana. Naitd muutoksia selitettiin tydela-
man laadun muutoksilla.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd tyoeldaman laadun laaja-alainen
heikkeneminen liittyi vahvasti emotionaaliseen vasymykseen. Niin tyon
henkisen rasittavuuden ja tydpaikan ristiriitojen lisddntyminen kuin vaiku-
tus- ja kehittymismahdollisuuksien sek&a esimiestuen vaheneminen selitti-
vat emotionaalisen vasymyksen puhkeamista tai voimistumista seuranta-
aikana.

Vastaavasti emotionaalisesta vasymyksesta toipuminen liittyi tyo-
elaméan laadun kohenemiseen tydpaikoilla. Erityisen selvasti toipumista
selittivat tydn psyykkisen rasittavuuden lieveneminen ja tyétahdin keve-
neminen.

Tulokset osoittivat emotionaalisen vasymyksen liittyvan myos tyoky-
kyyn. Emotionaalisen vasymyksen kasvu nékyi tyokyvyn heikkenemisena.
Emotionaalisesta vasymyksestd toipuminen puolestaan kohensi myo6s
tyokykya selvasti.

Tutkimuksen tulokset antavat selvan nayton siita, etta tyduupumuk-
sen keskeinen oire, emotionaalinen vasymys on olennainen osa tyokykya.
Tulokset myds osoittavat, etta tydeldaman laadun laaja-alainen kehittdmi-
nen on avainsana, kun halutaan ehkaistd emotionaalista vasymista ja
edelleen tyokyvyn heikkenemista.
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JOHDANTO

Elékeikakysymys, kysymys oikeasta ja sopivasta eldkkeelle siirtymisen
ajankohdasta, on ollut pitkd&an kiinnostuksen kohteena Elaketurvakeskuk-
sen tutkimuksissa. Sopivaa elékeikaa koskevien kasitysten tutkimisesta
siirryttiin 1990-luvulla ikaantyvien tydssa pysymisen tutkimiseen. Siina
katsotaan tarkeédksi lahestyd ongelmaa tydelaméan piirteitd tutkimalla,
jolloin selvitetddn tyoolojen merkitystéd ja yhteyttéa ikaantyvien tydssa
jatkamiseen.

Tama artikkeli on osa Elaketurvakeskuksen tydssa pysymista kos-
kevaa projektia. Artikkelin lahtokohtana on oletus, ettd toimipaikkojen
yrityskulttuuri muokkaa suuressa maarin niiden henkilostopolitikkaa ja sen
osana olevaa ikapolitikkaa. Kehittyneen yrityskulttuurin mukainen ik&poli-
tikka edistéaa ikaantyvien mahdollisuuksia pysytellda tyossa. Edelleen
oletetaan, ettd kehittynyt yrityskulttuuri edistdd ja tukee yksildtasolla
ikdantyvien tyonteon jatkamista koskevia aikomuksia.

Artikkelissa tarkastellaan aluksi yleiselld, teoreettisella tasolla ikapo-
litikan ja yrityskulttuurin sisaltbd ja muotoutumista. Varsinaisessa
tulososassa analysoidaan ensin toimipaikkojen yrityskulttuurin piirteita ja
tilaa. Seuraavaksi analysoidaan toimipaikkojen iké&politikan piirteitd osa-
alueittain ja niiden yhteyksia yrityskulttuuriin seka ikapolitikkaa eri toimi-
aloilla. Lopuksi pohditaan tulosten valossa yrityskulttuurin merkitysté
ikéantyvien tydssa pysymisessa seka yrityskulttuurin kehittamista.

Tutkimusaineiston muodostaa 2 159 Tilastokeskuksen Tydolotutki-
muksessa 97 haastateltua henkil6a, jotka tyoskentelevat vahintdan kym-
menen hengen suuruisissa toimipaikoissa. Otoksessa on mukana seké
tyontekijoita etta alempia ja ylempia toimihenkil6ita. 45 vuotta tayttaneiden
osuus on runsas kolmasosa. Toimialakohtaisessa tarkastelussa on muka-
na 13 toimialaa, joissa on yhteensa 1 497 vastaajaa. (Aineistosta tarkem-
min, ks. Lehto & Jarnefelt 2000).
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MITA ON IKAPOLITIKKA JA
YRITYSKULTTUURI?

Toimipaikkojen iképolitikkaan katsotaan tassa tutkimuksessa kuuluvan
seka ikadantyviin kohdistuvia asenne- ja arvostusseikkoja etta kaytannon
politikassa sovellettavia periaatteita ja kaytantojd. Asennetekijoina
tarkastellaan suhtautumista ikaantyvaan tyévoimaan yleensa ja nakemys-
t& ikdantyvien tyon merkityksesta yritykselle seka valmiutta ik&antyvien
tukemiseen. Kaytdnndn toimissa ikapolitikka nakyy rekrytointi- ja
itisanomisasioissa, tyottomyysputken kaytossa, ikaantyvien syrjinnassa
seka ikaantyvien koulutuksessa ja kuntoutuksessa. Ikapolitikka on tieten-
kin osa yritysten henkilostopolitikkaa, jolloin siihen sovelletaan samoja
periaatteita kuin yrityksen hallinnoimiseen yleensékin. On hieman epasel-
vaa, miten tarkoin yritykset ovat maaritelleet ikapoliittiset periaatteensa,
mutta voitaneen l0ytaa ainakin joitakin yhtendisia tapoja hoitaa ikdantyvan
henkiloston asioita (vrt. Jonninen & Pesonen & Hanninen 1992). Toisaalta
erdat kaytannon toimet, kuten esimerkiksi tyottomyysputken kayttoalttius,
kuvaavat yrityksen suhtautumista ikédantyvien panokseen tygssa.

Varsinkin lamavuosina aloitteet ikidéntyvien tyon jattamiseen tulivat
huomattavassa maarin tydnantajilta, ja ne perustuivat yritysten tuotannolli-
siin, taloudellisiin ja kilpailullisiin tekijoihin. Ty6ttdmyysvayla tarjosi hyvét
mahdollisuudet rakennemuutokseen ja rationalisointin (Hytti 1998).
Kaytannodssa yritykset irtisanoivat ikdéntyvid tyontekijoitd, jotka siirtyivat
tyottomyyspaivarahan turvin ns. eldkeputkeen odottamaan tyottomyysela-
kettd jopa 53 ikédvuodesta lahtien (Lundgvist 1996). Tyo6ttomyyselake
muuttui normaaliksi tyoelaman poistumisreitiksi vastoin sen alkuperaista
tarkoitusta (Gould 1996). Yrityskulttuurille oli usein tyypillistd stereotyyppi-
nen ja ennakkoluuloinen suhtautuminen ikaantyvien kayttokelpoisuuteen.
Kun yhteiskunnalliset asenteet olivat samantyyppisia, ikaantyvat oli helppo
leimata jonkinlaiseksi marginaalijoukoksi, joka vain odottaa eléakepaivia.
Varhaiselakkeitten alemmat ikarajat toimivat myds jo silloin asenteellisina
johdattelijoina, jotka opettivat ajattelemaan, milloin ihminen on vanha ty6-
hon. Negatiivisia stereotypioita ruokkivat lisaksi tutkimukset, joissa paino-
tettiin yksipuolisesti ikdantyvien negatiivisia puolia (Walker 1996, Tikkanen
1998). Yrityksiin kehittyi kulttuuri ja sen mukainen ikapolitikka, jossa
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ikaantyvien siirtamista varhaiselakkeelle pidettiin suotavana ja oikeana
menettelynd, varsinkin jos rationalisointitarve oli ilmeinen.

Kéaytanto ja tutkimukset ovat sittemmin osoittaneet ennakkoluuloiset
kéasitykset ikdantyvien tyokyvysta vaariksi. Missdén tutkimuksissa ei ole
Voitu osoittaa, etta ikdantyvien tyosuoritukset olisivat jollain tavoin ratkai-
sevasti huonompia kuin nuorempien (Tikkanen 1998). Lahimpéana totuutta
lienee Jonnisen ym. (1992) tutkimuksessaan saama tulos suomalaisten
yritysten nakemyksistd. Sen mukaan kiivastahtisessa urakkatydssa ja
liukuhihnatydssa ikdantyvien kokemus ei enéa riita korvaamaan ikaanty-
misesta johtuvaa hidastumista, mutta sen sijaan yritykset pitivat ikaantyvia
parempina kuin nuoria useissa muun tyyppisissa tdissd. Tuoreempiakin
viitteitd on saatu siitd, etta ikdantyvia pidetdén tydssaan vahintaan
samantasoisina ja toisinaan jopa nuorempia parempina tyétehon tai tyon
laadun ja erityisesti kokemuksen, vastuuntunnon ja tyoémoraalin suhteen
(Tikkanen 1998). Joidenkin asiantuntijoiden mielesta voidaan koko kysy-
mys, mikd on hyva ja tuottava tyontekijda asettaa nykyisin aika tavalla
uudestaan. Joissakin teknisissa yksityiskohdissa voidaan eroja ehka
havaita, mutta kun kyseeseen tulee laajemman, korkeatasoisen tiedon ja
taidon hallinta, arviointi tulee hyvin mutkalliseksi. Nykyaikainen tuotan-
tosysteemi suosii usein korkeatasoista, laaja-alaista tietoa ja taitoa, jonka
osatekijoitd ovat mm. luovuus ja innovatiivisuus. Tyodelaméassa ei ehka
ole osattu kayttaa viela hyvaksi tyévoiman kokonaispotentiaalia, koostu-
mukseltaan erilaisen ja eri- ikdisen tyOyhteison muodostamaa voimaa
(Tikkanen 1998).

Varhaista ty6elamastd poistumista on edistdnyt myds yritysten
ja ikdantyvien samanaikainen yhteinen intressi, jossa tytnantajien tarve
rationalisoida on yhtynyt tyontekijdiden suureen haluun siirtyd var-
haiselakkeille. Varhaiselle elakkeelle siirtymisen paine onkin ollut tyypillis-
ta suomalaisille yossakayville jo ainakin kolmen vuosikymmenen ajan
(Aarnio & Forss & Poukka & Vanamo 1975). Tutkimusten tulokset ositta-
vat, ettd tyossakayvien halu siirtya varhaiseldkkeille on jatkunut ja jatkuu
edelleen voimakkaana (Gould 1994, Piispa & Huuhtanen 1995). Osa
ikdantyvistda on omaksunut jokseenkin lujan vakaumuksen elakkeella olos-
ta toiveiden tayttymyksend, jolloin ulkoiset olosuhteet eivat valttamatta
vaikuta mitenkdan elakkeelle siirtymista tai tydssa pysymista koskeviin
valintoihin. Vaikuttimina voivat olla hyvinkin henkilokohtaiset seikat. Veto
elakkeelle on silloin hyvin luonnollista, varsinkin jos tydyhteisdssa esiintyy
ongelmia.

Joka tapauksessa Suomessa siirrytaan elakkeelle hyvin varhain,
keskim&arin noin 59-vuotiaana. Tallainen tilanne luo pitkdan jatkuessaan
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kustannuspaineita eldkejarjestelmalle, joten on pidetty tarpeellisena én-
kaista liian suurta elakkeelle menoa lakimuutoksilla ja tydelamaa
kehittamalla. On alettu pohtia mahdollisuuksia edistaa ikaantyvien tytssa
pysymista heita tukemalla.

Asennemuutokseen ovat vaikuttaneet myds monet yhteiskunnalliset
taustatekijat, kuten vaestérakenteen muutos, tydvoiman jatkuva vanhe-
neminen ja paheneva tydévoimapula (Walker 1996). Tyévoimapula on tosi-
asia jo nyt erdilla aloilla, ja se leviaa vahitellen yhda useammille aloille ja
ammatteihin, kun tyottdmyys Suomessa vaihtuu asteittain yleiseksi tyo-
voimapulaksi (Pentikdinen 1998). Yritykset joutuvat tarkistamaan ik&poli-
tikkaansa, mistd on jo havaittavissa merkkeja (HRM Partners 2000).
TyOnantajat ovat alkaneet avostaa kokemusta, ja tyokykya yllapitdvaan
toimintaan suhtaudutaan entistd myonteisemmin. Noin puolet suomalaisis-
ta palkansaajista sanoo tyky-toimintaa harjoitettavan toimipaikassaan.
Tyoministerion tydolobarometrin mukaan sita harrastetaan tosin jonkin
verran, ja vain noin joka kymmenes yritys panostaa tyky-toimintaan
paljon. Yleensa toimenpiteet ovat kohdistuneet terveyden ja kunnon yllapi-
toon, ty6turvallisuusasioihin ja ammattitaidon kehittdmiseen (Ylostalo &
Rahikainen 1997).

Uudenlaisen ikapoliittisen ajattelun tiennayttdjand on ollut myoés
Euroopan unioni, jonka asiantuntijat ovat kehitelleet erityisia "hyvan”
ikapolitikan periaatteita. Kaytdnnossékin on eraissa yrityksissa alettu
noudattaa tallaista ikapolitikkaa, jossa etsitdan uusia vaylia edistaa ikaan-
tyvien tyossa jatkamista. Tosin ndma tapaukset ovat olleet viela
vahemmistond, mutta pyrkimyksia ikapolitikan kehittamiseen entista
enemman ikdantyvid suosivaan suuntaan on nakyvissa (Walker 1999).
Suomessakin puhutaan nykyisin eri tahoilla ikdantyvien tydssa jatkamisen
puolesta hyvin myonteiseen savyyn, ja uutta ikapoliittista ajattelutapaa ja
kaytantoa pyritaan edistamaan voimakkaasti mm. julkisen vallan toimenpi-
tein (esim. Sorsa 1999). Lisaksi tydomarkkinoiden keskusjarjestot ovat an-
taneet suosituksia tyokykya yllapitdvasta toiminnasta, ikdantyvien tyollis-
tdmista pohtinut komitea on antanut suuren joukon suosituksia, on viety
lapi laaja tyokyky kunniaan — projekti, on pohdittu kuntoutuksen kehitta-
mistd ja osa-aikaelakkeen saannoksid on parannettu. Uuteen ajatteluun
liittyy kiintedsti nakemys ammatillisen lisé- ja uudelleenkoulutuksen ja kun-
toutuksen kehittdmistarpeesta.

Uudet tavoitteet on kirjattu STM:n sosiaali- ja terveyspolitikan
l&hivuosien strategioihin. Yhdeksi neljastéa paastrategiasta on valittu tyo-
elaméan vetovoiman lisdaminen. Sen mukaisesti tavoitteeksi asetetaan,
ettd vuonna 2010 tydelamassa jatketaan 23 vuotta nykyista kauemmin
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(STM 2001). Kolme ministeritta ovat liséksi kehittaneet erityisen Kansalli-
sen Ikadohjelman 1998-2002 selvittdm&én, miten edistaa ikaantyvien tyos-
sa pysymista ja tydssa jaksamista.

Sen kolmannen valiraportin alussa todetaan, miten yli 55-vuotiaiden
tyollisyysaste on alhainen ja miten se on pienentynyt jatkuvasti viime
vuosikymmenind. Hankkeen yhtend osana on kaynnistynyt ikjohtamisen
kehittaminen, jossa pyritddn vahvistamaan ikédtietoa ja myodnteisid
ikdasenteita tybelamassa, lisédmaan valmiuksia "oikean” ikastrategian
omaksumiseen ja lisddmaan koulutustahojen ikdosaamista (STM, tydryh-
mamuistio 3, 2001).

On syyta olettaa, ettd suhtautumisen muuttuessa ikdantyvien tuke-
minen edistyy myos yritystasolla. Yritystaloudellinen tilannekin suosii uusia
pyrkimyksida. Laman jalkeisen elpymisen mukana tyéllisyys Suomessa
on parantunut selvasti. Henkildston maéaran lisddminen suomalaisilla
ty6paikoilla alkoi vuonna 1996 ja kasvu jatkuu edelleen. Yleisin henkil6s-
toén vahentamistapa on ollut avoimien tytpaikkojen tayttamatta jattdminen,
henkildston siirrot muualle ja sijaisuuksien tayttamatta jattaminen. Tyolli-
syyden paraneminen on parantanut myods ik&antyvien tyomarkkina-
asemaa siten, etta vanhimpien tyontekijoiden tilanne nykyisessa tyopai-
kassa on yleensa hyvin vakaa (Ylostalo & Rahikainen 1997).

Ikédantyvien uuden oppiminen on keskeinen edellytys tydvoimassa
pysymiselle, ja se taas edellyttdd ik&&ntyvien oppimiselle myonteista
asenneilmapiiria yhteiskunnassa ja yrityksissd (vrt. Tikkanen 1998).
Yritystasolla se vaatii kehittynyttd ikapolitikkaa, jossa myodnteiseen asen-
neilmapiiriin liittyy konkreettinen tuki ikdantyville mm. koulutuksen ja kun-
toutuksen muodossa. Yritysten ik&politikka on kuitenkin osa yritysten laa-
jempaa yleista kulttuuria, ja hyvan ikapolitikan luomiseen yrityksissd kuu-
luukin olennaisena osana yrityskulttuurin kehittaminen (Walker 1996).

Kasitykset yrityskulttuurista ja hyvan yrityskulttuurin piirteista ovat
kehittyneet vahitellen organisaatioteorioiden kehittyessa. Nyt ollaan paa-
semassa jonkinlaiseen yhteiseen nakemykseen siitd, millaisia ominai-
suuksia kehittyneeseen, hyvaan organisaatiokulttuuriin kuuluu. Kyseessa
on ideaalimalli, tavoite, jota kohti voidaan pyrkia mutta johon paasemiseen
on ainakin osassa yrityksia viela melkoisesti matkaa (Juuti 1994). Yritys-
ten edun mukaista olisi paasta mahdollisimman lahelle kehittyneen yritys-
kulttuurin ominaisuuksia. Tavoitteen merkitysta korostaa se, etta kehittynyt
yrityskulttuuri vaikuttaa monen muun seikan lisdksi myonteisesti myo6s
yrityksen menestymiseen (Denison 1990).

Yrityskulttuurilla tarkoitetaan niitd arvoja, periaatteita ja toimintatapo-
ja, jotka yrityksessa on omaksuttu ja jotka ohjaavat yrityksen suhtautumis-
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tapoja ja kaytannon toimintoja. Lyhyesti maariteltynd yrityskulttuuri
ilmentda sitd, miten yrityksessa on totuttu toimimaan (Juuti 1994). Yrityk-
sen kulttuuri muokkaa puitteet, joissa toimitaan luomalla arvoja, normeja,
rooleja, odotuksia ja motiiveja, jotka muodostavat organisaatiossa tietyn-
tyyppisen "merkitysrakenteen”. Yrityksessd omaksuttu kulttuuri muokkaa
siis myos yrityksen ik&politikkaa. Nain ollen on tarkeaa kysya, millainen
kulttuuri yrityksessa vallitsee ja missa maarin ihmiset ovat siihen sitoutu-
neet (Juuti 1994).
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TUTKIMUSTULOKSET

Yrityskulttuurin sisaltg, tila ja vaihtelu
toimialoittain

Yrityskulttuurin sisallosta eli siitd, mitd erilaisia ainesosia siihen kuuluu,
on Kkiistelty ajoittain eri koulukuntien kesken. Kaytdnndssa teoreettiset
kasitteet on operationalisoitava eli maaritettdva niiden kaytannollinen mit-
taamistapa. Téallaisena mittarina on usein kaytetty Hoyn ja Feldmannin
terveen yrityskulttuurin mittaria, joka kasittdd organisaation tilaa koskevat
13 yksittaista tekijaa. Naitd ovat mm. organisaation avoimuus yleensa ja
avoin tiedonkulku, pitkalle kehittynyt yhteistyd ja delegointi, sitoutuminen
organisaatioon seka innovatiivisuus, valmius uuteen ja mahdollisuus
uuden oppimiseen.

Mainittujen piirteiden runsas esiintyminen organisaatiossa merkitsee
sita, etta organisaation kulttuuri on hyvin kehittynyt. Kyseisten piirteiden
niukka esiintyma puolestaan merkitsee puolestaan, ettad kulttuuri on vahan
kehittynyt. Tyoolot-aineistossa oli kaytettéavissa seuraavat seitseman
organisaation tilaa kuvaavaa muuttujaa:

1. Tyopaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki (avoimuus).
TyoOpaikallamme valitetaan tietoja avoimesti (viestinnan avoimuus).
Omat etuni ja tavoitteeni ovat yhtenevaisia tytnantajan etujen ja
tavoitteiden kanssa (sitoutuminen).

Tyo6paikkamme ilmapiiri on kannustava (ilmapiirin kannustavuus).
Esimieheni tukee ja rohkaisee minua (esimiestuki).

Voitteko soveltaa tydsséd omia ideoitanne (valmius uuteen).
Rohkaiseeko tyoyksikkdnne (osasto, ryhma tai vastaava) aloitteellisuu-
teen ja uusien toimintatapojen kehittdmiseen (innovatiivisuus).

wnn

No oA

Tarkastelussa mukana olevat muuttujat ovat yhta lukuun ottamatta
viisiportaisia siten, ettd vastausvaihtoehtojen vaihteluvali on 1-5 (1 = on
tdysin samaa mieltd, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 5 = taysin eri mielta).
Yhden muuttujan vaihteluvali oli 1-4. Niistd muodostettiin yhdistetty sum-
ma-asteikko pisteistamalld vastaukset vastausvaihtoehtojen mukaisesti.
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Yksittaisissa kysymyksissd “"ei o0saa sanoa” vastanneet poistettiin
asteikosta. Asteikon vaihteluvéli oli siten 7 (aarimyonteinen) — 34
(&éarikielteinen). Kaytannossa aarimyonteiseen luokkaan (valittu joka
kysymyksessa vaihtoehto 1) tuli vain yksi prosentti vastaajista.
Aarikielteiseen luokkaan ei tullut ynhtaan vastaajaa. Pistemaarien keskiarvo
on 16.Jatkoanalyysia varten vastaajat haluttiin luokittaa kulttuuriluokkiin
heiddn saamiensa pistemaarien mukaisesti. Kehittyneen kulttuurin luok-
kaan valittiin vastaajat, joiden pistemaarad oli 7-14, kohtalaisen kulttuurin
luokkaan 15-21 pistettd saaneet ja vahan kehittyneen kulttuurin luokkaan
loput vastaajat, eli pistemdaran 22—-34 saaneet. Hyvin kehittyneen kulttuu-
rin luokkaan sijoittuminen edellyttéda sita, etta vastaaja on valinnut useim-
pien kysymysten kohdalla vastausvaihtoehdot 1 tai 2 eli ollut vahintaan
"samaa mieltd” kuin esitetty vaite. Vahan kehittyneen kulttuurin luokkaan
tuleminen taas edellytti useimmiten kielteisten vaihtoehtojen valintaa. Ver-
tailtaessa asteikon luokkia sen muodostamien yksittaisten muuttujien ja-
kautumiin havaittiin, ettd ne vastaavat jokseenkin hyvin toisiaan, joskin
myonteisten ja neutraalien vastausten osuudet vaihtelevat yksittaisissa
muuttujissa siind maarin, ettd se vahensi hieman asteikon kehittyneen
kulttuurin luokkaan sijoittuvien osuutta. Asteikolla saatu kuva yrityskulttuu-
rin tilasta muodostui seuraavaksi:

Taulukko 1. Yrityskulttuurin tila Ty6olot-tutkimuksen valossa. Vastaajien
jakautuminen kulttuurin eri luokkiin, %.

Yrityskulttuuri % vastaajista
Hyvin kehittynyt 35
Kohtalaisesti kehittynyt 49
Vé&han kehittynyt 16
Yhteensa 100
Lkm 2 004

Joka toinen vastaaja pitda toimipaikkansa kulttuuria kohtalaisesti
kehittyneend. Hyvin kehittyneena sitd pitda runsas kolmannes ja vahan
kehittyneena vain 16 prosenttia. Yrityskulttuurin kokonaistila nayttaa siis
melko myodnteiselta, joskin kehittdmisen tarvetta on tietenkin edelleen
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runsaasti. Kulttuurin tilanne on tdman mukaisesti huomattavasti parempi
kuin esimerkiksi kaupan ja metallin aloilla tehdyssa aikaisemmassa selvi-
tyksessa (Forss 1999). Ero johtuu erilaisesta aineistokokonaisuudesta,
aineistojen rakenne-eroista, muuttujien lukumdaarasta ja kysymysten
vastausvaihtoehtojen eroista.

Eri vastaajaryhmien ndkemykset yrityskulttuurin tilasta ovat erityisen
kiinnostavia. Mainitussa metallin ja kaupan aineistossa toimipaikkojen joh-
to ja henkilostd arvioivat toimipaikkojen kulttuuria varsin eri tavalla: johto
piti kulttuuria huomattavasti kehittyneempéana kuin henkilostd. Myos tutki-
muksen toimihenkil6t ja tydnjohtajat arvioivat toimipaikkojen kulttuurin jos-
sain maarin kehittyneemmaksi kuin tyontekijat (Forss 1999). Tamankin
tutkimuksen aineistossa henkilostéryhmien arvioerot olivat merkittavia,
silla ylemmista toimihenkildistd noin puolet arvioi kulttuurin hyvin kehitty-
neeksi ja tyontekijoistd vastaavasti vain noin neljisosa. Alempien toimi-
henkildiden arviot osuvat néiden valimaastoon. Nakemyserot antavat
aihetta pohdiskella, miksi eri ryhmien ndkemykset mikkeavat toisistaan
nainkin paljon ja mitéd se merkitsee.

Yrityskulttuuri on erilainen eri toimialoilla (taulukko 2).

Taulukko 2. Yrityskulttuuri eri toimialoilla, %.

Yrityskulttuuri

Toimiala

Hyvin Kohtalaisesti Vahan Yht. Lkm

kehittynyt  kehittynyt kehittynyt
Raha ja vakuutus 49 45 6 100 53
Sosiaalipalvelu 48 44 8 100 125
Posti ja tele 47 45 8 100 49
Koulutus 44 44 12 100 184
Terveydenhuolto 38 53 9 100 169
Hotelli 38 53 9 100 34
Vahittaiskauppa 35 52 13 100 68
Kuljetus 34 47 19 100 79
Paperi 30 57 13 100 56
Rakennus 28 55 17 100 69
Metalli 27 50 23 100 183
Julkishallinto 26 48 26 100 129
Elintarvike 22 58 20 100 50
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Kulttuuri on kehittyneintd useimmilla julkisen sektorin aloilla, joissa
l&hes puolet henkilostostad kokee toimipaikan kulttuurin hyvin kehittyneek-
si. Nailla aloilla kulttuuri on huomattavasti kehittyneempi kuin koko aineis-
tossa, jossa hyvin kehittyneen kulttuurin osuus oli vain 35 prosenttia
kaikista. Selvan poikkeuksen muodostaa julkishallinto, jossa vain noin joka
neljas vastaaja pitdd toimipaikkansa kulttuuria hyvin kehittyneena.
Muita vahemman kehittyneen kulttuurin aloja ovat elintarvike, metalli ja
rakennus.

Ik&politiikan piirteet ja yrityskulttuuri

Tyo6olotutkimus 97:n aineistossa oli mukana yhteensa yhdekséan ikéapoli-
tikkaan luettavissa olevaa tekijaa. Ne mittaavat toisaalta ikaantyviin koh-
distuvaa irtisanomispolitikkaa, ikasyrjintaa ja ikaantyvien tyopanoksen
arvostusta ja toisaalta ikdantyvien tukemista. Aluksi laskettiin n&iden
muuttujien keskindiset korrelaatiot. Laskelma osoitti, etta tutkitut iképoli-
tiikkaa mittaavat muuttujat korreloivat kesken&én varsin lievasti tai ei lain-
kaan. Jonkinasteinen korrelaatio on vain likeisesti samalle osa-alueelle
kuuluvien muuttujien valilla. Ikapolitikka ei ole aina johdonmukaista toi-
mintaa, vaan tybelamassa ja samassa yrityksessékin voi esiintya yhta
aikaa seké ikaantyvia syrjivia etta heitd kannustavia piirteita. Elékeputken
kaytto ei taman mukaan korreloi ikédantyvien tukemiseen lainkaan. Ikasyr-
jinnan kokeminen on samalla tavalla rippumatonta siitd, miten ikaantyvien
tukemiseen asennoidutaan. lkdantyvien tydsuorituksen arvostus on myos
elakeputken kaytosta tai ikaantyvien muusta tukemisesta riippumatonta.
Tyoéttomyysputken kayttod liittyy kuitenkin seka irtisanomisiin, henkilokun-
nan maaran muutokseen etta ikasyrjintdén ja kuvastaa siten yleista asen-
noitumista ik&antyviin.

Muuttujien asiasisallén ja korrelaatioiden perusteella muodostettiin
kolme ikapolitikan osa-aluetta, joita ovat tassa ikaantyvien tyésuhteen
katkaisu, ikaantyvien syrjinta ja arvostus seka ikaantyvien tukeminen ja
tuen tarve. Seuraavassa ikapolitikkaa ja sen yhteyksia yrityskulttuuriin
tarkastellaan naiden jossain maarin sisdisesti yhtenaisten osa-alueiden
mukaisesti.
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Ikdantyvien tyosuhteen katkaisu

Tarkasteltaessa ikdantyvien tydssa pysymista ja tydsuhteen katkeamista
empiirisen tutkimuksen ajankohtana vuonna 1997 on huomattava tuon
ajan tilanteen yhteydet yritysten ikapolitikkaan. Tutkimusajankohdan ika-
politikkaa savyttaa ohitettu lama ja sen jalkeinen tilanne, jossa ikaantyvien
asema tyomarkkinoilla oli jo parantunut tai paranemassa. Yksityisella sek-
torilla tydsuhteessa olleiden maara oli alkanut kasvaa lama-aikaan verrat-
tuna. 55-64-vuotiaiden TEL- tydsuhteessa olevien lukumaara kasvoi
vuosina 1994-1998 jopa 29 prosenttia. Vastaavasti alle 60-vuotiaina yksi-
tyiseltd sektorilta elékkeelle siirtyvien maara pieneni vuodesta 1995 alka-
en. Tydolot aineiston keruuseen mennessa (1997) oli TEL:n mukaisessa
tybsuhteessa olleiden 55-64-vuotiaiden osuus kaikista TEL-tydsuhteessa
olleista kasvanut 6.6 prosenttiin (Eléketurvakeskus 1997 ja 1998). lkaan-
tyvien lukumaard ja osuus koko henkilokunnasta vaihtelee lisaksi toimi-
aloittain. TyOolot aineistossakin on toimialoja, joissa 55—-64-vuotiaiden
osuus on huomattavan pieni. Esimerkiksi hotelli- ja ravitsemis- ja elintarvi-
kealoilla ikdantyvien osuus jaa noin neljaan prosenttiin kaikista. Muilla
aloilla osuus on vahintaan viisi prosenttia ja usein huomattavan suurikin,
kuten paperiteollisuudessa peréti 15 prosenttia ja posti ja telessa 11 pro-
senttia.

Tyoolot aineiston taméan osa-alueen muuttujat kuvastavat varsinkin
aikaisempina vuosina tavallisia keinoja supistaa henkildkuntaa. Kaytetta-
vissa olivat seuraavat muuttujat:

- tyontekijdiden maaran muutos toimipaikassa viimeisten kolmen vuo-
den aikana

- tyopaikassa ylipaansa tapahtunut tyévoiman siirto tyottémyysputkeen

- tyontekijoiden irtisanominen ja avoimeksi tulleiden paikkojen tayttamat-
ta jattaminen.

Tyottomyysputken tiedetddn olleen paljon kaytetty menetelma

vahentaa ikaantyvaa tydvoimaa. Sen kaytosta ja henkilokunnan maaran
muutoksesta kertoo seuraava taulukko.
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Taulukko 3. Tyontekijoiden maaran muutos ja tyottomyysputken kayttod
toimipaikassa, %.

Henkilokunnan Tyo6ttdomyysputken kayttd
lukum&aréan muutos

Kylla Ei Ei osaa Kaikki

sanoa

Lisdantynyt selvasti 10 13 13 12
Lisdantynyt jonkin verran 19 26 19 24
Ennallaan 27 36 26 32
Vahentynyt jonkin verran 28 17 14 20
Véahentynyt selvasti 15 5 2 7
Ei osaa sanoa 1 3 26 5
Yhteensa % 100 100 100 100
Lkm 592 1369 193 2 154
% kaikista 27 64 9 100

Tyontekijoiden maardn muutos on tilastollisesti merkitsevassa yh-
teydessa tyottomyysputken kayttoon siten, ettéa putken kayttd on vahenta-
nyt tyontekijdiden lukumé&éarad. Tydvoiman vahentyminen on pysahtynyt
ja kdantynyt jopa nousuun haastatteluajankohtaa edeltdneind kolmena
vuotena, mika johtuu lama-ajan paattymisesta ja nousukauden alusta.
Vain noin neljdsosa henkilostdsta on havainnut henkilokunnan vahenty-
neen toimipaikoissaan ja niissékin yleensa vain jonkin verran. Henkilokun-
nan maaran lisaantymista ja pysymista ennallaan on havainnut noin kol-
masosa kaikista. Tama nakyma on yhdensuuntainen ik&éntyvien tyollisyyt-
t& koskevien Helka Hytin havaintojen kanssa. Vuodesta 1994 lahtien on
55-59-vuotiaiden tydllisyys kohentunut keskimaaraista nopeammin ja eri-
tyisen nopeaa kohentuminen on ollut vuodesta 1998 lahtien (STM, tyo-
ryhméamuistio 2001).

Runsas neljasosa vahintaan kymmenen henkilon toimipaikkojen
henkilostdsta on havainnut tyottdmyysputken olleen ainakin jossain vai-
heessa kaytdssa omassa toimipaikassaan — ajankohtia ei tdssa kysytty.
Joka kymmenes vastaaja ei 0saa ottaa asiaan kantaa. lkadantyvien
arvioista paatellen on putken kaytté ollut viela yleisempaéa, silla 36 pro-
senttia 45 vuotta tayttéaneistda on havainnut putkea kaytettavan toimipai-
kassaan. Tyontekijoiden ja toimihenkildiden arviot eroavat toisistaan erit-
tain merkitsevasti siten, etta tyottdomyysputkea toimipaikassaan arvioi kay-
tetyn jopa 35 prosenttia tyontekijoistd, joka neljas alempi toimihenkild ja

26



vain noin viidesosa ylemmista toimihenkildista. Tyottémyysputken kaytds-
sa on toimialojen valilla esiintynyt tilastollisesti merkitsevaa vaihtelua, jota
kuvataan tarkemmin jaljempana toimialojen vertailun yhteydessa.

Tyo6ttomyysputken lisdéntynyt kayttd ndkyy tietenkin alkavien tyot-
tomyyselakkeitten maarén vastaavina muutoksina aikaviiveella. Alkavien
tyottomyyselakkeitten maara alkoi kasvaa selvasti jo vuonna 1992 ja
niiden maara on sittemmin pysynyt suhteellisen runsaana (ks. esim. Hytti
1998). Tyoelakelakien mukaiselle tyottomyyselakkeelle siirtyi vuonna 1996
noin 11 000 henkilda ja lukum&ara kasvoi jonkin verran vuosina 1997-
1998, mutta kasvu pyséhtyi vuonna 1999, jolloin tyottomyyselékkeelle siir-
tyi [&hes 13 000 henkilda (Eléaketurvakeskus & Kuntien elakevakuutus &
Valtiokonttori 2000).

Tyo6ttomyysputken kayttoéa piti runsas kolmasosa vahintaan kymme-
nen hengen toimipaikkojen henkiléstosta hyvana, mutta vastaavasti yhta
suuri osuus katsoi kaytannon huonoksi. Mielipide ty6ttomyysputkesta vaih-
teli merkitsevasti toimialoittain. Putken suosio oli yhteydessa sen kayton
yleisyyteen.

Kysymys irtisanomistapauksista tai avoimeksi tulleiden tydpaikkojen
tayttamatta jattamisesta esitettiin vain niille henkildille, jotka sanoivat hen-
kilokunnan mé&aran vahentyneen. Vahintaédan kymmenen hengen yrityksis-
sé tallaisia vastaajia oli 593. Useimpien vastaajien mukaan (66 %) henki-
I6kuntaa vahennettiin lahinn& niin, etta lahteneiden tilalle ei otettu uusia.
Noin joka kymmenes sanoi toimipaikan kayttdneen suoria irtisanomisia ja
lopuissa tapauksissa (23 %) oli kaytetty seka irtisanomista etta tyopaikko-
jen tayttamatta jattamista.

Tyottomyysputken kaytdén yhteys yityskulttuuriin muodostui taulu-
kossa 4 esitetyn mukaiseksi.

Taulukko 4. Tyéttomyysputken kaytto yrityskulttuurin eri luokissa

Tyo6ttdomyys- Yrityskulttuuri
putken kaytto
Hyvin Kohtalaisesti Véahan Kaikki
kehittynyt  kehittynyt kehittynyt
On kaytetty 21 31 35 28
Ei kaytetty 69 61 60 64
Ei osaa sanoa 10 8 5 8
Yhteensa 100 100 100 100
Lkm 702 979 323 2 004

27



Yrityskulttuurin ja ty6ttémyysputken valilla on tilastollisesti erittain merkit-
seva yhteys siten, ettd ty6ttomyysputkea on kaytetty hyvin kehittyneen
kulttuurin piirissa vahemman kuin vahemman kehittyneessa kulttuurissa.
Nakyma viittaa siihen, etta kehittyneen yrityskulttuurin toimipaikoissa tyot-
tomyysputkea ei ole kaytetty yhta herkasti kuin muissa toimipaikoissa,
vaikkakin noin joka viides tallaisissa toimipaikoissa tydskenteleva on
havainnut putkea kaytetyn. Kehittynyt kulttuuri siis saattaa hillitd putken
kayttoa, mutta se ei suinkaan esta sita kokonaan. Henkiloston maéara on
lisdantynyt hyvin kehittyneen kulttuurin yrityksissa selvasti enemman kuin
muissa.

Ikasyrjinta ja ikaantyvien tydsuoritusten arvostus

Ikasyrjintdd voi esiintya seka suoraan ikaan liittyvana ettd epasuorassa
muodossa. Epasuoraa ikasyrjintdd havaitaan eri tilanteissa, kuten etene-
mis- ja koulutusmahdollisuuksien ja tiedonsaannin puutteina ja toimipaikan
muiden henkildiden — myds tydtovereiden — negatiivisena suhtautumisena
ikdantyviin, mink& on havaittu olevan yksi merkittava ikasyrjinnan osa-alue
(Kouvonen 1999). lkasyrjintda mitattiin tassa tutkimuksessa kysymalla,
esiintyyko vastaajien tydorganisaatiossa ik&én, erityisesti vanhoihin, koh-
distuvaa syrjintaa tai eriarvoista kohtelua. Kysymyksessa ei maaritelty la-
hemmin syrjinnan siséltdéa, vaan se jai vastaajien omaan harkintaan. Kun
talléin ei ollut mahdollista eritella vastaajien havainnoimaa ikasyrjintaa
lAhemmin, siihen on voinut sekoittua toimenpiteitd, jotka eivat tosiasiassa
lity syrjintaan. Téallaisia voisivat olla esimerkiksi tyon erityisesta rasitta-
vuudesta johtuneet, kaytdnnén pakon sanelemat toimenpiteet yrityksen
sisalla.

Ikasyrjintd havainneiden maara yrityskulttuurin eri luokissa nakyy
taulukossa 5.
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Taulukko 5. Ikasyrjinnan esiintyminen eri kulttuuriluokissa, %.

Ikasyrjinta Yrityskulttuuri
Hyvin Kohtalaisesti Vahan Kaikki
kehittynyt kehittynyt kehittynyt
On syrjintaa 7 11 22 12
Ei syrjintaa 91 86 75 86
Ei osaa sanoa 2 3 3 2
Yhteensa 100 100 100 100
Lkm 702 979 323 2 004

Ikasyrjintdd on havainnut noin 12 prosenttia vastaajista. lkasyrjinta
vaihtelee kuitenkin huomattavasti toimialoittain. Tydntekijoiden ja toimi-
henkildiden valilla ei ole eroja. Tama tulos poikkeaa Kouvosen (1999)
havainnosta, jonka mukaan toimihenkilot olivat havainneet ikasyrjintaa
enemman kuin tyontekijat. Tyodolotutkimus 97:n koko aineistossa oli ikaan
perustuvaa syrjintdd tai eriarvoista kohtelua havainnut joka kymmenes
palkansaaja. Alemmat toimihenkildomiehet ja tydntekijanaiset olivat
havainneet ikdéntyviin kohdistuvaa syrjintdéd enemman kuin muut (Lehto &
Sutela 1999). Ik&syrjintdhavainnot nayttavat lisdantyvan selvasti ian
mukana siten, ettd ikéluokassa 55-64-vuotiaat jopa 16 prosenttia on
havainnut ikasyrjintaa tyopaikassaan (Ylostalo 1998).

Yrityskulttuurin yhteys ikasyrjinnan esiintymiseen on tilastollisesti
erittdin merkitseva. Ikasyrjintda esiintyy selvasti eniten vahan kehittynees-
sé kulttuurissa. Hyvin kehittyneessa kulttuurissa syrjintda esiintyy erittain
vahan.

Edelld olevat tulokset koskevat tyossd havaittua ikasyrjintaa. 1kaan-
tyvien ty6ttomien tyonhakijoiden kokemukset osoittavat, etté tydhonotossa
tapahtuva ikasyrjinta on tydssa koettua ikasyrjintaa vaikeampi ja merkitta-
vampi ongelma. Ikadantyvan pitkaaikaistyottoman on ldhes mahdotonta
|6ytaéd uutta tydpaikkaa (Kouvonen 1999).

Ikdantyvien tyosuoritusten arvostusta mitattiin kysymyksell&, ovatko
vastaajat havainneet tyopaikassaan eroja nuorempien, alle 45-vuotiaiden,
ja sitd vanhempien tyosuorituksissa. Ikaryhmien tydsuoritukset arvioitiin
hyvin samanlaisiksi, silla lahes 60 prosenttia vastaajista ei nahnyt ikaryh-
mien tydsuorituksissa eroja. Joka neljas piti parempina nuorten suorituksia
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ja joka kymmenes taas vanhempien. Eri- ikdisten arvioissa oli jonkin
verran taipumusta korostaa oman ikdryhman paremmuutta. Tulos vastaa
jo aikaisemmin metallin ja vahittdiskaupan tutkimuksessa saatua, jonka
mukaan seka naiden alojen henkildstd ettd johdon edustajat arvioivat yli
45-vuotiaiden tyotehon yleisesti hyvaksi (Forss 1999). Vaikka ikasyrjintada
esiintyykin, ikdantyvia arvostetaan ainakin nykytilanteessa tydssa usein
siind missa nuorempiakin. Ikaantyvan tyévoiman vahentdminen lama-ajan
rationalisointitoimenpiteiden yhteydessa johtuneekin osittain siité, etta
toimipaikoissa on ollut helpointa véhentdd henkilokuntaa sieltad, missa
itisanottavien toimeentuloturva on jarjestyksessa ty6ttoémyyspdaivarahan
tai varhaiselakkeitten avulla.

Ikdantyvien tukeminen ja tuen tarve

Yritysten kulttuurien myonteinen kehitys edellyttdd myds entistda myontei-
sempéaa ikapolitikkaa. Siihen sisaltyy toisaalta asenteiden tarkistamista
ja toisaalta panostusta ikdantyvien kaytanndlliseen tukemiseen lahinna
koulutuksen ja kuntoutuksen avulla.

Merkittdva kysymys oli ensinnakin se, missa maarin ikaantyvien
tydssa pysymista pyritaan toimipaikoissa edistaméaan (taulukko 6).

Taulukko 6. Ikaantyvien tytssa pysymisen edistaminen ja toimipaikan kult-

tuuri, %.

Tybssa pysymisen Yrityskulttuuri
edistaminen

Hyvin Kohtalaisesti  V&han Kaikki

kehittynyt kehittynyt kehittynyt
Voimakkaasti 7 5 3 6
Jossain maarin 28 28 25 27
Ei erityisemmin 31 35 29 33
Ei lainkaan 20 23 37 24
Ei osaa sanoa 14 9 6 10
Yhteensa 100 100 100 100
Lkm 702 978 323 2003
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Vain noin kolmasosa henkilostosta on sitd mielta, ettéa ikdantyvien
tydssa pysymistd tuetaan omassa toimipaikassa edes jossain maarin.
Voimakas tukeminen on hyvin harvinaista, ja enemman tai véhemman
kielteisind nakee tilanteen runsas puolet vastaajista. Tyontekijoiden ja toi-
mihenkildiden valilla ei ollut tdssd kysymyksessa eroja. Ikaantyvista, tadssa
45 vuotta tayttéaneista, on 38 prosenttia havainnut toimipaikkansa edista-
van ikdantyvien tydssa pysymistd, kun vastaava osuus koko aineistossa
oli 33 prosenttia. T&han myodnteisen suuntaiseen eroon voi tietenkin vai-
kuttaa se, ettd ikaantyvia vastaajia on jaljella enemman juuri ikdantyvia
suosivissa toimipaikoissa.

Yrityskulttuurilla on tilastollisesti merkitseva yhteys ikaantyvien tyos-
sa pysymisen tukemiseen. Yhteys korostuu kielteisen aarivaihtoehdon
kohdalla: vahan kehittyneen kulttuurin toimipaikoissa suhtaudutaan ikaan-
tyvien tyon jatkamiseen varsin kielteisesti. Toisaalta myds joka viides
kehittyneen kulttuurin toimipaikassa tyoskenteleva vastaajakin toteaa, ettei
toimipaikassa ole edistetty millddn tavoin ikdéantyvien tydssa pysymista,
joten yrityksen kehittynyt kulttuurikaan ei aina pysty yksin takaamaan suo-
tuisaa suhtautumista ikaéntyvien tyon jatkamiseen.

Ikaantyvien kaytannon tukemisessa on tarkeda se, missa maarin yri-
tyksessa toteutetaan tydnantajan jarjestimaa ammattitaitoa yllapitavaa
koulutusta. Téllaisen koulutuksen mahdollisuutta ja sen tarvetta ikaantyvil-
|& kuvataan taulukossa 7.

Taulukko 7. Koulutusmahdollisuudet ja koulutustarve 45 v. tayttaneilla, %.

Koulutustarve Koulutusmahdollisuudet
Hyvat Jonkinlaiset  Heikot Kaikki

Hyvin tarpeellista 45 38 27 38
Melko tarpeellista 41 48 34 41
Vaikea sanoa 4 7 14 8
Melko tarpeetonta 6 5 14 8
Taysin tarpeetonta 4 2 11 5
Yhteensa (%) 100 100 100 100
Lkm 299 258 222 783
% kaikista 38 33 28 100
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Ikaantyvat pitavat koulutusmahdollisuuksia tavallisimmin joko hyvina
tai ainakin jonkinlaisina, mutta runsas neljasosa ikdantyvista pitda koulu-
tusmahdollisuuksia edelleen heikkoina.

Ammattiaitoa kehittdva koulutusta pidetddn kuitenkin hyvin yleisesti
joko hyvin tai melko tarpeellisena (79 % 45 vuotta taytténeistd). Mahdolli-
suuksien ja tarpeiden yhteys on yleensa myonteisen suuntainen, eli
koulutustarpeeseen loytyy vastineeksi usein ainakin jonkinlaisia koulutus-
mahdollisuuksia. Joka neljas ikdantyva henkilo pitéaa tilannetta kuitenkin
ongelmallisena, kun mahdollisuudet eivat vastaa suurta koulutustarvetta.
Tarvetta koulutuksen tehostamiseen on siis vield runsaasti. Toimihenkil6t
ja erityisesti ylemmat toimihenkil6t pitavat koulutusmahdollisuuksia erittain
merkitsevasti parempina kuin tyontekijat. Tyontekijoista jopa léahes puolet
pitdd koulutusmahdollisuuksia heikkoina, joten koulutustarpeen kehittdmi-
sen painopistealue on selvasti havaittavissa.

Eurobarometrin tiedot ikaantyvien koulutuksesta EU-maissa antavat
varsin myonteisen kuvan Suomen ja muiden Pohjoismaiden tilanteesta.
Suomi sijoittuu tyonantajan maksaman koulutuksen maéaran suhteen
yli 45-vuotiaiden miesten vertailussa ensimmaiselle ja naisten osalta kol-
mannelle sijalle EU:n maissa. Suomessakin yli 55-vuotiaiden osallistumi-
nen tyohon liittyvaan jatkokoulutukseen vahenee ikaryhmittain samalla
tavalla kuin OECD-maissa keskimaarin, mutta kaikkien ikaryhmien tasot
ovat Suomessa korkeammat. Kiinnostus ammatilliseen koulutukseen
vahenee sekin selvasti ikdryhméan 50-54 jalkeen, mutta ei suinkaan lopu,
silla joka viides yli 60-vuotiaskin tarvitsisi vield lisdkoulutusta. Ikdéntyvan
tyévoiman katsotaan olevan haaste aikuiskouluttajille. On korostettu sita,
ettéd ikaantyvien oppimisen organisointiin ja opettamisen menetelmiin on
kiinnitettava aivan erityista, tavallisesta kaytannodsta poikkeavaa huomiota
(lmarinen 1999).

Tassé tutkimuksessa tarkasteltiin viela koulutuksen ja yrityskulttuurin
valistd suhdetta. Tulos osoitti odotuksen mukaisesti, ettd vahan kehitty-
neen kulttuurin toimipaikoissa kiinnitetaan huomattavasti vahemman huo-
miota henkildkunnan koulutukseen kuin kehittyneen kulttuurin piirissa.
Kehittyneen kulttuurin toimipaikat satsaavat ammatilliseen koulutukseen
merkitsevasti muita enemman, mika lisda myos ikdéantyvien koulutusmah-
dollisuuksia.

Ammattitaitoa kehittavaa koulutusta voidaan pitaa erityisesti ikaanty-
villa tyokykya yllapitdvana toimintana. Ikaantyvilla on henkildkohtaisia tar-
peita myos useiden muiden tallaisten toimenpiteiden suhteen (taulukko 8).
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Taulukko 8. Tybkykya yllapitavien toimenpiteiden henkilékohtainen tarve
45 vuotta tayttaneilla, %.

Tyokykya Hyvin Melko Vaikea Melko Taysin  Yht. Lkm
yllapitéava keino tarpeel- tarpeel- sanoa tarpeet tarpee-
lista lista onta tonta

- tyokykya ylla- 52 33 8 5 2 100 1076
pitava kuntoutus

- ty6terveyshuollon 44 38 9 6 3 100 1075
kehittdminen

- ergonomiset 39 38 11 8 4 100 1076
jarjestelyt

- ammattitaitoa 36 41 9 8 6 100 1075
edistava koulutus

- johtamisen 35 37 17 6 5 100 1074
kehittdminen

- ty6tahdin 25 39 15 14 7 100 1073
keventadminen

- tydaikojen joustot 20 43 15 13 9 100 1074

- tydjarjestelyjen 18 35 22 15 10 100 1076
muutokset

- osa-aikaelédke 11 24 28 14 23 100 1073

- vuorotteluvapaa 9 25 24 18 24 100 1074

- osa-aikatyd 9 21 24 21 25 100 1076

Taulukosta nahdaén, miten ikaantyvat, 45 vuotta tayttaneet, pitavat
lahes kaikkia kysymyksen sisdaltavid vaihtoehtoja itselleen ainakin jossain
maarin tarpeellisina. Voidaan kuitenkin olettaa, etta jonkin asian hyvin tar-
peellisena pitaminen osoittaa sen olevan todella merkittava kyseisille vas-
taajille. Hyvin tarpeellisena itselleen ikdéntyvat pitavat erityisesti kuntou-
tusta ja tytterveyshuollon kehittdmista. Preferenssijarjestyksessa seuraa-
vina ovat ergonomiset seikat (tyoskentelytilojen ja tydasentojen paranta-
minen) seka ammattitaitoa edistava koulutus ja johtamisen kehittdminen.
Ty6tahtiin, tybaikoihin ja tyojarjestelyihin liittyvat asiat ovat niihin verrattu-
na selvasti vhemman tarpeellisia. Osa-aikaelékettd, vuorotteluvapaata ja
osa-aikatyota ei juurikaan nahda tyokyvyn yllapitajina tarpeellisiksi. Koko
vastaajajoukossa on tyokykya yllapitavien keinojen tarvejarjestys muuten
sama kuin 45 vuotta tayttaneillakin, mutta tyoterveyshuoltoa ja kuntoutusta
ei pidetéa koko joukossa niin tarpeellisena kuin ikdantyvilla.
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Eri toimialojen ikapolitiikka

Tutkimuksessa oli mahdollista kuvata ja vertailla ikapolitikan piirteita
13 toimialalla. Tassa joukossa on teollisuudenaloja, palvelualoja ja myos
julkisen sektorin toimialoja (ks. lite 1). Niilla tehtava tyo ja olosuhteet vaih-
televat ja toimipaikkojen yrityskulttuurikin vaihtelee melko paljon (vrt. tau-
lukko 2 edelld). Naiden toimialojen ik&politikka eroaa myos toisistaan,
kuten seuraavassa voidaan todeta. Tarkasteluun otettiin ty6ttomyysputken
kaytto, ikasyrjinta ja ikdantyvien tydssa pysymisen tukeminen eri aloilla, eli
ne ikapolitiikan piirteet, joita edelld tarkasteltin koko tutkimusaineiston

puitteissa.

Taulukko 9. Ty6ttdmyysputken kayttd eri toimialoilla, %.

Toimiala On Ei ole Ei osaa Yhteensa Luku-
kaytetty kaytetty  sanoa maara
paperi 88 8 4 100 58
elintarvike 58 27 15 100 62
posti ja tele 52 32 16 100 63
raha ja vakuutus 48 45 7 100 58
metalli 35 54 11 100 229
kuljetus 29 64 7 100 86
rakennus 26 63 11 100 84
vahittaiskauppa 25 63 12 100 87
julkishallinto 22 71 7 100 141
hotelli 21 65 14 100 48
sosiaalipalvelu 9 78 13 100 157
koulutus 9 82 9 100 221
terveydenhuolto 7 87 6 100 202
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Ylivoimaisesti eniten ty6ttomyysputkea on kaytetty paperiteollisuu-
dessa, jossa perati 88 prosenttia toimialan henkildstosta sanoo putkea
kaytetyn. Elintarviketeollisuudessa, postissa ja telessd seka raha- ja
vakuutuslaitoksissa on putken kaytto ollut niinikddn melko tavallista, koska
noin puolet naiden alojen vastaajista on tehnyt tallaisia havaintoja. Usealla
muulla alalla putken kayttvd on havainnut noin neljasosa tai viidesosa
tutkituista. Vahiten ty6ttomyysputkea on kaytetty eréilla julkisen sektorin
aloilla (terveydenhuolto, koulutus ja sosiaalipalvelu), joissa vain noin joka
kymmenes naiden alojen vastaaja katsoo sitéa kaytetyn. Nailla aloilla on
tyontekijoiden osuus alojen henkildstosta suhteellisen pieni, ja esimerkiksi
paperissa ja elintarvikkeessa taas hyvin suuri, joten putken kaytto nayttaisi
keskittyneen ainakin jossain maarin juuri tyontekijoihin. Poikkeuksen tasta
nakymasta muodostaa ennen muuta raha- ja vakuutusala, jossa varsi-
naisten tyontekijoiden osuus on pieni mutta jossa putkea on kaytetty silti
paljon.

Nailla tulosnakymillda on yhtymékohtia Hytin (1998) toimialakohtaisiin
tuloksiin. Paperiteollisuuden tilanne selittyy osin siitd, etta ala on ollut alt-
tiina kansainvaliselle kilpailulle, joten lama koetteli sitd raskaasti erityisesti
1980-luvulla. Tama johti mm. tyottdmyysputken runsaaseen kayttoon.
Sama yleistilanne koski ainakin elintarvike- ja metallialaa, jotka ovat ohei-
sessa taulukossakin putken kayton karkipaassa. 1990-luvun alussa joutui-
vat kriisiin useat kotimarkkina-alat, kuten rakennus- seka hotelli- ja ravit-
semusala. Nailla aloilla tyottomyysputken kayttd ei ole kuitenkaan ollut
erityisen tavallista. Postin ja telen nousu tyottomyysputken kayton karkeen
johtunee julkisella sektorilla omaksutuista liiketaloudellisista periaatteista
ja osittaisesta kilpailulle avautumisesta. Niiden seuraukset ovat lisdnneet
varhaiselékkeille siirtymista ja putken kaytt6d. Tassa yhteydessa on
kiinnostava my6s Hytin havainto, miten raha- ja vakuutuslaitosten ja pape-
riteollisuuden asenne ikdéntyvien tydssa pysymiseen on muuttunut aikaa
myodten taysin kaanteiseksi. Kun paperiteollisuus vield 1980-luvulla
vahensi ikaantyvia runsaasti, sailyi heidan osuutensa raha- ja vakuutuslai-
toksissa melko muuttumattomana, mutta sen jalkeen raha- ja vakuutuslai-
tosten rationalisointi on ollut suurisuuntaista ja sen “kriisi on ravistellut
koko yhteiskuntaa” (Hytti 1998). Sen sijaan paperiteollisuudessa ik&anty-
vien asema on ollut sittemmin hyvin vakaa.

Ikédantyviin kohdistuvan syrjinnén vaihtelu toimialoittain nakyy seu-
raavassa taulukossa.
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Taulukko 10. Ikasyrjintdd havainneiden osuudet toimialoittain, %.

Toimiala On Ei Eiosaa  Yhteensa Luku-
syrjintdéd  syrjintdd  sanoa maara
hotelli 25 71 4 100 48
raha ja vakuutus 19 76 5 100 58
julkishallinto 15 80 5 100 141
paperi 14 86 0 100 58
kuljetus 13 87 0 100 86
elintarvike 13 82 5 100 62
metalli 12 84 4 100 229
koulutus 12 87 1 100 221
vahittaiskauppa 10 84 6 100 88
sosiaalipalvelu 9 90 1 100 157
posti ja tele 8 89 3 100 63
rakennus 8 90 2 100 84
terveydenhuolto 5 92 3 100 202

Ikésyrjintdd havainneita on useilla aloilla 10-14 prosenttia, mita voi-
daan pitad melko suurena osuutena. Hotelli- ja ravitsemusalalla tdssa saa-
tu syrjintaprosentti on huolestuttavan suuri, kun peréti joka neljas vastaaja
sanoo sita esiintyvan. Raha- ja vakuutusalalla, johon ei tassa luokitukses-
sa kuulu sosiaalivakuutus, esiintyy syrjintda niinikd&n huomattavasti muita
aloja enemman. Joillakin aloilla, kuten terveydenhuollossa, ikasyrjintd on
sen sijaan erittain vahaista.

Myds ikaantyvien tydssa pysymisen edistdmisessa on erdin kohdin
merkitsevia eroja toimialojen valilla (taulukko 11).

36



Taulukko 11. Ikdantyvien tydssa pysymisen edistaminen eri toimialoilla , %.

Toimiala Voimak- Jossain Ei Ei Ei Yhteensa Luku-
kaasti maarin erityisesti lainkaan osaa maara
sanoa
paperi 10 43 24 23 0 100 58
julkishallinto 10 28 33 23 6 100 141
terveydenhuol-
to 5 32 34 20 9 100 202
elintarvike 8 29 27 23 13 100 62
metalli 6 30 32 16 16 100 229
posti ja tele 8 27 25 27 13 100 63
sosiaalipalvelu 2 33 29 22 14 100 157
kuljetus 8 24 29 35 4 100 86
raha ja
vakuutus 4 22 43 28 3 100 58
rakennus 6 20 33 28 13 100 84
vahittais-
kauppa 3 22 35 25 15 100 87
koulutus 5 19 34 28 14 100 221
hotelli 0 19 31 25 25 100 48

Aloittaisessa vertailussa on paperiteollisuus selvasti tukemisen kar-
jessa, silla vahan yli puolet alan vastaajista toteaa toimipaikkansa edista-
van ikaantyvien tydssa pysymista ainakin jossain maarin. Naennainen
ristiriita siihen néhden, ettd paperiteollisuus oli myds ty6ttomyysputken
kayton karjessa, voi selittyd aikaulottuvuuden avulla. Putken kayttokysy-
mysta ei rajattu erityisesti mihinkdan aikaan, kun taas ikaantyvien tydssa
pysymisen mahdollista edistamista koskeva kysymys koskee haastattelu-
jen ajankohtaa. Paperiteollisuus voi olla tilanteessa, jossa se putken run-
saan kayton jalkeen haluaa pitaa jaljella olevasta tyévoimasta kiinni.

Useimmilla muilla aloilla ikdantyvien tydssa pysymisen edistamisté
on havainnut hieman yli kolmasosa vastaajista. Muutamalla vahiten tydssa
pysymista edistavalla alalla (hotelli, vahittagiskauppa, rakennus, koulutus,
raha ja vakuutus) ikaantyvien tydssa pysymisen edistdmista havainneiden
vastaajien osuus jaa noin neljsosaan kaikista.

Ikaantyvien, 45 vuotta tayttdneiden mahdollisuudet saada ammatti-
taitoa kehittavaa koulutusta ovat selvasti parhaita raha- ja vakuutuslaitok-
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sissa, joissa 64 prosenttia alan henkilostosta pitdd mahdollisuuksia hyvi-
na. Koulutusmahdollisuuksien karkipaassa ovat myds posti ja tele seka
paperiteollisuus, joissa koulutusmahdollisuutensa arvioi hyvéksi hieman yli
puolet vastaajista. Heikoimmilta koulutusmahdollisuudet nayttavat elintar-
viketeollisuudessa ja rakennusalalla.

Toimialojen valilla on eroja kuntoutustarpeessa, kun sitd mitataan
kuntoutusta hyvin tarpeellisena pitdvien osuuksina. Tallaista suurta kun-
toutustarvetta tunnetaan erityisesti sosiaalipalvelussa ja raha- ja vakuu-
tusalalla, joissa selvasti yli puolet henkilostosta pitdaa kuntoutusta itselleen
hyvin tarpeellisena. Suurta kuntoutustarvetta tunnetaan melko yllattavasti
vahiten rakennustoiminnassa, jossa vain 30 prosenttia alan vastaajista
pitéaa sita itselleen hyvin tarpeellisena, mutta tallakin alalla kuitenkin lahes
puolet vastaajista pitd& kuntoutusta melko tarpeellisena.

Ikapolitikassa on siis melko suuria aloittaisia eroja. Naista eroista
tehtiin viela vertailevaa tiivistelmaa, jossa otettin huomioon tulokset
ikdantyvien tydssa pysymisen edistdmisestd sekad ikasyrjinnan ja tyotto-
myysputken esiintymisesta tutkituilla aloilla. Talldin erottuu erilaisia toimi-
alojen ryppaita, joiden sisalla olevat alat ovat keskendan em. muuttujien
suhteen melko samantyyppisia mutta ryppaiden vélilla on suuriakin eroja.

Ik&poliittinen tilanne nayttdd vaikealta hotelli- ja ravitsemus-, raha-
ja vakuutus- seka kuljetusaloilla, joilla ikdantyvien tydssa pysymiseen suh-
taudutaan jokseenkin kielteisesti ja ikasyrjintdd esiintyy suhteellisen pal-
jon. Vaikeimmalta tilanne nayttaa hotelli- ja ravitsemusalalla, joka on syr-
jinnan ja edistamisen suhteen kielteisessa &aripadssa. Raha- ja vakuutus-
alaa lukuun ottamatta ovat myds koulutusmahdollisuudet naill& aloilla suh-
teellisen vaatimattomat. Raha- ja vakuutuslaitosten, johon tassa luokituk-
sessa ei sisdlly sosiaalivakuutus, tilanne on erikoinen sikali, etta koulu-
tusmahdollisuudet ovat siella alojen parhaat ja ala sijoittuu myds
yrityskulttuurivertailussa alojen kaérkeen. Toisaalta ty6ttdmyysputkea on
kaytetty alalla kuitenkin varsin paljon.

Joillakin aloilla ikédantyvien tydssa pysymista edistetddn nykyisin
vahvasti, mutta ikasyrjintdakin esiintyy keskimaaraista enemman. Tallaisia
aloja nayttaisivat olevan paperi-, metalli- ja elintarvikealat seka lisaksi jul-
kishallinto. Aloille on ominaista se, ettd tyottomyysputkea on kaytetty a-
kaisemmin runsaasti, mutta nyt tilanne on muuttunut. Voimakkaan rationa-
lisoinnin jalkeen ammattitaitoisesta tydvoimasta halutaan pitéa kiinni.
Tyyppiesimerkki on paperiteollisuus, jossa on kaytetty eniten tyottomyys-
putkea mutta joka on nyt kérkiala tyossa pysymisen edistamisessa. Kou-
lutusmahdollisuudet ovat nailla aloilla melko hyvat. Yrityskulttuurien suh-
teellisen vaatimaton tilanne néilla aloilla ei ole estényt halua tukea ikaan-
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tyvien tydssad jatkamista. Tlanteen takana hdamottanee kasvava huoli
tydvoiman riittdvyydesta. Julkishallinnossa edistetdan ikaantyvien tydssa
jatkamista, mutta samalla ikasyrjintdd on kuitenkin kolmanneksi eniten
tutkittujen alojen joukossa. Yrityskulttuurien vertailussa julkishallinto sijoit-
tuu toiseksi viimeiselle sijalle, mikda voi osittain selittdd tilannetta
alalla.

Vahittaiskauppa, koulutus ja rakennusala ovat esimerkkeja aloista,
joilla ik&poliittista tilannetta voitaisiin kuvata jokseenkin tavalliseksi sikéli,
etta ikdantyvien tyon jatkamista ei suuremmin edistetd mutta varsinaista
ikasyrjintaakaan ei paljon esiinny. Rakennusalaa lukuun ottamatta on ty6t-
tomyysputkea kaytetty nailla aloilla suhteellisen vahan, ja alojen yrityskult-
tuuri on suhteellisen tyydyttavad tasoa. Koulutuksen ja vahittaiskaupan
kohdalla ei ehkéa ole tunnettu erityista tarvetta kiinnittaa ikdantyviin huo-
miota. Rakennusalan tilanne on ik&antyvien kannalta kuitenkin ongelmalli-
nen sikali, etta siella ikdéntyvien tydssa pysymista edistetdan vahiten,
vaikka ikésyrjintaa esiintyykin hieman keskimaaraista vahemman. Alalla
on kaytetty tyottomyysputkea suhteellisen paljon ja yrityskulttuurin tilanne
on suhteellisen vaatimaton.

Edelleen erottuu muutamia aloja, joilla ikd&ntyvid tuetaan suhteelli-
sen paljon eika ik&syrjintda juurikaan esiinny. Téallaisia ik&poliittisesti mel-
ko ongelmattomia ja ikdantyvien kannalta suotuisimpia aloja nayttivat
olevan terveydenhuolto ja sosiaalipalvelu kuten myds posti ja tele. Alojen
hyva yrityskulttuuri selittdd osaltaan tilannetta. Elékeputkea on kaytetty
terveydenhuollossa ja sosiaalipalvelussa hyvin vahan. Sen sijaan postissa
ja telessa putken kayttd on ollut tavallista ja nykytilanne kuvastaakin sen
jalkeisid olosuhteita. Yksi osaselitys naiden alojen ikapolitikan suhteelli-
seen ongelmattomuuteen voi olla my6s se, ettéd eldkeikd on ollut nailla
aloilla usein normaalia alempi, joten vaikeita tilanteita ei ehk& ole ennat-
tanyt syntydkaan kovin usein.

Toimialojen ikapolitikasta kertovat osaltaan myos tilastot eri ika-
ryhmien tydeldamé&én osallistumisesta Suomessa vuonna 1997. Esimerkik-
si hotelli- ja ravitsemusalalla on ikdantyvien tydhon osallistuminen todella
vahaista, niin etta pienesta osuudesta ikaluokassa 50-54-vuotiaat osallis-
tuminen supistuu lahes olemattomaksi jo ikdryhmésta 55-59-vuotiaat lah-
tien. Rakennusala taas ei tyollistéa enaa yli 60-vuotiaita. Terveydenhuollon
osuus ikaéntyvien tyollistajana on suhteellisen suuri vield ikédluokassa 50—
59-vuotiaat, mutta sen osuus laskee ikaryhnméassa 60—-64-vuotiaat jyrkasti,
mik& johtunee elékkeelle siirtymisista. Opetusalalla ikaryhmittdinen tyohon
osallistumisen kehitys on samanlainen, kun tyéhon osallistuvien osuus on
ikaryhmassa 55-59-vuotiaat vield noin kymmenen prosenttia mutta las-
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kee yli 60-vuotiaissa jokseenkin olemattomaksi. Kaupan ala on Suomessa
kolmanneksi suurin ikdantyvien tydllistaja 50-54-vuotiaissa, mutta osuus
putoaa selvasti ikaryhméassa 55-59-vuotiaat ja kasvaa taas sen jalkeen
siten, ettd ala on toiseksi suurin 60 vuotta tayttdneiden ty6llistaja. Teolli-
suuden osuus ikdantyvien tyollistajanad on toiseksi suurin ikédryhmassa 50—
59-vuotiaat, mutta tassékin on osuuden lasku suuri ikaryhméassa 60 vuotta
tayttaneet. Suomessa osallistumisaste tyoelamaan laskee yleensékin
jyrkemmin kuin EU-maissa keskimaarin ikdantymisen edistyessa (llmari-
nen 1999).

Yrityskulttuuri ja ikaantyvien tydossa
pysyminen

Yrityskulttuurin merkitys

Edell& on osoitettu, miten yrityskulttuuri s&éatelee toimipaikkojen ikapolitii-
kan asenteellisia ja kaytanndllisia tekijoita. Silla on suora yhteys yrityksen
suhtautumiseen ikaantyvien tydssa pysymiseen yleensa ja toisaalta
yrityksen valmiuteen tukea ikaantyvien tyossa jatkamista konkreettisesti
esimerkiksi kuntoutuksen avulla. Se saatelee myos yrityksen valmiutta
ikdantyvien irtisanomiseen ja siirtamiseen tyottomyysputkeen. Yrityskult-
tuuri on yhteydessa edelleen ikdantyvien kannalta tarkedan ikasyrjintdan
ja ikadjohtamiseen. Kehittyneessa kulttuurissa syrjintaa esiintyy véhemman
ja johtamisote on enemman ikaéntyvaa ymmartava ja tukeva. Yrityskult-
tuuri luo yrityksen iké&politiikalle kehikon, jonka sisalla yritys toimii myos
ikdantyvien suhteen, toisin sanoen yrityskulttuuri maarittdd merkittavasti
ikdantyvien mahdollisuuksia jatkaa tydssa.

Yrityskulttuurin merkitysta ikaantyvien tydssa pysymiselle vahventaa
huomattavasti se, etta yrityskulttuurilla on todettu olevan suora yhteys
myds ikaantyvien itsensa tydssa pysymista tai elakkeelle siirtymista kos-
keviin henkilokohtaisiin mielipiteisiin. Kehittynyt yrityskulttuuri pitdd ikaan-
tyvia tyossd, ja vahan kehittyneen kulttuurin piirissa on halu siirtyd varhain
elakkeelle vastaavasti suurempaa (Forss 1999). Tydolotutkimuksen 1997
edustava aineisto tarjosi mahdollisuuden tamén yhteyden tarkistamiseen.
45-vuotta tayttaneiden valmiuksia mitattiin kysymykselld, Jos Teilla olisi
talla hetkella mahdollisuus valita tyon jatkamisen ja elakkeelle siirtymisen
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valilla, mitd tekisitte?. Taulukon 12 asetelmasta ndhdaan, etta yrityskult-
tuurin ja eldkeajatusten yhteys oli odotusten mukainen myds téassa aineis-
tossa. Elakkeelle siirtymisvalmiiden osuus on vahan kehittyneen kulttuurin
luokassa kaksinkertainen hyvin kehittyneen kulttuurin luokkaan verrattu-
na. Tulos oli tdsmaélleen sama tutkittaessa 45 vuotta tayttaneiden ela-
keajatuksia yleensa eri kulttuuriluokissa. Varhaista elédkkeelle siirtymista
usein ajatelleita on vahan kehittyneen kulttuurin piirissa kaksi kertaa
enemman kuin hyvin kehittyneessa kulttuurissa. Yrityskulttuurin havaittiin
olevan yhteydessa myos tydpaikan vaihtohaluun siten, ettd halu pysytella
nykyisessa tytpaikassa on kehittyneen kulttuurin piirissé olevilla kaksi ker-
taa tavallisempaa kuin vahan kehittyneen kulttuurin piirissa.

Taulukko 12. 45 vuotta tayttaneiden tydssa jatkamisvalmius tai halu elakkeelle
eri kulttuuriluokissa, %.

Tyodssd/elakkeelle Yrityskulttuuri
Hyvin Kohtalaisesti Véahan Kaikki
kehittynyt  kehittynyt kehittynyt
Jatkaisi tydssa 64 58 40 57
Siirtyisi elakkeelle 27 34 55 35
Ei osaa sanoa 9 8 5 8
Yhteensa 100 100 100 100
Lkm 208 299 101 608

Saadut nakymat ovat hyvin samanlaisia kuin Juutin tuoreessa ika-
johtamista koskevassa tutkimuksessa esitetyt. Niiden mukaan ikaantyvien
elékkeelle pyrkimyksid ei voida suoranaisesti pysayttaa ilman suurehkoja
muutoksia tydelamassa. lkajohtamisen kehittaminen on tarpeellista, mutta
se ei yksin riitd, jos johdon ja esimiestenkin on pelattava organisaatiossa
vallitsevan kulttuurin sdantéjen mukaisesti. kajohtamisen hyva toteuttami-
nen edellyttaisikin "tydyhteiséjen kulttuurin muutosta”. Juutin  mukaan
ikéd&ntyvien arvostuksen parantaminen olisi aloitettava seka johtamisesta
etté organisaatioista (Juuti 2001).
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Yrityskulttuurin kehittdmisesta

Saadut tulokset osoittavat, ettd yritysten kulttuureja kannattaa pyrkia
kehittamaan ikdantyvien tydssa pysymisen edistamiseksi. Siihen liittyy
kuitenkin monia pulmallisia kysymyksia. Voidaanko kulttuureja ylipdansa
kehittda merkittavasti joitakin pikkuasioita lukuun ottamatta? Mitk& kulttuu-
rin tekijat kaipaavat kehittamista? Milla aloilla ja minka tyyppisissa yrityk-
sissa nayttaisi olevan eniten kehitystarvetta? Seuraavassa sivutaan naita
kysymyksia kaytettavissa olleiden tietojen avulla.

Kulttuurin muuttaminen on vaikeaa, koska kulttuuri on monitasoinen
ja moniarvoinen asia ja se liittyy valtakysymyksiin ja vaikuttajatahojen
intresseihin. Vaikuttaa siltd, ettd ongelmista huolimatta yrityskulttuuria
voidaan muuttaa oppimisprosessin avulla. Tassa yritysjohdon panos on
hyvin merkittdvd, mutta kehityskulku vaatii my6s henkilostolté uudenlais-
ten ajatusten ja toimintatapojen syvallista tunnustamista ja omaksumista.
Liséksi ulkoiset paineet johtavat ja voivat pakottaa muutokseen. Téallaisia
ovat muun muassa markkinatilanteen ja yleison tai sidosryhmien asetta-
mat vaatimukset tai organisaation koon muutoksiin liittyvat seikat.
Pyrkimys yrityskulttuurin muuttamiseen on useimmiten perusteltua, koska
siitd on hyotya kaikille osapuolille (Juuti, 1994).

Edella on todettu, ettéd yritysten kulttuurien kehitysaste vaihtelee,
joten yrityskulttuurin kehittdmiseen on mahdollisuuksia ja tarvetta ainakin
siella, misséa se on viela vahan kehittynyt.

Yrityskulttuurin eri tekijoiden kehitystarvetta voidaan kuvata tassa
lyhyesti tarkastelemalla nyt tutkittujen yrityskulttuurin tekijoiden keskiarvo-
ja. Yksittaisten kysymysten vastausvaihtoehdoissa valinta 1 ilmaisi sita,
etta vastaaja on taysin samaa mielta siita, etta kyseistd ominaisuutta esiin-
tyy hanen tyOyhteisbssaan, valinta 3 neutraalia kantaa ja valinta
5 taysin eri kantaa asiaan. Nain lasketut muuttujien keskiarvot on esitetty
taulukossa 13. Mita suurempi keskiarvo on, sitd vahemman tata ominai-
suutta on tyOyhteisoissé havaittu.
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Taulukko 13. Yrityskulttuurin tekijat keskiarvojen mukaisessa jarjestyksessa
(suluissa).

. Omien ideoitten soveltamismahdollisuus (2,07)
. Esimiestuki ja rohkaisu (2,22)

. Yhteiset edut, sitoutuminen (2,27)

. Avoin ilmapiiri ja yhteishenki (2,38)

. Kannustava ilmapiiri (2,51)

. Avoin viestinta (2,61)

. Tydyhteison rohkaisu aloitteellisuuteen (2,65)

N o 0ok WODN PR

Kehitettdvdd on ensinnakin avoimuudessa, avoimen viestinnan ja
ilmapiirin sek& kannustavan ilmapiirin luomisessa. Kannustamisen tarve
korostuu erityisesti esimiestydssa. Toinen keskeinen kehityskohde on
henkilokunnan aloitteellisuuden ja ideoinnin tukeminen koko tydyhteisos-
sd. Kulttuurin kehitystyd on syyta aloittaa avoimuuden kehittdmisesta,
koska ilman avoimuutta on myds muu kulttuurin kehitys vaikeaa. Tulos on
yhdenmukainen jo aikaisemmin saatujen tulosten kanssa (vrt. Forss
1999).

Toimialakohtaisista kulttuurin kehitystarpeista saatiin kuvaa jo edella
taulukossa 2. Kulttuurin kehitystarve on tietenkin suurinta heikoimmin ke-
hittyneen kulttuurin aloilla, joita ovat l&ahinna elintarvike, metalli, rakennus,
paperi ja julkishallinto. Kehittdmistarvetta on kaikillakin aloilla, kun lahes
joka alalla on kulttuuria vain kohtalaisena pitavia selva enemmisto. Kehit-
tdminen merkitsee keskimaardisen tilanteen muuttamista entistd parem-
maksi.

Yrityskulttuuri vaihtelee myos erityyppisten yritysten kesken. Tassa
aineistossa havaittiin, ettd kunta-alan toimipaikkojen kulttuuri on hieman
kehittyneempi kuin valtion tai yksityisen tydnantajan toimipaikoissa.

Kuntatytnantajien henkilostosta pitaa toimipaikkansa kulttuuria hyvin
kehittyneend 41 prosenttia ja muiden vastaavasti 32 ja 34 prosenttia. Osin
tata voinee selittaa se, etta tdssa aineistossa noin 90 prosenttia kehitty-
neen kulttuurin omaavien terveydenhuollon ja sosiaalipalvelun henkilts-
tostd on kuntien palveluksessa. Edelleen havaittiin, ettd yrityskulttuuri
on pienissa, alle 10 hengen toimipaikoissa seka suurissa, yli 500 hengen
toimipaikoissa paremmin kehittynyt kuin muissa toimipaikoissa. Joka
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toinen pienten toimipaikkojen henkil® pitaa toimipaikkansa kulttuuria hyvin
kehittyneend, kun keskisuurissa, alle 500 hengen yrityksissa vastaava
osuus on vajaat kolmasosa ja suuryrityksissa noin 40 prosenttia. Aikai-
semmat tulokset viittaavat edelleen siihen, ettd myo6s yrityksen omistus-
suhteet voivat joissakin tapauksissa vaikuttaa yrityskulttuurin muotoutumi-
seen (Forss 1999).
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TIHIVISTELMA JA
JOHTOPAATOKSET

Artikkelissa tarkastellaan yritysten lama-ajan jélkeista ikapolitiikkaa, yritys-
kulttuuria ja niiden yhteyksia seka yrityskulttuurin yhteyttd ikaantyvien
eldkeajatuksiin. Ajalle on ominaista ikdantyvien tydmarkkina-aseman
vahittdinen paraneminen, mikd nakyy ikaantyvan tyévoiman tyéomarkkina-
osuuden kasvuna. Voimallisen saneerauksen jalkeen koetaan joillakin
aloilla jo tydvoimapulaa, joka osaltaan vahvistaa ikaéntyvien asemaa.
Samaan aikaan on kuitenkin jatkunut runsas varhaiselakkeille siirtyminen.
Taman seurauksena on alettu pohtia vakavasti keinoja kannustaa ik&anty-
via jatkamaan ty0ssa nykyista pidempaan. Yritysten iképolitikan asenteel-
liset ja kaytanndlliset tekijat liittyvat nainhin pyrkimyksiin.

Tutkimuksen tulosten mukaan tyottomyysputkea on kaytetty paljon,
kun runsas neljasosa henkilostosta — ja ikaantyvista runsas kolmasosa —
on havainnut putkea kaytetyn toimipaikassaan. TyoOntekijiden ja toimi-
henkildiden véliset suuret arvioerot viittaavat siihen, etté putkea on kaytet-
ty tyontekijoilla enemman kuin toimihenkil6illa. Tydvoiman maaran muu-
tokset liittyvat tyottomyysputken kayttoon.

TyOpaikoilla esiintyy edelleen ikasyrjintaa. Sitd on havainnut noin
12 prosenttia tutkituista. Ikasyrjinté on kuitenkin selvasti toimialakohtainen
ongelma, silla sen maara vaihtelee toimialoittain lahes olemattomasta suu-
riin maariin saakka. Tyotoverit ja yritysjohto arvostavat kuitenkin ik&antyvi-
en tyopanosta, joten ikaantyvat eivat ole systemaattisesti muita huonom-
massa asemassa. Esimerkiksi ikaantyvien runsas siirtyminen tyottémyys-
putkeen voi selittyd osittain silld, ettd tyottomyysputki on tarjonnut heille
taloudellisesti turvallisen — ja usein myds hyvin halutun — vayléan pois tyo-
elamasta.

Yritysten tdman paivan ikapolitikka edellyttaisi selvda ikaantyvien
tukemista tyossa. Asenne ikdantyvien ty0ssad pysymisen tukemiseen
nayttda kuitenkin edelleen Kkielteiseltd tai enintddn neutraalilta, kun
vain joka kolmas henkilo kokee ikaantyvia tuettavan edes jossain maarin.
Runsas neljasosa toimipaikkojen koko henkilstdsta ja noin puolet tyonte-
kijoista pitdd koulutusmahdollisuuksia toimipaikassaan heikkoina, joten
erityisesti tyontekijoiden koulutusta olisi syytéd tehostaa. Runsas kolmas-
osa kaikista ikaantyvista pitaa sita itselleen eittain tarpeellisena. Myds
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tyokykya yllapitavad kuntoutusta ja tytterveyshuollon kehittamistd kaiva-
taan yleisesti.

Ikapolitiikka on erilaista eri toimialoilla. Tarkastelluista 13 toimialasta
ovat ikapoliittisesti ongelmallisimpia hotelli- ja ravitsemus-, raha- ja vakuu-
tus- seka kuljetus- ja rakennusalat, joilla ikdantyvien tukeminen on vahais-
ta ja ikasyrjintaa esiintyy — rakennusalaa lukuun ottamatta — keskimaarais-
ta enemman. Paperi, metalli, elintarvike ja julkishallinto ovat esimerkkeja
voimakkaan rationalisoinnin ja ty6ttdomyysputken runsaan kayton aloista.
Tilanne nayttédd kuitenkin muuttuneen melkoisesti nailla aloilla, mika on
luonut tarvetta pitaa kiinni ikéantyvista. Ik&poliittisesti vahiten ongelmallisia
aloja ovat tutkimusajankohtana julkisen sektorin terveydenhuolto ja sosi-
aalipalvelu seka posti ja tele. Ongelmalliseen ikapolitikkaan liittyy usein
ongelmia yrityskulttuurissa. Poikkeuksen tastd muodostaa suhteellisen
kehittyneen yrityskulttuurin raha- ja vakuutus.

Yrityskulttuuri saatelee voimakkaasti yritysten ik&politikkaa. Kehitty-
nyt yrityskulttuuri liittyy kiintedsti ikapolitikan jokaisen tekijan hyviin puoliin,
ja kaénteisesti vahan kehittyneeseen kulttuuriin liittyy usein kielteisia ika-
poliittisia seikkoja. Kehittynyt kulttuuri hillitsee elédkeputken kayttoéa ja
ikasyrjintdd ja lisdd myonteistd suhtautumista ikdantyvien tyon jatkami-
seen ja koulutukseen. Toimipaikan yrityskulttuuri sdatelee siis merkitta-
vasti ikdantyvien mahdollisuuksia jatkaa ty6tansa toimipaikassaan. Yritys-
kulttuurin merkitysta ikdantyvien tydssa pysymisessa korostaa edelleen
se, etta yrityskulttuuri on yhteydessa ikaantyvien omiin elékeajatuksiin.
Kehittynyt kulttuuri pitdd ikaantyvia kiinni tydssa, p kaanteisesti vahan
kehittyneessa kulttuurissa on valmius tydpaikasta luopumiseen ja elak-
keelle siirtymiseen selvasti suurempaa.

Yrityskulttuurissa on kehittdmisen tarvetta yleensakin, kun noin puo-
let vastaajista pitdéd toimipaikkansa yrityskulttuuria vain kohtalaisesti kehit-
tyneend. Alakohtaisen vertailun perusteella yrityskulttuuria olisi kehitettava
eniten eréilla perinteisilla toimialoilla, kuten elintarvikkeessa, metallissa ja
rakennusalalla seka julkishallinnossa.

Yrityskulttuurin muuttaminen olisi syyta aloittaa yrityksen organisaa-
tion avoimuuden parantamisesta, koska ilman avoimuutta on myds muu
kehitys vaikeaa. Tarvitaan avoimen viestinnan ja ilmapiirin luomista.
Toinen tarkea lahtokohta on henkildkunnan aloitteellisuuden ja ideoinnin
tukeminen koko tydyhteisossa. Tahan olisi syyta liittda kannustavan ilma-
piirin kehittdminen, jossa olisi kiinnitettdva huomiota erityisesti esimiestyo-
hon.

Organisaatioiden rakenteet ovat kehittyneet viime vuosina. Siitd huo-
limatta ei esimerkiksi johtamisen taustalla oleva ajattelutapa ole useinkaan
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muuttunut vastaavasti. Tydyhteisojen ikdjohtamista pidetaan tarpeellisena,
mutta hyvan ikdjohtamisen toteutumiseen on edelleen paljon matkaa.
"Useimmissa tydyhteisdissa vaadittaisiin syvallinen kulttuurin muutos en-
nen kuin ihmisen eri ikakausiin voitaisiin suhtautua asianmukaisella
tavalla” (Juuti 2001).
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JOHDANTO

Varhainen elakkeellesiirtyminen
elakepoliittisena ongelmana

TyoOstd poistuminen joko elékkeelle tai tyottémyysturvan piiriin ja pyrki-
mykset tdman virtauksen hillitsemiseksi ovat olleet elakepolitikasta kay-
dyn keskustelun p&&aiheita kuluneen vuosikymmenen aikana. Ikaantynei-
den ty6sta poistumisessa on 90-luvulla laman takia tapahtunut siirtyma
tyokyvyttomyyselakkeista tyottomyyselakkeisiin (Gould 1999). Toisaalta
vuonna 1998 tapahtunut osa-aikaelakkeen ikarajan lasku 56 vuoteen on
lisannyt niiden maaran yli kaksinkertaiseksi vuosina 1998-1999. Tama
muutos on tarjonnut ikdantyneiden tydstd poistumiseen uuden varteen-
otettavan vaihtoehdon, joka on riippumaton terveydentilasta tai tilanteesta
tyomarkkinoilla. Osa-aikaeldke on seké tyontekijan etté tydonantajan nako-
kannalta edullinen ratkaisu. Myds 55-59-vuotiaiden ikaryhman tyollisyysti-
lanne on tyollisyysasteen mukaan parantunut samanaikaisesti jonkin
verran (Hytti 1999, Takala 2000).

Keskustelu tyéelaman haitoista ja tyontekijoiden tyéssaan kokemas-
ta hyvinvoinnista on tuonut esille tekijoita, jotka ovat olleet jatku-
van mielenkiinnon kohteena. Tytelamén laatua ja tyon eri osatekijoita
seka niissd tapahtuvia muutoksia seurataan erilaisilla tutkimuksilla kuten
Tilastokeskuksen tydolotutkimuksilla ja tydministerién tydolobarometrilla.
Tyoterveyslaitoksella on Tyky-barometrin liséksi toistuva katsaus tydoloi-
hin ja tapahtuneeseen kehitykseen, joista viimeisin on "Ty6 ja terveys
Suomessa v. 2000” (Lehto & Sutela 1998, Peltomaki ym. 1999, Kauppinen
ym. 2000, Piirainen ym. 2000, Yldstalo 2000). Naiden tutkimusten antami-
en tietojen avulla on mahdollista saada yksityiskohtaista tietoa tytelaman
laadusta ja yrityksissa harjoitetun tyokykya yllapitdvan toiminnan tilasta ja
muutossuunnista. Nailla tiedoilla on myods elékepoliittista merkitysta
silloin, kun tydn epavarmuus, muutokset tyontekijoiden tytkyvyssa tai tyo-
paikoilla koettu tyduupumus heikentavat tydssa koettua hyvinvointia ja tata
kautta lisaavat elakkeelle siirtymisen houkuttelevuutta tydnteon jatkamisen
vaihtoehtona.

Ikdantyviin ja heiddn asemaansa tyoelamassd on kiinnitetty
90-luvulla erityista huomiota seka tyoelaman etta tyontekijoiden tydkyvyn
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kannalta. Ikaan liittyvien tyo- ja toimintakyvyn muutosten perusteella on yli
45-vuotiaista tyontekijoista alettu kayttaa maarittelyd "ikaantyvat” ja naista
viela erikseen 55—-64-vuotiaista maarittelya "ikaantyneet” (lkdantyminen ja
tyokyky 1995, Komiteanmietintd 1996:14, Kansallisen ikdohjelman seuran-
taraportti 2000).

Ikédantyvia koskeviksi uusiksi kysymyksiksi ovat nousseet mm.
ikasyrjinta ja organisaatioissa vallitsevat johtamiskaytannot. Pelkkien
rekisteritietojen avulla ik&syrjinnan olemassaoloa on ollut vaikea todentaa.
Vuonna 1998 ilmoitti 8 % palkansaajista tytpaikalla esiintyneen ikaan pe-
rustuvaa syrjintaa. Yritysten tyéhonottajia, tyévoimavirkailijoita ja tyéttomia
haastattelemalla on saatu vahvistusta ikdsyrjinnan esiintymiselle. Jo vl
50-vuotiaiden tydnhakuun ja tyotehtavista selviytymiseen yritykset kohdis-
tavat kielteisia varauksia (Jarnefelt 1999, Vaahtio 2000, Yldstalo 2000).
Ikdjohtaminen puolestaan liittyy yrityksen kompetenssiin ja osaamisen
kehittamistarpeisiin tulevaisuudessa (Linkola 1999). Tyokykya yllapitavan
toiminnan kehittdmista tyopaikoilla pidetddn tyontekijoiden hyvinvointia
edistdvand tekijand, joka on myos kansantaloudellisesti kannattavaa
ennenaikaisten elakkeiden vahentyessa ja jolla voi olla vaikutusta myos
yksittaisen yrityksen menestymiseen (Ahonen 2000).

Elakkeelle siirtyminen on katsottu prosessiksi, jossa ennen eléketa-
pahtumaa arvioidaan varhainen elakkeellesiirtyminen paremmaksi vaihto-
ehdoksi kuin tyonteon jatkaminen seka tehdaan varsinainen paatos siirtya
eldkkeelle (Beehr 1986, Talaga ja Beehr 1989). Tahan lahtokohtaan on
viitattu useassakin tutkimuksessa 90-luvulla, ja ajatukset eldkkeelle siirty-
misesta ennen vanhuuselékeikaa kuuluvat ongelmanasettelultaan samaan
ryhma&an kuin ikdantyvien tyo- ja eldkesuuntautuneisuuteen keskittyneet
tutkimukset (esim. Huuhtanen & Piispa 1991, Gould 1994 ja 1997, Huhta-
niemi 1995 ja 1999, Niemela ym. 1995, Piispa & Huuhtanen 1995,
Karisalmi & Tuuli 1998). Pyrkimys tytelamésta pois johtavan elakesuun-
tautumisen hallintaan on ollut yksi viime vuosikymmenella kaydyn elake-
poliittisen keskustelun pysyvimpia teemoja.

Tutkimuksen teoreettiset lahtokohdat ja
tavoitteet

Karasekin kehittdmaa tyon vaatimukset—tyon hallinta -mallia on kaytetty
melko paljon erilaisten ty6sta aiheutuvien terveydellisten haittojen ja sai-
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rauksien selittamiseen (Karasek 1979, Karasek & Theorell 1990). Perus-
muodossaan malli rakentuu kahdesta osatekijasta, joista toinen on tyon
vaatimukset ja toinen on tyon hallinta. Tyon hallinnassa on kaksi eri ulot-
tuvuutta, vaikutusmahdollisuudet tydssa ja tyohon liittyvét taidot ja kywyt.
Malli olettaa, etté tyon vaatimuksilla ja tyon hallinnalla on suorien vaikutus-
ten liséksi myds yhdysvaikutus, joka ennustaa mytGhempien tyosta
aiheutuvien terveydellisten tai psyykkisten haittojen ilmaantumista.
Perusmallissa ndiden kahden ulottuvuuden muodostamassa nelikentéassa
on nelja erilaista tydstressin tilannetta (kuvio 1).

tyon vaatimukset
vahan pa'jon B

. véﬁ\an\ i
paljon kuormittaya aktihen
tyon 3 . 2
hallinta 4 1
. alj
vahan passi¥ihen Euc{(r)rf]ﬂttava

Lahde: Karasek ja Theorell 1990

Kuvio 1. Tyon vaatimukset—ty6n hallinta -malli

Yhdysvaikutusta kuvaavan nelikentdn eri ruuduista voidaan ennus-
taa erilaisten terveydellisten haittojen ilmaantumista myéhemmin. Kun
tyon psyykkiset \aatimukset ovat suuret ja tyohon liittyvaa hallintaa on
vahan, jolloin tydssa on paljon kuormitusta (tilanne 1), odotettavissa on
erilaisia terveydentilaan ja tydssa koettuun hyvinvointiin liittyvia hairioita
pitemmalla aikavalilla (stressidiagonaali A). Toinen mallin ennustama
kehityssuunta tapahtuu silloin, kun ty6 on aktiivista, jolloin seka tyon
psyykkisid vaatimuksia etta tyon hallintaa on paljon (tilanne 2). Tall6in
seurauksena on oppimis- ja motivaatiotason nousua (aktiivisuusdiagonaali
B). Kun tydon psyykkisia vaatimuksia on vahéan ja tyon hallintaa on pal-
jon, on stressia keskimaaraista vahemman (tilanne 3). Kun seka tyon
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psyykkisia vaatimuksia ettd hallintaa on vahan (tilanne 4), on tyétilanne
passiivinen ja seurauksena on ty6n vaatimien taitojen \ahittéista surkas-
tumista. Karasek on liittanyt myohemmin malliin myos tyon fyysiset vaati-
mukset ja tydssa saadun sosiaalisen tuen (Karasek 1979, Karasek &
Theorell 1990).

Tatd Karasekin stressiteorian perusmallia on sovellettu hyvin
monenlaisten terveyteen tai tyéhon liittyvien haittojen esiintymiseen. Sita
on kaytetty poikkileikkaustutkimuksissa tutkittaessa esim. tyon psyyk-
kistéa rasittavuutta, rauhoittavien laakkeiden kayttéda, sairauspoissaoloja
yleensa, uupumusasteista vasymystd, masennusta, tybuupumusta, tydn
haasteellisuutta, tyotyytyvaisyyttd, vasymysta, halua vaihtaa tyopaikkaa ja
psyykkista toimintakykya (ks. Karasek 1979, Reijo 1990, Jonge ym. 1996,
Schreurs & Taris 1998, Ek 2000). Oletetun interaktiohypoteesin todenta-
minen on tuottanut melko ristiriitaisia tuloksia. Tulokset ovat toisinaan
tukeneet hypoteesia ja toisinaan eivat. Tahan on esitetty kritiikkia, joka
koskee kaytettyjen tyon vaatimusten ja tyon hallinnan kasitteiden opera-
tionalisointia ja validiteettia. Mallia on myds kritisoitu liian yksinkertaiseksi,
silla tyon hallinta on siind ainoa keino, jolla voi vastata tyon liiallisiin vaati-
muksiin (Jonge ym. 1996, Schreurs & Taris 1998).

Toisaalta on my0os todettu, etté ei ole mitdan erityista perustetta esit-
taa, ettd tyon vaatimukset— tyon hallinta -mallin eri osatekijat liittyisivat
erilaisiin tydssa tai terveydentilassa koettuihin haittoihin samalla tavalla
(ks. Schreurs & Taris 1998). Tyon psyykkisiin vaatimuksiin liittyvien teki-
joiden on todettu liittyvan elékeajatusten yleisyyteen seka aikaisemmissa
tutkimuksissa etta "Yrityksen menestyminen ja henkildstén hyvinvointi” -
projektin ensimmaisessa vaiheessa (Huhtaniemi 1995, Piispa & Huuhta-
nen 1995, Karisalmi 2000). Varhaiselékeajatuksien on todettu vahenevan
tyohaon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien kasvaessa (Huhtaniemi 1995 ja
1999).

lan ja ik&antymisen on todettu liittyvan voimakkaasti elakesuuntau-
tumisen yleistymiseen, mutta myés erilaisiin tydeldman laadullisiin tekijoi-
hin tai tyontekijan terveydentilaan, kuten organisaatioon sitoutumiseen,
tyokykyyn, psyykkiseen hyvinvointiin, tyéhyvinvointiin yleensa ja uupu-
musasteiseen vasymykseen seké aikaisemmissa tutkimuksissa etta "Yri-
tyksen menestyminen ja henkildston hyvinvointi” -projektin ensimmaisessa
vaiheessa (ks. Huhtaniemi 1995, Niemela ym. 1995, Piispa & Huuhtanen
1995, Karisalmi & Tuuli 1998, Jurvansuu ym. 2000, Karisalmi 2000, Tuuli
2000). Seurantatutkimuksissa on todettu tyokyvyttémyyden riskin kasva-
van ian mukaan. lan merkityksen tyokyvyttomyyseléketa-pahtuman taus-
talla on havaittu vaihtelevan ikdantyvilla tyokyvyttomyyden perusteena
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olevan tautiluokan mukaan (Gould 1994 ja 1997, Klockars ym. 1998, Aho
& Osterman 1999).

Ty6elaman laatu ja ty6olot ovat laaja kokonaisuus, jonka eri osateki-
jéiden on todettu esiintyvan erilaisten tyon haittojen, psyykkisen hyvin-
voinnin ja tydkyvyn tasoa osoittavien indikaattoreiden taustalla. Sellaiset
seikat kuin tydssa koettu kiire, tyon fyysiset kuormitustekijat, tarpeettomien
saantéjen ja maaraysten esiintyminen, vahaiset vaikutusmahdollisuudet
seka kehittymismahdollisuuksien puute tydssa liittyivat alentuneeseen tyo-
kykyyn. Lisaksi tyotoiminnan hyva organisointi liittyi hyvaan psyykkiseen
hyvinvointiin ja tydhyvinvointiin yleensa (Jurvansuu ym. 2000).

Osittain samoja tydelaman laadun yksiléon tai organisaatioon liittyvia
indikaattoreita on kaytetty, kun on tutkittu tyéuupumukseen liittyvaa uupu-
musasteista vasymysta ja organisaatioon sitoutumista. Uupumusasteinen
vasymys kytkeytyi voimakkaimmin tyén suuriin psyykkisiin vaatimuksiin,
mutta myo6s tyétoiminnan huono organisointi, matala esimiestuki, erilaisten
ristiriitojen paljous tyopaikalla, vahaiset vaikutusmahdollisuudet omaan
tydhon, tyon koettu fyysinen kuormittavuus ja epavarmuus tyon jatkuvuu-
desta olivat yhteydessd korkeaan uupumusasteiseen vasymykseen.
Organisaatioon sitoutumista, halua ponnistella yrityksen hyvéksi, puoles-
taan selitti yksittaisista tyoelaman laadun piirteista parhaiten tyétoiminnan
hyva organisointi (Tuuli 2000).

On havaittu, etta esimiestoiminta liittyy tyopaikalla koettuihin sosiaa-
lisiin ongelmiin ja ilmapiiriin. Tarkeitd esimiestydn osatekijoita olivat esim.
tiedonvalityksen avoimuus ja esimieheltéd saatu sosiaalinen tuki. Jos esi-
miehen johtamistapa oli innostava ja rohkaiseva, esiintyi tyopaikalla
vahemman kilpailuhenked ja ristiriitoja (Kolu 1992, Nakari 1994). Esimie-
hen johtamistavan laatuun ja merkitykseen liittyi myds kunta-alan seuran-
tatutkimuksessa havaittu organisaatiota ja tydyhteis6a kuvaavan muuttu-
jan “tyonjohto kuormitustekijand” yhteys huonoon tyokykyyn (Tuomi ym.
2000a). Useiden eri tekijoiden samanaikaisissa analyyseissa todettiin
esimiestuen merkitsevyys sekd tyontekijoiden psyykkisen hyvinvoinnin
etta tyohyvinvoinnin selittdjand. Hyva esimiestuki liittyi myds uupumusas-
teisen vasymyksen véahaisyyteen (Jurvansuu ym. 2000, Tuuli 2000).
Esimiestuki on osa tydyhteistlta saatavaa sosiaalista tukea ja silla on tyén
psyykkista rasittavuutta vahentava vaikutus (Karasek & Theorell 1990).
Tydssd saadun sosiaalisen tuen vahaisyys liittyi varhaiselakeajatusten
yleisyyteen ikdantyvia sairaalatyontekijoité koskevissa tutkimuksissa (Huh-
taniemi 1995 ja 1999).

Tutkimustulokset tukevat selvasti kasitysta tydelaman laadun ja
tyontekijoiden tytssddn kokeman hyvinvoinnin valisesta riippuvuudesta
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(Jurvansuu ym. 2000, Tuuli 2000). Ty6eldmén laadun voi odottaa kytkey-
tyvdn myos varhaiseldkeajatuksiin. Tyon aiheuttaman stressin yhteytta
hyvinvointiin ja eldkesuuntautumiseen voidaan tarkastella stressiteoreetti-
sen mallin sijasta konkreettisesti koettua stressia osoittavien psyykkisten
oireiden esiintymisella. Psykosomaattiset oireet kokonaisuudessaan muo-
dostavat oman usein tutkitun ryhmansa, jossa on tehty jaottelu varsinaisiin
psyykkisiin oireisiin ja epamaaraisiin somaattisiin oireisiin (Tuomi ym.
1985, Lehtinen ym. 1989, Reijo 1990, Huhtaniemi 1995, Elo ym. 1999).
Koettua stressia kuvaavien psyykkisten oireiden maaran kasvun on
todettu liittyvan erittdin selvasti varhaiseldkeajatusten yleisyyteen (Huhta-
niemi 1995).

Tyokyky jollain osatekijalladn mitattuna on yksilon hyvinvointia tyds-
sa kuvaava tekija, jolla on usein todettu olevan riippuvuuksia koetun stres-
sin ohella myds muiden tydelamén laadun piirteiden kanssa (Elo ym.
1999, Jurvansuu ym. 2000, Tuomi ym. 2000a). Useissa tutkimuksissa on
todettu eldkesuuntautumisen yleistyvan tyokyvyn tai koetun terveydentilan
alentuessa (Huuhtanen & Piispa 1991, Huhtaniemi 1995, Niemeld
ym. 1995, Piispa & Huuhtanen 1995, Karisalmi & Tuuli 1998, Tuomi ym.
2000a).

Eldkesuuntautumista voi tarkastella myos tydlle annetun merkityk-
sen kautta. Tyohon kohdistuvia odotuksia on tyypitelty sen perusteella,
millaisia asenteita ja arvoja ty6hon liittyy. Asennetyypeistda muodostuu
eraénlainen jatkumo, joka kuvaa siirtymaa negatiivisista, ensisijaisesti
toimeentulon valttamattomyytta korostavista asenteista positiivisiin, saavu-
tus- ja edistymisorientoitumista ty6ssa kuvaaviin asenteisiin. Aluksi tyd on
l[&hinna keino toimeentulon hankkimiseksi. Jatkumon loppup&dhan
sijoittuvat tydn ndkeminen kutsumuksena tai elamantehtavana. Naihin
tyyppeihin saattaa siséltyd seka positiivisia ettd negatiivisia aineksia. Ty6
on aluksi vain valine jonkin tavoitteen saavuttamiseksi, mutta se muuttuu
mydhemmin omaksi tavoitteekseen (Kahn & Wiener 1967, 208-211,
Grohn 1973, Kivisaari 1983).

TyOetiikkaa alettiin tutkia 80-luvun vaihteessa palkkatydhon sitoutu-
misen kasitteen kautta. TyOetiikka kattaa periaatteessa muunkin tyén kuin
palkkatytn, vaikka se nykydan litetddn vain palkkatyohon. Tyénteolle
annetun ei-taloudellisen merkityksen oli todettu liittyvan palkkaty6hon
sitoutumiseen yleensd. Palkkatyohon sitoutuminen on erotettava kasit-
teenda organisaatioon sitoutumisesta. Palkkaty6hén sitoutumisen mer-
kitys on todettu erityisesti tutkittaessa tyottomyyden haittavaikutuksia
(Warr 1982, Nordenmark 1999a, Svallfors ym. 2001). Silla on yhteinen
perusta myds protestanttisen tydetiikan kasitteen kanssa, vaikka ne ovat-
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kin sisalldllisesti erilaisia (Shamir 1986, ks. Furnham 1990). Laheisena
kasitteena tulee maariteltavaksi myods se, onko asenne tyontekoon luon-
teeltaan instrumentaalista eli taloudellisiin palkkioihin perustuvaa vai
ekspressiivista eli tyon sisaltoon perustuvaa (Warr 1982, Kivisaari 1983).
Kun tutkittiin nuorten kasityksia tyosta, todettiin, etta juuri tydelamaan siir-
tymisen kynnyksella olevat suhtautuivat tydbhon ensisijaisesti ekspressiivi-
sesti ja ettd perinteinen nakemys palkkatyosta oli tarkeysjarjestyksesséa
vasta tdman jalkeen (Honkanummi 1998).

Muihin kuin taloudellisiin syihin perustuvan palkkatyohon sitoutumi-
sen yleisyytta on tutkittu perinteisesti kysymyksella tyonteon jatkamisesta
siind tilanteessa, jos henkild olisi voittanut lotossa tai perinyt suuren
rahasumman. Suuri enemmistd vastaajista olisi tata kysyttaessa yleensa
valinnut tydnteon lopettamisen sijasta tyonteon jatkamisen. Palkkaty6hon
sitoutumisen on myds todettu olleen voimakasta, vaikka tyon merkitys
elaméanalueena oli vahentynyt samanaikaisesti (Warr 1982, Ylostalo 1986,
Harpaz 1989, Lehto & Sutela 1998).

Ei-taloudellisen palkkatydhon sitoutumisen on todettu olevan ylei-
sempaa nuoremmissa ikaryhmissa, vaikkakin viimeisimmat tutkimustulok-
set osoittavat nadiden tekijoiden olevan riippumattomia (Warr 1982,
Svallfors ym. 2001). Ei-taloudellinen sitoutuminen palkkatytéhon on ylei-
sempad ylemmissa sosioekonomisissa ryhmissa (Warr 1982, Svallfors
ym. 2001). Sukupuolten vélisia eroja ei-taloudellisessa sitoutumisessa
palkkatydhon on tutkittu eri maissa, mutta tulokset osoittivat miesten
olevan naisia halukkaampia jatkamaan tyontekoa. Viimeisten pohjoismaita
koskevien tutkimustulosten mukaan naiset ovat kuitenkin ei-taloudellisesti
sitoutuneempia tyéhoénsa kuin miehet (Harpaz 1989, Svallfors ym. 2001).
Talla yhdella ei-taloudellista sitoutumista palkkatydhon mittaavalla kysy-
myksella on todettu olevan yhteys elakesuuntautumiseen. Mitd enemman
vastaaja painotti taloudellisia seikkoja tytnteossa, sitd yleisempia olivat
varhaiselakeajatukset (Karisalmi 2000).

Ammattiasemalla on merkitysta tyohon liittyvan stressin tarkastelus-
sa. Karasek huomauttaa, etta tydympariston psykososiaalisten ulottu-
vuuksien, tyon vaatimusten ja tyon hallinnan kayttdminen tutkimuksissa
antaa paremman selityksen kuin sosioekonominen asema yksinaan, kun
kohteena on tyon aiheuttama psyykkinen rasitus. Sosioekonomisen ase-
man indeksissa tavallaan yksi ainoa tekija tuottaa samanaikaisesti useita
erilaisia sosiaalisia seurauksia. Sosioekonomisen aseman huono soveltu-
vuus selittavana tekijana ei Karasekin mukaan koske vain tyon aiheutta-
maa stressia vaan my0s erilaisia aktiivisuuden muotoja tyon ulkopuolella,
vapaa-aikana (Karasek & Theorell 1990).
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Tutkimuksen kohteena olevan elakesuuntautumisen yleisyyden kan-
nalta sosioekonomisella asemalla voi olla sellaista merkityst&, joka on tytn
psykososiaalisten tekijoiden tavoittamattomissa. Yhteiskunnan luokkajako
on sitd nakyvampi, mitd samansuuntaisemmin luokkajakoa méaarittelevat
tekijat vaikuttavat. Ammatillinen jarjestaytyminen on eri yhteiskuntaluokkia
erotteleva tekija, ja poliittisten puolueiden kannatus noudattaa pitkélle
samaa jaottelua (Alestalo 1990). Jako tydntekijoihin, toimihenkilGihin ja
yrittgjiin heijastaa myos dékkeitd ja eldkepoliittista keskustelua koskevia
kahtiajakoja. Yhteiskunnallinen luokkajako ilmenee myo6s terveydellisina
eroina. Tutkittaessa oman sosioekonomisen aseman yhteytta erilaisiin
terveydentilan indikaattoreihin todettiin, ettd ylemmat toimihenkil6t olivat
tervein ryhméa alempien toimihenkildiden sijoittuessa heidan jalkeensa.
Yrittdjat sijoittuivat alempien toimihenkildiden ja tydntekijdiden véliin, ja
maanviljelijéiden terveydentila oli heikoin (Nummela & Uutela 2000).

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarkentaa nakemystéa varhaisela-
keajatusten yleisyyden yhteydesta ikdantymiseen, tydoloihin ja tyéelaman
laatuun. Lahtokohtana on aikaisempi samaan aihealueeseen liittyva tutki-
mus (Karisalmi 2000). Naita tuloksia tdydentdd usean tutkimusaineiston
samanaikainen tarkastelu. Tutkimuksessa lahestytaan elakesuuntautumis-
ta tybn vaatimukset-tyon hallinta -mallin antamasta stressiteoreettisesta
nakokulmasta (Karasek & Theorell 1990). Taman lisaksi pyritaén tarken-
tamaan erilaisten terveyden indikaattorien ja palkkaty6hon sitoutumisen
yhteyttd elakesuuntautumiseen hyddyntéaen joitakin Tyoterveyslaitoksen
projektin  "Yrityksen  menestyminen ja  henkiléston  hyvinvointi”
ensimmaisessa vaiheessa saatuja tutkimustuloksia (Jurvansuu ym. 2000,
Karisalmi 2000, Tuuli 2000).

Tutkimuksen tavoitteena oli vastata seuraaviin kysymyksiin:

1. Kuinka yleisia ovat varhaiselakeajatukset eri toimialoilla?

2. Liittyvatko tyon suuret psyykkiset vaatimukset ja pienet vaikutusmah-
dollisuudet varhaiselakeajatusten yleisyyteen? Onko tytn psyykkisten
vaatimusten ja vaikutusmahdollisuuksien véalinen epéatasapaino yhdys-
vaikutuksena yhteydessa varhaiseléakeajatusten yleisyyteen?

3. Mitka tybelaméan laadun osatekijat liittyvat voimakkaimmin varhaisela-
keajatusten yleisyyteen?
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AINEISTO JA MENETELMAT

Tutkimusaineistot ja tilastolliset
menetelmat

Tutkimuksen kaytéssa on ollut Tilastokeskuksen ty6olotutkimuksen haas-
tatteluihin perustuva aineisto vuodelta 1997 ja Tyo6terveyslaitoksen yhteis-
tydssad Helsingin kauppakorkeakoulun ja Elaketurvakeskuksen kanssa
tekema "Yrityksen menestyminen ja henkildston hyvinvointi” -projektin ky-
selyaineisto vuoden 1998 alkupuolelta. Tydolotutkimus 1997:n otos oli
yksinkertainen satunnaisotos (n = 2 979), joka koostui vahintaan viisi tun-
tia viilkossa tydskentelevistd 15-64-vuotiaista palkansaajista, joten sen
tulokset ovat yleistettavissd tdhé&n perusjoukkoon (ks. Lehto & Sutela
1998).

Tyoterveyslaitoksen aineisto koostui kahdesta eri kohderyhmasta,
jotka olivat vahittdiskauppa (toimialakoodi 52) ja metalliteollisuuden toimi-
aloista metallituotteiden, koneiden ja laitteiden seka kulkuneuvojen valmis-
tus (toimialakoodit 28, 29 ja 34). "Yrityksen menestyminen ja henkiloston
hyvinvointi” -projektin ensimmaisessa vaiheessa kysely suunnattiin Tilas-
tokeskuksen toimipaikkarekisterista otokseen poimittujen toimipaikkojen
yritysjohdolle. Toimipaikkojen valintakriteereind oli toiminnan aloittaminen
ennen vuotta 1993, vahintdan 10 henkilon henkilomaaréa ja oikeudellinen
muoto joko osakeyhtid tai kommandiittiyhtio. Henkiloston kyselyyn valittiin
vain ne toimipaikat, joiden johto oli kyselyssa ilmaissut olevansa halukas
saamaan tutkimuksen tuloksia ja suosituksia toimipaikkansa kehittdmisek-
si, mika aiheutti jonkin verran alkuperaisen perusjoukon valikoitumista.
Vastanneita oli henkildstokyselysséa 2 599 (ks. Tuomi ym. 2000b).

Taman tutkimuksen menetelmina kaytettiin ristiintaulukointeja, korre-
laatioita, faktorianalyysia ja logistista regressioanalyysia. Taulukoiden tes-
taukset tehtiin khin nelion testilla. Faktorianalyysi suoritettiin maximum-
likelihood-menetelmalla ja varimax-rotaationa.
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Kaytetyt otokset

Vahittaiskaupan ja metalliteollisuuden henkilostbéotokset

Tutkimuksen kohteena oli tydn vaatimukset—tyon hallinta -mallin sopivuus
elakeajatusten yleisyyden selittémiseen kahdelta eri toimialalta poimituis-
sa otoksissa. Tutkittavat otokset olivat vahittdiskaupan (n = 1 164) ja me-
talliteollisuuden (n = 1 435) toimipaikkojen henkilostdistd (Tuomi ym.
2000b). Tutkimuksessa kaytettiin samoja tyon psyykkisten vaatimusten ja
tyon hallinnan muuttujia kuin aikaisemmassa tutkimuksessa (ks. Karisalmi
2000).

Selittavat tekijat:

- Iké&: jatkuva muuttuja.

- Sukupuoli: dummy-muuttuja, joka oli koodattu O = mies ja 1 = nainen.

- Tyon psyykkiset vaatimukset: nykyinen tydmaara, tydssa koettu Kiire,
tyon henkinen rasittavuus. Summamuuttuja oli dikotomisoitu mediaani
katkaisukohtana ja muuttujan arvo 0 = 'vahan’ ja 1 = ’paljon’. Summa-
muuttujan Cronbachin a oli vahittéaiskaupan otoksessa 0,68 ja metalli-
teollisuuden otoksessa 0,66.

- Tyon hallinta eli vaikutusmahdollisuudet: miten paljon voitte vaikuttaa
siihen, mita tyotehtaviinne kuuluu; missa jarjestyksesséa teette tyonne;
tyotahtiinne; tydmenetelmiinne; siihen miten ty6t jaetaan ihmisten kes-
ken; siihen, keiden kanssa tydskentelette; laitehankintoihin. Summa-
muuttujaa kaytettiin kuten tyon psyykkisten vaatimusten asteikkoakin
kaksiluokkaisena mediaani katkaisukohtana, jolloin muuttujan arvo 1 =
'vahan’ ja 0 = 'paljon’, jolloin hallinnan suunta oli oletetun riippuvuuden
suuntainen. Sen Cronbachin a oli vahittdiskaupan otoksessa 0,89
ja metalliteollisuuden otoksessa 0,84. Vaikutusmahdollisuuksia on mi-
tattu myods muissa tutkimuksissa talla tai lahes samalla kysymyssarjal-
la (Kolu 1992, Huhtaniemi 1995, Ek 2000).

Tyo6olotutkimus 1997:n otos

Tutkimuksen aineistona oli Tyoolotutkimus 1997:n aineisto, joka koostui
15-64-vuotiaista palkansaajista (Lehto & Sutela 1998). Tydolotutkimus
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1997:n toimialaluokituksen perusteella ei ollut mahdollista tehda vertailuja
Tyoterveyslaitoksen vahittdiskaupan ja metalliteollisuuden aineistoihin.
Kun mukaan otettiin vain yritykset, joiden henkilostomaara oli 10 henkea
tai enemman, jai metalliteollisuuden toimialoille 131 henkiléa ja vahittais-
kaupan osalle 87 henkil6a. Liséksi yrityksen toiminnan aloittamisvuotta ja
yhtiomuotoa koskevia rajoituksia ei olisi voitu ottaa huomioon.

Selittavat tekijat:

Ik&: luokiteltuna neliluokkaiseksi: alle 35-vuotiaat, 35-44-vuotiaat, 45—
54-vuotiaat, 55-64-vuotiaat. Eri ikaryhmistd muodostettin  dummy-
muuttujia nuorimman ikaryhman ollessa vertailuryhma.
Sosioekonominen asema: yhteiskuntaluokkia kuvaava sosioekonomi-
sen aseman indeksi oli kolmiluokkainen ja sen pohjana oli Tilastokes-
kuksessa kaytetty sosioekonomisen aseman luokitus, ylemmat toimi-
henkilot (koodit 31-34), alemmat toimihenkilét (koodit 41-44) ja tyon-
tekijat (koodit 51-54). Luokituksesta oli poistettu tapaukset, jotka
sijoittuivat luokkaan tuntematon (Sosioekonomisen aseman luokitus
1989).

Psyykkiset oireet: koettua stressia kuvaava indeksi, joka perustui
aikaisemmin kaytettyihin oirekysymyksiin (Lehtinen ym. 1989, Kolu
1992). Psyykkisten oireiden osalta tehtiin ero psyykkisiin oireisiin ja
epamaaraisiin somaattisiin oireisiin, minka erottelun kasitteellista vali-
diteettia tarkasteltiin myds faktorianalyysin avulla (vrt. Tuomi ym. 1985,
Reijo 1990, Huhtaniemi 1995, Elo ym. 1999). Tuloksena oli tulkinnalli-
sesti varsin selvd kahden faktorin ratkaisu, joka tuki myds muissa
tutkimuksissa tehtya erottelua psyykkisiin oireisiin ja epamaaraisiin
somaattisiin oireisiin (ks. liite). Kolmen faktorin ratkaisu olisi tuottanut
vain yhden lisafaktorin, jolla paansarky yksinaan olisi saanut erittdin
korkean latauksen. "En osaa sanoa” -vastaukset koodattiin puuttuviksi
tiedoiksi, ja niitd oli alle puoli prosenttia kunkin osion kohdalla.
Psyykkisten oireiden summa-asteikko muodostettiin seuraavista k-
symyksessa "Kuinka usein teitd on viime aikoina vaivannut...” maini-
tuista oireista (0 = ei koskaan, 5 = paivittain tai lahes paivittain): vasy-
mys, haluttomuus tai tarmottomuus; vaikeudet p&dsta uneen tai
herdileminen d&isin; masennus; ylirasittuneisuus; jannittyneisyys, her-
mostuneisuus tai artyisyys; tunne siitd etta kaikki kay yli voimien
(Cronbachin a = 0,82). Summa-asteikon pistemaéra jaettiin osioiden
lukumaaralla. Asteikko luokiteltin  kolmiluokkaiseksi jakamalla se
kolmanneksiin. Pistem&ara 0,00-0,99 muodosti luokan "vahan”, 1,00—
1,50 luokan "kohtalaisesti” ja 1,51-5,00 luokan "paljon”.
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Tyokeskeisyys eli ei-taloudellinen palkkaty6hon sitoutuminen: Tata
kysymysta on kaytetty aikaisemmin (Lehto & Sutela 1998, Karisalmi
2000) ja sen perustana ovat varhaisemmat tutkimukset, joissa taman-
tyyppiselld kysymykselld oli mitattu sitoutumista palkkatydhdn muista
kuin taloudellisista syista (Warr 1982, Harpaz 1989, Nordenmark
1999a). Kysymyksen "Jos saisitte rahaa esimerkiksi lotosta tai perint6-
na niin paljon, etta voisitte elad mukavasti tekemattd tyotd, niin mita
tekisitte?” vaihtoehdot luokiteltin kolmiluokkaiseksi: 1 = lopettaisin
tyonteon, 2 = vahentaisin tyontekoa (lyhentéisin tybaikaa, tekisin toita
vain silloin talléin), 3 = jatkaisin tydntekoa nykyisella tavalla. Vaihtoeh-
doista 1 ja 2 tehtiin dummy-muuttujia, joten viiteryhmaksi tuli tytnteon
jatkaminen. "En osaa sanoa” -vastauksia oli 1 % ja ne koodattiin puut-
tuviksi tiedoiksi. Tamén kysymyksen rinnakkaismittauksella saatu re-
liabiliteetti oli korrelaatiokertoimena 0,52 vahittdiskaupan otoksessa ja
0,50 metalliteollisuuden otoksessa (vrt. Karisalmi & Tuuli 1998,
Karisalmi 2000).

Esimiehen johtamistapa: tydelaman laadun osatekija. Tassa tutkimuk-
sessa esimiehen johtamistapa tarkoittaa innostavaa ja tyontekijaa
rohkaisevaa sekd avointa johtamistapaa. Se perustuu osittain aikai-
semmassa vuoden 1990 Tyoolotutkimuksessa (Kolu 1992) kaytettyyn
esimiehen johtamista kuvaavaan summamuuttujaan ja seuraaviin vait-
tamiin: esimieheni tukee ja rohkaisee minua; esimieheni on innostava;
esimieheni keskustelee runsaasti kanssamme; esimieheni kertoo
avoimesti kaikista tydpaikan asioista (0 = taysin eri mieltd, 4 = taysin
samaa mieltd). Siihen sisaltyy seka tydyhteisdssa vallitsevaa johtamis-
tapaa ja ilmapiiria ja tiedonvalityksen avoimuutta sek& esimiestukea
koskevia kysymyksid, joiden voi katsoa liittyvan henkildstéjohtamiseen
(Nakari 1994, Jurvansuu ym. 2000, Tuuli 2000). "En osaa sanoa” -
vastaukset, joita oli noin prosentti jokaisen kysymyksen kohdalla, koo-
dattiin puuttuviksi tiedoiksi. Summa-asteikon pistemaara jaettiin osioi-
den lukumaaralla. Summa-asteikkoa (Cronbachin a = 0,85) kaytettiin
dikotomisoituna: luokka "huono” (arvot 0,00-2,50 koodi = 0) ja luokka
"hyva” (arvot 2,51—4,00 koodi = 1).

Oma arvio tyokyvysta: yhteen kysymykseen perustuva tyokyvyn
indikaattori. "Oletetaan, etta tyokykynne saa parhaimmillaan arvon
10 pistetta ja nollan silloin kun ette pysty lainkaan tydohon. Minka pis-
temaaran antaisitte tyokyvyllenne nykyisin?” Taman kysymyksen
on todettu korreloivan tyokykyindeksin kokonaispistemaardan par-
haiten, joten sitd voi kayttda yksindan tyokyvyn arvioimiseen (ks.
Tuomi ym. 1985, Jarvisalo ym. 1997, Lind 2000). Vaihteluvali oli
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0 pistetta = erittdin huono ja 10 pistetta = erittain hyva. Kysymysta kay-
tettiin kaksiluokkaisena mediaanin kohdalta katkaistuna, jolloin luokan
"huono” (tai keskimaaraista huonompi) pistemaara oli 0-8 (koodi = 1)
ja luokan "hyva” (tai keskim&araistd parempi) pistemaara oli 9-10
(koodi = 0). Jakautuma oli varsin vino, mutta se oli lAhes samanlainen
myo6s vahittaiskaupan ja metalliteollisuuden henkildstdaineistossa.
Vastaajat arvioivat yleensa tyokykynsa varsin hyvaksi.

Selitettava tekija:

- Ajatukset varhaisesta elakkeellesiirtymisesta, elakesuuntautuminen:
kaksiluokkainen muuttuja, jossa 1 = olen jo jattanyt eldkehakemuksen,
olen aloittanut yksityisen elakesaéstamisen, olen usein ajatellut, olen
joskus ajatellut ja 2 = en ole ajatellut (ks. Huuhtanen & Piispa 1991,
Piispa & Huuhtanen 1995, Lehto & Sutela 1998, Karisalmi 2000).
Selitettdvana oli siis varhaisen elakkeellesiirtymisen ajattelemisen ylei-
Syys.
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TULOKSET

Varhaiselakeajatusten yleisyys eri
toimialoilla

Tutkimuksen selitettdva tekijd, ajatukset eldkkeellesiirtymisestd ennen
vanhuuselakeikaa, olivat varsin yleisia kummallakin tutkitulla toimialalla.
Yleensédkin elakesuuntautuminen on ollut lahes vakio koko 90-luvun, kun
tarkastellaan ty6olotutkimuksista eri ajankohtina saatuja tuloksia (Lehto &
Sutela 1998). Tyo6olotutkimus 1997 antaa yhden vertailumahdollisuuden
tdman tutkimuksen aineistoihin. Kuviossa 2 on esitetty elakkeelle siirtymis-
td ennen vanhuuselékeikda koskevan kysymyksen vastausjakautuma
vuoden 1997 Tydolotutkimuksen aineistossa ja ldhes samaan aikaan
keratyissa metalliteollisuuden ja vahittaiskaupan henkildstéotoksissa.
"En osaa sanoa” -vastauksia ei ole otettu mukaan prosenttilukuihin kum-
massakaan aineistossa, koska niitd oli vahan. Tyoolotutkimus 1997:n
otoksessa niitd oli 1 %, metalliteollisuuden otoksessa 4 % ja véhittaiskau-
pan otoksessa 5 %.

Vahittaiskaupan otoksessa oli elakesuuntautuminen jokseenkin yhté
yleistd kuin kaikki palkansaajat kasittavassa Tydolotutkimus 1997:n
aineistossa. Selva enemmisto oli ajatellut siirtyvansa elakkeelle ennen
vanhuuselédkeikdad. Metalliteollisuudessa elakesuuntautuminen oli kuiten-
kin selvasti yleisempaa kuin kaikilla palkansaajilla. Kun sekd metallin etta
vahittaiskaupan otoksia verrattiin keskenddn sen suhteen, kuinka moni
vastaajista oli yleensa ajatellut varhaista elakkeellesiirtymista, toimialojen
valinen ero oli elakesuuntautumisessa selva (khi2 = 23,00, p<0,001).
Metalliteollisuuden henkilostossa oli enemman eldkesuuntautuneita kuin
vahittaiskaupan henkilostossa.

Metalliteollisuudessa olisi esiinnyttdva enemman sellaisia tekijoita,
jotka edistavat suuntautumista pois tydelamasta. Varhaiseldkeajatusten
yleisyyden on todettu riippuvan vastaajan tyokyvysta (Piispa & Huuhtanen
1995, Tuomi ym. 2000a). Toimialojen tyokykyindeksien valilla ei ollut
kuitenkaan eroa (khi* = 4,94, p>0,05), kun tyékykyindeksi oli luokiteltu
neliluokkaiseksi (ks. Tuomi ym. 1992, Jarvisalo ym. 1997). Metalliteolli-
suuden ja vahittaiskaupan toimialojen vélinen ero eldkesuuntautumisessa
liittyy johonkin muuhun kuin yksilon tyokykyyn yleensa.
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Kuvio 2. Varhaiseldkeajatusten yleisyys Tyoolotutkimus 1997:n otoksessa ja
vahittaiskaupan ja metalliteollisuuden otoksissa, prosenttia.

Uupumusasteista vasymysta oli molemmilla toimialoilla yhta paljon.
Sen sijaan toimipaikan johtamiskaytantoihin kuuluvan esimiestuen
keskiarvo oli alhaisempi metalliteollisuudessa kuin vahittaiskaupassa. Tyo-
td pidettin vahittdiskaupassa fyysisesti kuormittavampana, mutta
metalliteollisuudessa oli altistuminen tydympariston erilaisille haitoille
suurempaa. Tyon psyykkiset vaatimukset eivat erotelleet toimialoja. Sen
sijaan tyOsuhteen paattymista enteilevat erilaiset uhkatekijat koettiin ylei-
semmiksi metalliteollisuudessa. Myds vaikutusmahdollisuuksia koettiin
olevan enemman talla toimialalla (Tuuli 2000). Ty6n koettu epavarmuus
on samankaltainen rasitustekija kuin tyon psyykkiset vaatimukset, kiire ja
tyon henkinen raskaus, mutta epavarmuus kuvaa tydhan liittyvan hallinnan
puutetta (Karasek & Theorell 1990). Sosioekonomisen aseman jakautuma
oli tutkituilla toimialoilla erilainen kuin vuoden 1997 tydolotutkimuksessa.
Metalliteollisuuden ja vahittaiskaupan henkilostoissé oli tyontekijdilla selva
enemmistd, kun kaikkien palkansaajien aineistossa oli toimihenkiloita
lahes kaksi kolmannesta.
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Ei-taloudellinen palkkatyohon sitoutuminen

Tyo6olotutkimus 1997:n aineistossa lahestyttiin eldkesuuntautumista aluksi
tybelaman laadun ja toisaalta tyon merkityksen kannalta. Palkkatyohon
sitoutumisessa ja tyOetiikassa on erotettava toisistaan sekéa tyon tekemi-
sen arvo yleensa etta kovan tydnteon arvo, jossa on olennaista motivoitu-
neisuus tyosuorituksen laatuun ja maardan. Edellista on tutkittu palkka-
tyohon sitoutumisena ja jalkimmaista on tutkittu sisaisen ja ulkoisen
motivaation kasitteilla. Palkkatyth6n sitoutumisessa on tutkittu erityisesti
ei-taloudellista sitoutumista palkkatydhon. Ekspressiivinen asenne tyohon
kuvastaa tata puolta palkkaty6hon sitoutumisessa, kun taas tydsta saata-
vien taloudellisten palkkioiden korostaminen osoittaa instrumentaalista,
valineellistd suhtautumista tyohén (Grohn 1973, Warr 1982, Kivisaari
1983, Harpaz 1989, Honkanummi 1998).

Tyo6olotutkimuksessa oli tyon valineellisyyttd koskeva kysymys,
jossa vastaaja joutui valitsemaan eri vaihtoehdoista sen, joka vastasi
parhaiten h&anen mielipidettadn tyostd (palkka vs. tyon sisélto).
Ei-taloudellisen palkkatydhon sitoutumisen voimakkuuden ja ty6hon asen-
noitumisen instrumentaalisuuden ja ekspressiivisyyden voimakkuuden
valistd suhdetta kuvaa seuraava taulukko (taulukko 1). Naiden kahden
kasitteen valilla oli selvé riippuvuus (khi* = 300,09, p<0,001).

Taulukko 1. Asenne tyohon tydkeskeisyyden mukaan, prosenttia.

Asenne ty6hon tyokeskeisyys
lopettaisin  ty6ta vain lyhentéisin  jatkaisin  kaikki
silloin tallgin tydaikaa

palkka ehdottomasti 34 17 10 9 17
tarkein

palkka jossain maa- 31 31 22 19 26
rin tarkedmpi

sisélto jossain maa- 29 42 52 48 43
rin tarkedmpi

siséltd ehdottomasti 6 10 16 24 14
tarkein

yhteensa 100 100 100 100 100
n 551 902 888 575 2916

Lahde: Tydolotutkimus 1997
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Taulukon prosenttiluvuista on nahtavissa, kuinka valineellinen asen-
ne tyohon vahenee siirryttdessa tyon lopettamisesta ei-taloudellisen
palkkatydhon sitoutumisen eri vaihtoehtoihin. Tyo6ttdmien tyollistymista,
palkkatyhon sitoutumista ja henkista hyvinvointia koskevassa seuranta-
tutkimuksessa havaittiin, ettd tyottomat ja ne tydllistyneet, joiden ty6 oli
luonteeltaan instrumentaalista, eivat eronneet toisistaan palkkatyohon
sitoutumisessa myohempéné ajankohtana. Nykyisen tyon kiinnostavuutta
korostaneet tyollistyneet seké yrittgjiksi ryhtyneet erosivat selvasti tyotto-
min& olleista, ja heidan tydmarkkinatilanteensa selitti palkkaty6hon sitou-
tumisessa tapahtunutta kasvua (Nordenmark 1999b).

Tyoolotutkimus 1997:n aineistossa oli 83 % naisista ja 79 % miehis-
té halukas jatkamaan tyéntekoa (khi = 5,80, p<0,05). Naisilla palkkaty®-
hon sitoutuminen muilla kuin taloudellisilla perusteilla oli siis hieman voi-
makkaampaa kuin miehilld. Kuitenkin kun tata kaikkia palkansaajia koske-
vaa tulosta tarkasteltiin eri ikaryhmissa, ero tasmentyi hieman. Ero suku-
puolten valilla sailyi samansuuntaisena ja lievana vain ikaryhmissa 35-44-
ja 45-54-vuotiaat. Nuorimmassa, alle 35-vuotiaiden, sek& vanhimmassa,
55—-64-vuotiaiden, ikdryhmassa ei sukupuolten valilla ollut eroa, joten ela-
keik&a ja tyosta poistumista lahestyttdessa miesten ja naisten tyoetiikka oli
samanlaista talla yhdella kysymyksella tutkittuna.

Tyoetiikan kannalta on palkkatython sitoutumisen peruste merkitta-
vassa asemassa. Jaottelua taloudellisiin ja ei-taloudellisiin perusteisiin on
kaytetty usein tdssa yhteydessa. Taman jaottelun voi katsoa liittyvan
laheisesti asenteeseen tython. Tyokeskeisyyden vastausjakautuma (jat-
kaisi jossain muodossa tyontekoa vs. lopettaisi tyonteon) idn mukaan on
esitetty taulukossa 2.

Taulukko 2. Tyokeskeisyys idn mukaan, prosenttia.

Tybkeskeisyys ika

alle 35 v 35-44v 4554 v 55-64 v kaikki
jatkaisi tyontekoa 88 82 77 61 81
jossain muodossa
lopettaisi tyonteon 12 18 23 39 19
yhteensa 100 100 100 100 100
n 990 893 837 225 2 945

Lahde: Tyoolotutkimus 1997

71



Kasitys nuorten ekspressiivisestd asenteesta tydhoén saa osaltaan
vahvistusta myos taulukon 2 tuloksista (khi> = 102,47, p<0,001).
Ei-taloudellinen sitoutuminen palkkatyéhon oli yleisintd nuorimmassa
ikaryhmassa ja vahiten yleistd vanhimmassa ikdryhméssa. Erot palkka-
tydohon sitoutumisen perusteessa eri ikaryhmien valilla ovat merkitykselli-
sia tydsta poistumisen ja elékepolitikan kannalta.

Elékesuuntautumisen kohdalla korostuvat myds taloudelliset tekijat
ja toimeentulo eldkkeella. Sosioekonominen asema luokittelee palkansaa-
jat ensisijaisesti tydn luonteen ja organisaatiossa hankitun aseman perus-
teella (Sosioekonomisen aseman luokitus 1989, Alestalo 1990).
Tulot ja koulutus ovat erittdin voimakkaasti sosioekonomiseen asemaan
liittyvia tekijoita. Tyonteon jatkamiseen halukkaiden osuus laskee varsin
selvasti (taulukko 3), kun siirrytdédn ylemmista toimihenkildista alempiin
toimihenkiloihin (khi2 = 100,81, p<0,001).

Taulukko 3. Tybdkeskeisyys sosioekonomisen aseman mukaan, prosenttia.

Tybkeskeisyys sosioekonominen asema

yl. toimih. al. toimih. tyontekija kaikki
jatkaisi tybntekoa 91 84 72 81
jossain muodossa
lopettaisi tydnteon 9 16 28 19
yhteensa 100 100 100 100
n 643 1180 1117 2940

Lahde: Tyoolotutkimus 1997

Enemman koulutusta ja ammattitaitoa vaativissa tehtavissa on myos
enemman itsendisyytta ja vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6hon, tyén
hallintaa. Tyon hallinta on kiintedsti yhteydessa yrityksen tapaan
suunnitella ja johtaa tyota. Tyon hallinta on dennainen ulottuvuus tyén
psykososiaalisten tekijdiden muodostamissa erilaisissa tyotilanteissa sekéa
stressin ettéd tyomotivaation ja oppimisen kannalta (Karasek & Theorell
1990). Sosioekonomisen aseman yhteyden ei-taloudelliseen palkkaty6hén
sitoutumiseen voidaan arvioida johtuvan ainakin osaksi sosioekonomisten
ryhmien valisista eroista tyon hallinnassa. Tyon hallinta on sidoksissa
organisaatioon. Toisaalta eri yhteiskuntaluokkien valiset erot ilmenevat
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myo0s erilaisissa eturistiriidoissa, tulopoliittisessa ja elékepoliittisessa kes-
kustelussa sekad palkansaajajarjestbjen harjoittamassa edunvalvonnassa
(ks. Alestalo 1990).

Ty6n vaatimukset—tyon hallinta-mallin yhteys
varhaiselakeajatuksiin

Karasek on huomauttanut, ettd ihannetapauksessa tyon vaatimusten
ja tyon hallinnan tulisi korreloida melko voimakkaasti positiivisesti, koska
ne ovat osittain yhdenmukaisia. Todennakoisesti korrelaatiot vaihtelevat
eri ammattiryhmissd. On myé6s korostettu, ettd miesten ja naisten tyot
eroavat naiden osatekijoiden suhteen. Naisten ammateissa on tyon hallin-
nan keskiarvo alhaisempi kuin miesten ammateissa, joten tyon vaatimus-
ten ja hallinnan vélinen korrelaatio on negatiivinen naisten ammateissa.
Toinen seikka, jolla on merkitystd, on ammattiasema. Matalaan ammat-
tiasemaan liittyy usein vahan hallintaa tai pikemminkin vaikutusmahdolli-
suuksia omaan tyohon (Karasek 1979, Karasek & Theorell 1990).

Vahittdiskaupan ja metalliteollisuuden toimialojen sukupuoli- ja am-
mattiasemajakautumat erosivat huomattavasti toisistaan. Vahittaiskaupan
henkilostdsta oli naisia 78 % ja metalliteollisuuden henkilostdsta oli miehia
83 %. Tyontekijoita oli vahittaiskaupan henkilostosta 79 % ja metalliteolli-
suuden henkilostosta 67 %. Tutkimuksessa kaytettyjen tyon psyykkisten
vaatimusten ja tyon vaikutusmahdollisuuksien summa-asteikkojen valinen
korrelaatio oli vahittaiskaupan otoksessa -0,11 (p<0,001) ja metalliteolli-
suuden otoksessa -0,13 (p<0,001). Korrelaatiokertoimien arvot pysyivat
tdysin samoina sukupuolen vakioinnin jalkeen. Tutkituilla toimialoilla tydn
suuret psyykkiset vaatimukset liittyivat alentuneisiin vaikutusmahdollisuuk-
siin tydssa, jolloin néaille toimialoille oli tyypillista jossain maarin kuormitta-
va tyétilanne.

Vahittdiskaupan ja metalliteollisuuden toimialojen henkiléstdjen var-
haista elakkeellesiirtymisté koskevien ajatusten yleisyyden selittimisessa
kéaytettiin logistista regressioanalyysia. k& ja sukupuoli olivat analyysissa
taustamuuttujina. Tyon psyykkisten vaatimusten ja vaikutusmahdollisuuk-
sien liséksi mukana oli niiden yhdysvaikutus (taulukko 4).
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Taulukko 4. 1k&, sukupuoli, tydn psyykkiset vaatimukset ja vaikutusmah-
dollisuudet tytssa varhaiseldkeajatusten yleisyyden selittdjina
vahittdiskaupassa ja metalliteollisuudessa. Logistinen regressio-
analyysi. Riskisuhde (exp beta) ja sen merkitsevyys (p).

Muuttuja Toimiala
vahittaiskauppa metalliteollisuus
exp beta p exp beta p
ik& 1,09 ok 1,08 ok
sukupuoli
mies 1,00 1,00
nainen 0,80 0,97

tyon psyykkiset
vaatimukset

vahan 1,00 1,00

paljon 1,64 * 1,37
vaikutusmahdollisuudet
tydssa

paljon 1,00 1,00

vahan 1,17 1,58 **
vaatimukset* vaikutus- 0,84 0,65
mahdollisuudet
n 1056 1319

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Lahde: Vahittaiskaupan ja metalliteollisuuden henkilostootokset (Tuomi ym.
2000b)

Jatkuvana muuttujana mitatun i&n riskisuhde osoittaa riskisuhdetta
silloin, kun ik& kasvaa yhden vuoden. Vahittdiskaupan henkilostossa ela-
kesuuntautuminen yleistyi selvasti ian mukana. Vahittaiskaupan toimialalla
oli vain tyon psyykkisilla vaatimuksilla merkitseva yhteys varhaiseldkeaja-
tusten yleisyyteen. Mitd enemmaén tyossa esiintyi psyykkista kuormittunei-
suutta, sitd yleisempiad olivat varhaiseléakeajatukset, joten saatu tulos oli
oletetun suuntainen. Stressidiagonaalin suuntainen yhdysvaikutus ei ollut
tilastollisesti merkitseva, joten oletus yhdysvaikutuksen ja elékeajatusten
yleisyyden valisesta riippuvuudesta ei saanut tukea.

Metalliteollisuuden henkilostéssa oli ian riskisuhde samansuuntainen
kuin vahittdiskaupan kohdalla. Vain vaikutusmahdollisuuksien ja ela-
kesuuntautumisen valinen riippuvuus oli merkitseva. Jos tydssa oli vahan
vaikutusmahdollisuuksia, oli eldkesuuntautuminen hieman yleisempaa
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paljon vaikutusmahdollisuuksia omaavien viiteryhmaan verrattuna, mika
on oletetun suuntainen tulos. Tyon psyykkisten vaatimusten yhteys ela-
keajatuksiin oli oireellinen. My6s stressidiagonaalin suuntainen yhdysvai-
kutus oli oireellinen metalliteollisuudessa. Sukupuolten eldkesuuntautumi-
sen vélilla ei ollut eroa kummallakaan tutkitulla toimialalla.

TyOeldman laatu ja varhaiseldkeajatukset

Tyohon ja tyooloihin liittyvané tekijand on perusteltua tarkastella palkka-
tyohon sitoutumisen yhteytta varhaista elakkeellesiirtymista koskevien aja-
tusten yleisyyteen yhdessa jonkin organisaation toiminnan ja johtamisen
pirteen kanssa. Esimiestuki on osoittautunut merkitykselliseksi,
ja esimiehen johtamistavan ottaminen mukaan tarkasteluihin antaa
selvemman kasityksen johtamisessa vallitsevien kaytantdjen yhteydesta
elédkesuuntautumiseen tydelamén laadullisena piirteend. Myoskaan ikaa ei
voi jattaa tarkastelujen ulkopuolelle. Lisaksi ik& liittyy jonkin verran myos
muihin tyon psyykkisen hyvinvoinnin indikaattoreihin. Taulukossa 5 on
esitetty ian, esimiehen johtamistavan, tyokeskeisyyden ja varhaiselakeaja-
tusten yleisyyden logistiset regressioanalyysit. Tulokset on esitetty kunkin
selittdjan osalta yksittéain sekd muiden mukana olevien muuttujien vakioin-
nin jalkeen.

Kun vertaillaan muuttujien yksittaisia riskisuhteita varhaiselakeaja-
tusten yleisyyteen nahdaan, etta kaikki mukana olevat tekijat olivat tilastol-
lisesti merkitsevia. l1alla oli suurimmat yksittéiset riskisuhteet. Esimiehen
johtamistapa, joka oli luonteeltaan tydntekoon motivoivaa, innostavaa ja
alaista tukevaa, liittyi alentuneeseen eléakesuuntautumiseen. Hyvan johta-
miskaytanndn ja esimiestuen merkitys tyonteolle korostuu tuloksessa.
Elakesuuntautuminen yleistyi selvasti ei-taloudellisen palkkaty6éhon sitou-
tumisen vahentyessa.
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Taulukko 5. k&, esimiehen johtamistapa ja tyokeskeisyys varhaiselakeajatus-
ten yleisyyden selittgjina. Logistinen regressioanalyysi. Riskisuhde
(exp beta) ja sen merkitsevyys (p).

muuttuja yksittain yhdessa
exp beta p exp beta p

ika

alle 35 v 1,00 1,00

35-44 v 2,73 ok 2,61 ok

45-54 v 5,82 ok 5,86 ok

55-64 v 4,15 ok 3,81 ok
esimiehen johtamistapa

huono 1,00 1,00

hyva 0,80 *x 0,87
tyokeskeisyys

jatkaisin tyontekoa 1,00 1,00

vahentaisin tyontekoa 2,02 ok 2,15 ok

lopettaisin tydnteon 3,82 rkk 3,28 rkk
n 2790

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Lahde: Tyo6olotutkimus 1997

Tassad kaytetyn hyvan johtamistavan indikaattorin, ian ja ei-
taloudellisen palkkaty6hon sitoutumisen valilla on riippuvuutta, mika aihe-
uttaa esimiehen johtamistavan merkitsevyyden vahenemisen, kun tyokes-
keisyys on vakioitu. Tama viittaisi osaltaan siihen, etta alaisen huomioon-
ottava johtamistapa edistéad palkkatyohon sitoutumista muista kuin talou-
dellisista syista. Lisaksi alentuneen tytkeskeisyyden luokkien riskisuhteet
olivat kohtalaisen korkeita, kun viiteryhnméana olivat ne, jotka olisivat jatka-
neet kaikesta huolimatta tyontekoa nykyisella tavalla. Hyva johtamiskay-
tantd kytkeytyi tyOetiikkkaan, joka edistdd sitoutumista ty6hon. Tassa
yhteydessa tulee esiin palkkatydbhon sitoutumisen yhteys tydnteon moti-
vaatioperustaan (ks. Nordenmark 1999a). Muuttujien valilla ei ollut yhdys-
vaikutuksia.
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Taulukko 6. Ik&, sosioekonominen asema, psyykkiset oireet ja oma arvio tyo-
kyvysta varhaiseldkeajatusten yleisyyden selittdjind. Logistinen
regressioanalyysi. Riskisuhde (exp beta) ja sen merkitsevyys (p).

muuttuja yksittain malli 1 malli 2
exp beta p exp beta p exp beta p

ika
alle 35 v 1,00 1,00 1,00
35-44 v 2,73 b 2,93 ok 2,65 ok
45-54 v 5,82 b 6,20 ok 5,38 ok
55-64 v 4,15 b 4,31 ok 3,65 ok
sosioekonominen
asema
tydntekija 1,00 1,00 1,00
alempi toimihenkil® 0,86 0,74 *kk 0,80 *
ylempi toimihenkild 0,89 0,72 * 0,78 *
psyykkiset oireet
vahén 1,00 1,00
kohtalaisesti 1,25 * 1,38 ok
paljon 1,61 *kk 1,79 *kk
oma arvio tyokyvysta
hyva 1,00 1,00
huono 2,05 ok 1,52 ok
N 2901 2 937

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Lahde: Tyoolotutkimus 1997

Seuraavaksi tarkasteltin sosioekonomisen aseman ja joidenkin
terveydentilan indikaattorien yhteytta eldkesuuntautumiseen. k& oli muka-
na naissa logistisissa regressiomalleissa (taulukko 6). Terveydentilan
indikaattoreita olivat toisaalta koetut psyykkiset oireet ja toisaalta oma
arvio tyokyvysta. Dikotomisoitu oma arvio tyokyvysté oli koodattu huonon
tyokyvyn suuntaan. Tulokset on esitetty yksittédin sek& kummankin tervey-
den indikaattorin kohdalla erikseen muiden tekijiden ollessa vakioituina.

Sosioekonomisen aseman tilastollinen merkitsevyys tuli nakyviin
vasta kun mukana oli muita muuttujia (mallit 1 ja 2). Sosioekonomisen
aseman kuvaaman yhteiskunnan luokkajaon merkitys ilmeni samansuun-
taisena kuin erilaisten terveydentilan indikaattorien kohdalla (Nummela &
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Uutela 2000). Jos katsotaan, etta halu siirtya varhaiseldkkeelle tydnteon
jatkamisen sijasta ilmaisee tydssa esiintyvaa psyykkista pahoinvointia, niin
tyontekijat olivat tdssd suhteessa huono-osaisempia molempiin toimihen-
kiléryhmiin verrattuna.

Muuttujien valilla (taulukko 6) ei esiintynyt yhdysvaikutuksia yhta
lukuun ottamatta. I&n, sosioekonomisen aseman ja psyykkisten oireiden
muodostamassa mallissa (malli 1) oli iélla ja sosioekonomisella asemalla
yhdysvaikutus (p<0,05). Toisaalta ian ja sosioekonomisen aseman valilla
ei ollut yhdysvaikutusta, kun psyykkisten oireiden tilalla oli oma arvio tyo6-
kyvysta (malli 2).

Tyontekijoiden ja toimihenkildiden valinen ero eldkesuuntautumises-
sa sdilyi viela koettujen psyykkisten oireiden tai tyokykyarvioinnin vakioin-
nin jalkeenkin (mallit 1 ja 2). Talla on epaileméttd yhteytta tyohon liittyviin
sosiaalisiin suhteisiin ja tydyhteisossa vallitseviin arvoihin seka asentee-
seen ty6hon. Valineellinen asenne tyohon liittyy palkkatybhon sitoutumi-
seen, jossa etusijalla ovat taloudelliset seikat eivdatka tyon sisallolliset
tekijat, jotka liittyvat tydelaman laatuun ja tyontekijoéiden kokemaan psyyk-
kiseen hyvinvointiin. Ylempien ja alempien toimihenkildiden riskisuhteiden
valilla ei ollut eroa.

Koetut psyykkiset oireet olivat yhteydesséd dakesuuntautumiseen.
Koetun stressin ei kuitenkaan voida katsoa aiheutuvan pelkéastédéan huo-
nosta tydelamén laadusta. Vuoden 1990 Tydolotutkimuksessa selvitettiin
naiden oireiden ja tyon valista yhteytta kysymalla "Onko mielestanne tyolla
tai tyooloilla osuutta ndihin oireisiin?”. Vastaajista 49 %:lla ei esiintynyt
lueteltuja vaivoja vahintaan kerran viikossa. Vastaajista 40 % katsoi, etta
tyolla oli osuutta oireiden esiintymiseen jonkin verran tai huomattavasti ja
11 % vastasi "ei lainkaan” (Kolu 1992). Vuoden 1997 Tydolotutkimuksessa
tahan samaan kysymykseen annettujen vastausten prosenttijakautuma
oli sama, mik& osoittaa oireiden kokemisen tyOperéisyyden arvioinnin var-
sin suurta pysyvyytta. Tarkastelussa mukana olleiden terveydentilan indi-
kaattorien riskisuhteet olivat jokseenkin samaa suuruusluokkaa ian ja
sosioekonomisen aseman vakioinnin jalkeen.

lalla oli selvasti korostunein merkitys elakesuuntautumisen taustalla
tutkimuksessa kaytettyihin tydéeldmén laadun indikaattoreihin verrattuna.
Ik& sailyi riskisuhteiltaan vahvimpana selittdjana kaikissa tehdyissé logisti-
sissa regressiomalleissa. lan yhteys eldkesuuntautumiseen vaihteli kui-
tenkin eri tutkimusaineistoissa. Kun tutkimuskohteena olivat vahittaiskau-
pan ja metalliteollisuuden henkildstot, kasvoivat riskisuhteet ian mukaan
lineaarisesti. Koko palkansaajavaeston kasittdvassa aineistossa riippu-
vuus oli epdlineaarinen. Voimakkaimmin elékesuuntautuneita oli ikaanty-
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vien, 45-54-vuotiaiden, ikaryhmassa. Eldkesuuntautuminen yleistyi keski-
iAssa ja aleni taas jonkin verran tyouran loppupuolella. Naiden erojen
taustalla on epailematta tutkittujen otosten erilaisuus.

Aikaisemmin tehty havainto eldkesuuntautumisen yleisyydesta eri-
tyisesti varhaiselékeikérajojen laheisyydessé on pikemminkin vain joitain
tiettyja toimialoja koskeva tulos, jota ei voi yleistdd kaikkiin palkansaajiin
(ks. Karisalmi 2000). Jos suuntautuminen kohti varhaista elékkeellesiirty-
mista arvioidaan elakkeelle siirtymisen prosessissa tarkeéksi myohempéaa
tyosta poistumista ennakoivaksi tekijaksi, jolla on myds elékepoliittista
merkitysta, niin ikdantyvat 45-54-vuotiaat tyontekijat vaativat muita
enemman huomiota. Myos tyokykya yllapitavan toiminnan kannalta olisi
taman ikaryhman kohdalla perusteltua antaa erityista tukea sellaisille toi-
menpiteille, jotka parantavat tydelaman laatua ja edistavat palkkatyéhon
sitoutumista.
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POHDINTA

Tulosten perusteella eldkesuuntautuminen oli yleisempaa metalliteollisuu-
den kuin vahittédiskaupan toimialalla. Elédkesuuntautuminen oli yleisempaa
seké vahittaiskaupassa ettd metalliteollisuudessa verrattuna vuoden 1997
Tyoolotutkimuksen kaikkiin palkansaajiin. Toimialat eivat eronneet toisis-
taan tyokykyindeksin perusteella, mutta kyllakin ty6eldaman laatua kuvaa-
vien piirteiden osalta (Tuuli 2000). Tulos kuvastaa tyokykyindeksin jayk-
kyytta terveydentilan indikaattorina. Tydsséa koetun stressin on todettu kor-
reloivan melko lievasti tyokykyindeksiin ja laakarin arvioon terveyden yleis-
tilasta. Tyokykyindeksissa painottuvat ladkarin toteamat sairaudet, jotka
eivat ole stressin kokemisen edellytyksia (Elo ym. 1999).

Tyon psykososiaaliset tekijat liittyivat elakesuuntautumiseen. Suuret
tyon psyykkiset vaatimukset olivat yhteydessd varhaiselékeajatusten
yleisyyteen vahittédiskaupassa. Omaa tyota koskevien vaikutusmahdolli-
suuksien vahaisyys liittyi varhaiseldkeajatusten yleisyyteen metalliteolli-
suudessa. Naiden tekijoiden stressidiagonaalin suuntaisen yhdysvaikutuk-
sen ja elakesuuntautumisen valilla ei todettu merkitsevaa riippuvuutta
kummallakaan toimialalla.

Ty6olotutkimus 1997:n aineistossa osoittautui tybelaman laatuun liit-
tyvista tekijoista muita merkityksellisemmaksi ei-taloudellinen sitoutuminen
palkkatyohon. Ei-taloudellinen sitoutuminen palkkaty6hon oli yleisempaa
nuoremmissa kuin vanhemmissa ikaryhmissa, toimihenkildasemassa ole-
villa kuin tyontekijoilla ja naisilla kuin miehilld. Eldkesuuntautuminen yleis-
tyi ei-taloudellisen palkkaty6hon sitoutumisen vahentyessa. Esimiestuen ja
varhaiselakeajatusten valilla ei ollut riippuvuutta. Myds sosioekonominen
asema liittyi el&kesuuntautumiseen. Tyontekijat olivat eldkesuuntau-
tuneempia  verrattuna alempiin  tai  ylempiin  toimihenkilGihin.
Koettu stressi yleensé ja oman tyokyvyn arviointi keskitasoa huonommak-
si liittyivat elakesuuntautumisen yleisyyteen.

Tyon vaatimukset-tyon hallinta -mallin soveltaminen tutkimuksissa
on tuottanut melko ristiriitaisia tuloksia (Jonge ym. 1996, Schreurs & Taris
1998). Nelikentan sisaltamilla tydn stressaavuuteen liittyvilla tilanteilla ei
todettu olevan merkitystd tyontekijdiden eldkesuuntautumisen kannalta
tutkituilla toimialoilla. Taté ei voi pitdd kaytetyn lahestymistavan heikkou-
tena. Pikemminkin tutkimuksen kohteena ollut elédkesuuntautuminen
ei soveltunut terveydentilan tai psyykkisen hyvinvoinnin muutosta ennus-
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tavaan stressiteoreettiseen mallin. Kuitenkin oletukset ty6n suurten
psyykkisten vaatimusten ja vahaisten vaikutusmahdollisuuksien liittymi-
sesté elakesuuntautumisen yleisyyteen saivat tukea tuloksista, vaikkakin
eri toimialoilla. Sitoutuminen palkkaty6hon yleensa, tyOetiikka, on kasit-
teellisesti varsin lahella varhaisen elédkkeellesiirtymisen pitadmista tyonte-
koa parempana vaihtoehtona. Tyon psykososiaalisten tekijoiden aiheut-
tama stressi vahentaa ei-taloudellista sitoutumista palkkaty6hon ja lisda
eldkeajatusten yleisyytta.

lan ja sosioekonomisen aseman yhteys ei-taloudelliseen palkkatyo-
hon sitoutumiseen oli samansuuntainen kuin aikaisemmissa tutkimuksis-
sa, mutta naissa tuloksissa ei ollut vakioitu muita tekijoitéa. Naisilla oli ei-
taloudellinen sitoutuminen palkkaty6hon yleisempéaa kuin miehilld, mika on
todettu myds muissa pohjoismaissa. Myo6s aikaisemmissa tutkimuksissa
havaittu tyon suurten psyykkisten vaatimusten ja pienten vaikutusmahdol-
lisuuksien liittyminen elékeajatusten yleisyyteen todettiin tassa tutkimuk-
sessa, vaikkakin eri toimialoilla. Esimiestuen ja eléakesuuntautumisen
valilla ei ollut rippuvuutta ian ja ei-taloudellisen palkkatydhon sitoutumisen
vakioinnin jalkeen kaikkien palkansaajien aineistossa. Tyokyvyn ja ela-
kesuuntautumisen valinen riippuvuus oli yhdenmukainen aiempien tutki-
mustulosten kanssa. Varhaiseldkeajatusten yleisyyden riippuvuus koetun
stressin maarasta ja elakesuuntautumisen yleistyminen ei-taloudellisen
palkkaty6hon sitoutumisen vahentyessa olivat aikaisempien tutkimustulos-
ten suuntaisia. Myds viimeisimmat ty6elamén laatua ja elakesuuntautu-
mista koskevat tutkimustulokset antavat samanlaisen kuvan koetun ter-
veyden, tyokyvyn ja stressin yhteydestad eldkeajatuksiin (ks. Elovainio ym.
2001, Forma & Harkonméaki 2001, Janatuinen 2001).

lan ja eldkesuuntautumisen vélinen riippuvuus poikkesi aikaisem-
mista tuloksista. Vahittaiskaupan ja metalliteollisuuden kohdalla se ol
lineaarinen, mutta tydolotutkimuksen kaikkien palkansaajien aineistossa
se oli epélineaarinen. Aikaisemmissa tutkimuksissa oli keskitytty vain
ikdantyviin ja otos oli rajattu jollain tavoin. Tydolotutkimuksen aineistossa
oli elékesuuntautuminen suurinta ikdryhmassa 45-54-vuotiaat, kun vertai-
luryhméana olivat alle 35-vuotiaat. Vanhimman ikaryhmén kohdalla alentu-
neeseen elakesuuntautumiseen vaikuttanee sekd tyokykyisimpien etta
palkkaty6hon sitoutuneimpien tyontekijdiden valikoituminen tahan ikaryh-
maéan. Vain muita terveemmat jaksavat tydskennella tyduran lahestyessa
paattymistaén. Metalliteollisuuden ja vahittdiskaupan kohdalla on taytynyt
tapahtua samanlaista poistumista tydelamasta elakeikad lahestyttdessa,
mutta se ei ole samalla vahentényt elakesuuntautumista nailla toimialoilla.
lan ja varhaiselékeajatusten riippuvuuden epéalineaarisuus
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on todettu kuntien avainhenkildryhmia koskevassa tutkimuksessa, mutta
sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijoita koskevassa tutkimuksessa riip-
puvuus oli lineaarinen (Elovainio ym. 2001, Forma & Harkonmaéki 2001).

Tutkimusaiheena olleen elakesuuntautumisen tarkastelu kolmessa
jokseenkin samaan aikaan kerdtyssa aineistossa antaa mahdollisuuden
arvioida tulosten yleistettavyytta. Tutkimuksen selitettdva muuttuja oli tay-
sin sama naissa kaikissa. Eri toimialojen rakenteelliset ominaisuudet ilme-
nivat eroina eldkesuuntautumisessa kaikkien palkansaajien aineistoon
verrattuna. Yksittaisten muuttujien luotettavuus oli riittdva tutkimustavoit-
teiden kannalta ja suurinta osaa kysymyksista oli kaytetty jo aikaisemmis-
sa tutkimuksissa. Kuitenkin elékesuuntautumista koskevien tutkimustulos-
ten vertailtavuutta vaikeuttaa se, etta sité on kysytty eri tutkimuksissa eri
tavoin (vrt. Elovainio ym. 2001, Janatuinen 2001).

Havaittu tyokyvyn ja psyykkisen hyvinvoinnin liittyminen varhaisela-
keajatuksiin korostaa yritysten tydntekijoihin kohdistaman tyokykya yllapi-
tavan toiminnan merkitysta eldkesuuntautumisen vahentamisessa. Tyoky-
kya yllapitdvassa toiminnassa kaytettiin vuonna 1999 eniten tyontekijoiden
ammattitaidon kehittdamista ja tyoturvallisuuden edistamista tyopaikoilla.
Terveyteen ja elintapoihin vaikuttaminen oli vahiten kaytetty tyokykya ylla-
pitavan toiminnan muoto (Ylostalo 2000). Ammattitaidon kehittaminen ja
koulutusmahdollisuudet ovat henkilostén voimavarojen tukemista. Ne
lisdavat tyon hallintaa, joka vahentaa tyon liiallisten vaatimusten aiheutta-
man stressin haittoja. Tastd nakdkulmasta katsottuna tyon hallintaan vai-
kuttamista ei voi kaytdnndssa erottaa muista tyontekijoiden tyokyvyn ja
psyykkisen hyvinvoinnin edistimiseen tahtadvista toimenpiteista.

Hyvaa tydelaman laatua osoittavat indikaattorit liittyivat alentunee-
seen eldkesuuntautumiseen. Ei-taloudellinen sitoutuminen palkkatyohon
littyi varhaiselakeajatusten yleisyyteen voimakkaammin kuin muut tutki-
muksessa kaytetyt terveydentilan indikaattorit tai tydelaman laadulliset
ominaisuudet. Tulos korostaa ennen kaikkea tyon sisaltoon liittyvien moti-
vaatiotekijoiden ja tyGetiikan merkitysta elakesuuntautumisessa ja naihin
tekijoihin voidaan vaikuttaa my6s puuttumalla ty6oloihin.

lan ja elakesuuntautumisen valinen riippuvuus ja sen toimialakohtai-
nen vaihtelu on muutakin kuin itsestédénselvyys. Tutkimuksissa on todettu
tyokyvyn alenevan ian my6td ja ian on todettu liittyvan myds erilaisiin
tydssad koettua hyvinvointia kuvaaviin tekijoihin. Eldkesuuntautuminen
yleistyy ikdantyvilla ainakin aluksi. Hyva terveys ja tyokyky tukevat osal-
taan palkkaty0hon sitoutumista yleensa. lkdantyvét saattavat myos kohda-
ta syrjintaa tydnhakijoina, mikd vaikeuttaa uudelleen tyollistymista. Tyo-
markkinatilanteeseen tai yrityksissa vallitseviin toimintatapoihin on paljon
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vaikeampi vaikuttaa kuin tydolosuhteisiin yksittaiselld toimipaikalla. Ela-
kesuuntautumisen ja varhaisen elékkeellesiirtymisen kannalta on
eniten merkitysta sellaisilla elakkeilla, jotka antavat mahdollisuuden toimia
yksil6llisen tyGetiikan mukaisesti.
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Liite

Psykosomaattisten oireiden faktorianalyysi. Varimax (n = 2 929).

psykosomaattinen oire faktorit

| I h?
paansarky 0,30 0,34 0,21
vasymys, haluttomuus tai tarmottomuus 0,60 0,29 0,44
vaikeudet paasta uneen tai herdileminen 0,36 0,34 0,24
disin
sydamentykytykset tai epasaannélliset 0,18 0,52 0,30
sydamenlyonnit
huimauksen tunne 0,19 0,64 0,45
masennus 0,57 0,37 0,46
narastys, happovaivat, vatsakivut tai 0,27 0,30 0,17
ripuli
ylirasittuneisuus 0,70 0,25 0,56
jannittyneisyys, hermostuneisuus tai 0,74 0,26 0,62
artyisyys
tunne siita, etté kaikki kay yli voimien 0,74 0,26 0,62
ominaisarvo ja osuus kokonaisvarians- 2,64 1,42 40,7
sista

Lahde: Tyoolotutkimus 1997

93



il

Uuvuttaako tyo?

...........................................

Emotionaalista vasymysta,
tyoelaman laatua ja

tyohyvinvointia kasitteleva
seurantatutkimus

95



SISALTO

N o] g Yo F= 1 4 ) (o I NPT 97

Emotionaalinen vasymys tyouupumuksen oireena ....99

Aineisto jamenetelmat ... 102
Aineisto 102
Mittausmenetelmat 106
Tilastolliset analyysit 108

TUIOKSET. . e 109
Emotionaalisen vasymyksen yleisyys 109
Emotionaalisen vasymyksen muutokset 110
Ty6elaman laadun muutokset 115
Tyokyky ja psyykkinen hyvinvointi emotionaalisen vasymyksen
ryhmissa 122

Tiivistelma japohdinta.............ooiiiiiiiiiiiiiii . 125

KirjallisSuus.... ... e 129

Liite

96



JOHDANTO

Ty6uupumuksen on havaittu olevan yleista koko tydssakayvan vaestom-
me keskuudessa (Kalimo ja Toppinen 1997). Se heikentaa tytssa suoriu-
tumista ja lisda tydpaikan vaihtamiseen tai kokonaan tyonteosta luopumi-
seen liittyvid ajatuksia ja on siind mielessa ongelma yritysten ja suoma-
laisen yhteiskunnan nakodkulmasta (Glass ym. 1993, Noworol ym. 1993,
Kalimo jaToppinen 1997). Yksilotasolla se on ongelma, koska se on vaka-
va hyvinvoinnin hairi6tila, josta toipuminen vaatii aktiivisia toimenpiteitd ja
kestaa pitkaan.

Vaikka tyduupumusta pidetdan tydperaisena ongelmana ja sitéa on
tutkittu runsaasti, varmoja keinoja sen ehkaisemiseen ja torjumiseen ei
juurikaan ole. Syita tdhan on useita. Ensinndkin tutkimuksista saa sen ku-
van, ettd lahes mika tahansa kielteinen tydelaman piirre, mukaan lukien
myonteisten piirteiden vahaisyys, voi aiheuttaa uupumisen. Toiseksi pitkit-
taistutkimuksia aiheesta on tehty toistaiseksi hyvin vahan. (Shirom 1989).
Lisdksi Suomessa, kuten muualla maailmassakin, tyduupumusta ja sen
syita selvittelevat tutkimukset ovat yleensa kohdistuneet terveydenhuolto-
henkil6stoon, opettajiin ja muihin ihmissuhdealoilla toimiviin ammattiryh-
miin tai muiden toimialojen johtotehtavissa toimiviin (esim. Iskra-Golec ym.
1996, Schaufeli ym.1996, Moilanen 1993 ja 1997, Téyry ym. 1999, Jack-
son ym. 1986, Elo ym. 2000), vaikka poikkeuksiakin on (Toppinen ja Kali-
mo 1995). Naiden tulosten soveltuvuus esimerkiksi teollisuustydhén on
kyseenalainen.

Neljas syy liittyy tyduupumuksen maéarittely- ja mittaamisongelmiin.
Uupuminen tuo helposti mieleen fyysisen, unen puutteesta johtuvan
vasymisen. Toiseksi se tuo mielleyhtyman kyllastymisesta ja siitd aiheutu-
vasta vasymisesta. Naiden syiden takia on mahdollista, etta tyduupumuk-
seksi nimetaan niitékin tiloja, jotka eivat valttamatta ole vakavia hyvinvoin-
nin hdiriétiloja vaan nopeasti ohimenevia kaikkien elamaan kuuluvia
asioita. Tyduupumus voidaan sekoittaa my6s uupumiseen, jonka syyt ovat
toisenlaisia kuin tyduupumuksen (Hietakangas ym. 2000). Vaikka esimer-
kiksi kroonisesta kivusta johtuva uupuminen on ongelmallinen ja hoitotoi-
menpiteitd vaativa tila, siin& silti on kysymys eri ilmiésta kuin tyduupumuk-
sessa. Siksi tyduupumuksen tutkiminen ja mittaaminen yksittaisilla, pel-
kéastaan uupuneisuutta koskevilla kysymyksilla voi antaa nimenomaan
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tybuupumuksen yleisyydestd harhaanjohtavan kuvan (esim. Lehto ja
Sutela 1998).

Edella mainittujen syiden takia tyduupumuksen perustutkimus eri
toimialoilla on edelleen tarpeellista, koska tarkkojen hypoteesien esittami-
nen syy- ja seuraussuhteista on melko mahdotonta olemassa olevien tut-
kimusten perusteella. Tarpeen on kuvata ilmion yleisyytta ja eritella, miten
se liittyy tyooloihin. Tarpeellista on lisdksi selvittaa, kuinka laajasta hyvin-
voinnin hairidtilasta tyduupumuksessa on kysymys. Tassa tutkimuksessa
naitd kysymyksia lahestytdan tutkimalla tySGuupumuksen avainoiretta
(esim. Lee 1996), emotionaalista vasymysta.

Tutkimuksessa tarkastellaan emotionaalisen vasymyksen muutoksia
seuranta-aikana ja niiden liittymista tydelaman laatuun, tyokykyyn ja
psyykkiseen hyvinvointiin. Tydoloja ja niiden muutoksia tarkastellaan ko-
kemustasoisesta nakokulmasta. Esimerkiksi rakenne- ja talouden muutok-
set seka tyborganisaatioiden strategioiden muutokset jadvat tutkimuksen
ulkopuolelle. Vaikka muutokset ty6olojen kokemisessa ovat oma erillinen
prosessinsa, niissa heijastuvat myos talouden, tytelamén rakenteiden ja
tydn organisointimallien muutokset (Lehto ja Jarnefelt 2000). Kokemuksia
ei ole mahdollista mitata objektiivisiksi kutsuttujen, méaarallisten mittarei-
den avulla, mutta ne ovat yhta kaikki todellisia niiden kokijalle ja siind mie-
lessd yhta tosia kuin esimerkiksi taloudellista tilaa kuvaavat numeeriset
arvotkin.
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EMOTIONAALINEN VASYMYS
TYOUUPUMUKSEN OIREENA

Tybuupumus on vallitsevan® kasityksen mukaan kolmitahoinen oireyhty-
ma, jonka muodostavat emotionaalinen vasymys (my6s uupumusasteinen
vasymys), heikentynyt ammatillinen itsetunto ja kyynistyneisyys (kuvio 1).
Suomalaisessa kirjallisuudessa emotionaalinen vasymys on kaannetty
uupumusasteiseksi vasymykseksi. Koska uupumusasteinen vasymys
aiheuttaa helposti vaarinkasityksid tuomalla mieleen lahinna fyysisen
vasymyksen, tassa tutkimuksessa kaytetaan emotionaalisen vasymyksen
kasitettd, joka on lahempana ilmién englanninkielista vastinetta (emotional
exhaustion).

emotionaalinen vasymys

TYO-
UUPUMUS

ammatillinen itsetunto kyynistyneisyys

Kuvio 1. Ty6uupumus kolmitahoisena oireyhtymana.

1 Tybuupumuksen muista maaritelmista ks. esim. Schaufeli ym. 1993, Maslach 1993 ja késit-
teen historiallisesta kehitylsesta Maslach ja Schaufeli 1993.
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Ty6uupumuksen oireita voi luonnehtia Maslachin ja Leiterin (1997)
mukaan seuraavasti:

Emotionaalinen vasymys: Emotionaalisesti vasyneet tuntevat itsen-
sa seka fyysisesti ettd psyykkisesti naantyneiksi. He ovat loppuun kulunei-
ta ja tuntevat, etteivat kykene selviamaan eivatkd toipumaan rasittunei-
suudestaan. Aamulla heratessdan he ovat yhta vasyneitéa kuin nukkumaan
mennessaankin. Heiltd puuttuu energiaa kohdata uusi tyopaiva ja sen
haasteet.

Kyynistyminen: Kun ihminen kyynistyy, hanen asenteensa ty6hon ja
tyotovereihin muuttuu viiledksi ja etaiseksi. Kyynistynyt ihminen minimoi
tydbhon sitoutumisensa ja antaa periksi ihanteilleen. Tietylla tavalla kyynis-
tyminen on selviytymiskeino, koska sen avulla emotionaalisesti vasynyt
yrittda suojella itseaan lisdvasymiselta. Keino on kuitenkin kielteinen, ja se
voimistaa hyvinvoinnin hairittilaa ja heikentaa tydssa kaytettavissa olevia
resursseja.

Heikentynyt ammatillinen itsetunto: Talla viitataan riittamattémyyden
tunteisiin, jotka herddvét, kun energia ei enaa riita toista suoriutumiseen,
kun kaikki edessa olevat tehtavat alkavat vaikuttaa liilan raskailta. Vahitel-
len luottamus omaan itseen ja ammattitaitoon havidd. Tasta puolestaan
seuraa vahitellen myds ympariston luottamuksen menettaminen.

Tybuupumusta ja sen kehittymista kasittelevia teorioita on useita,
mutta lahes yksimielisia ollaan siita, ettd emotionaalinen vasymys on ty6-
uupumuksen ensimmainen ja siind mielessa tarkein oire (Shirom 1989,
Lee 1996). Sen perimmaisena syyna on pidetty ja pidetddn tavallisesti
vielakin pitk&én jatkunutta tyosta johtuvaa stressia, vaikka erdissa harvois-
ta pitkittaistutkimuksissa on saatu taysin péainvastaisia tuloksia. Opettajien
yksivuotisseurannassa tyduupumuksen havaittin edeltavan stressitunte-
muksia, esimerkiksi tyon koyhtymista ja tyotyytymattomyyttd (Wolpin
1991), somaattisia oireita ja halukkuutta lopettaa tyonteko (Shirom 1989).
Toisaalta erdéssa opettajia koskeneessa pitkittaistutkimuksessa havaittiin
yhden stressitekijan, roolikonfliktien, ennustavan voimakkaasti emotionaa-
lista vasymystéa (Jackson ym. 1986).

Poikittaistutkimuksia aiheesta on runsaasti, ja niissa tyduupumus
on liittynyt lahes kaikkiin ty6n ja tydympériston kielteisiin piirteisiin. Se
on liittynyt esimerkiksi tyotoverien valisiin ristiriitoihin, huonoon ty6ilmapii-
riin seka esimiehen etaisyyteen ja vahaiseen tukeen (Leiter ja Maslach
1988, Shirom 1989). Se on liittynyt my6s organisaation ongelmanratkaisu-
tapoihin ja tyén organisointi- ja kehittdmistapoihin (Cox ym. 1993) seka
kiireen kokemiseen, suureen tydmaaraan ja tyon henkiseen raskauteen
(Tuuli 2000).
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lan ja sukupuolen merkityksestd on saatu ristiriitaisia tuloksia.
Joidenkin tutkimusten perusteella tyduupumus vahenee ian myo6ta (Toyry
ym. 1999) ja toisten taas painvastoin (Kalimo ja Toppinen 1997). Vastaa-
vanlaisia tuloksia on saatu sukupuolen merkityksesté (Cordes ja Dougher-
ty 1993). Persoonallisuuden piirteiden ja tyduupumuksen valisia yhteyksia
on tutkittu vahemman, mutta esimerkiksi yksilon  kayttAmien
ongelmien kasittelykeinojen (coping-keinot) on havaittu liittyvan tyduupu-
mukseen (Leiter 1991).

Tassa on esitelty vain muutamia tutkimustuloksia, mutta jo niiden
perusteella voinee paatella, etta tyduupumuksen kehittymisen syista ei ole
varmuutta. Pitkittaistutkimuksissa sen on havaittu aiheuttavan stressitun-
temuksia, mutta syihin ei niisséa ole péaasty. Poikittaistutkimusten perus-
teella taas melkein mik&a tahansa kielteinen ty6elaman piirre voi aiheuttaa
tyGuupumusta.

Taman tutkimuksen lahtokohtana oli ensinnékin se, ettd emotionaa-
linen vasymys on tybéuupumuksen oleellinen oire. Toinen lahtékohta on se
kasitys, ettd tyduupumus ja siten myds emotionaalinen vasymys on tyo-
perdainen ongelma, ja siksi tutkimuksessa keskitytdan tarkastelemaan
myos tydelamén laatua ja tyon piirteitd. Naitd tydelaman piirteitd tutkitaan
mahdollisimman laaja-alaisesti, koska varmoja hypoteeseja yksittaisista
tydn piirteisté ja niiden syy-yhteyksista ei olemassa olevien tutkimusten
perusteella ole mahdollista esittdd. Koska tyéuupumus on hyvinvoinnin
hairidtila, tutkimuksessa tarkastellaan myoés, miten tyokyky ja psyykkinen
hyvinvointi — tydhyvinvointiin olennaisesti kuuluvat tekijat — liittyvat emo-
tionaaliseen vasymykseen.

Tutkimuksessa keskitytddn kuvailemaan emotionaalisen vasymyk-
sen ilmenemistd ja muutoksia kahden vuoden seurannan aikana.
Tutkimuksessa selvitetaan, millaisia kasityksia emotionaalista vasymysta
kokeneilla ja oireettomilla henkil6illa on ollut tydoloistaan ja tydstédéan
kyselyajankohtina (vuosina 1998 ja 2000) ja miten nama kasitykset ovat
muuttuneet tdman ajanjakson aikana. Liséaksi tarkastellaan naiden ryh-
mien tyokykya ja psyykkisté hyvinvointia mainittuina vuosina ja niiden
muutosta. Tutkimuksessa haetaan vastausta seuraaviin kysymyksiin:

1. Miten emotionaalinen vasymys on muuttunut seuranta-aikana?

2. Miten tybelaman laatu on muuttunut seuranta-aikana, ja liittyvatko
muutokset emotionaalisen vasymyksen muutoksiin?

3. Miten tydhyvinvointi (tyokyky ja psyykkinen hyvinvointi) on muuttunut
seuranta-aikana, ja liittyvatkd muutokset emotionaalisen vasymyksen
muutoksiin?
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AINEISTO JA MENETELMAT

Aineisto

Tutkimusaineisto on seuranta-aineisto, joka koostuu metalliteollisuuden
ja vahittaiskaupan toimipaikkojen henkilostolle vuosina 1998 ja 2000
tehdyista kyselyista. Aineisto on osa "Yrityksen organisaatio ja sen yhtey-
det menestymiseen ja henkilostdon hyvinvointiin® -tutkimusprojektissa
keratysta aineistosta, johon kuuluu myo6s esimerkiksi yritysjohdolle tehdyt
kaksi kyselya.

Ensimmaisena tutkimusajankohtana vuonna 1998 keratty aineisto
edusti kohtalaisesti molempia toimialoja. (Ks. tarkemmin ensimmaisen
vaiheen aineiston keruusta ja edustavuudesta Tuomi ym. 2000.) Kasilla
olevassa seuranta-aineistossa ovat yliedustettuina yli 35-vuotiaat (tauluk-
ko 1). Alle 35-vuotiaat ovat puolestaan aliedustettuina tdsséa aineistossa.
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Taulukko 1. Perusjoukon ja tutkimusjoukon vastaavuus ian ja sukupuolen
mukaan toimialoittain, %.

toimiala ja 17-24 25-34 35-44 45-54 55-64 yhteensa
sukupuoli % n

vahittaiskauppa

kaikki
perusjoukko 21,6 28,8 20,5 22,1 7,0 100 48 968
tutkitut 2,4 22,1 23,2 37,3 14,5 100 534
naiset
perusjoukko 20,5 27,1 20,1 24,4 7,9 100 36 472
tutkitut 2,7 22,7 22,2 36.1 16,4 100 415
miehet
perusjoukko 24,7 33,6 21,8 15,3 4.6 100 12 496
tutkitut 1,7 20,2 26,9 41,2 10,1 100 119
metalliteolli-
suus
kaikki
perusjoukko 8,0 25,8 31,5 28,5 6,2 100 73 709
tutkitut 0,8 15,7 31,5 42,3 9,1 100 854
naiset
perusjoukko 6,0 22,1 31,8 32,4 7,7 100 11 903
tutkitut 0 15,9 25,8 49,7 8,6 100 151
miehet
perusjoukko 8.4 26,6 31,5 27,7 5,9 100 61 806
tutkitut 0,9 15,7 32,7 41,5 9,2 100 703
koko aineisto 2,6 20,9 27,2 37,2 12,2 100 1638

Seurantatutkimuksen kyselylomakkeet lahetettiin vain niiden toimi-
paikkojen henkilostolle, joiden johto vastasi toiseen kyselyyn. Nain lasket-
tuna henkiloéston vastausprosentti seurantakyselyssé oli 77. Tasta
joukosta kuitenkin 15 prosenttia ei ollut enad saman tyOnantajan palve-
luksessa, joten heidat poistettin seuranta-aineistosta (taulukko 2).
Seuranta-aineistossa on siten mukana vain 55 prosenttia ensimmaiseen
kyselyyn vastanneista. Naisia aineistossa on 41 prosenttia. Suunnilleen
yhta suuri on vahittaiskauppa-alan osuus. Seurantakyselyyn vastanneiden
keski-ika oli l&ahes 44 vuotta molemmilla toimialoilla. Lahes 70 prosenttia
on tyontekijoitd ja valtaosa (97 %) vakituisessa tydsuhteessa olevia.
Aineisto ei siten edusta lainkaan maaraaikaisessa tai tilapaisessa tyosuh-
teessa olevia.
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Taulukko 2 Tutkimukseen vuosina 1998 ja 2000 vastanneiden suhteelliset
osuudet sukupuolen, henkildstéryhmén, tydsuhteen laadun ja ian
mukaan toimialoittain® (%).

v. 1998 v. 2000
WK met yhteensa K met  yhteensa
n n

sukupuoli

nainen 78 17 1142 78 18 568 (130)%

mies 22 83 1434 22 82 823 (117)
henkilostéryhma

tyontekija 79 67 1876 76 64 946

toimihenkild 5 22 379 6 22 221

asiantuntija tai muu 15 11 328 17 14 214
tydsuhteen laatu

vakituinen 94 97 2 467 95 97 1325

maaraaikainen 5 2 87 2 1 17

muu 2 1 32 2 2 34
ika

17-34 39 26 815 25 16 272 (113)

35—49 39 54 1203 39 50 638 (73)

50—65 23 21 553 37 33 481 (61)

i) vk = vahittaiskauppa, met = metalliteollisuus

) Suluissa niiden seurantatutkimukseen vastanneiden lukumaaré, jotka olivat
vaihtaneet tydpaikkaa tai olivat jo poistuneet tydelamasta. He eivat ole siten
mukana tutkimusanalyysissa.

Koska seurantakyselyn osallistumisprosentti oli melko matala, halut-
tiin selvittdd, oliko emotionaalisella vasymyksella merkitysta tahan (kuvio
2). Osoittautui, ettéa voimakkaasta vasymyksesta vuonna 1998 karsineiden
osallistuminen seurantakyselyyn oli selvasti muita matalampi. Heita on
kasiteltdvassa seuranta-aineistossa alle puolet (44 %) vuoden 1998 maa-
rasta, kun lievasti vasyneitéd on 54 ja oireettomia 56 prosenttia.

Voimakkaasti vasyneiden osallistumisaktiivisuus seurantakyselyyn
oli jokaisessa ikaryhmassa heikompaa kuin lievasti vasyneiden tai oireet-
tomien. Voimakkaasti vasyneiden alle 35-vuotiaiden vastausprosentti
oli huonoin (40 %), 35—49-vuotiailla se oli 47 ja vanhimmassa ikaryhmas-
sa 51 prosenttia. Kato oli siis suurin voimakkaasta emotionaalisesta
vasymyksesta karsineissa, alle 35-vuotiaiden keskuudessa selvemmin
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kuin vanhemmilla. Emotionaalisen vasymyksen yleisyyttd koskeviin tulok-

siin on siis syyta suhtautua varoen.

Emotionaalinen vasymys v. 1998

ei vasymysta /:
48 % (n =1219) \

lieva /:
37 % (n = 926) \

voimakas
15 % (n = 389)

Kyselyyn vastanneet, ei enaa saman tyon-
antajan palveluksessa olevat ja ei vastan-
neetv. 2000

mukana seuranta-aineistossa
56 % (n = 687)

ei enda saman tydnantajan palveluksessa
8 % (n = 100)

ei vastannut tai ei saanut lomaketta
35 % (n =432)

mukana seuranta-aineistossa
54 % (n = 497)

ei enda saman tydnantajan palv.
10 % (n=93)

ei vastannut / ei saanut lomaketta
36 % (n = 336)

mukana seuranta-aineistossa
44 % (n = 173)

ei enda saman tydnantajan palv.
12 % (n = 45)

ei vastannut/ei saanut lomaketta
44 % (n=171)

Kuvio 2. Vastausprosentit seurantakyselyyn vuoden 1998 emotionaalisen

vasymyksen mukaan, %.
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Mittausmenetelmat

Tyohyvinvointi

Emotionaalinen vasymys Summamuuttuja Maslach Burnout Inventoryn
(Maslach p Jackson 1981) emotionaalisen vasymyksen yhdeksasta ky-
symyksesta seitsemasta. Kysymykset, jotka liittyivat asiakastyohon jatet-
tiin pois metalliteollisuuteen soveltumattomina. Kysymykset kasittelevat
uupuneisuuden, vasymyksen, rasittuneisuuden ja loppuun palamisen tun-
temuksia (0 = ei koskaan, 6 = joka paivd) vuosina 1998 ja 2000 Cron-
bachin a = 0,88 ja 0,90.

Emotionaalisen vasymyksen luokittelu:

* 0-1,5 pistettéd saaneilla ei esiinny emotionaalista vasymysta. Toisin
sanoen tdman pistemaédran saaneilla esiintyy seitsemaa oiretta enintaan
muutaman kerran vuodessa.

* 1,6-3 pistettd saaneet on luokiteltu lievdd emotionaalista vasymysta
poteviksi. Heilld oireita esiintyy kuitenkin enintddn muutamia kertoja kuu-
kaudessa.

* Yli 3 pistettd saaneet kuuluvat voimakkaasta emotionaalisesta vasymyk-
sesté karsivien ryhméaan. Heilld oireita esiintyy véhintaén viikoittain®.

Psyykkinen hyvinvointi: Summamuuttuja, joka on muodostettu Bradburnin
(21969) psyykkisen hyvinvoinnin viisi kysymysta sisaltavasta kysymys- sar-
jasta. Se on osioidensa puolesta lahella ty6hyvinvoinnin tai -tyytyvai-
syyden kasitteitd. Osioissa kysytdan, missa maarin vastaaja on parin
viime viikon aikana tuntenut olonsa hyvaksi saatuaan aikaan jotain; etta
asiat sujuvat hanen toivomallaan tavalla; olevansa tyytyvainen tydhonsg;

2 Suomalaista tydssakayvaa vaestda koskeneessa tyduupumustutkimuksessa uupumusas-
teista vAsymysta mitattiin viidella kysymykselld, joista muodostettu summamuuttuja oli luokitel-
tu kolmeen luokkaan (13). Tutkimuksessa ei kuitenkaan esitetty uupumusasteisen vasymy k-
sen luokkien kriteereitd, joten kasill&a olevan tutkimuksen ja edella mainitun tutkimuksen uu-

umusasteisen vasymyksen mittarien keskindisen suhteen analysointi ei ole mahdollista (Ka-
imo ja Toppinen 1997).
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olevansa erittdin innostunut ja kiinnostunut jostain; etteivat asiat voisi olla
paremmin (5 = erittain paljon, 1 = erittdin vahan). Vuosina 1998 ja 2000
Cronbachin a = 0,84 ja 0,86.

Tyokyky: Yksi kysymys tyokykyindeksista: Oletetaan, etta tyékykynne on
parhaimmillaan saanut 10 pistettd. Mink& pistemaaran antaisitte nykyiselle
tyokyvyllenne? (0 tarkoittaa sitd, ettette nykyisin pysty lainkaan ty6hon.)

Tyoelaman laatu

Vaikutusmahdollisuudet tyohon: Summamuuttuja seitsemasta kysymyk-
sestd: miten paljon voitte vaikuttaa tyotehtaviinne, tyojarjestykseen, tyo-
tahtiin, tydbmenetelmiin, tyonjakoon, siihen keiden kanssa tydskentelette ja
laitehankintoihin (0 = erittédin vahan, 4 = erittdin paljon), vuosina 1998 ja
2000 Cronbachin a = 0,85 ja 0,86.

Kehittymismahdollisuudet tydsséa Summamuuttuja kolmesta kysymykses-
ta: missd maarin tytpaikassa kannustetaan kokeilemaan uusia asioita; voi
oppia uutta ja kehittéda itsedan; millaiset mahdollisuudet saada ty6paikan
jariestaméa ammattitaitoa edistdvdd koulutusta (5 = erittain
hyvét, 1 = erittédin huonot), vuosina 1998 ja 2000 Cronbachin a = 0,76 ja
0,80.

Esimiestuki: Summamuuttuja neljasta kysymyksesta: missa maarin esi-
miehet tukevat ja rohkaisevat alaisiaan, keskustelevat heidan kanssaan,
arvostavat heidan ty6taan ja auttavat heita tarvittaessa (0 = erittéin vahan,
4 = erittain paljon), vuosina 1998 ja 2000 Cronbachin a = 0,87 ja 0,88.
Ristiriidat: Summamuuttuja neljasta kysymyksesta: esimiehen ja alaisten
valiset, tyontekijoiden keskindiset, tbiden jakoa ja suorittamista koskevat
ristiriidat (O = erittdin v&han, 4 = erittdin paljon), vuosina 1998 ja 2000
Cronbachin a = 0,81 ja 0,81.

Ty6n psyykkinen rasittavuus: Kuinka raskaana tai kevyena pidétte tyotan-
ne henkisesti (1 = erittéin kevyend, 4 = erittain raskaana).

Tyo6n ja tydtehtavien muutokset vuosina 1998-1999

Tyon muutokset: Onko tydssanne vuosien 1998-1999 aikana tapahtunut
muutoksia (0 = ei lainkaan, 4 = erittain suuria muutoksia).

Tybntehtdvien muutosten erittely: Tapahtuiko tyéssadnne vuosien 1998-
1999 aikana seuraavia muutoksia 1. saitte vaativampia tehtavia, 2. teidat
siirrettiin toisiin samanlaisiin tai vaatimattomampiin tehtaviin, 3. etenitte
korkeampaan asemaan (1 = ei, 2 = kylld).

Ty6tahdin kiristyminen: Miten ty6tahtinne on vuosina 1998-1999 muuttu-
nut (1 = keventynyt huomattavasti, 5 = kiristynyt huomattavasti).
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Tilastolliset analyysit

Emotionaalista vasymysta, tybelaman laatua, tyokykya ja psyykkista
hyvinvointia tarkasteltiin keskiarvojen ja tyon muutoksia frekvenssitaulu-
koiden avulla, erojen merkitsevyyksia tarkasteltiin ttestien, varianssiana-
lyysin ja chin nelidtestin avulla. Muutoksia tutkittin erotusmuuttujilla ja
t-testeilld. Erotusmuuttujat tehtiin vahentdmalla vuoden 2000 muuttujan

arvosta vuoden 1998 muuttujan arvo.
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TULOKSET

Emotionaalisen vasymyksen yleisyys

Emotionaalinen vasymys oli yhtd yleistd molempina tutkimusajankohtina,
kun verrataan kaikkia vastanneita vuonna 1998 (kuvio 2) ja seurantaan
vastanneita vuonna 2000 (taulukko 3). Seurantaan osallistuneiden kes-
kuudessa vasymys oli kuitenkin jossain maarin yleistynyt seurannan aika-
na. Se nakyi siten, ettd voimakkaasta vasymyksesta karsivien osuus oli
kasvanut kolme prosenttiyksikktd (13 % -> 16 %), oireettomien vastaa-
vasti vahentynyt saman verran (51 % -> 48 %) (taulukko 3).

Taulukko 3. Emotionaalinen vasymys toimialoittain® vuosina 1998 ja

2000, %.
emotionaalinen v. 1998 v. 2000
vasymys
WK met  kaikki n vk met kaikki n

ei lainkaan 50 51 51 672 47 48 48 632
lieva 36 37 37 484 35 36 36 472
voimakas 15 11 13 166 18 15 16 218
kaikki 100 100 100 1322 100 100 100 1322

Yk = vahittdiskauppa, met = metalliteollisuus

Emotionaalinen vasymys oli liséantynyt molemmilla toimialoilla.
Vahittdiskaupassa kasvu oli voimakkaampaa kuin metalliteollisuudessa ja
vastaavasti naisilla voimakkaampaa kuin miehilla. Vasymyksen liséanty-
minen oli voimakkainta keski-ikaisten ryhmassa (litetaulukko 1). Vahittais-
kaupan nuorten keskuudessa emotionaalinen vasymys oli kuitenkin vuon-
na 2000 selvasti yleisempaa kuin muissa ikaryhmissa (litetaulukko 2).

Ylla mainittuihin tuloksiin on syyta suhtautua harkiten, koska emotio-
naalinen vasymys, ik& ja toimiala littyivdt seurantakyselyn
vastausprosenttin - (ks. luku Aineisto ja menetelméat). Ne kaikki
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senttiin (ks. luku Aineisto ja menetelmat). Ne kaikki todenndkoisesti ovat
vaikuttaneet emotionaalisen vasymyksen yleisyyttd koskeviin tuloksiin,
mutta niiden merkitysta ei ole mahdollista selvittda. Siksi naiden tulosten
yleistimisessa koskemaan laajempia ryhmid, vaikkapa vain molempia
toimialoja, on oltava varovainen.

Kuitenkin emotionaalisen vasymyksen yleisyytta koskevat tulokset
ovat melko samanlaisia kuin aiemminkin saadut (Kalimo ja Toppinen
1997). Mainitun tutkimuksen mukaan kaikista palkansaajista voimakkaasti
vasyneitd oli 19 ja oireettomia 39 prosenttia. Samat luvut kuvasivat emo-
tionaalisen vasymyksen yleisyytta myds teollisuuden ja tukku- ja vahittais-
kaupan aloilla. Se ettd Kalimon ja Toppisen luvut ovat jonkin verran suu-
rempia, voi johtua mittausmenetelmien mahdollisista eroista. Liséksi toi-
mialaluokitus oli mainitussa tutkimuksessa huomattavasti laajempi kuin
tdman tutkimuksen. Joka tapauksessa emotionaalisen vasymyksen voi
olettaa olevan tutkituilla toimialoilla vahintdan yhta yleista kuin tahan tut-
kimukseen osallistuneidenkin keskuudessa.

Todennékoisesti emotionaalisen vasymyksen esiintyvyys on todelli-
suudessa jopa suurempi kuin tdssa on havaittu. Nakemys perustuu siihen,
ettd suuri joukko voimakkaasti vasyneista jai syysta tai toisesta pois seu-
rantakyselystd. Lisaksi voimakkaasta vasymyksestd toipuminen taysin
oireettomaksi osoittautui seurannan perusteella melko harvinaiseksi — vain
joka kymmenes voimakkaasti vasynyt toipui taysin oireettomaksi (ks. kuvio
3). Siispa on oletettavaa, ettd myds seurantaan osallistumattomista vuon-
na 1998 voimakkaasti vasyneistad suurin osa karsii edelleen emotionaali-
sesta vasymyksesta.

Emotionaalisen vasymyksen muutokset

Vaikka emotionaalinen vasymys oli seuranta-aikana lisdantynyt, myos
myonteistd kehitystd oli tapahtunut. Vuonna 1998 emotionaalisesti
vasyneistd osa oli seurantajakson aikana toipunut kokonaan (kuvio 3).
Lievasti vasyneista joka kolmas ja voimakkaasti vasyneistakin joka kym-
menes oli vuonna 2000 oireeton. Liséksi voimakkaasta emotionaalisesta
vasymyksesta karsineista joka kolmannen tila kohentui siten, etté he olivat
seurantakyselyssad enaa lievasti vasyneita. Kolmella viidesta tilanne sailyi
muuttumattomana: 35 prosenttia pysyi oireettomana, 24 prosenttia
emotionaalisesti vasyneena.
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Emotionaalisen vasymyksen tilassa tapahtuneet muutokset olivat
l&hes identtisid vahittdiskaupan ja metalliteollisuuden toimialoilla. Ainoas-
taan lievasti vasyneiden ryhmiin kuuluvien muutokset olivat jonkin verran
erilaisia eri toimialoilla. Vahittaiskaupassa lievasti vasyneista 42 prosenttia
pysyi lievasti vasyneind seurannan ajan, mutta neljasosalla tila heikkeni
voimakkaaksi vasymykseksi. Metalliteollisuudessa puolestaan lievasti
vasyneista vain joka viidennen tila heikkeni voimakkaaksi vasymykseksi ja
puolet tasta joukosta sailyi lievasti vasyneina.

v. 1998 v. 2000

/ ei oireita 69 % (n = 466)
ei oireita > lieva vasymys 27 % (n = 180)
51% (n= 672)\

voimakas vasymys 4 % (n = 26)

/ ei oireita 31 % (n = 150)
lieva vasymys P lieva vasymys 48 % (n = 231)
37 % (n = 484) \
voimakas vasymys 21 % (n = 103)

ei oireita 10 % (n = 16)

voimakas vasymys lieva vasymys 37 % (n = 61)
13 % (n = 166)
voimakas vasymys 54 % (n = 89)

Kuvio 3. Emotionaalisen vasymyksen muutos wodesta 1998 vuoteen 2000.

Emotionaalisen vasymyksen tilan muutoksia kuvaavat rynmat muodostet-
tiin seuraavasti:

emot. \asymys v. 2000

Emot. vasymys v. 1998 ei lainkaan lieva voimakas
Ei lainkaan A D D
Lieva B F E
Voimakas B C F

111



N&in muodostettuihin ryhmiin kertyi henkil6itéa seuraavasti:

koko aineisto

emotionaalisen vasymyksen tila n %
A oireettomat 466 35
B tila parantunut selvasti 166 13
C tila parantunut hieman 61 5
D tila huonontunut selvasti 206 16
E tila huonontunut hieman 103 8
F vasyneina pysyneet 320 24
kaikki 1322 100

Ryhmien kuvaus:

Ryhmé& A: henkilét, jotka olivat pysyneet oireettomina seurannan
ajan. Heidan tilanteensa emotionaalisen vasymyksen suhteen oli siis py-
synyt hyvana.

Ryhmaé& B: henkil®t, jotka olivat toipuneet lievasta tai voimakkaasta
vasymyksesta kokonaan oireettomiksi seuranta-aikana. Ryhmaéan kuulu-
vien emotionaalinen tila oli siis parantunut selvasti, vaikka osalla muutos
olikin n&ennéisesti pieni, lievasta vasymyksesta oireettomaksi. Luokittelun
perusteena oli kuitenkin se, ettd oireettomuus on selvasti eri tilanne kuin
lievakin emotionaalinen vasymys

Ryhma C henkiltt, joiden voimakas emotionaalinen vasymys oli
vahentynyt lievaksi. Ryhmaan kuuluvien emotionaalinen tila oli lievasti
parantunut. Ryhma poikkesi B:sté lopputilanteen suhteen selvasti ja tasta
syysta muodosti oman ryhman.

Ryhma D: henkiltt, jotka olivat alkumittauksessa oireettomia, mutta
lievasti tai voimakkaasti vasyneita seurantakyselyssd. Ryhmaan kuuluvien
emotionaalinen tila oli siis huonontunut selvasti, vaikka osalla muutos oli
naenndisen pieni samoin kuin ryhmassa B:kin. Ryhmé&jaon peruste oli kui-
tenkin sama, oireettomuus katsottiin selvasti eri tilanteeksi kuin lievakin
oirehtiminen.

Ryhma E: henkiltt, joiden lieva emotionaalinen vasymys oli muuttu-
nut voimakkaaksi. Heidan emotionaalinen tilansa oli huonontunut lievasti.
Ryhman E jasenet olivat jo l&htdtilanteessa emotionaalisesti vasyneitéd ja
poikkesivat tdssd suhteessa selvasti ryhmastéa D.

Ryhmaan F kuuluvat pysyivat koko seurantajakson ajan joko lievasti
tai voimakkaasti vasyneina. Ryhmaan kuuluvien emotionaalinen tila oli siis
pysynyt huonona kahden vuoden ajan.
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Ryhmien sisadisten muutosten analyysi osoitti, ettd ryhmien B ja C ja
toisaalta ryhmien D ja E muutokset olivat samansuuntaisia ja tuottivat
samanlaiset tulokset, joten kyseiset ryhmat oli mahdollista yhdistaa néaissa
analyyseissa. Ryhmien sisédisia muutoksia on siten kuvattu neljassa ryh-
massa, joiden koostumus oli seuraava:

emotionaalinen tila n %

A pysynyt hyvana 466 35
BC parantunut 227 17
DE huonontunut 309 23
F  pysynyt huonona 320 24
kaikki 1322 100

Ryhmien vélisten erojen tutkimista varten tarvittiin kuitenkin aiemmin
kuvattu jako kuuteen ryhmaan, koska haluttiin verrata alkumittauksessa
emotionaalisen vasymyksen suhteen taysin samanlaisten ryhmien
tybelaman laatua ja tyOhyvinvointia (tyokyky ja psyykkinen hyvinvointi)
molempina tutkimusvuosina erikseen. Tama tehtiin, koska haluttiin selvit-
ta4, oliko naiden seurannan aikana emotionaalisen vasymyksen suhteen
eri tavoin muuttuneiden ryhmien valilla eroja tytelaman laadussa tai
tybhyvinvoinnissa jo lahtétilanteessa.

Emotionaalisen vasymyksen muutos ei littynyt sen enempé&a suku-
puoleen, toimialaan, henkiléstoryhmaan kuin esimiesasemaankaan
(taulukko 4). Tassd on muistettava, ettd aineisto kuvaa paaasiassa
vakituisessa ty0suhteessa olevia henkiloita, maaraaikaisia tai tilapaisia
tyontekijoitd oli vain kolme prosenttia vastanneista. Siksi maaraaikaisuu-
den merkitys sekd emotionaaliseen vasymykseen yleensa ettd sen
muutoksiin jaa tdman aineiston puitteissa selvittamatta.

113



Taulukko 4. Emotionaalisen vasymyksen ryhmat toimialan, sukupuolen,
henkilostoryhman ja esimiesaseman mukaan, %.

emotionaalinen tila

pysynyt paran- huonon- pysynyt kaikki
hyvana tunut tunut huonona n
toimiala
vahittaiskauppa 34 19 25 23 502
metalliteollisuus 36 16 22 25 820
yhteensa n 466 320 309 227 1322
sukupuoli
nainen 34 17 24 24 531
mies 36 17 23 25 791
yhteenséa n 466 320 309 227 1322
henkiléstéryhma
tyontekija 36 17 22 25 905
toimihenkild 38 16 24 21 246
muu 29 17 27 27 165
yhteensé n 464 226 307 319 1316
esimiesasema
ei esimies 37 17 23 23 1046
esimies 29 18 27 27 200
yhteensa n 442 213 293 298 1246

Ika oli ainoa taustatekijd, joka jossain maarin liittyi (p = 0,03) emo-
tionaalisen vasymyksen muutoksiin (kuvio 4). Selvin ero oli se, etta ikaan-
tyvia (50+) sijoittui oireettomina pysyneiden ryhmaan suhteessa enemman
kuin muita. Tulos johtunee osittain seurantakyselyn kadosta, joka oli suu-
rin nuorimpien vastanneiden keskuudessa (ks. kappale Aneisto). Osittain
tulosta selittanee se, ettd vanhin ikdryhma on jossain méaarin valikoitunut-
ta, koska huonokuntoisimmat tdhan ryhmaan kuuluvista ovat hyvin toden-
nakadisesti jo tydelaman ulkopuolella. Naistd syista ian liittymistd emotio-

naalisen vasymyksen muutokseen ei ole syyta korostaa.
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ikaryhma

17-34
(n=345)

35-49
(n=680)

50-64
(n=297)

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
emotionaalinen tila

pysynyt hyvana O parantunut huonontunut O pysynyt huonona
Chi2=13,916 p=0,031

Kuvio 4. Emotionaalisen vasymyksen ryhmat ian (v. 1998) mukaan, %.

Tyoelaman laadun muutokset

Tyodelam&a koskevat arviot olivat kielteisempid vuonna 2000 kuin kaksi
vuotta aiemmin lahes kaikilla osa-alueilla (taulukko 5). Nakemykset
kahden eri tutkimusajankohdan ty¢oloista ja niiden muutoksista olivat
kuitenkin kiintedsti sidoksissa siihen, millainen vastaajan tilanne oli emo-
tionaalisen vasymyksen suhteen ja miten se oli seurannan aikana muuttu-
nut. Ainoastaan vaikutusmahdollisuudet olivat heikentyneet lahes kaikissa
ryhmissa. Tydelaman laatu oli kehittynyt jossain maérin mydnteiseen
suuntaan ainoastaan ryhmassa, johon kuuluvien emotionaalinen vasymys
oli parantunut osittain tai kokonaan.

Henkil6illa, joiden tila emotionaalisen vasymyksen suhteen oli
heikentynyt seurannan aikana, myos arviot tydelaman laadun kaikista
osa-alueista huononivat erittédin voimakkaasti. Sen sijaan henkil6ill,
joiden tilanne emotionaalisen vasymyksen suhteen oli kohentunut,
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ainoastaan tyon henkinen rasittavuus oli muuttunut ja sekin myonteiseen
suuntaan. Toisin sanoen emotionaalisesta vasymyksesta kokonaan tai
osittain toipuneilla tyon henkinen kuormittavuus oli véhentynyt voimak-
kaasti. Koko palkansaajavaeston keskuudessa vain hyvin harvan mielesta
tyon henkinen rasittavuus oli vdhentynyt vuonna 1999, mutta l&hes puolet
koki sen lisdantyneen. Tilanne on sailynyt samanlaisena lahes koko 90-
luvun ajan. (Ylostalo 2000). My6s Tilastokeskuksen Tydolot-tutkimuksen
mukaan tyonsa henkisesti raskaaksi tunteneiden osuus pysyi samana
vuosien 1994 ja 1997 vélisen ajan (Lehto ja Sutela 1998).

Vaikutusmahdollisuudet olivat heikentyneet lahes kaikissa ryhmissa.
Ennallaan ne sailyivat vain henkilGiilla, joiden emotionaalinen tila oli ko-
hentunut. Kaikkien palkansaajien keskuudessa vaikutusmahdollisuudet
olivat kuitenkin vuonna 1999 parantuneet useammin kuin heikentyneet
(Ylostalo 2000). My6s Tyoolot-tutkimuksen mukaan vaikutusmahdollisuu-
det olivat keskimaarin parantuneet vuosien 1994 ja 1997 valisena aikana
(Lehto ja Sutela 1998).

Tyoolobarometrin ja Tyoolot-tutkimuksen tulokset antavat siis jonkin
verran myonteisemman kuvan palkansaajien vaikutusmahdollisuuksien
kehittymisestd kuin kasilla oleva tutkimus. Toisaalta melko tai erittain pal-
jon vaikutusmahdollisuuksia omaavien suhteelliset osuudet olivat lahes
jokaisella osa-alueella samanlaisia vuoden 1997 Tyoolot-tutkimuksessa ja
taman tutkimuksen ensimmaisen kyselyn ajankohtana eli vuonna 1998.
Lisdksi SAK:n viisivuotisseurantatutkimuksen tulokset olivat samansuun-
taisia kuin taman tutkimuksenkin (ks. Laukkanen 2001). Mainittu tutkimus
osoitti vaikutusmahdollisuuksien vahentyneen SAK:n jaseniston keskuu-
dessa vuosien 1995 ja 2000 aikana. Ainakin SAK:n jaseniston vaikutus-
mahdollisuudet nayttavat olevan vahenemaan pain, vaikka ne muilla oli-
vatkin edelleen lievasti kasvamassa.

Ristiriitojen maara oli lisdantynyt paitsi emotionaalisen tilan suhteen
heikentyneiden ryhmassa myos oireettomana pysyneiden ryhméassa. Vas-
taavanlainen kehitys on ollut vallalla koko palkansaajavéeston
keskuudessa 1990-luvun ajan (Ylostalo 2000, Lehto ja Sutela 1998).
Mahdollisesti taméa kielteinen kehitys johtuu ainakin osittain kiireen, tyon
pakkotahtisuuden ja henkisen rasittavuuden kasvusta ja niiden kielteisesta
vaikutuksesta tydympariston sosiaalisiin suhteisiin. Oireettomien pysymi-
nen oireettomina ristiriitojen kasvusta huolimatta viittaa siihen, etté yhden
kielteisen piirteen vahvistuminen tytpaikalla ei laukaise emotionaaliseen
vasymiseen johtavaa prosessia.

Kehittymismahdollisuudet heikkenivat ainoastaan ryhmassa, jossa
my6s emotionaalinen tila huononi, muilla ne sailyivat ennallaan. Viimeksi
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mainittua tilannetta voidaan pitaa jopa myonteisend, koska kaikkien pal-
kansaajien kehittymismahdollisuuksien paraneminen taittui vuonna 1998
ja laskeva suunta jatkui edelleen vuonna 1999 (Lehto ja Sutela 1998,
Ylostalo 2000). Tassé suhteessa emotionaalisen tilan huononemisen ryh-
ma ei poikkea yleisesta kehityssuunnasta.

Esimiestuki oli kolmas tyfelaman laadun osa-alue, joka heikkeni
vain emotionaalisen tilan huononemista kokeneiden ryhmassa. Kaikkien
palkansaajien keskuudessa esimiestuki on lisdéntynyt jossain maarin koko
90-luvun ajan, joskin hitaammin kuin esimerkiksi tyon tuloksellisuuden
paraneminen (Lehto ja Sutela 1998, Yldstalo 2000). Kaikki tutkimukseen
osallistuneet néayttaisivat siis poikkeavan yleisestd kehityssuunnasta.
Toisaalta esimiestuen kasvu on ollut hyvin vahaista, ja hitainta se on ollut
50-1999 hengen toimipaikoilla, jotka tdssa aineistossa ovat yliedustettui-
na. Esimiestuen sdilyminen ennallaan ei siis valttdmatta poikkea yleisesta
kehityksesta.

Taman tutkimuksen vertailussa tydolobarometriin ja Tyo6olot-
tutkimukseen on otettava huomioon eraité seikkoja. Ensinnakin tyoolo-
barometrissa tutkitaan tydolojen muutoksia ja muutosten nopeutta, joten
kysymysten muotoilu on siiné erilainen kuin kasilla olevassa tutkimukses-
sa. Lisaksi barometrin esitystapa "korostaa ja ehka liioitteleekin muutok-
sia”, toteaa tutkija Ylostalo (2000, s. 6). Tyodolot-tutkimus puolestaan
tarkastelee kehityssuuntia melko pitkélla aikavalilld, ja siind tarkastellaan
tilanteita yksittaisissa kysymyksissa, esimerkiksi kaikkia vaikutusmahdolli-
suuksia erikseen. Lisaksi Tydolot-tutkimus kattaa toistaiseksi ajanjakson
1977-1997 eli se kertoo tilanteesta ennen kuin tdman tutkimuksen
aineistoa oli viela alettu koota. Siten siind eivat ndy sellaiset muutokset,
joita mahdollisesti on tapahtunut vuoden 1997 jalkeen mutta joita viimei-
simmat tydolobarometrit heijastavat.
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Taulukko 5. Tybelaman laatu vuosina 1998 ja 2000 emotionaalisen vasy-
myksen ryhmissa (ryhmékeskiarvo ja keskihajonta). Muutoksen
merkitsevyysl) yksilétasolla (t-testi, vakio = 0). Vaihteluvali kai-

kissa 1-5 paitsi tyon psyykkisessa rasittavuudessa 1—4.

emotionaalinen tila 1998 2000 muutoksen
merkitsevyys

ka h ka h t p
vaikutusmahdollisuudet

pysynyt hyvana 3,79 0,96 3,68 0,94 -3,30  ***

parantunut 3,60 0,96 3,47 0,90 -0,09

huonontunut 3,38 0,94 3,30 0,98 -6,70  ***

pysynyt huonona 3,36 1,01 3,30 1,04 2,12 *

kaikki 3,59 0,98 3,47 0,98 -635  F**
kehittymismahdollisuudet

pysynyt hyvana 3,02 0,91 2,99 0,89 -0,4

parantunut 2,65 0,91 2,70 0,91 1,17

huonontunut 2,82 0,85 2,58 0,89 -5,78  ***

pysynyt huonona 2,63 0,83 2,61 0,82 -0,45

kaikki 2,81 0,89 2,76 0,90 -2,83  **
esimiestuki

pysynyt hyvana 3,16 0,88 3,13 0,84 -0,62

parantunut 2,76 0,86 2,81 0,83 1,15

huonontunut 2,96 0,88 2,65 0,87 -6,69  ***

pysynyt huonona 2,70 0,85 2,66 0,86 -0,86

kaikki 2,93 0,89 2,85 0,88 -3,64  ***
ristiriidat

pysynyt hyvana 2,13 0,64 2,25 0,63 3,44  **

parantunut 2,51 0,72 2,45 0,67 -1,52

huonontunut 2,37 0,73 2,67 0,71 8,27  *x*

pysynyt huonona 2,62 0,64 2,67 0,70 1,27

kaikki 2,38 0,70 2,49 0,70 5,97  ***
tydn henkinen rasittavuus

pysynyt hyvana 2,51 0,64 2,50 0,61 -0,16

parantunut 2,91 0,61 2,69 0,62 -5,62  wx*

huonontunut 2,73 0,59 2,96 0,62 6,38  ***

pysynyt huonona 2,92 0,64 2,92 0,66 -0,09

kaikki 2,73 0,65 2,74 0,66 0,76

Y * p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

TyOelamén laadussa seurannan aikana tapahtuneet muutokset
liittyivat 1ahes poikkeuksetta muutoksiin, joita tapahtui emotionaalisen
vasymyksen tilassa. Tulos ei kuitenkaan kerro sitd, millaisia eroja tytela-
man laadussa eri ryhmien vélilla oli alku- ja loppuvaiheessa. Taman
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analyysin tulokset on esitetty taulukossa 6. Vertailut on tehty niiden
ryhmien valilla, jotka olivat alkumittauksessa emotionaalisen vasymyksen
suhteen samanlaisia: joko oireettomia tai emotionaalisesti vasyneita. Kol-
mas parivertailu tehtiin niiden ryhmien valill&, joissa emotionaalisen vasy-
myksen tila oli muuttunut lievasti.

Tyodelamén laatu oli l&htdtilanteessa lahes samantasoista niill,
jotka olivat alkumittauksessa emotionaalisen vasymyksen suhteen oireet-
tomia. Ty oli kuitenkin psyykkisesti hieman raskaampaa jo alkumittauk-
sessa niilla, joiden tila emotionaalisen vasymyksen suhteen huononi
selvasti (taulukko 6, ryhméat A ja D). Seurantakyselyssa tydelaman laatu
oli viimeksi mainitussa ryhmassa jo kaikilta osin huonompi kuin oireetto-
mina pysyneilla.

Alkumittauksessa emotionaalisesti vasyneiden valilla oli vastaavasti
joitakin eroja ty6elaméan laadussa. Seurannan ajan vasyneenda pysyneilla
oli jo tuolloin jonkin verran enemman ristiriitoja ja tyd psyykkisesti
raskaampaa kuin vasymyksestd seuranta-aikana toipuneilla (taulukko 6,
ryhmét B ja F). Seurannan aikana erot voimistuivat ja niité tuli esiin myos
tydelaman laadun myonteisissa piirteissa.

Emotionaalisen vasymyksen suhteen lievasti toipuneiden ja lievasti
huonontuneiden ryhmissa tytelamén laatu oli l[&htotilanteessa samanlais-
ta, tydon psyykkista raskautta lukuun ottamatta (taulukko 6, ryhmét C ja E).
Se oli raskaampaa lahtotilanteessa lievasti toipuneiden kuin lievasti huo-
nontuneiden ryhmassa. Seurannan aikana ryhmien valiset erot
muuttuivat ja niitd tuli lisda. Seurantakyselyssa tyd oli psyykkisesti ras-
kaampaa niill4, joiden emotionaalinen vasymys oli lievasti voimistunut.
Lievasti toipuneet puolestaan saivat enemman tukea esimieheltéén ja heil-
& oli paremmat kehittymismahdollisuudet kuin lievasti huonontuneiden
ryhmaan kuuluvat.
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Taulukko 6. Emotionaalisen vasymyksen ryhmienz) tybelaman laadun arvioi-
den keskiarvot (ka) vuosina 1998 ja 2000" ja ryhmien valisten
erojen merkitsevyys kyseisina vuosina.

ryhmét eron ryhmét eron ryhmat eron
A D merkitse- B F merkitse- C E merkitse-
vyys Vyys Vyys
ka ka F p ka ka F p ka ka F p
vaikutus-
mahdollisuudet
1998 3,79 3,73 3,55 3,38 329 3,35
2000 3,68 351 4,61 * 353 3,30 531 * 333 291 9,02 **
kehittymis-
mahdollisuudet
1998 3,02 2,91 2,72 2,63 245 2,64

2000 2,99 2,74 10,87 ** 2,78 261 4,07 * 250 2,28
esimiestuki

1998 3,16 3,09 2,79 2,70 2,67 2,72

2000 3,13 2,81 19,25 **= 2,82 2,66 3,95 * 2,79 2,34 12,03 ***
ristiriidat

1998 2,15 2,24 2,43 2,62 8,19 ** 2,73 2,62

2000 2,25 2,58 35,45 *** 2,36 2,67 22,54 ** 2,70 2,87
tyon psyykkinen

raskaus
1998 251 2,63 4,95 * 281 292 387 * 320 292 10,95 **
2000 2,50 2,82 37,98 ** 258 292 3162 * 298 324 7,00 *
D#p<0,05, **p<0,01 ***p<0,001
2)

oireettomana pysyneet

tila emot. vasymyksen suhteen parantunut selvasti
tila emot. vdsymyksen suhteen parantunut lievasti
tila emot. vésymyksen suhteen huonontunut selvésti
tila emot. vasymyksen suhteen huonontunut lievasti
seurannan ajan emotionaalisesti vasyneena pysyneet

TmOoOO®@>

Vuosien 1998 ja 1999 aikana itse tyd oli muuttunut selvasti vain har-
voilla (16 %). Vaativampia tehtavia oli saanut lahes joka kolmas, toisiin
samanlaisiin tai vaatimattomampiin tehtaviin oli siirretty vajaa kymmenes-
osa. Korkeampaan asemaan eteneminen oli viela harvinaisempaa, tallai-
sen muutoksen oli kokenut kuusi prosenttia vastanneista. Mikdan naista
tybtehtavien muutoksista ei kuitenkaan liittynyt emotionaalisen vasymyk-
sen muutoksiin.

Vaikka ty0ssa ja tyotehtédvissa sinanséa ei ollut missdan ryhmassa
tapahtunut suuria muutoksia, tyoétahti oli vuosien 1998 ja 1999 aikana
kiristynyt kolmella viidestd vastanneesta (60 %). Tyotahdin huomattava
kiristyminen oli yleisintd emotionaalisesti vasyneena pysyneiden ja
emotionaalisen tilan huononemista kokeneiden ryhmisséa (kuvio 5). Saan-
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ndllisten ylitdiden tekeminen, joka ei ainakaan pitkalla aikavalilla ole suosi-
teltava keino purkaa kasautuvia tdita, olikin jonkin verran yleisempaa néis-
sa ryhmissd kuin oireettomina pysyneiden ja emotionaalisen tilan
kohenemista kokeneiden ryhmissa (p = 0,008). Tyo6tahdin keveneminen
puolestaan oli yleisintéd ryhmassa, johon kuuluvien emotionaalinen tila oli
kohentunut.

tyotahti

|
keventynyt 33 24
pysynyt |

kiristynyt

- 22
jonkin
verran
kiristynyt 35
huomat- |
tavasti } t t u t
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

emotionaalinen tila
pysynyt hyvané @kohentunut mhuonontunut @pysynyt huonona

Chi? =63,66 p<0,0001

Kuvio 5. Emotionaalisen vasymyksen muutos ja tyétahdin kiristyminen
vuosina 1998—-1999, %.
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Tyokyky ja psyykkinen hyvinvointi
emotionaalisen vasymyksen ryhmissa

Tyokyvyn ja psyykkisen hyvinvoinnin muutoksia oli tapahtunut vain niissa
kahdessa ryhmassa, joissa my®s emotionaalinen vasymys oli muuttunut
seurannan aikana (taulukko 7). Ryhmassa, johon kuuluvien emotionaali-
nen tila oli huonontunut, olivat myds molemmat tyShyvinvoinnin
ulottuvuudet heikentyneet (taulukko 7). Tybkyky oli heikentynyt voimak-
kaammin, mutta my6s psyykkisen hyvinvoinnin lasku oli tdssa ryhméassa
selva.

Edella kuvattuun verrattuna aivan painvastainen kehitys oli tapahtu-
nut niilla, joiden emotionaalinen vasymys oli vahentynyt jonkin verran tai
kokonaan. Heidan tyokykynsa oli parantunut, mutta viela selvemmin oli
kohentunut heidan psyykkinen hyvinvointinsa.

On huomattava, ettd emotionaalisen vasymyksen ja psyykkisen
hyvinvoinnin mittarit mittaavat tietyssa mielessd samaa asiaa — psyykkista
hyvinvointia — mutta ne lahestyvat ilmiota ei nakokulmista. Psyykkisen
hyvinvoinnin mittari heijastaa innostuneisuuden, onnistumisen ja tyotyyty-
vaisyyden tuntemuksia, emotionaalinen vasymys puolestaan rasittunei-
suuden, vasymyksen ja loppuun palamisen tuntemuksia. Naiden mittarien
liittyminen toisiinsa osoittaa, ettd emotionaaliseen vasymykseen liittyvien
kielteisten tuntemusten lisdantyminen tapahtuu osittain myodnteisten
tuntemusten ja kokemusten kustannuksella. Tama puolestaan heijastaa
psyykkisten voimavarojen ehtymistd, koska niitd kertyy nimenomaan
myonteisista tuntemuksista ja kokemuksista. Emotionaalinen vasymys on
siten hankala ongelma, josta psyykkisten voimavarojen vahaisyyden takia
on vaikea omin avuin selviytya.
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Taulukko 7. Tyokyky ja psyykkinen hyvinvointi vuosina 1998 ja 2000 emotio-
naalisen vasymyksen ryhmissa (ryhméakeskiarvo ja keskihajonta.
Muutoksen merkitsevyysl) yksilétasolla (t-testi, vakio = 0).
Tyokyvyn vaihteluvali 0—10, tydhyvinvoinnin 1-5.

muutoksen

muuttuja/ 1998 2000 merkitsevyys
emotionaalinen tila  ka kh ka kh t p

tyokyky
pysynyt hyvana 8,66 1,25 8,68 1,11 0,21
parantunut 8,29 1,30 8,52 1,18 2,84 **
huonontunut 8,48 1,17 7,96 1,50 -6,38  ***
pysynyt huonona 7,99 1,55 7,94 1,52 -0,68
kaikki 8,39 1,34 8,30 1,37 2,19 *

psyykkinen hyvinvointi
pysynyt hyvana 3,49 0,62 3,50 0,64 0,21
parantunut 3,10 0,63 3,26 0,66 3,63  wx*
huonontunut 3,32 0,66 3,06 0,71 -6,65 **
pysynyt huonona 3,02 0,68 3,01 0,68 -0,04
kaikki 3,27 0,67 3,23 0,70 -1,81

D'+ p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Emotionaalisen vasymyksen muutos liittyi siis selvasti tyokyvyn ja
psyykkisen hyvinvoinnin muutoksiin. Naiden tyéhyvinvoinnin osa-alueiden
keskiarvojen vertailu eri ryhmien valilla 1ahté- ja seurantatilanteissa osoitti
niiden ennustavan melko hyvin emotionaalisesta vasymyksesta kokonaan
toipumista (taulukko 8, ryhmét B ja F). Emotionaalisesta vasymyksestéa
kokonaan toipuneilla oli parempi tyokyky ja he voivat psyykkisesti parem-
min jo lahtdtilanteessa kuin emotionaalisesti vasyneina pysyneet, vaikka
molemmat ryhmat karsivat tuolloin emotionaalisesta vasymyksesta.
Ryhmien ero tietysti kasvoi entisestdén seuranta-aikana.

Emotionaaliseen vasymykseen johtavaa prosessia nama tyéhyvin-
voinnin osa-alueet sen sijaan eivat samassa maarin kyenneet ennusta-
maan. Oireettomana pysyneet voivat kuitenkin jossain maarin psyykkisesti
paremmin jo lahtétilanteessa kuin emotionaaliseen vasymykseen "sairas-
tuneet”. Seurantakyselyssa, jolloin ryhmat erosivat jo emotio-
naalisen vasymyksenkin suhteen toisistaan, myo6s tyokyky ja psyykkinen
hyvinvointi olivat nailla ryhmilla selvasti erilaisia.
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Taulukko 8. Emotionaalisen vasymyksen ryhmienz) tyokyvyn ja psyykkisen

hyvinvoinnin keskiarvot (ka) vuosina 1998 ja 2000" ja ryhmien
valisten erojen merkitsevyys kyseisina vuosina.

ryhmét eron mer- ryhmaét eron mer- ryhmaét eron mer-
A D kitsevyys B F kitsevyys C E kitsevyys
ka ka F p ka ka F p ka ka F p
tyokyky
1998 8,66 8,67 8,42 7,99 9,33 ** 7,93 811
2000 8,68 8,26 17,11 *** 8,74 7,94 37,92 ** 7,90 7,37 4,67 *
psyykkinen
hyvinvointi
1998 3,49 3,38 4,35 * 3,20 3,02 8,36 ** 2,85 3,19 11,44 *=

2000 3,50 3,23 2541 *** 335 3,01 29,15 ** 299 2,73 598 *

9#p<0,05, **p<0,01 **p<0,001

JA = oireettomana pysyneet
B = tila emot. vAsymyksen suhteen parantunut selvasti
C =tila emot. vasymyksen suhteen parantunut lievasti
D = tila emot. vasymyksen suhteen huonontunut selvasti
E = tila emot. vasymyksen suhteen huonontunut lievasti
F = seurannan ajan emotionaalisesti visyneena pysyneet
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TIIVISTELMA JA POHDINTA

Tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan emotionaalisen vasymyksen
muutoksia ja niiden liittymista tyoelaméan laatuun, tyokykyyn ja psyykki-
seen hyvinvointiin. Emotionaalisen vasymyksen suhteen muuttumattomina
pysyneita oli selvasti yli puolet vastanneista. Joka kolmas pysyi oireetto-
mana ja joka neljannella emotionaalinen vasymys pysyi lievana tai
voimakkaana. Léhes joka kolmannen emotionaalinen tila muuttui. Se
huononi l&hes neljasosalla ja parani l&hes viidesosalla.

Emotionaalisen vasymyksen muutokset kytkeytyivat selvasti seka
tybelaman laadun ettd tyokyvyn ja psyykkisen hyvinvoinnin muutoksiin.
Itse ty0ssa ja tyOtehtavissa tapahtuneista muutoksista vain tydtahdin muu-
tokset vaikuttivat emotionaalisen vasymyksen muutoksiin. Vastaavasti
tyoolojen, tyokyvyn ja psyykkisen hyvinvoinnin sailyminen muuttumattomi-
na seurannan ajan liittyi emotionaalisen tilan pysyvyyteen. Nain ollen yli
puolella vastanneista ty6elaman laatu sailyi muuttumattomana.

Tulosta, tydelaméan laadun sailymisesta ennallaan melko suurella
osalla, voi tydelaman kehityksen kannalta pitaa tyydyttavand. Se merkit-
see, ettd kaikkien palkansaajien keskuudessa ainakin vuoteen 1997 saak-
ka sailynyt myonteinen kehitys ei ole kaantynyt laskuun (Lehto ja
Sutela 1998). Toisaalta seuranta-aikaan sisaltyvaa vuotta 1999 on kuvattu
yhdeksi vuosikymmenen myonteisimmista tydelaman kehityksen kannalta
(Ylostalo 2000). Tahan nakemykseen on taman tutkimuksen tulosten
perusteella vaikea yhtya.

Tydelaman laadun kokonaisvaltainen heikkeneminen liittyi yksin-
omaan emotionaalisen vasymyksen lisdantymiseen. Toisin sanoen kaikki
tutkitut laadun osa-alueet (vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet, esimies-
tuki, ristiridat ja tyon henkinen rasittavuus) olivat heikentyneet
vain henkil6illa, joiden emotionaalinen vasymys oli alkanut tai voimistunut
entisestdaédn seurannan aikana. My0s tyotahdin kiristyminen oli heilla
selvasti yleisempaa kuin oireettomina pysyneilla tai emotionaalisesta
vasymyksestéa osittain tai kokonaan toipuneilla. Jo alkumittauksessa ne
henkil6t, joiden emotionaalinen vasymys alkoi vasta seurannan aikana,
kokivat tyonsa psyykkisesti hieman raskaammaksi kuin oireettomina
pysyneet. Muilta osin ty6elaméan laatu oli ndissa kahdessa ryhmassa
saman tasoista tutkimuksen ensimmaisessa kyselyssa, mutta jalkimmai-
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selld mittauskerralla jo selvasti huonompaa ryhmassa, jossa emotionaali-
nen tila heikkeni, kuin oireettomina pysyneilla.

Emotionaalisen tilan huononeminen liittyi myds tyokyvyn ja psyykki-
sen hyvinvoinnin laskuun. Tyokyvyn heikkeneminen oli voimakkaampaa
kuin psyykkisen hyvinvoinnin, mutta yhta kaikki molemmat huononivat
selvasti. Psyykkinen hyvinvointi oli jo alkumittauksessa hieman huonompi
niilld, joilla emotionaalinen vasymys alkoi seurannan aikana kuin oireetto-
mina pysyneilla.

Emotionaalisesta vasymyksesta osittain tai kokonaan toipuminen
ei littynyt yhta nakyvalla tavalla ty6elaman laadun muutoksiin kuin
emotionaalisen tilan huononeminen. Tydn psyykkisen rasittavuuden vahe-
neminen oli kuitenkin erittéin selvasti yhteydessa toipumiseen. Lisaksi tyo-
tahdin keveneminen oli vyleisintd toipuneiden keskuudessa, mika
osittain heijastui juuri tydon psyykkisen rasituksen vahenemisend. Vaikka
muut laadun muutokset eivét olleetkaan suuria, niiden kehityksen suunta
oli painvastainen kuin muissa ryhmissa eli myonteinen. Jo lahtétilanteessa
vasymyksesta toipuneilla tyd oli psyykkisesti vahemman rasittavaa ja heil-
l& oli ristiriitojakin vdhemman kuin emotionaalisesti vasyneina pysyneilla.
Seurannan aikana nadma erot kasvoivat ja laajenivat sisdltamaan myos
tydelaman laadun myonteisia piirteita.

Emotionaalisesta vasymyksesta osittain tai kokonaan toipuminen liit-
tyi myds sekd tyokyvyn paranemiseen ettd psyykkisen hyvinvoinnin
kohenemiseen. Emotionaalisen tilan koheneminen Kkytkeytyi siis yhta
nakyvasti tyéhyvinvoinnin myonteiseen kehitykseen kuin sen huononemi-
nen kielteiseen. Vasymyksestd kokonaan toipuneet olivat jo alkumittauk-
sessa tyokykyisempid ja voivat psyykkisesti paremmin kuin emotionaali-
sesti vasyneina pysyneet. Seurannan aikana nama erot tulivat entista
selvemmiksi.

Valitettavasti aineisto ei kerro emotionaaliseen vasymykseen johta-
van prosessin etenemisesta tarkempia yksityiskohtia. Todennakoista on,
ettd emotionaalinen vasymys voimistui ja tydolot heikkenivat rinta rinnan
toisiinsa vastavuoroisesti vaikuttaen; tydolojen heikkeneminen lisasi
vasymista ja vasyminen voimisti kokemusta tyodolojen heikkenemisesta.
Tavalla tai toisella tahan prosessiin kytkeytyy myds tunne oman tyokyvyn
heikkenemisesta ja psyykkisen hyvinvoinnin lasku. Nama tulokset vahvis-
tavat, ettd emotionaalinen vasymys ja siten myods koko tyduupumus
kehittyy monien erilaisten tekijdiden vaikutuksesta (Maslach ja Leiter
1997) ja etta se on laaja-alainen hyvinvoinnin hairitila (esim. Kalimo ja
Toppinen 1997). Uupumisprosessin eteneminen samoin kuin tyduupu-
muksen
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kahden muun oireen (kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon heikkene-
minen) liittyminen prosessiin on syyta selvittaa tulevissa tutkimuksissa.

Emotionaalisesta vasymyksesta toipumisen prosessista aineisto ei
kerro sen enempaa kuin emotionaalisen vasymisen prosessistakaan.
Mahdollisesti toipuminen oli jo k&ynnissd ensimmaisena tutkimusajankoh-
tana niilla, jotka toipuivat taysin oireettomiksi seurannan aikana, koska
tydeldman laadun kielteiset piirteet olivat jo alkumittauksessa vahaisempia
heilla kuin emotionaalisesti vasyneind pysyneilla. Tydeldman laadun
kehittdmisprojekteissa ehkd kannattaakin panostaa alkuvaiheessa
kielteisten piirteiden vahentamiseen, ei kuitenkaan myoénteisten piirteiden
lisdéamisen kustannuksella. Mydnteisten piirteiden, erityisesti sosiaalisen
tuen, tarkeydesta hyvinvoinnille kertoo esimiestuen selva lisdantyminen jo
lievasti toipuneidenkin ryhmassa.

Tyon psyykkisen rasittavuuden kasvun ja ty6tahdin kiristymisen
kytkeytyminen emotionaalisen vasymyksen alkamiseen ja voimistumiseen
on erityisen huomion arvioista, koska ne ovat olleet jo pitkddn suomalai-
sen tydelaman vaikeimpia ongelmia (Lehto ja Sutela 1998) eivatka tyoolot
naiden osalta ole mydskaan parantuneet (Ylostalo 2000). Vaikka tyopai-
koilla on jo pitkdan vallinnut ilmeinen tarve vahentaa kiiretta ja tyon psyyk-
kistd rasittavuutta, niitd ei ole suomalaisilla tydpaikoilla juurikaan pyritty
helpottamaan. Liséksi kiire on todettu yhdeksi pahimmista esteista tyoky-
kya yllapitavan toiminnan jarjestdmisen kannalta (Peltomaki 1999). Tilan-
ne suomalaisilla tyOpaikoilla vaikuttaa siten erittédin epasuotuisalta emotio-
naalisen vasymyksen ja siitd toipumisen kannalta, koko tyduupumuksesta
puhumattakaan.

Kiireen kasvu ja ty6tahdin kiristyminen johtunee siita, etta taloudelli-
set resurssit luovat kehitystoimien puitteet, eik&a naihin rajoihin mahtuvia
keinoja kiireen vahentamiseen ole wistaiseksi l6ydetty. Kiireen, tyétahdin
ja tyon psyykkisen rasittavuuden vahentdmisen keinoja ja toteuttamista on
viimeistaan nyt syyta vakavasti pohtia. Téiden entistd paremmalla organi-
soinnilla tassa ehkéa onnistutaan jossain méaarin mutta ei ehka riittavasti,
mikali tyobmaara ja tyontekijoiden maara sailyvat ennallaan. Onkin tarpeel-
lista pohtia entistéd huolellisemmin taloudellisen panostuksen lisdamista
taman ongelman ratkaisemiseksi. Lyhytjannitteisesti saavutetut taloudelli-
set saastdt menetetddn ehkd ajan mittaan, mikali nykyisen tilanteen
annetaan jatkua entiseen tapaan.

Tutkimuksessa ei tarkasteltu lainkaan tydelaméan ulkopuolisten
tekijoiden eik& persoonallisuuden piirteiden vaikutusta emotionaaliseen
vasymykseen. Esimerkiksi yksilon hallintakeinojen on todettu liittyvan
tyduupumukseen (Leiter 1991). Toisaalta tydelamén laatu lienee kuitenkin
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olennainen tekija niin emotionaalisen vasymyksen kuin koko tyéuupumuk-
senkin kehittymisessa. Siksi nykytilanteessa olisikin aiheellisempaa keskit-
tya tybelaman ja tyduupumusoireiden valisten yhteyksien ja vaikutusme-
kanismien entista tarkempaan selvittdmiseen kuin laajentaa tutkimusaluet-
ta. Sen sijaan emotionaalisen vasymyksen ja koko tyduupumuksen vaiku-
tus ty6elaman ulkopuoliseen elaméntilanteeseen ja sosiaalisiin suhteisiin
on kysymys, jota myds on jatkossa syyta tutkia. Lisaksi emotionaalisesta
vasymyksesta ja koko tyduupumuksesta toipumisprosessin tutkimiseen
olisi syyta panostaa entista enemman.

Koska tutkimuksessa keskityttin muutokseen, emotionaalisesti
vasyneind pysyneiden tilanteen selvittdmiseen ei paneuduttu. Heita oli
kuitenkin runsaasti, silla vain joka neljas toipui taysin oireettomaksi
seurannan aikana. Emotionaalinen vasymys on siten suhteellisen pitkdan
jatkuva tila. Tieto siitd, mitd muutoksia tédssd ryhmassa tapahtui kahden
vuoden aikana, tuo tarpeellista lisévalaistusta emotionaalisen vasymyksen
ja koko tyduupumuksen ymmartamiseen, ja asiaa on siksi jatkossa syyta
selvittaa.

Kolmas ja ehka tarkein jatkotutkimusten kohde ovat taman tutkimuk-
sen tulosten perusteella nuoret ja heidan uupumisensa. Tutkimuksen
tulokset antoivat viitteita siitd, ettd emotionaalinen vasymys on yleistynyt
erityisen voimakkaasti alle 35-vuotiaiden vahittéaiskaupan alalla tydskente-
levien keskuudessa. Koska nuorin ikdryhma oli tutkimuksessa aliedustet-
tuna ja lisdksi kato oli erityisen suuri voimakkaasta emotionaalisesta \a-
symyksesta karsivien keskuudessa, tulosta ei voi yleistad. Suunnan ja
kohteen jatkotutkimuksille se kuitenkin selvasti antaa.
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LIITETAULUKOT

Taulukko 1. Emotionaalinen vasymys vuosina 1998 ja 2000 toimialan®, suku-
puolen ja idn mukaan seka koko r%/hmassa (ryhmékeskiarvo
ja —hajonta). Muutoksen merkitsevyys) yksilétasolla (t-testi, va-
kio = 0). Emotionaalisen vasymyksen vaihteluvali 0—6.

1998 2000 keskiarvojen erojen
merkitsevyys
n ka h ka h t p
toimiala
vk 502 1,75 1,13 191 1,23 325
met 820 1,69 1,12 1,76 1,16 2,06 *
sukupuoli
nainen 531 1,73 1,14 1,89 1,23 3,20 *
mies 791 1,70 1,12 1,78 1,16 2,08 *
iké v. 1998
17-35 345 1,83 1,18 1,96 1,28 2,16 *
35—49 680 1,67 1,05 1,80 1,18 327
50—65 297 1,69 1,22 1,72 1,19 0,45
kaikki 1322 1,72 1,13 1,82 1,21 3,69

D vk = vahittaiskauppa, met = metalliteollisuus
2xp<0,05 **p<0,01 **p<0,001

Taulukko 2. Emotionaalinen vasymys toimialan ja ian (v. 1998) mukaan vuosi-
na 1998 ja 2000, %.

emotionaalinen vasymys

toimiala ja v. 1998 v. 2000 kaikki
ika v. 1998 ei lieva voimakas ei lieva voimakas % n
vk
1734 43 38 19 45 30 26 31 155
35—49 51 36 13 43 42 15 45 224
50—65 56 32 12 57 28 15 25 123
yhteensa % (n) 50 (250) 36 (179) 15 (73) 47 (235) 35(175) 18(92) 100 502
met
1734 45 43 12 46 37 16 23 190
35—49 53 37 10 49 36 16 56 456
50—65 53 32 14 49 37 14 21 174
yhteensa % (n) 51 (422) 37 (305) 11 (93) 48 (397) 36(297) 15(126) 100 820

vk = vahittaiskauppa
met = metalliteollisuus
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Taulukko 3. Emotionaalisen vasymyksen ryhmienz) keskinaiset erot tydelaman
laadun arvioissa, tyokyvyssa ja psyykkisessa hyvinvoinnissa vuo-
sina 1998 ja 2000". (Tukey -Kramerin testi, vakio = 0).

Avs.B Avs.F Avs.E Avs.C Dvs.B Dvs.F Dvs.E Dvs.C

vaikutus-

mahdollisuudet 1998 0,41 0,44 0,50 0,35 0,38 0,44
2000 0,38 0,77 0,60

kehittymis-

mahdollisuudet 1998 0,30 0,38 0,39 0,57 0,28 0,46
2000 0,38 0,71 0,49 0,46

esimiestuki 1998 0,36 0,44 0,46 0,49 0,29 0,38 0,37 0,42
2000 0,30 0,47 0,79 0,34 0,47

ristiriidat 1998 -0,28 -0,46 -0,47 -0,58 -0,38 -0,39 -0,49
2000 -0,41 -0,62 -0,40 0,21

tyobn henkinen 1998 -0,29 -0,41 -0,41 -0,69 -0,30 -0,29 -0,57

raskaus
2000 -0,42 -0,74 -0,48 0,24 -0,42

tydkyky 1998 0,67 0,55 0,72 0,68 0,56 0,74
2000 0,74 1,31 0,78 -0,48

psyykkinen

hyvinvointi 1998 0,30 0,48 0,30 0,64 0,37 0,53
2000 0,49 0,77 0,51 0,22 0,50

DTaulukkoon merkitty vain ne keskiarvoerot, jotka ovat merkitsevia véahintaan 0,05 prosentin riskita-
solla.

IA = oireettomana pysyneet

B = tila emot. vdsymyksen suhteen parantunut selvasti

C = tila emot. vdsymyksen suhteen parantunut lievasti

D = tila emot. vdsymyksen suhteen huonontunut selvasti

E = tila emot. vdsymyksen suhteen huonontunut lievasti

F = emotionaalisesti vasyneena pysyneet
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