13

Simo Forss
Seppo Karisalmi

Tyossapysymisprojekti

Tutkimus ikaantyvien tyosuhteessaolevien
tydssapysymisen problematiikasta

1996

SX ELAKETURVAKESKUS
PENSIONSSKYDDSCENTRALEN

Monisteita
Papers




SISALLYS

1. Projektin lahtékohta . ... ... ... ... . .. 1
2. Teoreettisia lahtoékohtia . . .. ... ... ... .. . 2
Yrityskulttuuri jasenosat . ... ... ... 3
Organisaatiomalleista ... : o iavniminimssinsssninsnsnsnigsmsasanes 4
Johtamisesta . ... ... ... . .. 6
Tybilmapiiri . . ... 7
Stressijatyén hallinta . ...... ... ... ... ... .. 9

Asenteet tyossdpysymiseen ja elakkeelle siitymiseen ja

WONBrVOSIUS oo s s msmsms i o s msminsnin:osmsBen: SN NRINTTBIE 9
Tyottomyys, ikdantyminen ja tyokyky .. ....... .. ... ... L. 12
3. Tutkimusongelma ja -asetelma . . ........ . ... . ... . .. ... ... ... ... 13
4. Tutkimusaineisto ja menetelmat . ... ... ... ... ... .. .. ... ... ... .. ... 15
Tutkimusaineisto . . ... ... ... 16
Tutkimusmenetelmat; muuttuja, mittarit ja tilastolliset menetelmat .. ...... .. 16
5. Tutkimusprojektin toteuttaminen ... ... .. ... ... ... ... ... ... ... ..., 19
Tutkijat ja tukiryhma . .. ... 19
6. Projektin aikataulu . .. ... .. ... 20

Kifallisuutta . .. ... ... e 21



1. PROJEKTIN LAHTOKOHTA

Ty6ssapysyvyys on koettu naina aikoina eri tahoilla ongelmaksi. Joukkoty6ttomyys on
suuri yksiléllinen ja yhteiskunnallinen ongelma, joka sateilee seurausvaikutuksia moniin
muihinkin asioihin. Silla on yhtymakohtia myés elédkepolitikkaan mm. niin, etta tyottomyy-
desta on muodostunut runsaasti kaytetty vayla ikdantyvien varhaisessa tydn lopettamises-
sa. Nykykaytannon mukainen varhainen elakkeelle siityminen on tullut ongelmaksi elake-
jarjestelmalle. Elakelaisten lukuméaaran voimakas kasvu ja eldkkeiden alkamisian alhai-
suus huolestuttaa elakejarjestelman taloudellisesta toimivuudesta huolta kantavia. On
nahty, ettd ikaantyvien nykyistd herkkaa tyésta poistumisen kaytantéa tulisi muuttaa ja
kehittaa siten, ettad entistd useampi voisi valita varhaisen elédkkeelle siirtymisen sijasta

tyossa jatkamisen.

Eldketurvakeskuksen tutkimusosastolla on jo pitkdan pohdittu elakkeelle siitymisen ongel-
mia. Talléin on kiinnitetty huomiota mm. siihen ristiriitaan, ettd toisaalta suomalaisten
elakkeelle siirtymishalu on erittdin voimakasta, mutta toisaalta tyén tekemisen halu ja
tydn arvostus sindnsa eivat ole vastaavasti heikentyneet. Tama antaa aihetta olettaa,
ettd suuren elakkeelle pyrkimishalun syyna saattavat olla erityisesti ikaantyvia koskevat

tyéelaman ongelmat.

Elaketurvakeskuksen tutkimusosastolla on kaynnistetty tutkimusprojekti, jonka tarkoituk-
sena on selvittda tydssapysymisen ongelmia suomalaisessa tydelamassa. Lahestymis-
tapa on laaja-alainen sikali, ettd projektissa ongelmia lahestytdan seka tydntekijoiden etta
yritysten nakoékulmista Oletamme, ettd kyllin laaja ja monipuolinen kartoitus voi valaista
melko paljon peruskysymysta siitd, onko tydssapysymisen ongelmien lahtékohta tyoela-
massa ja jos on, niin missa maarin ja missa kysymyksissa ja olosuhteissa. Tata kautta
on mahdollista saada my6s viitetta siitd, millaisia keinoja on olemassa tyéssapysymis-

ta haittaavien ongelmien lievittdmiseksi.

Yksittaiset tydnantajat ja tyontekijaryhmat seka naiden jarjestét voivat kayttaa tasta tutki-
muksesta tulevaa tietoa hyodyksi luomalla toimivia jarjestelyja, joilla aktiivisesti ediste-
taan tyéssapysymista ja voidaan joustavasti kasitella liian varhaisen elakkeelle siirtymisen

luomia ongelmia.



2. TEOREETTISIA LAHTOKOHTIA

Taman projektin problematiikka sivuaa montaa eri tieteenalaa. Sosiaalipoliittisesti tema-
tiikka liittyy hyvinvointiteoriaan; tavoitteena on ihmisen paras. Aikaisemmat tutkimukset
ovat kiistatta osoittaneet, etta ihmisten toiveissa on paallimmaisena elékkeelle siityminen
niin varhain kuin mahdollista. Elakkeelle siirtyneet ihmiset ovat myds yleensa hyvin
tyytyvaisia elakeaikaansa. Sosiaalipoliittisesti sopivaa olisi siis luoda ihmisille mahdolli-
suuksia toimia haluamaansa suuntaan. Toisaalta tiedetaan, ettd tydonteko merkitsee
kuitenkin monelle ihmiselle paljon, kunhan sen tekemisen edellytykset ovat sopivat ja kun
otetaan huomioon ne realistiset tosiasiat, jotka liittyvat ikdantyvan ihmisen tyéhon
nykyaikaisessa elinkeinoelamassa. Naista yksi on teknologian kaiken kattava lapilyonti,
joka on voinut aiheuttaa monelle ikdantyvalle ylivoimaisia ongelmia. Samalla hanen
ammattinsa arvostus ja sitd myoéten tyéteon motivaatio voivat ratkaisevasti heiketa.
Kiristyvan kilpailun ja taloudellisten vaikeuksien yrityksille aiheuttamat paineet ovat
ajaneet yritykset samanaikaisesti tuotannon automatisointiin ja rationalisointiin, mika taas
merkitsee henkildkunnan vahentamispaineita ja sitd kautta tyéttomyytta ja sen uhkaa

yritysten henkilékunnalle.

Elakepolitikka on osa sosiaalipolitikkaa, mutta tutkittavassa kysymyksessa joudutaan
"kansalaisen parasta" valittaessa elakepoliittisesti ristiriitaiseen tilanteeseen. Jos valitaan
ihmisten toiveitten mukainen elakoitymista suosiva linja, voi elakejarjestelman ensisijainen
sosiaalipoliittinen paamaara, eli kohtuullisen elaketurvan turvaaminen kaikille sen ansain-
neille, joutua uhanalaiseksi. Elakeasiantuntijoiden laskelmat osoittavat, ettd nykyinen
elaketurvan taso voidaan saavuttaa vain kustannuksia hillitsemalla, jossa yhtena kes-
keisena tekijana on juuri varhaisen elédkkeelle siitymisen hillitseminen. Elakejarjestelman
sosiaalipoliittisesti korkeampi tavoite, eli eldketurvan jarjestdminen yleensa ja sen tason
sailyttaminen edellyttaa siis tinkimista sen toisesta arvosta, eli systeemin kehittdamisesta

aina ihmisten kulloistenkin erillistarpeiden mukaisesti.

Tyossapysymistutkimuksen yhtena tarkeana lahtékohtana on yritysten nykyinen asema
ja tilanne yhteiskunnassa. Yritystaloudellisesti Suomen tuotantoluvut palaavat tata
nykya entisille 80-luvun lopun huippuluvuille, mutta tuotanto tuotetaan paljon vahemmailla
tydvoimalla. Tama kehitys johtuu osaksi raha- ja finanssimarkkinoiden seka yritysten

henkilostopoliittisista toimintatavoista, jotka nayttavat vahvistavan toisiaan.



Yritys on maaritelméansa mukaisesti taloudellinen toimija, jonka paatavoitteena on tuottaa
omistajalleen voittoa. Talousajattelussa puhutaan ns. voitonmaksimointi-periaatteesta.
Vaikka yritysten toimintatavat ja paamaarat voivat olla kaytannéssa hyvin erilaisia, tama
perusajatus on pidettdva aina mielessa yrityksid analysoitaessa. Onneksi useimmat
Suomen yrityksistd toimivat edelleen melko kaukonakdisesti, vaikka nykyisen laman
aikana tilanne nayttaa ratkaisevasti huonontuneen, varsinkin henkiléstépolitiikan osalta.
Organisaatiot “vanhenevat’, etenemismahdollisuudet ovat vahaisia, ja olemassa oleva
henkilosté joutuu monessa paikassa tyoskentelemaan erittdin kovan paineen alaisena.
Tama nayttda koskevan myods menestyvia yrityksid. Nykytilanteessa on ilmeista, etta
yritykset ndkevat uuden henkildston palkkaamisessa erittdin suuria riskeja. Tiettyjen
elaketapahtumien kohdalla tosin suuremmat yritykset joutuvat itse kantamaan kustannuk-
sia poistuneista tyontekijoistaan, jolloin siitdminen elédkkeelle ei ole yrityksen kannalta
tietenkaan yhta kiinnostavaa. Yritysten kohtaamat taloudelliset paineet ja kannustimet
nayttavat talla hetkella olevan siten muotoiltuja, ettd ne vaikeuttavat olennaisesti tyéllista-
mistd. Monet hyvét tyokykya, ilmapiiria ym. tukevat toimenpiteet saattavat valua hiek-
kaan, ellei yrityksille voi esittaa tarpeeksi isoa taloudellista porkkanaa tyéssapysymisen
tukemiseen. Todennakdisesti kirea politikka henkiloston hankinnassa ja tydssapitamises-
sa jatkuu ainakin toistaiseksi. Tyétahti ja tydvaatimukset ovat tiukkoja ja avautuvia vaylia
elékkeelle siirtdmiseen kaytetaan edelleen halukkaasti. Kirean linjan politikkaa rajoittaa
kuitenkin ainakin joissakin yrityksissa yritysten omien elédkekustannusten kasvu. Lama-
kauden jalkeen tapahtuva taloudellinen kasvu nayttaa edellyttdvan osassa yrityksia myés
uuden ammattitaitoisen tyévoiman hankintaa. Nurkan takana vaijyy mydés alkava tyévoi-
mapula.Uuden ammattitaitoisen tyévoiman saanti voi tuottaa vaikeuksia. Tama hillitsee
myds ikaantyvan tyévoiman poistamista yrityksesta, jolloin kiinnostus esimerkiksi tyokykya
yllapitdvaan toimintaan kasvaa ja asenteet tydvoimakysymykseen muuttuvat vahitellen.
Yrityskulttuurit saattavat olla tdssd suhteessa jonkinlaisessa tienhaarassa. Yritysten
taloudellinen tilanne on avoin kysymys juuri nyt, minka vuoksi tutkimuksessa on syyta
kartoittaa sité ja sen yhteyksia yrityksen muuhun toimintaan. Yrityksen taloudellinen ja
tyovoimapoliittinen tilanne saatelee joka tapauksessa keskeisesti henkilostopolitikkaa ja

sitd kautta tutkittavaa kysymysta henkilokunnan tyossapysymisesta.

Yrityskulttuuri ja sen osat

Tyéelaméan organisaatioiden tutkimuksessa on tata nykya keskeiselld sijalla yrityskult-

tuurin kasite.



Kulttuuri liittyy siihen, miten todellisuus jasennetaan. Kulttuuri luo kayttaytymiselle tietyn

viitekehyksen, kayttaytymisen puitteet. Yrityskulttuuri on niiden perusoletusten ja usko-
musten kooste, jonka yrityksen jadsenet ovat omaksuneet. Ehka yksinkertaisin tapa kuvata
yrityskulttuuria on sanoa, etta yrityskulttuuri ilmentaa sitd, miten yrityksissd on totuttu

toimimaan (Juuti 1994).

Yrityskulttuuriin on nahty liittyvan joukko maéaratynlaisia, sen sisdltéd konkreettisesti
kuvaavia seikkoja (Juuti emt. ja Schein 1987). Naihin sisaltyy mm. omaksuttu yhteisna-
kemys yrityksen paamaarista ja tavoitteista, nakemys kaytettavista keinoista ja normeista,
joilla paamaariin pyritdan, hallitsevat arvot, organisaation pelisdannét, perusfilosofia
tyontekijéihin ja asiakkaisiin pain seka yrityksen ilmapiiri. Asiantuntijoiden mukaan olisi
kuitenkin erityisen tarkea etsia toiminnan pohjalla olevia oletuksia ja lahtékohtia, eli ns.

perusoletuksia, jotta kayttaytymista voitaisiin tulkita oikein (Schein emt.).

Yrityskulttuurin tutkiminen ja mittaaminen on kdytannossa melko vaikeaa ja vaivalloista.
Erityisesti kulttuurikasitteen operationalisointi on ongelmallista. Taman alueen asiantuntijat
tuntuvat olevan sita mielta, etta yrityskulttuurin tutkiminen vaatii seka kvantitatiivista etta
kvalitatiivista tutkimusotetta samassa tutkimuksessa (Juuti 1994). Perinteisten kyselyjen
lisdksi tarvitaan tutkimuksessa kvalitatiivista osuutta, jossa organisaatiota kuvaillaan ja
tutkitaan syvéahaastattelujen ja osallistuvan havainnoinnin avulla syvallisesti sisaltapain.
Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus eivat ole kuitenkaan toisiaan poissulkevia,
vaan pikemminkin toisiaan tdydentavia. Nahdaan, ettd yrityksissa toimivien ihmisten
ainutkertaisia nakemyksia todellisuudesta ei pystytd kuvaamaan riittavasti standardoidulla
kysymyspatteristolla. Etnografian avulla voidaan parhaiten paljastaa organisaation jasen-
ten omaksumat arvot ja toimintatavat (Juutiemt.). Laadullisten menetelmien kayttaminen
on kuitenkin ty6lastad ja mittaamisiin saattaa kulua aikaa hyvin runsaasti. Se rajoittaa
menetelman kayttomahdollisuuksia. Taman tyyppisen menetelman soveltamiseen liittyy

myo6s uudentyyppisia tutkimusteknisia ja eettisia ongelmia (Schein emt.).

Organisaatiomalleista

Organisaatioajattelu on kehittynyt ajan my6ta. Perinteinen nakékulma organisaatioista on
tukeutunut ns. byrokratian ihannemallin. Vaikka meilla Suomessakin on ilmeisesti
edelleen organisaatioita, jotka toteuttavat byrokratian mukaisia pelisdéntsja, voidaan

todeta, ettd tdma organisaatiomalli nayttda jo vanhanaikaiselta ja aikansa elaneelta (Juuti




1994 ja JTO:n moniste 1). Katsotaan, ettd nykyisessa tilanteessa organisaatioiden on
muutettava koko kulttuuriansa, kulttuuriensa syvarakennetta ja samalla koko ajattelu-
ja toimintatapojaan parjatdkseen kiihtyvassad koti- ja ulkomaisessa Kkilpailussa ja

kehityksessa (Juuti JTO:n moniste 2 ).

Yrityskulttuurien muutoksen my6ta ovat muuttumassa myés organisaatioihin liittyvat ihan-
teet ja ndiden muutosten myé6ta vastaavasti hyvaan johtajuuteen liittyvat ihanteet ja paa-
maarat (Juuti JTO:n moniste 1). Tutkimalla sita, millaisia vanhakantaisia ja tdssa mie-
lessa "huonoja" ominaispiirteita yritysten organisaatioissa on ja selvittdmalld naiden ja
elakkeelle siitymishalun yhteytta voidaan ehka saada uutta tietoa tyéssapysymisen tai

tyosta lahdon yrityspohjaisista vaikuttimista.

Juuti on kehitellyt mallin eri asteisissa organisatorisissa kehitysvaiheissa olevista organi-
saatioista ja luonnehtinut naille tyypillisia piirteitd. Vanhakantaiselle, ns. reaktiiviselle
organisaatiolle on tyypillistd, etta sitd johdetaan kaskyjen ja pakon avulla. Johto kayttaa
voimakkaita negatiivisia otteita ja kaskyja, joihin liittyy rangaistuksen uhka ja ikdankuin
hakee organisaatiossa syyllisia. Talldin viestintdkin on pakottavaa, valvovaa ylhaalta
alaspain kaskytysta, ja alhaalta ylospain tuleva viestintd on vahaista ja pelon savyttamaa.
Henkilosté projisoi epdonnistumiset organisaation johtoon ja se taas puolestaan
henkiléstéon, jota johto pitdd pahana ja laiskana. Koko organisaation ilmapiiria leimaa

tietynlainen paranoidinen kyynisyys, pessimismi ja epaluuloisuus (Juuti JTO:n moniste 2).

Nykykasityksen mukaan kehittyneemmissa organisaatioissa asiat ovat suuressa maarin
toisin. Tallaisessa organisaatiossa pyritdan kaymaan mahdollisimman avointa keskus-
telua erilaisista vaihtoehdoista. Valitun vaihtoehdon hyvié ja huonoja puolia punnitaan
yhteisesti keskustellen ja yhteispaatésten tuloksena talléin jokainen henkilé sitoutuu
kyseiseen vaihtoehtoon. Kuvaan kuuluu mm. tiimityéskentely, jossa timien esimiehet eivat
toimi niinkaan tiimien johtajina vaan tyypillisesti niiden valmentajina. Vastuuta on dele-
goitu hyvin pitkélle ryhmille ja yksiléille. Tiimiorganisaatiossa on tyypillista itsenaisesti
tydskentelevien ihmisten toiminta, jossa kiinnitetdan huomiota erityisesti tyéyhteisén inno-
vatiivisuuteen ja henkildston sitoutuneisuuteen ja toimintamahdollisuuksiin  (Juuti JTO:n

moniste 2 ).



Johtamisesta

Tarkastelemalla vanhakantaisen ja uudentyyppisen organisaation keskeisia piirteita ja
soveltamalla néita periaatteita erilaisten johtamistapojen omaksumiseen voidaan tarkastel-
la sitd, missa organisaation kehitysvaiheessa jokin yritys on ja minkélaisia johtamistapoja
siella noudatetaan. Tutkimuksellisesti ajatus toimii talléin siten, ettd mitéd vanhakantaisem-
mista organisaatiosta ja johtamistavoista on kysymys sitd todennakdisempaa on, etta
organisaatioilmapiii on huono ja sovelletut johtamismenetelmat vanhakantaisia ja

epaviihtyvyytta tuottavia (Juuti JTO:n moniste 2 ja JTO:n moniste 1).

"Hyvan" johtamistavan piirteet ovat kaytannéllisesti katsoen samoja kuin ns. osallistuvan
johtamisen mallissa. Télle on ominaista se, etta mallin mukaisessa johtamistavassa pyri-

tdan korostamaan seuraavia seikkoja:

yleista tietojen jakamista

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

aktiivisen osallistumisen merkitysta

o oo W=

erilaisten ratkaisumallien vaihtoehtojen esille saamista

Osallistuvan johtamistavan oletetaan lisddvan paatoksiin sitoutumista ja ihmisten tyotyyty-
vaisyytta. Tutkimustulokset tukevat etenkin oletusta inmisten tyotyytyvaisyyden lisdanty-
misesta (Juuti JTO:n moniste 1).

Tassa yhteydessa ovat kiinnostavia Juutin suomalaisesta tyéllisestd vaestosta vuonna
1985 saamat kyselytutkimuksen tulokset. Hyvan johtamistyylin kokonaisuudessa esimies-

ta luonnehtivat seuraavat asiat:

Esimies on kiinnostunut alaistensa tydsta ja pyrkii kaikin tavoin auttamaan heitd heidan
tydssaan. Esimies on itse ammattitaitoinen ja innostava ja tukee ja rohkaisee alaisiaan.
Hanelle on helppo kertoa pulmista. Hyva esimies kertoo avoimesti kaikista tyépaikan
asioista alaisilleen ja keskustelee runsaasti alaistensa kanssa. Hanen ja alaisten vililla
ei ole ristiriitoja. Hyva esimies ei ole missaan tapauksessa autoritaarinen ja yksipuolisen

tehtdavakeskeinen.



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

alaisiin on yksipuolisen tehtavakeskeinen.

Tutkimuksen tekija toteaa, etta faktorianalyysin tulos vahvisti kasitysta osallistuvan, el
demokraattisen johtamistavan suositeltavuudesta verrattuna autoritaariseen eli itse-

valtaisen tyyppiseen johtamiseen (Juuti 1988).

Hyville johtamistyylille on ominaista erityisesti esimiehen monipuolinen tuki alaisille.
Myés myohemmat tutkimustulokset ja havainnot ovat osoittaneet tdméan seikan mer-
kityksen ja myos sen, ettéd suomalaisessa tyéelaméasséa on usein juuri tdssa kohdin puut-
teita. Esimerkiksi yksittainen tutkimustulos kuorma-autonkuljettajista osoitti, etté vain noin
vajaa kolmasosa heistd katsoi saavansa esimieheltdan tukea tydssaan (Sillanpaa,
esitelma ElakeVarman tyokykyseminaarissa). limeistd onkin, ettd myés johtajuuden
alueella on paljon parantamisen varaa, kun halutaan parantaa henkildiden tyéviihtyvyytta
ja tydkykya. Henkiloston tyokyvyn on nahty riippuvan paitsi yrityksen taloudellisesta me-
nestymisestd myé's ratkaisevasti johtamisesta (Vaaranen, esitelma ETK:n tyéssapysymi-

sen problematiikka-seminaarissa).

Tydilmapiiri

Myds organisaatioilmapiiri, jota tdssa kaytetdan samansisaltéisend kuin kasitetta tyail-
mapiiri, vaikuttaa organisaatiossa tydskentelevien kayttaytymiseen ja ajatuksiin. Ty6ilma-
piiri on yhteydessa yrityskulttuuriin ja toisaalta myés esimiehen johtamistyyliin. Ty6ilma-
piiri on siis yhteydessa myos ihmisten viihtyvyyteen tyépaikalla, tyontekijéiden tydkykyyn

ja mahdollisuuksiin jatkaa tyéelamassa.

Tyoilmapiiri vaihtelee organisaatiosta toiseen. Joissakin organisaatioissa on avoin, luotta-
muksellinen ja yhteisymmarrykseen perustuva ilmapiiri. Joissakin taas voi olla aika
sulkeutunut, epaluuloinen ja ristiriitainen ilmapiiri (Juuti 1988). On ymmarrettavaa, etta
ihmisten viihtymiren vaihtelee myds melkoisesti riippuen siita, millaisessa ilmapiirissa
tyoskennelldan. Mittaamalla tydilmapiiria voidaan nain ollen etsid yhta sellaista ulottu-
vuutta, jolla saattaa olla vaikutusta tyossad pysymiseen. Oletus kulkee tietenkin siihen
suuntaan, ettd mitd huonompi tyéilmapiiri on, sitd huonommin mydéskin organisaatiossa
viihdytaan.



Hyvaan tyopaikkailmapiiriin liittyy tavallisesti myés hyva johtajuuskaytantd, vaikka nama
asiat eivat olekaan taysin identtisia. Tutkimuksen mukaan hyvaan organisaatioilmapiiriin
kuuluu se, etta tyopaikalla vallitsee avoin toverihenki, joka tuottaa keskinaista avuliaisuut-
ta. Organisaatiossa on tunne etta tyépaikan ihmisiin voi todella luottaa ja tyépaikalla vallit-
see avoin ilmapiiri. Eri henkil6itd kohdellaan hyvan tydpaikkailmapiirin yrityksissa samalla
tavalla eikd suosikkijariestelmia esiinny. Tydpaikoilla pyritddn mahdollisimman hyvaan
tyotulokseen ja tassa tyéssa kaytetddn hyddyksi eri ihmisten ideoita ja tukea. Myés esi-
miehen tuki alaisilleen on luonteenomaista taméantyyppiselle organisaatioilmastolle. Sen
sijaan normatiiviselle organisaatioilmapiirille on tyypillista saantdjen noudattamisen téarkeys
jatehtavakeskeisyys. Tallaiselle organisaatiolle on ominaista myds kiire ja suuri sosiaalis-
ten paineiden maara. Toitd nahdaan olevan niin paljon, etta useimmat ihmiset ovat jatku-
vasti kiireisia ja stressaantuneita. Iltseasiassa tiukat sdannét ja tarkka tehtavajako nayttivat

estavan tehokasta tyéskentelya tydpaikalla (Juuti 1988).

Ihmisen samaistuminen organisaatioon tapahtuu varsin usein pienryhman kautta.
Suomalaiset tyoskentelevat melko paljon tyéryhmissa, silla vain joka kymmenes arvioi,
ettei tyoskentele lainkaan tyéryhmassa. Talloin tydviihtyvyyden ja tydssdpysymisen
kannalta on merkitystd mydskin pienryhmén ilmapiirilla. Tutkimustulokset osoittavat,
ettd tyéryhméa on yleensad melkoinen voimavara useimmille suomalaisille tyéssakayville.

Tyéryhméssa oleminen voi kuitenkin aiheuttaa myds sosiaalisia paineita (Juuti 1988).

Kehitteilla olevassa tydssapysymisprojektissa siis oletetaan, ettd yrityskulttuurin eri
muodot muokkaavat suurelta osalta myos yrityksessa kaytettyja johtamismenettelyja ja
ndmé yhdessd muovaavat puolestaan yrityksessa vallitsevaa ty6ilmapiiria. Nailla
tekijoilla oletetaan olevan selvid yhteyksia tyossa viihtyvyyteen. Oletamme, ettd vanhakan-
taiseen yrityskulttuuriin liittyvassa organisaatiossa on lukuisia ihmisen tyoviihtyvyytta

heikentavia ja tyosta pois tyontavia tekijoita.



Stressi ja tydn hallinta

Yrityskulttuurin lisdksi on tyékokonaisuuden monilla muillakin piirteilld merkitysta tyossa-
pysymisen kannalta. Yleisena havaintona voisi todeta, etta itse fyysisen tydympariston
tyokyvyttomyytta aiheuttava merkitys on vahenemassa ja tyohon liittyvien psyykkisten ja
sosiaalisten tekijoiden merkitys kasvaa. Kiirettd ja stressia pidetdan yleisesti yhtena
tybelaman pahimpana haittatekijana nykyisin. Julkisuudessa on vaitetty, ettad kiire ja
stressi ovat suorastaan "tikittdva aikapommi" ainakin erdilla tyopaikoilla (Swanljung:
esitelméa Eldke-Varman tyékykyseminaarissa). Tutkimustenkin mukaan henkinen rasitus
on kasvanut tyopaikoilla selvasti. Vuonna 1989 henkista rasittavuutta valitti 45 prosenttia

ihmisista ja vuonna 1995 jo 60 prosenttia (Demari 1995).

Viime aikoina on tutkimuksissa toistuvasti tuotu esiin myos kysymys tyon vaatimusten ja
yksiléiden edellytysten ja odotusten vélisestad suhteesta. Naiden tekijéiden epasuhteesta
syntyy psykososiaalista kuormitusta ja stressid, joka heikentda toimintakykya ja ty6ssa
viihtymista ja tyontaa ihmista tydelamasta ulos. Keskeinen kasite tédssa yhteydessa on
tyon hallinta, jolla tarkoitetaan henkilén mahdollisuuksia maarata tehtavistaan, el
mahdollisuuksia hallita esimerkiksi juuri erilaisia stressaavia tilanteita. Tutkimuksissa on
osoitettu toistuvasti naiden tekijoiden tilan ja keskindisten suhteiden merkitys ihmisen
psyykkiseen ja fyysiseen terveydentilaan ja toimintakykyyn - ja tatd kautta myos tyéssa-
pysymiseen/ tyonjattohaluun. Tarkeana lisatekijana tydén hallinnassa pidetaan esimiehelta
jaltai tyotovereilta tulevaa sosiaalista tukea. Sen on nahty olevan eraanlainen puskuroiva

tekija tydstressin seurauksia vastaan.

Asenteet tydssapysymiseen ja eldkkeelle siirtymiseen ja tydén arvostus

Asenne kuvaa ihmisen sisdisia prosesseja ja vaikuttaa hanen toimintaansa. Maaritelman
mukaan asenteet ovat valmiuksia reagoida johonkin kohteeseen (henkiléon tai tilantee-
seen jne.) mydnteisesti tai kielteisesti. Asenteet ohjaavat kayttaytymista ja ovat suhteelli-
sen pysyvia. Ennen elékkeelle siitymistd omaksuttujen asenteiden on havaittu enna-
koivan hyvin todellista toimintaa. Nainollen henkilon asenne elakkeelle siirtymista/
tydssapysymista kohtaan ennakoi hyvin sitd, miten henkild todellisuudessa menettelee.
Asenteita voidaan siis kayttaa todellisen tydssapysymisen mittareina. Asenteiden mittaa-
minen ja niiden taustan tutkiminen voi antaa todella kiinnostavaa ja realistista tietoa

tyossapysymistilanteesta ja siihen vaikuttavista seikoista. Asenteiden mittausta on tehty




vaihtelevilla tavoilla, vaikka ilmiselvaa onkin, etta niiden luotettava mittaaminen edellyttaa

asteikkotyyppisen mittauksen kayttéa.

Lukuisissa tutkimuksissa on todettu, miten valtaosa tydsuhteessa olevista haluaisi siirtya
eldkkeelle mahdollisimman varhain. Elakkeella oltaessa myds viihdytaan yleensa hyvin.
Tallainen elakepaine on lisaksi jatkunut jo pitkdan. Suuren eldakehalukkuuden taustoja on
myds selvitelty useissa tutkimuksissa jo pitkdan. Elékepaineelle on I6ytynyt sekd ns.

elakkeelle vetavia tekijoita etta sille tyontavia seikkoja.

Tutkittaessa ihmisten itsensa ilmaisemia eldakehalukkuuden perusteita havaittiin, etta
eldkeaikomukset kasvoivat selvasti siirryttdessa vanhempiin ikdryhmiin. 51-vuotiaista oli
kuusi prosenttia harkinnut vakavasti elakettd, kun taas 55- tai 61-vuotiaista kolmasosa
sijoittui tahan vastausluokkaan. Kyselyajankohdan tyéttémyys ja tyén raskaus seka
alentunut tyékyky (vastaajan oma arvio) lisasivat eldkevaihtoehdon harkinnan yleisyytta
(Gould ym. 1992).

Vuonna 1990 Elaketurvakeskuksessa tutkittuihin 50-64-vuotiaisiin kohdistettiin 1993 seu-
rantakysely. Niista, jotka olivat harkinneet vakavasti eldkkeen hakemista iimoitti noin
joka viides vastaaja tarkeimmaksi eléakkeelle haluamisen syyksi sen, ettéa "on tehty riitta-
vasti tyotad" tai huonon terveydentilan. Tyéttomyydella asiaa perusteli 14 % vastaajista.
Muiden vaihtoehtojen kannatus jai naita pienemmaksi (Gould 1994). Elakkeelle siirtymi-

seen vaikuttavat pikemminkin tyosta pois tyontavat tekijat kuin eldkkeen houkuttelevuus.

Keskussairaalan henkilokunnasta tehdyssa tutkimuksessa kiteytettiin faktorianalyysilla
laajasta muuttujajoukosta seitseman faktoria: stressioireet, tydpaikan sosiaalinen ilmapiiri,
itsevarmuus, tyon kontrolli, elaman kontrolli, terveydentila, vapaa-ajan arvostus. Selitetta-
vana muuttujana oli elakeajatusten voimakkuus seitsemanluokkaisella asteikolla mitattuna.
Parhaiten elakeaikomuksia selitti terveydentila ja sen jdlkeen stressioireet. 1k& oli
mallissa kolmantena jo huomattavasti vahdisemmalla selitysasteella. Tydpaikan positiivi-
nen sosiaalinen ilmapiiri valikoitui neljanneksi. Elaman kontrollin indeksi mahdutettiin viela
mukaan malliin, koska silld oletettiin olevan stressioireita vaimentava vaikutus. Mallin
kokonaisselitysaste oli 36 %. Terveydentila ja stressioireet osoittautuivat ikda merkityk-

sellisemmiksi selittdjiksi (Huhtaniemi 1995).
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Kokonaiskuva syytekijoista on kuitenkin edelleen jossain maarin selkiytyméton. Elakejar-
jestelméa sinansa on ollut yksi myoétavaikuttava tekija. Elékkeelle siirtymista helpottivat
erityisesti 1980-luvun loppupuolelia kayttdonotetut joustavat elakemuodot, joista erityisesti
yksiléllinen varhaiseldke tarjosi ikaantyneille hyvan mahdollisuuden siirtyé elakkeelle jo
55 vuotiaana. Samaan suuntaan vaikutti tyottémyyselakkeen ikérajan tilapainen pudotta-
minen samaan ikdvuoteen. Nailla sdannoksilla oli vaikutusta myds eldkeasenteisiin,
vaikka ikérajoja onkin nyttemmin nostettu, niin se ei liene vaikuttanut kovinkaan merkitta-

vasti itse perusasenteisiin.

Tyén ja tyonteon arvostamista on my®és tutkittu toistuvasti. Tutkimuksissa on havaittu, etta
tydn arvostus on ollut Suomessa korkeaa luokkaa, vaikkakin tilanne on nyt muuttunut ja
muuttumassa jossain maarin. Muutos nakyy lahinna siina, etta tyota ei enaa pideta aivan
niin keskeisena elamansisaltona kuin aikaisemmin, vaan sen rinnalle on noussut kasvava
vapaa- ajan ja erityisesti perhe-elaman merkityksen nousu (Ylostalo 1986). Tata ei kuiten-
kaan voida tulkita siten ettd oltaisiin entistd haluttomampia tyéntekoon, tai etté tyé ei
kiinnostaisi. P&in vastoin ty6ta arvostetaan Suomessa edelleen runsaasti, mutta ollaan
ehka entista kiinnostuneempia my®és siitd, mita tapahtuu vapaa-ajalla. Kiinnostavaa tassa
on myds se, etta tyon keskeisyys on korkeimmillaan yli 55-vuotiaiden ikdryhmasséa (71
%), kun taas alle 25-vuotiailla vastaava osuus on 34 %. Vapaa-aika kodin ulkopuolella
on varsin heikosti arvostettu vanhemmissa ikaryhmissa, silla vain kaksi prosenttia yli 55-
vuotiaista pitaa sitd keskeisena. Noin puolet alle 35-vuotiaista arvostaa kotielamaa, kun
taas yli 55-vuotiaista on tata mieltd noin neljasosa (Alkula 1990). Ty6n arvostusta kuvaa
myo6s se, ettd kun vastaaijilta kysyttiin mita he tekisivat, jos heidén toimeentulonsa olisi
turvattu muulla tavoin kuin tyonteolla, niin valtaosa vastaajista arvioi, ettd he jatkaisivat
silti tyontekoa. Ihmiset eivat kuitenkaan tyéskentelisi yhta paljon tai samanlaisissa tehta-
vissa kuin nykyaan, vaan he haluaisivat ennen kaikkea parantaa tyénteon edellytyksia ja

tyon laatua.

Eldkepaineen ja tydon arvostuksen valilla on siis suuri ristiriita. Miten on mahdollista, etta
varsin yleisesti halutaan toisaalta siirtya eldkkeelle ja toisaalta ty6ta sinansa arvostetaan

ja tyéta halutaan tehda?

Mahdollinen selitys sille on, ettd ihmiset pyrkivat nykyisin |6ytdmaan uuden tasapainon
tydn ja vapaa-ajan vélilla aikaisemmin vallinneen yksipuolisen tydetiikan sijaan. Nykyisin

on korostunut pyrkimys mielekkaaseen ja mielenkiintoiseen tyéhén, jossa voi ilmaista ja



kehittaa itsedan. Tama taas vaatisi tydelamaltad uutta ilmetta. Mik& on vikana suomalai-

sessa tydelamassa? Tydelaman osuutta on korostettu viime aikoina yha useammin, mutta

siitd tehdyt tutkimukset ovat harvinaisempia.

Tavallisesti on viitattu juuri eml. tyokulttuurin piirteisiin, kuten kiireeseen, stressiin,
johtamismenettelyihin. jne, mutta mitdan tarkempaa kuvaa asiasta ei ole esitetty. Tydela-
ma&n laadullisista asioista lienee kuitenkin paljolti kysymys. Tassa yhteydessa kiinnostavan
lisdnsa antaa tutkimus, jossa joukkoa vastaajia pyydettiin luonnehtimaan "ihannetyé6ta”.
Tarkeintd nayttaa olevan tyon itsendisyys, eli juuri tydn hallintaan liittyva asia. Edelleen
nahtiin tarkeaksi se, etta tyostaan olisi voitava pitaa; sen olisi oltava mm. vaihtelevaa, ei
lian rutiininomaista ja sellaista, ettd oman tyén tulokset olisi pystyttdva jollain tavoin
nakemaan. Edelleen vastauksissa tuotiin esiin sosiaalisten suhteiden yllapidon merkitys
tyossa. Hyva palkka sijoittui tdssa tutkimuksessa vasta yhdennelletoista sijalle, joten se
nayttaisi olevan muihin vaikuttimiin verrattuna vahemman tarkea tekija tydémotivaation
kannalta (Alkula 1990).

Tyéttomyys, ikdantyminen ja tyokyky

Tyottémyys on siis nykyisin tehokas varhaiselle eldkkeelle johtava vayla. Nykykaytan-
nossa turvataan jo 53 ikdvuodesta lahtien tyéttéman toimeentulo eldkkeelle asti, jolloin
tyottomyyspaivarahan kautta on voitu siirtya jo hyvin varhain ns. "elédkeputkeen". Ty6ela-
masta on tata kautta siirtynyt pois viela selvasti tydkykyisia henkiloitd (Lundqvist 1996).
Yleinen epavarmuus tyopaikan sailymisesta ja sitd kompensoiva "varma elake"- ajattelu
on siis vahvasti kytkoksissa tutkittaviin kysymyksiin. Vuonna 1989 tyépaikastaan varmoja
oli vield 70 prosenttia, mutta tallaisten varmojen osuus on naina paivina vain noin 49
prosenttia (Demari 1995). Nain ollen ty6ttdmyydella on elédkkeelle siitymiseen aivan

suora vaikutus tai ainakin siihen altistava yhteys.

Ikaantyminen on peruste, joka esitetdadn usein elékeajatusten yhteydessa. Gerontologi-
nen perustieto osoittaakin, ettd ihmisen maaratyt toiminnot heikentyvat ian myéta, joskin
muutosvauhti on varsin yksildllista. |dkas henkild tarvitsee lisaksi uuden oppimiseen
enemman aikaa kuin nuoremmat. Tydelamassa ei kuitenkaan ole havaittavissa merkkeja
siita, etta siella pyrittaisiin jollain tavoin erityisesti huomioimaan ikaantyvia, vaan vaatimuk-
set ja normit lienevat kuitenkin eri ikaisille jokseenkin samoja. Nainollen ikaantyvat

joutuvat kilpailemaan tyémarkkinoilla muita pienemmilla resursseilla. Kokemuksen antama
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etuuskin voi olla kyseenalaista ainakin niissa tdissa, joita teknologian kehitys on eniten

muuttanut.

Ikdantyvien voi olla vaikeaa selviytyd tyon uusista vaatimuksista. Ammattitaidon van-
heneminen ja sitd seuraava omanarvon tunteen heikkeneminen ovat varmasti omiaan
vahentdmaan tyossdpysymisen halua. Jos lisdksi on ponnisteltava entistd enemman
parjatakseen, niin uupuminen on ldhella. Elakehalukkuutta perustellaan usein toteamalla,
etta "ika karttuu" tai "tyoéta on tullut tehdyksi jo riittdvan pitkdan". Uupumisiimiédn liittyy
usein liian suuri tydmaara, kireat aikataulut, heikot tyépaikan ihmissuhteet ja tydntekijoi-
den kokema esimiehen joustamattomuus ja tuen puute jne. Vakava uupumustila kehittyy
usein vahitellen,oireet pahenevat ja johtavat lopulta tayteen tydkyvyttdmyyteen. Omat
ristiriitojen hallintakeinot vaikuttavat tassa vaiheessa riittamattomilta, jolloin tyéelamasta

pyritddn pois (Raitasalo 1995).

Ikdantymiseen liittyy myos varsinaisen sairastavuuden lisdédntyminen ja tydkyvyn heiken-
tyminen suoraan sita kautta. Terveydentilan ja tyokyvyn yhteytta on tutkittu mm. monissa
Tyoterveyslaitoksen tutkimuksissa. Vaikka tassa projektissa ei paneudutakaan tahan
erityiskysymykseen, on tassakin otettava terveydentila ja tyokyky huomioon tarkeana
faktisena lahtékohtatietona. Tutkimusteknisesti on huomattava, ettd objektiivisen ter-
veydentilan mittariksi riittda tassakin ihmisen oma arvio terveydentilastaan. Sen on
todettu useissa tutkimuksissa korreloivan varsin hyvin objektiivisesti mitatun terveydenti-
lan kanssa. 1980-luvun alussa kehitettiin tutkimuskayttéa varten ns. tydkykyindeksi, joka
on nykyisin laajasti kaytetty. Indeksi sisdltda seka sairausnakokulman etta psyykkisten
tekijéiden merkityksen. Se koostuu seitsemasta osiosta ja sen vaihteluvali on 7-49

pistetta.

3. TUTKIMUSONGELMA JA - ASETELMA

Tutkimuksessa pyritddn valottamaan ikaantyvien henkildiden tilannetta tyéssa pitaen
lahtokohtana heidan mahdollisuuksiaan pysytella tyossa varhaisen elakkeelle siirtymisen
sijaan. Ongelmaa lahestytaan seka ikaantyvien henkildiden itsensa kautta etta yritysten
kautta.



Yksiloanalyysissa keskitytdan yksilopohjaiseen tyon, yrityskulttuurin ja tyéssapy-

misasenteiden valisen yhteyden tarkastelemiseen. Kaytanndssa se tarkoittaa edustavan
otoksen poimintaa tydsuhteessa olevista ikdantyvista, eli 45 vuotta tayttaneista henkilbis-
ta, joille tehdaan postikysely. Paaasialliset tutkimuskysymykset tdssa analyysissa ovat

seuraavat:

- miten ikdantyvat kokevat mahdollisuutensa selviytya nykyisen tyéelaman vaatimuksista

- miten ikdantyvat kokevat yrityksessa vallitsevan kulttuurin ja sen eri osien vaikutukset

- miten ikdantyvat asennoituvat tydnteon jatkamiseen, tyéssapysymiseen
vaihtoehtona elékkeelle siirtymiselle

- miten koetut tydhon ja sen vaatimuksiin seka yrityskulttuuriin liittyvat seikat ovat

yhteydessa tydssapysymis- / tydnjattéasenteisiin

Yritysanalyysi muodostaa erilisen, oman osansa projektia. Osaan em. tutkimus-
kysymyksista etsitdadn tdssd vastausta yrityksiin lahetettavan kyselyn avulla. Kysely
kohdistetaan mahdollisuuksien mukaan niihin yrityksiin, joista yksiléanalyysiin tulevat

vastaajat tydskentelevat. Analyysin paakysymyksia ovat talldin:

- millaisena tyonantajat/ yritykset pitdvat ikdantyvan tyévoiman tyo- ja toimintakykya
tyolle asetettujen vaatimusten kannalta

- mitentydnantajat suhtautuvatikdantyvan tyévoiman kayttémahdollisuuksiin nuorempiin
verrattuna

- millaista tyon lopettamisideologiaa ja - kaytantéa tydénantajat preferoivat ikaantyvien
kohdalla

- millainen on yritysten taloudellinen tila ja kilpailutilanne nyt ja mikd merkitys silla on
erityisesti ikaantyville, millainen on henkilékunnan vaihtuvuus ja korvattavuusaste

- millaisena tydnantajat nakevat yrityksessa nyt vallitsevan yrityskulttuurin ja sen osien

tilan (my6s perusasenteet, perusarvot)

Syvdhaastattelut muodostavat projektin kolmannen osan. Niitd tehddan kahdessa
suuressa yrityksessa, jotka valitaan harkinnanvaraisesti kayttaen kuitenkin apuna yritys-
kyselyn ja yksiléanalyysin tietoja. Kohteiksi valitaan yritykset, jotka poikkeavat toisistaan
mahdollisimman paljon tutkittavien asioiden suhteen. Yrityksissa/ toimipaikoilla kerataan

aikaisempia tuloksia syventavaa ja taydentavaa tietoa kvalitatiivisen tutkimuksen mene-
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telmilla. Tutkimuksen kohteena yrityksissa ovat yritysjohto/ henkiléstéjohto, keskijohto,

tyénjohto ja tyontekijat seka luottamusmiehet.

Analyysien vertailu muodostaa projeketin vimeisen osan. Tassa vertaillaan yksiloanalyy-
sin ja yritysanalyysin ja niita tdydentavien syvahaastattelujen tuloksia yleisellé tasolla ja
keskeisten erillisasioiden suhteen. Tutkimuksen lopputulos muodostuu siitéd tehtévien

johtopaatésten avulla

4. TUTKIMUSAINEISTO JA MENETELMAT

Tutkimusaineisto

Em. yksildkyselyn kohteena on noin 1000 teollisuuden ja kaupan suuryrityksissa (yli 50
henkildd) toimivaa, tyésuhteessa olevaa 45-64 vuotiasta henkilda. Teollisuuden ja
kaupan piirissé tyéskentelee noin 56 % kaikista tyéllisista ja naiden alojen suuryrityksissa
noin 350 000 henkilda, 61 % kaikkien suuryritysten palveluksessa olevista. Tutkittavat
henkilét poimitaan otokseen tilastollisesti satunnaisesti, jolloin he edustavat kaikkia maam-
me noilla aloilla tyoskentelevia ikaantyvia. Otokseen tuleville lahetetdén kyselylomake

tarpeellisine liitteineen kotiosoitteeseen.

Yrityskyselyyn tulevien yritysten lukumaara ei ole viela tiedossa. Tutkimuksessa
varaudutaan kuitenkin kyselyn ldhettamiseen useaan sataan yritykseen. Vastaajina
toimivat tyénantajan edustajat, toimitusjohtaja, henkilostopaallikké jne. kulloisenkin

tilanteen mukaisesti.

Syviahaastattelujen aineiston keréys aloitetaan ns. osallistuvan havainnoinnin avulla.Sen
aikana tutkijat tutustuvat yritysten henkil6ihin ja toimintaan, tekevat muistiinpanoja ja
havaintoja ja valmistelevat varsinaisia syvahaastatteluja. Taman vaiheen kesto on noin 2-
3 kk. Ennen syvdhaastatteluja vaaditaan aikaa haastateltaviin tutustumista ja oikean
haastatteluilmapiirin luomiseksi. Syvahaastattelujen maara riippuu yritysten koosta ja
rakenteesta. Kummastakin yrityksesta haastatellaan kuitenkin kaksi johdon ja kaksi
keskijohdon edustajaa, vahintaan 6 tyonjohtajaa ja noin 15 tyontekijaa. Syvahaastatteluja

tehdaan siis yhteensa noin 46 kappaletta. Kukin haastattelu vaatii aikaa noin kaksi tuntia.



Tutkimusmenetelmat; muuttujat, mittarit ja tilastolliset menetelmat

Yksiléanalyysin yrityskulttuuria koskevat kysymykset johdetaan em. teoreettisten
viitteiden avulla Idahinna Juutin (1988, 1989, 1994, JTO:n monisteet) ja Scheinin (1987)
esityksista. Tyoén hallintaa koskevassa kohdassa kaytetddn apuna lahinnd Vahteran
(1993, 1995) esityksia. Lisaksi kdytetdan ETK:n tutkijoiden (Forss ja Karisalmi), Tyéter-

veyslaitoksen ym. pientydpaikkaprojektia varten kehittdmia kysymyksia.

Kasityksia ja mielipiteita yrityksen perusnakemyksista ja toimintatavoista kysytaan suorien
kysymysten avulla. Kasityksia yrityskulttuurien siséllén osista tutkitaan muodostamalla

moniosainen kKysymyspatteri.

Mielipidetta organisaatiomallista ja johtamisesta kysytaan Juutin mallin mukaisesti (JTO:n
moniste 1) ja vahintdan viisiosaisella johtajuutta kasittavalla patterilla. Se siséltaa
aineksia paaasiassa em. pientydpaikkaprojektissa testatuista muuttujista. Johtamis-
kysymyksista laaditaan jatkotarkastelua varten summa- asteikko. Tydilmapiirin mittari
muodostetaan Juutin esittdmista hyvan ja normatiivisen organisaatioilmapiirin ominaisuuk-

sista summa-asteikkona.

Tyon ja tydympariston tilaa ja vaikutuksia kartoitetaan mm. Tyéterveyslaitoksen ym.
pientyépaikkaprojektissa kaytetyilla erityiskysymyksilla (mm. ammattitaitovaatimukset, tyén
muutokset, korvattavuus, oma kasitys tydhén pystyvyydestad ym). Tydén psykososiaalisia
vaatimuksia ja tyén hallintaa mitataan lahinna Vahteran (1995) viitteiden perusteella
summa-asteikolla. Mukana on myo6s sosiaalista tukea mittaavat kysymykset. Stressia
kartoitetaan muutamalla pientyépaikkaprojektissakin kaytetylla muuttujalla( summa-
asteikko mahdollinen). Tydkyvyn mittaukseen sovelletaan Tyéterveyslaitoksen ym.
kehittamaa ja kayttamaa moniosaista tyokykyindeksia. Uupumusilmiéta kartoitetaan
muutamalla osiolla Raitasalon esittdaman perusteella (Raitasalo 1995 ja luento/ ETK
1996). Tyoéttomyytté ja sen uhkaa ja muita tydsuhteen epavarmuustekijoita kysytaan
erilliskysymyksilla.

Tydn arvostusta-vapaa-ajan arvostusta mitataan Juutin (1988) ja /tai Alkulan (1990)
mallin mukaisesti muutamalla kysymykselld (summa-asteikko mahdollinen). Tassa
analyysissa selitettdvana tekijana olevaa asennetta tyossapysymiseen/ elakkeelle

siitymiseen mitataan moniosaisella (4-6- osiota) summa-asteikolla. Sen osioina ovat
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Tyoterveyslaitoksen ym. projektikysymykset, jotka taas on johdettu mm. Elaketurvakes-
kuksen ja erdiden muiden aikaisemmista tutkimuksista. Joustavien tydaikojen/ osa-

aikaratkaisujen jne. merkitystd kysytdan myoés tassa yhteydessa suorilla kysymyksilla.

Kyselylomakkeeseen liitetdan luonnollisesti melko monta yksilévastaajien demografista
taustaa ja tyouraa koskevaa taustakysymysta. Suurta selittdjien joukkoa jadsennetaan
aluksi catmod- analyysilla. Selitettdvdn muuttujan ja selittdjien yhteyttd analysoidaan

tarvittaessa edelleen logistisella regressioanalyysilla.

Yrityskyselyssad on kyselyn lahteind ennen muuta Tybterveyslaitoksen ym. pientyépaikka-

projektia varten jo kehitellyt kysymykset. Tahan projektiin kehitetddn myoés uusia erillis-
kysymyksid. Analyysissa vastaukset yhdistetdan ja aluksi muodostetaan koko yritysjou-
kosta yleiskuva. Koko joukon kuvaa verrataan eri kohdissa em. yksildanalyysissa saa-
tuun kuvaan. Yritysaineiston sisdlla tehdaan lisaksi erillisanalyysi, jossa kuvataan
keskeisia muuttujia (suhtautuminen ikaantyviin/ henkildstopoliittiset periaatteet) muiden

analyysissa mukana olevien muuttujien avulla lahinna ristiintaulukoinneilla.

Yritysten edustajilta tiedustellaan ensinndkin kokemuksia ikdantyvista, 45 vuotta taytta-
neistd useamman tyosta selviytymista ja tyokykya koskevan kysymyksen avulla. Mahdolli-
suuksien mukaan sovelletaan em. tyokykyindeksin osioita. Edelleen kartoitetaan yrityksen
suhtautumista ikaantyviin, yli 45 vuotiaisiin monivaihtoehtoisella suoralla kysymyksella.
Lisaksi tutkitaan asennetta ikdantyvien tydssdpysymiseen/ tydnjattéon useamman
kysymyksen avulla (summa-asteikko mahdollinen). Yrityksen tarvetta ja halua pitaa

ikaantyvia tyéssa voidaan kartoittaa erilliskysymyksella.

Yrityksen toimintaan liittyvia, yrityskulttuuriin liittyvid perusasioita kysytdaan samoilla
perusteilla kuin yksildanalyysissa. Lisaksi kartoitetaan tarvittaessa erikseen henkiléstépo-
littiset peruslahtékohdat ja kaytannot.

Yrityksen taloudellista tilaa ja kannattavuutta kysytdan erilliskysymyksilla. Samoin
toiminnan tulosta ja taustaa kuvaavia toimintojen ja tarpeiden muutoksia, tarpeellisia
kehittamiskohteita, henkilékunnan vaihtuvuutta ja henkildkunnan korvattavuutta, eli

uuden henkildkunnan rekrytoinnin mahdollisuuksia.



Luonnollisia taustatekij6ita ovat tassa yrityksen tuotantosuunta, tuotteet, koko, ika

ja omistussuhteet seka yrityksen mahdollinen jakautuminen eri toimipaikkoihin. Erikseen

kiinnostavia seikkoja ovat liséksi henkilokunnan keski-ikd ja sukupuolijakautuma.

Syvéahaastattelut kahdessa yrityksessa tehdaan kvalitatiivisin menetelmin, mika poikkeaa

"normaalista" analyysista. Tassa tutkitaan samoja asioita kuin yksilé- ja yritysanalyysissa,
mutta nyt perusteellisemmin ja syvéllisemmin. Syvahaastattelut taydentavéat siten muuta
kautta saatavaa tietoa ja auttavat tulkitsemaan ja ymmartamaan paremmin tutkittuja
seikkoja. Menetelma toimii siten, etta haastatteluissa ei kayteta valmista kyselylomaketta,

vaan tiedon keruutapa on avoin.

Haastattelut pyritadan tekemaan tiettyjen paateemojen puitteissa, mutta muuten itse
haastattelutilaisuus on enemmankin keskustelua ja mielipiteiden vaihtoa, jonka kuluessa
haastattelija pyrkii saamaan joistakin teema-alueista mahdollisimman tyhjentavan kuvan.

Vastaukset kirjataan muistiin osin keskustelujen aikana ja osin valittdmasti sen jalkeen.

Osallistuvaa havainnointia tehdaan runsaasti ennen varsinaisia syvahaastatteluja, niiden
aikana ja niiden jalkeen. Tutkija pyrkii talléin muodostamaan itselleen kuvan tutkittavasta
ympariststa ja sen tapahtumista, ihmisten valisestd vuorovaikutuksesta jne. Havainnot
kirjataan muistiin ja niitad kaytetddan myods taydentamaan ja syventdamaan analyyttista
yleiskuvaa. Havainnointivaiheen aikana tutkija on ao. yrityksessé, kay eri osastoilla, tapaa
eri ihmisia jne. Pyrkimyksena on "sulautua" jollain tavoin ymparistéén, luoda tutkimuksel-
le avointa ilmapiiria ja saavuttaa tutkittavien luottamus, mika taas on valttamatonta
syvahaastattelujen onnistumiselle. Syvahaastatteluista ja havainnoinnista saatu materiaali
analysoidaan erikseen ja siihen sovelletaan laadullisen materiaalin analyysin erityiskeino-
ja, kuten ns. sisallén analyysia. Lopullinen hyédyntaminen tapahtuu yhdistamalla siita

saadut tiedot aikaisempien analyysien havaintoihin.

Analyysin viimeinen vaihe on tuloksen rikastuttaminen siten, etta tutkimuskysymyksia
tarkastellaan kokonaisvaltaisesti samanaikaisesti eri menetelmilla saatujen tietojen avulla.
Talléin vertaillaan eri muuttujia ja muuttujakokonaisuuksia eri aineistojen avulla ja etsitaan
sdanndénmukaisia yhtenevaisia ja erilaisia piirteitd. Lopputulos muodostuu osa-analyysien

ja vertailevan analyysin kokonaisuudesta.
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5. TUTKIMUSPROJEKTIN TOTEUTTAMINEN

Tutkijat ja tukiryhma

Projekti toteutetaan Elaketurvakeskuksen tutkimusosaston toimesta. Osastolla tutkimuk-
seen osallistuu kokopaivaisesti yksi vanhempi ja yksi nuorempi tutkija seka jossain maarin
pienehkélla panoksella erityistutkija ja tutkimuspaallikké. Talla kapasiteetilla em. tutkimus-
tavoitteiden toteuttaminen tuottaa kuitenkin vaikeuksia, kun halutaan pysya jossain
maarin kohtalaisessa aikataulussa ilman, etta tutkimustavoitteita joudutaan radikaalisti
heikentamaan. Projektin toteuttaminen suunnitellussa muodossaan edellyttaa lisdhenkil6-
kunnan rekrytointia. Arvioitu lisatyévoiman tarve on yksi kokenut tutkija noin neljaksi
vuodeksi tai kaksi tutkijaa lyhyemmaksi periodiksi. Liséksi suunnitelma edellyttéda kaytan-
néllisen tutkimusavun saantia tutkimuksen tietokoneajoihin ja maarattyihin kaytannén

rutiinitdihin.

Tutkimusprojektissa on jo tehty ja tehdaan edelleen ns. tutkimusverkkoyhteisty6ta asiasta
kiinnostuneiden tahojen kanssa. Verkostoyhteistyostd saadaan asiantuntija-apua, tukea
ja kritiikkia. Varsinaista kaytannoén tutkimusapua néiltd tahoilta ei kuitenkaan tassa
vaiheessa odoteta. Verkostoyhteistydsséd on mukana useampia asiantuntijoita eri yh-
teisoistd. Naista henkildistd ollaan projektia varten perustamassa tieteellistd tuki- ja
seurantaryhmaa, jonka on tarkoitus kokoontua projektin kuluessa jokseenkin saannolli-
sesti. Sen tehtdvana on projektin seuranta, ideointi, kritiikki ja kehittdminen ja asiantuntija-

avun antaminen projektin eri vaiheissa.



Projektin aikataulu

Projekti on tarkoitus toteuttaa vaiheittain vuoteen 2000 mennessa. Projektin vaiheet ja

alustavat aikatavoitteet ovat seuraavia:

1. Projektin 2. Kyselyt 3. Analyysien 4. Teema- 5. Analyysin
suunnittelu kentélle alkutyd haastattelut jatkotyd
1996 1997 1997-98 1998 1998-99

Vaéliraportti Loppuraportti
1998 2000

Kaytannossa projektin suunniteluun kuuluu yksilékyselyyn tarkoitetun kyselylomakkeen
tekeminen ja kyselyn otoksen suunnittelu seké vastaavat toimet yrityskyselyn kohdalla.
Kyselyjen kenttavaiheet aloitetaan vuoden 1997 kevaalla (henkilokysely) ja syksylla
(yrityskysely). Naiden analyysityé alkaa aikaisintaan vuoden 1997 syksylla ja jatkuu

vuoden 1999 loppuun asti. Syvahaastattelujen teko ja analyysi ajoittuu vuodelle 1998.

Mahdollisuuksien mukaan projektista laaditaan valiraportti vuonna 1998. Loppuraportin
kirjoittaminen ajoittuu vuodelle 1999 ja vuoden 2000 alkuun. Raportti pyritaan jul-
kaisemaan ja siita tiedottamaan vuonna 2000.
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