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1 . PROJEKTIN LAHTOKOHTA

Ty6ssipysyvyys on koettu niind aikoina eri tahoilla ongelmaksi. Joukkoty6tt6myys on

suuri yksildllinen ja yhteiskunnallinen ongelma, joka sdteilee seurausvaikutuksia moniin

muihinkin asioihin. Silld on yhtymdkohtia myds eldkepolitiikkaan mm. niin, ettd ty6tt6myy-

destd on muodostunut runsaasti kdytetty vdyld ikdintyvien varhaisessa ty6n lopettamises-

sa. Nykykdytdnn6n mukainen varhainen eldkkeelle siirtyminen on tullut ongelmaksieldke-

jdrjestelmiille. Eldkeldisten lukumddrdn voimakas kasvu ja eliikkeiden alkamisiin alhai-

suus huolestuttaa eldkejdrjestelmdn taloudellisesta toimivuudesta huolta kantavia. On

ndhty, ettd ikiintyvien nykyistti herkkdd ty6std poistumisen k€iyttintdd tulisi muuttaa ja

kehittdii siten, etti entistd useampi voisi valita varhaisen eldkkeelle siirtymisen sijasta

ty6ssi jatkamisen.

Eldketurvakeskuksen tutkimusosastolla on jo pitkddn pohdittu eldkkeelle siirtymisen ongel-

mia. Tdlldin on kiinnitetty huomiota mm. siihen ristiriitaan, ettd toisaalta suomalaisten

eldkkeelle siirtymishalu on erittdin voimakasta, mutta toisaalta ty6n tekemisen halu ja

ty6n arvostus sindnsd eivit ole vastaavasti heikentyneet. Timd antaa aihetta olettaa,

ettd suuren elikkeelle pyrkimishalun syynd saattavat olla erityisesti ikddntyvid koskevat

ty6eldmdn ongelmat.

Eldketurvakeskuksen tutkimusosastolla on kdynnistetty tutkimusprojekti, jonka tarkoituk-

sena on selvittid ty6ssipysymisen ongelmia suomalaisessa tydeldmdssd. Ldhestymis-

tapa on laaja-alainen sikdli, ettii projektissa ongelmia l€ihestytddn sekd tydntekij6iden ettd

yritysten ndk6kulmista Oletamme, ettd kyllin laaja ja monipuolinen kartoitus voi valaista

melko paljon peruskysymystd siitd, onko tydssdpysymisen ongelmien lfiht6kohta tydel6-

mdssi ja jos on, niin missd midrin ja missd kysymyksissd ja olosuhteissa. Tdtd kautta

on mahdollista saada my6s viitetti siitd, millaisia keinoja on olemassa ty6ssdpysymis-

td haittaavien ongelmien lievittdmiseksi.

Yksittdiset ty6nantajat ja ty6ntekijaryhmat sekd niiden jdrjest6t voivat kayttaa tdstd tutki-

muksesta tulevaa tietoa hyddyksi luomalla toimivia jarjestelyjii, joilla aktiivisesti ediste-

tddn tydssdpysymistd ja voidaan joustavasti kdsitelld liian varhaisen eldkkeelle siirtymisen

luomia ongelmia.
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2. TEoREETTISTA LqHTOTOF{Nn

Tdmdn projektin problematiikka sivuaa montaa eritieteenalaa. Sosiaalipoliittisesti tema-

tiikka liittyy hyvinvointiteoriaan; tavoitteena on ihmisen paras. Aikaisemmat tutkimukset

ovat kiistatta osoittaneet, ettd ihmisten toiveissa on pddllimmdisend eldkkeelle siifiminen
niin varhain kuin mahdollista. Eldkkeelle siirtyneet ihmiset ovat myOs yleensd hyvin

tyytyvdisiii eldkeaikaansa. Sosiaalipoliittisesti sopivaa olisi siis luoda ihmisille mahdolli-

suuksia toimia haluamaansa suuntaan. Toisaalta tiedetddn, ettd ty6nteko merkitsee

kuitenkin monelle ihmiselle paljon, kunhan sen tekemisen edellytykset ovat sopivat ja kun

otetaan huomioon ne realistiset tosiasiat, jotka liiffiat ikiiiintyvdn ihmisen ty6h6n

nykyaikaisessa elinkeinoelimissii. Ndistd yksi on teknologian kaiken kattava ldpily6nti,

joka on voinut aiheuttaa monelle iktitintyv€ille ylivoimaisia ongelmia. Samalla hdnen

ammattinsa arvostus ja sitii mydten ty6teon motivaatio voivat ratkaisevasti heiketii.

Kiristyvdn kilpailun ja taloudellisten vaikeuksien yrityksille aiheuttamat paineet ovat

ajaneet yritykset samanaikaisesti tuotannon automatisointiin ja rationalisointiin, mikd taas

merkitsee henkil6kunnan vdhentdmispaineita ja sitd kautta ty6tt6myyttd ja sen uhkaa

yritysten henkil6kunnalle.

Eldkepolitiikka on osa sosiaalipolitiikkaa, mutta tutkittavassa kysymyksessd joudutaan

"kansalaisen parasta" valittaessa elikepoliittisesti ristiriitaiseen tilanteeseen. Jos valitaan

ihmisten toiveitten mukainen eldk6itymistd suosiva linja, voieliikejiirjestelmdn ensisijainen

sosiaalipoliittinen pidmd6ri, elikohtuullisen eldketurvan turvaaminen kaikille sen ansain-

neille, joutua uhanalaiseksi. Eldkeasiantuntijoiden laskelmat osoittavat, ettd nykyinen

eldketurvan taso voidaan saavuttaa vain kustannuksia hillitsemdlld, jossa yhtend kes-

keisend tekijdni on juuri varhaisen eldkkeelle siirtymisen hillitseminen. Eliikejiirjestelmdn

sosiaalipoliittisesti korkeampi tavoite, eli eliketurvan jirjestdminen yleensd ja sen tason

sdilyttdminen edellyttdd siis tinkimistd sen toisesta arvosta, eli systeemin kehittdmisesti

aina ihmisten kulloistenkin erillistarpeiden mukaisesti.

Ty6ssdpysymistutkimuksen yhtend tdrkednd ldht6kohtana on yritysten nykyinen asema

ja tilanne yhteiskunnassa. Yritystaloudellisesti Suomen tuotantoluvut palaavat tata

nykyd entisille 80-luvun lopun huippuluvuille, mutta tuotanto tuotetaan paljon vdhemmil16

ty6voimalla. Tdmd kehitys johtuu osaksi raha- ja finanssimarkkinoiden sekd yritysten

hen kilOstOpoliittisista toimintatavoista, jotka niyttdvdt vahvistavan toisiaan.
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Yritys on mddritelmdnsd mukaisestitaloudellinen toimija, jonka pdStavoitteena on tuottaa

omistajalleen voittoa. Talousajattelussa puhutaan ns. voitonmaksimointi-periaatteesta.

Vaikka yritysten toimintatavat ja pddmddrdt voivat olla kdytdnn6ssdi hyvin erilaisia, tdmd

perusajatus on pidettdvd aina mielessd yrityksid analysoitaessa. Onneksi useimmat

Suomen yrityksistd toimivat edelleen melko kaukondk6isesti, vaikka nykyisen laman

aikana tilanne ndyttfid ratkaisevasti huonontuneen, varsinkin henkildstdpolitiikan osalta.

Organisaatiot "vanhenevat', etenemismahdollisuudet ovat vdhdisiS, ja olemassa oleva

henkilost6 joutuu monessa paikassa tydskentelemidn erittdin kovan paineen alaisena.

Tdmd ndytti#i koskevan myds menestyvii yrityksid. Nykytilanteessa on ilmeisti, etti
yritykset nikevdt uuden henkil6st6n palkkaamisessa erittdin suuria riskejti. Tiettyjen

eldketapahtumien kohdalla tosin suuremmat yritykset joutuvat itse kantamaan kustannuk-

sia poistuneista ty6ntekij6istidn, jolloin siirtdminen eldkkeelle ei ole yrityksen kannalta

tietenkddn yhtfi kiinnostavaa. Yritysten kohtaamat taloudelliset paineet ja kannustimet

ndyftdvdt tdlld hetkelld olevan siten muotoiltuja, ettd ne vaikeuttavat olennaisestity6llistfi-

mistd. Monet hyviit ty6kykyd, ilmapiirid ym. tukevat toimenpiteet saattavat valua hiek-

kaan, ellei yrityksille voi esittdd tarpeeksi isoa taloudellista porkkanaa ty6ssdpysymisen

tukemiseen. TodenndkOisesti kireii politiikka henkil6st6n hankinnassa ja ty6ssipitdmises-

sd jatkuu ainakin toistaiseksi. Ty6tahtija ty6vaatimukset ovat tiukkoja ja avautuvia vdylid

eldkkeelle siirtdmiseen kiiytetddn edelleen halukkaasti. Kiredn linjan politiikkaa rajoittaa

kuitenkin ainakin joissakin yrityksiss€i yritysten omien el5kekustannusten kasvu. Lama-

kauden jdlkeen tapahtuva taloudellinen kasvu ndyttiid edellyttiivdn osassa yrityksiii my6s

uuden ammattitaitoisen ty6voiman hankintaa. Nurkan takana varjyy my6s alkava ty6voi-

mapula.Uuden ammattitaitoisen ty6voiman saanti voi tuottaa vaikeuksia. Tdmd hillitsee

myds ikddntyvdn ty6voiman poistamista yrityksestd, jolloin kiinnostus esimerkiksi ty6kykya

ylldpitdvddn toimintaan kasvaa ja asenteet tydvoimakysymykseen muuttuvat vdhitellen.

Yrityskulttuurit saattavat olla tdssd suhteessa jonkinlaisessa tienhaarassa. Yritysten

taloudellinen tilanne on avoin kysymys juuri nyt, minkd vuoksi tutkimuksessa on syyta

kartoittaa sitii ja sen yhteyksiS yrityksen muuhun toimintaan. Yrityksen taloudellinen ja

ty6voimapoliittinen tilanne sidtelee joka tapauksessa keskeisesti henkil6st6politiikkaa ja

sitd kautta tutkittavaa kysymystd henkil6kunnan ty6ssdpysymisesti.

Yrityskulttuuri ja sen osat

Ty6el6mAn organisaatioiden tutkimuksessa on tdtEi nykyd keskeiselld sijalla yrityskult-

tuurin kdsite.
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Kulttuuri liittyy siihen, miten todellisuus jdsennetddn. Kulttuuri luo kdyttdytymiselle tietyn
viitekehyksen, kdyttdytymisen puitteet. Yrityskulttuuri on niiden perusoletusten ja usko-

musten kooste, jonka yrityksen jdsenet ovat omaksuneet. Ehkd yksinkertaisin tapa kuvata

yrityskulttuuria on sanoa, etti yrityskulttuuri ilmentdd sitd, miten yrityksissd on totuttu

toimimaan (Juuti 1994).

Yrityskulttuuriin on ndhty liittyvin joukko midrdtynlaisia, sen sisdlt66 konkreettisesti

kuvaavia seikkoja (Juuti emt. ja Schein 1987). Ndihin sisdiltyy mm. omaksuttu yhteisnd-

kemys yrityksen pdimddristd ja tavoitteista, ndkemys kiiytettdvistd keinoista ja normeista,
joilla piEimidriin pyritddn, hallitsevat arvot, organisaation pelisidnn6t, perusfilosofia

tydntekijdihin ja asiakkaisiin pdin seki yrityksen ilmapiiri. Asiantuntijoiden mukaan olisi

kuitenkin erityisen tdrkei etsid toiminnan pohjalla olevia oletuksia ja l6ht6kohtia, eli ns.

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

Yrityskulttuurin tutkiminen ja mittaaminen on kdytdnn6ssd melko vaikeaa ja vaivalloista.

Erityisesti kulttuurikisitteen operationalisointi on ongelmallista. Timdn alueen asiantuntijat

tuntuvat olevan sitd mieltd, etti yrityskulttuurin tutkiminen vaatii sekd kvantitatiivista ettd

kvalitatiivista tutkimusotetta samassa tutkimuksessa (Juuti 1994). Perinteisten kyselyjen

lisdksi tarvitaan tutkimuksessa kvalitatiivista osuutta, jossa organisaatiota kuvaillaan ja

tutkitaan syvdhaastattelujen ja osallistuvan havainnoinnin avulla syvdllisesti sisdltdpiin.
Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus eivdt ole kuitenkaan toisiaan poissulkevia,

vaan pikemminkin toisiaan tdydentdvid. Nihdidn, etti yrityksissd toimivien ihmisten

ainutkertaisia ndkemyksid todellisuudesta eipystyti kuvaamaan riittdvdsti standardoidulla

kysymyspatteristolla. Etnografian avulla voidaan parhaiten paljastaa organisaation jdsen-

ten omaksumat arvot ja toimintatavat (Juutiemt.). Laadullisten menetelmien kdyttdminen

on kuitenkin tydldstd ja mittaamisiin saattaa kulua aikaa hyvin runsaasti. Se rajoittaa

menetelmdn kdytt6mahdollisuuksia. Tdmdn tyyppisen menetelmdn soveltamiseen liittyy

my6s uudentyyppisiii tutkimusteknisid ja eettisii ongelmia (Schein emt.).

Organisaatiomalleista

Organisaatioajattelu on kehittynyt ajan my6tii. Perinteinen ndk6kulma organisaatioista on

tukeutunut ns. byrokratian ihannemalliin. Vaikka meilld Suomessakin on ilmeisesti

edelleen organisaatioita, jotka toteuttavat byrokratian mukaisia pelisidntojd, voidaan
todeta, ettd tdmd organisaatiomalli n-iyttdd jo vanhanaikaiselta ja aikansa el5neeltd (Juuti
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1994 ja JTO:n moniste 1). Katsotaan, ettd nykyisessd tilanteessa organisaatioiden on

muutettava koko kulttuuriansa, kulttuuriensa syvdrakennetta ja samalla koko ajattelu-

ja toimintatapojaan pdrjdtdkseen kiihtyvdssd koti- ja ulkomaisessa kilpailussa ja

kehityksessd (Juuti JTO:n moniste 2 ).

Yrityskulttuurien muutoksen my6td ovat muuttumassa my6s organisaatioihin liittyvdt ihan-

teet ja ndiden muutosten my6td vastaavasti hyvditin johtajuuteen liittyvdt ihanteet ja peia-

midrdt (Juuti JTO:n moniste 1). Tutkimalla sitd, millaisia vanhakantaisia ja tdssi mie-

lessd "huonoja" ominaispiirteitil yritysten organisaatioissa on ja selvittdmdlld ndiden ja

eldkkeelle siirtymishalun yhteyttd voidaan ehkd saada uutta tietoa ty6ssipysymisen tai

ty6std ldihd6 n yrityspohjaisista vaikuttimista.

Juuti on kehitellyt mallin eri asteisissa organisatorisissa kehitysvaiheissa olevista organi-

saatioista ja luonnehtinut ndille tyypillisiii piirteitii. Vanhakantaiselle, ns. reaktiiviselle

organisaatiolle on tyypillistS, ettd siti johdetaan kdskyjen ja pakon avulla. Johto kayttaa

voimakkaita negatiivisia otteita ja ktiskyjd, joihin liittyy rangaistuksen uhka ja ikddnkuin

hakee organisaatiossa syyllisid. T#ill6in viestintdkin on pakottavaa, valvovaa ylh?iiiffia

alaspiin kdskytystii, ja alhaalta ylOspdin tuleva viestintd on vdhdistd ja pelon sdvyttdm6d.

Henkil6st6 projisoi epdonnistumiset organisaation johtoon ja se taas puolestaan

henkil6st66n, jota johto pit65 pahana ja laiskana. Koko organisaation ilmapiirii leimaa

tietynlainen paranoidinen kyynisyys, pessimismija epdluuloisuus (Juuti JTO:n moniste 2).

Nykykdsityksen mukaan kehittyneemmissd organisaatioissa asiat ovat suuressa mddrin

toisin. Tdllaisessa organisaatiossa pyritddn kdymddn mahdollisimman avointa keskus-

telua erilaisista vaihtoehdoista. Valitun vaihtoehdon hyvid ja huonoja puolia punnitaan

yhteisesti keskustellen ja yhteispddt6sten tuloksena tdllOin jokainen henkild sitoutuu

kyseiseen vaihtoehtoon. Kuvaan kuuluu mm. tiimity6skentely, jossa tiimien esimiehet eivdt

toimi niinkddn tiimien johtajina vaan tyypillisesti niiden valmentajina. Vastuuta on dele-
goitu hyvin pitkdlle ryhmille ja yksildille. Tiimiorganisaatiossa on tyypillisti itsendisesti

ty6skentelevien ihmisten toiminta, jossa kiinnitetdin huomiota erityisestitydyhteis6n inno-

vatiivisuuteen ja henkilOstdn sitoutuneisuuteen ja toimintamahdollisuuksiin (Juuti JTO:n

moniste 2 ).
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Johtamisesta

Tarkastelemalla vanhakantaisen ja uudentyyppisen organisaation keskeisiii piirteitd ja

soveltamalla niitd periaatteita erilaisten johtamistapojen omaksumiseen voidaantarkastel-

la sitd, missd organisaation kehitysvaiheessa jokin yritys on ja minkdlaisia johtamistapoja

sielld noudatetaan. Tutkimuksellisesti ajatus toimiitdll6in siten, ettEi mitd vanhakantaisem-

mista organisaatiosta ja johtamistavoista on kysymys sitd todenndkdisempdd on, ettd

organisaatioilmapiiri on huono ja sovelletut johtamismenetelmdt vanhakantaisia ja

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

"Hyvin" johtamistavan piirteet ovat kdytdnn6llisesti katsoen samoja kuin ns. osallistuvan

johtamisen mallissa. Tdlle on ominaista se, ettd mallin mukaisessa johtamistavassa pyri-

tddn korostamaan seuraavia seikkoja:

1. yleistd tietojen jakamista

2. dominoivien henkil6iden esille nousun estdmistd

3. avoimen tiedonvaihdon mahdollistamista

4. erilaisten ajatusten esilletulon kunnioittamista

5. aktiivisen osallistumisen merkitystd

6. erilaisten ratkaisumallien vaihtoehtojen esille saamista

Osallistuvan johtamistavan oletetaan lisddvdn piiEit6ksiin sitoutumista ja ihmisten ty6tyyty-

vdisyyttd. Tutkimustulokset tukevat etenkin oletusta ihmisten ty6tyytyvaisyyden lisddnty-

misestd (Juuti JTO:n moniste 1).

Tdssd yhteydessd ovat kiinnostavia Juutin suomalaisesta ty6llisestd vdest6std vuonna

1985 saamat kyselytutkimuksen tulokset. Hyvin johtamistyylin kokonaisuudessa esimies-

td luonnehtivat seuraavat asiat:

Esimies on kiinnostunut alaistensa tydstd ja pyrkii kaikin tavoin auttamaan heitd heiddin

tydssddn. Esimies on itse ammattitaitoinen ja innostava ja tukee ja rohkaisee alaisiaan.

Hdnelle on helppo kertoa pulmista. Hyvi esimies kertoo avoimesti kaikista ty6paikan

asioista alaisilleen ja keskustelee runsaasti alaistensa kanssa. Hdnen ja alaisten vdlilld

ei ole ristiriitoja. Hyvd esimies ei ole missidn tapauksessa autoritaarinen ja yksipuolisen

tehtdvdkeskeinen.
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Autoritaariseen johtamistyyliin esimiehelld on tiukka ja ankara ote alaisiinsa ja hdn kiskee

heitd usein. Hdn vaatii, ettd jokainen tekee tyOnsd huolella ja hinen suhtautumisensa

alaisiin on yksipuolisen tehtdvikeskeinen.

Tutkimuksen tekijdi toteaa, ettd faktorianalyysin tulos vahvisti kdsitystd osallistuvan, eli

demokraattisen johtamistavan suositeltavuudesta venattuna autoritaariseen eli itse-

valtaisen tyyppiseen johtamiseen (Juuti 1988).

Hyvdlle johtamistyylille on ominaista erityisesti esimiehen monipuolinen tuki alaisille.

Myds mydhemmdt tutkimustulokset ja havainnot ovat osoittaneet tdmdn seikan mer-

kityksen ja my6s sen, ettd suomalaisessa ty6el6mdssi on usein juuri tdssi kohdin puut-

teita. Esimerkiksi yksittdinen tutkimustulos kuorma-autonkuljettajista osoitti, ettd vain noin

vajaa kolmasosa heistd katsoi saavansa esimieheltddn tukea ty6ssidn (Sillanpid,

esitelmd EldkeVarman tydkykyseminaarissa). llmeistd onkin, ettd my6s johtajuuden

alueella on paljon parantamisen varaa, kun halutaan parantaa henkil6iden tydviihtyvyyttd

ja ty6kykya. Henkil6st6n ty6kyvyn on ndhty riippuvan paitsi yrityksen taloudellisesta me-

nestymisestd mycs ratkaisevastijohtamisesta (Vaaranen, esitelmd ETK:n ty6ssdpysymi-

sen problematiikka-seminaarissa).

TyOilmapiiri

Myos organisaatioilmapiiri, jota tdssd kdytetd5n samansisdltdisend kuin kdsitettd ty6il-

mapiiri, vaikuttaa organisaatiossa ty6skentelevien kayttaytymiseen ja ajatuksiin. Ty6ilma-

piiri on yhteydessd yrityskulttuuriin ja toisaalta my6s esimiehen johtamistyyliin. Ty6ilma-

piiri on siis yhteydessd my6s ihmisten viihtyvyyteen tydpaikalla, ty6ntekij6iden ty6kykyyn

ja mahdollisuuksiin jatkaa ty6e16mdssd.

Ty6ilmapiiri vaihtelee organisaatiosta toiseen. Joissakin organisaatioissa on avoin, luotta-

muksellinen ja yhteisymmdrrykseen perustuva ilmapiiri. Joissakin taas voi olla aika

sulkeutunut, epdluuloinen ja ristiriitainen ilmapiiri (Juuti 1988). On ymminettdvdd, etti
ihmisten viihtyminen vaihtelee my6s melkoisesti riippuen siitd, millaisessa ilmapiirissd

tydskennellidn. Mittaamalla ty6ilmapiirid voidaan ndin ollen etsid yhtd sellaista ulottu-

vuutta, jolla saattaa olla vaikutusta ty6ssd pysymiseen. Oletus kulkee tietenkin siihen

suuntaan, ettd mitd huonompi ty6ilmapiiri on, siti huonommin mydskin organisaatiossa

viihdytddn.
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Hyvddn tyOpaikkailmapiiriin liittyy tavallisesti my6s hyvd johtajuuskdytdnt6, vaikka ndmi
asiat eivdt olekaan tdysin identtisid. Tutkimuksen mukaan hyvddn organisaatioilmapiiriin

kuuluu se, ettd tydpaikalla vallitsee avoin toverihenki, joka tuottaa keskindist6 avuliaisuut-

ta. Organisaatiossa on tunne ettd ty6paikan ihmisiin voi todella luottaa ja tydpaikalla vallit-

see avoin ilmapiiri. Eri henkilditd kohdellaan hyvdn ty6paikkailmapiirin yrityksissd samalla

tavalla eikd suosikkijtirjestelmid esiinny. Ty0paikoilla pyritiiin mahdollisimman hyvddn

ty6tulokseen ja tdssd ty6ssd kdytetddn hyddyksi eri ihmisten ideoita ja tukea. My6s esi-

miehen tuki alaisilleen on luonteenomaista tdmdntyyppiselle organisaatioilmastolle. Sen

s'rjaan normatiiviselle organisaatioilmapiirille on tyypillistti sdint6jen noudattamisen tdrkeys
ja tehtivdkeskeisyys. Tdllaiselle organisaatiolle on ominaista my6s kiire ja suuri sosiaalis-

ten paineiden mddrd. T0itd ndhdddn olevan niin paljon, ettd useimmat ihmiset ovat jatku-

vasti kiireisid ja stressaantuneita. ltseasiassa tiukat sdinn6t ja tarkka tehtdvdjako ndyttivdt

estdvdn tehokasta ty6skentelyd tydpaikalla (Juuti 1988).

lhmisen samaistuminen organisaatioon tapahtuu varsin usein pienryhmin kautta.

Suomalaiset ty6skentelevit melko paljon ty6ryhmissd, silld vain joka kymmenes arvioi,

ettei ty6skentele lainkaan tydryhmdssd. Tilldin tydviihtyvyyden ja ty6ssiipysymisen

kannalta on merkitysti my6skin pienryhmdn ilmapiiilllii. Tutkimustulokset osoittavat,

ettii ty6ryhmd on yleensi melkoinen voimavara useimmille suomalaisille ty6ssdkdyville.

Tydryhmdssd oleminen voi kuitenkin aiheuttaa my6s sosiaalisia paineita (Juuti 1988).

Kehitteillii olevassa ty6ssdpysymisprojektissa siis oletetaan, ett6 yrityskulttuurin eri

muodot muokkaavat suurelta osalta my6s yrityksessi kdytettyja johtamismenettelyj€i ja

nimd yhdessi muovaavat puolestaan yrityksessd vallitsevaa ty6ilmapiiria. Nailla

tekijdilH oletetaan olevan selvid yhteyksid tyOssd viihtyvyyteen. Oletamme, ettd vanhakan-

taiseen yrityskulttuuriin liittyv6ss6 organisaatiossa on lukuisia ihmisen ty6viihtyvyyttii

heikentdvid ja tydstd pois ty6ntdviii tekij6itd.
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Stressi ja ty6n hallinta

Yrityskulttuurin lisdksi on tydkokonaisuuden monilla muillakin piirteilld merkitystd ty6ssd-

pysymisen kannalta. Yleisend havaintona voisi todeta, etti itse fyysisen tyOympdrist6n

tydkyvyttdmyytt6 aiheuttava merkitys on vihenemdssd ja ty6h6n liittyvien psyykkisten ja

sosiaalisten tekij6iden merkitys kasvaa. Kiirettii ja stressid pidetd€in yleisesti yhtend

ty6eldmdn pahimpana haittatekijdnd nykyisin. Julkisuudessa on vditetty, ettd kiire ja

stressi ovat suorastaan 'tikittdvd aikapommi" ainakin eriilld ty6paikoilla (Swanljung:

esitelm6 Eldke-Varman ty6kykyseminaarissa). Tutkimustenkin mukaan henkinen rasitus

on kasvanut ty6paikoilla selvdsti. Vuonna 1989 henkistd rasittavuutta valitti 45 prosenttia

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

Viime aikoina on tutkimuksissa toistuvasti tuotu esiin my6s kysymys ty6n vaatimusten ja

yksildiden edellytysten ja odotusten vdlisestd suhteesta. Ndiden tekij6iden epdsuhteesta

syntyy psykososiaalista kuormitusta ja stressid, joka heikentdd toimintakykyd ja ty6ssd

viihtymisti ja tydntiiii ihmistd ty6elSmdstd ulos. Keskeinen kdsite tdssi yhteydessd on

ty6n hallinta, jolla tarkoitetaan henkil6n mahdollisuuksia mddriti tehtivistddn, eli

mahdollisuuksia hallita esimerkiksi juuri erilaisia stressaavia tilanteita. Tutkimuksissa on

osoitettu toistuvasti ndiden tekij6iden tilan ja keskindisten suhteiden merkitys ihmisen

psyykkiseen ja fyysiseen terveydentilaan ja toimintakykyyn - ja tdrtd kautta my6s ty6ss6-

pysymiseen/ tydnjiitt6haluun. Tdrkednd lisiitekijiinii ty6n hallinnassa pidetddn esimiehelti
jaltaitydtovereilta tulevaa sosiaalista tukea. Sen on ndihty olevan erddnlainen puskuroiva

tek'rjii tydstressin seurauksia vastaan.

Asenteet tydssdpysymiseen ja el6kkeelle siirtymiseen ja ty6n arvostus

Asenne kuvaa ihmisen sisdisid prosesseja ja vaikuttaa hdnen toimintaansa. Mddritelmdn

mukaan asenteet ovat valmiuksia reagoida johonkin kohteeseen (henkil66n tai tilantee-

seen jne.) mydnteisesti tai kielteisesti. Asenteet ohjaavat kayttaytymistd ja ovat suhteelli-

sen pysyvid. Ennen eldkkeelle siirtymistd omaksuttujen asenteiden on havaittu enna-

koivan hyvin todellista toimintaa. Ndinollen henkil6n asenne eldkkeelle siirtymistd/

ty6ssdpysymistd kohtaan ennakoi hyvin sitd, miten henkild todellisuudessa menettelee.

Asenteita voidaan siis kdyttiid todellisen ty6ssdpysymisen mittareina. Asenteiden mittaa-

minen ja niiden taustan tutkiminen voi antaa todella kiinnostavaa ja realistista tietoa

ty6ssdpysymistilanteesta ja siihen vaikuttavista seikoista. Asenteiden mittausta on tehty
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vaihtelevilla tavoilla, vaikka ilmiselvdd onkin, etti niiden luotettava mittaaminen edellyttid

asteikkotyyppisen mittauksen kayttda.

Lukuisissa tutkimuksissa on todettu, miten valtaosa tydsuhteessa olevista haluaisisiirtyd

eldkkeelle mahdollisimman varhain. Elikkeelld oltaessa my6s viihdytddn yleensd hyvin.

Tdllainen elikepaine on lisiksi jatkunut jo pitkiitin. Suuren eldkehalukkuuden taustoja on

myds selvitelty useissa tutkimuksissa jo pitkidn. Eldkepaineelle on ldytynyt sekd ns.

eldkkeelle vetdvid tekij6ita ettd sille ty6ntdvid seikkoja.

Tutkittaessa ihmisten itsensd ilmaisemia eldkehalukkuuden perusteita havaittiin, ettd

eldkeaikomukset kasvoivat selvdsti siinyttdessd vanhempiin ikdryhmiin. 51-vuotiaista oli

kuusi prosenttia harkinnut vakavasti eldkettd, kun taas 55- tai 61-vuotiaista kolmasosa

sijoittui tdhdn vastausluokkaan. Kyselyajankohdan ty6tt6myys ja ty6n raskaus sekd

alentunut ty6kyky (vastaajan oma arvio) lisdsivit elikevaihtoehdon harkinnan yleisyyttii

(Gould ym. 1992).

Vuonna 1990 Eliiketurvakeskuksessa tutkittuihin S0€4-vuotiaisiin kohdistettiin 1993 seu-

rantakysely. Niistd, jotka olivat harkinneet vakavasti eldkkeen hakemista ilmoitti noin

joka viides vastaaja tdrkeimmdksi eldkkeelle haluamisen syyksi sen, ettd "on tehty riittd-

viisti ty6ti" tai huonon terveydentilan. Tydtt6myydelld asiaa perusteli 14 o/o vastaajista.

Muiden vaihtoehtojen kannatus jdi niitd pienemmiksi (Gould 1994). Eldkkeelle siirtymi-

seen vaikuttavat pikemminkin ty6std pois ty6ntdvdt tekijit kuin eldkkeen houkuttelevuus.

Keskussairaalan henkilOkunnasta tehdyssd tutkimuksessa kiteytettiin faktorianalyysilld

laajasta muuttujajoukosta seitsemdn faktoria: stressioireet, tydpaikan sosiaalinen ilmapiiri,

itsevarmuus, ty6n kontrolli, eldmdn kontrolli, terveydentila, vapaa-ajan arvostus. Selitettd-

vdnd muuttujana olieldkeajatusten voimakkuus seitsemdnluokkaisella asteikolla mitattuna.

Parhaiten eldkeaikomuksia selitti terveydentila ja sen jdlkeen stressioireet. lkii oli

mallissa kolmantena jo huomattavastivdhdisemmdlld selitysasteella. Tydpaikan positiivi-

nen sosiaalinen ilmapiiri valikoituineljdnneksi. Eldmdn kontrollin indeksimahdutettiin vield

mukaan malliin, koska silld oletettiin olevan stressioireita vaimentava vaikutus. Mallin

kokonaisselitysaste oli 36 %. Terveydentila ja stressioireet osoittautuivat ikdd merkityk-

sellisemmiksi selittdjiksi (Huhtaniemi 1995).
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Kokonaiskuva syytekij6ista on kuitenkin edelleen jossain mddrin selkiytymdtdn. Eliikejdr-

jestelmd sindnsd on ollut yksi mydtdvaikuttava tekijii. Eldkkeelle siirtymistd helpottivat

erityisesti 1980-luvun loppupuolella kdytt66notetut joustavat eldkemuodot, joista erityisesti

yksildllinen varhaiseldke tarjosi ikddntyneille hyvdn mahdollisuuden siirtyd eldkkeelle jo

55 vuotiaana. Samaan suuntaan vaikuttity6tt6myyseldkkeen ikdrajan tilapdinen pudotta-

minen samaan ikdvuoteen. NailE sdinn6ksill6 oli vaikutusta my6s eldkeasenteisiin,

vaikka ikarajoja onkin nyftemmin nostettu, niin se ei liene vaikuttanut kovinkaan merkittd-

vdsti itse perusasenteisiin.

Tydn ja ty6nteon arvostamista on my6s tutkittu toistuvasti. Tutkimuksissa on havaittu, ettd

ty6n arvostus on ollut Suomessa korkeaa luokkaa, vaikkakin tilanne on nyt muuttunut ja

muuttumassa jossain mddrin. Muutos ndikyy ldhinni siini, ettd ty6ti ei endA pideti aivan

niin keskeisend eldmdnsisdlt6nd kuin aikaisemmin, vaan sen rinnalle on noussut kasvava

vapaa- ajan ja erityisesti perhe-eldmdn merkityksen nousu (Yldstalo 1986). Tiitdi ei kuiten-

kaan voida tulkita siten etti oltaisiin entisti haluttomampia ty6ntekoon, tai ettii tyd ei

kiinnostaisi. Pdin vastoin tydti arvostetaan Suomessa edelleen runsaasti, mutta ollaan

ehkd entisti kiinnostuneempia my6s siitd, mitd tapahtuu vapaa-ajalla. Kiinnostavaa tdssd

on my6s se, ettii tydn keskeisyys on korkeimmillaan yli S5-vuotiaiden ikdryhmdssdi (71

%), kun taas alle 2S-vuotiailla vastaava osuus on 34 o/o. Yapaa-aika kodin ulkopuolella

on varsin heikosti arvostettu vanhemmissa ikdryhmissd, silld vain kaksi prosenttia yli 55-

vuotiaista pit56 sitd keskeisend. Noin puolet alle 3S-vuotiaista arvostaa kotieldmdd, kun

taas yli S5-vuotiaista on tdtd mielti noin neljisosa (Alkula 1990). TyOn arvostusta kuvaa

my6s se, ettd kun vastaajilta kysyttiin mitd he tekisivdt, jos heiddn toimeentulonsa olisi

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

silti tydntekoa. lhmiset eivdt kuitenkaan tydskentelisi yhtd paljon tai samanlaisissa tehtd-

vissi kuin nykyddn, vaan he haluaisivat ennen kaikkea parantaa tyOnteon edellytyksid ja

tydn laatua.

Eldkepaineen ja ty6n arvostuksen vdlilld on siis suuri ristiriita. Miten on mahdollista, ettd

varsin yleisesti halutaan toisaalta siirtyd eldkkeelle ja toisaalta ty6td sininsd arvostetaan
ja tydtii halutaan tehdii?

Mahdollinen selitys sille on, etti ihmiset pyrkivdt nykyisin l6ytimddn uuden tasapainon

ty6n ja vapaa-ajan vdlilld aikaisemmin vallinneen yksipuolisen tydetiikan sijaan. Nykyisin

on korostunut pyrkimys mielekkddseen ja mielenkiintoiseen tyoh6n, jossa voi ilmaista ja
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kehittiid itseddn. Timd taas vaatisity6elimdltd uutta ilmettd. Miki on vikana suomalai-

sessa ty6eldmdssd? Ty6eldmdn osuutta on korostettu viime aikoina yhd useammin, mutta

si itfi tehdyt tutkimu kset ovat harvinaise m pia.

Tavallisesti on viitattu juuri eml. ty6kulttuurin piirteisiin, kuten kiireeseen, stressiin,

johtamismenettelyihin. jne, mutta mitddn tarkempaa kuvaa asiasta eiole esitetty. Ty6el6-

mdn laadullisista asioista lienee kuitenkin paljolti kysymys. Tdssd yhteydessd kiinnostavan

lisinsd antaa tutkimus, jossa joukkoa vastaajia pyydettiin luonnehtimaan "ihannetydtd".

Tdrkeintd ndyttdii olevan ty6n itsendisyys, elijuuri ty6n hallintaan liittyvd asia. Edelleen

nihtiin tdrkedksi se, ettd ty6stddn olisivoitava pitdd; sen olisi oltava mm. vaihtelevaa, ei

liian rutiininomaista ja sellaista, ettd oman ty6n tulokset olisi pystyttdvd jollain tavoin

ndkemAdn. Edelleen vastauksissa tuotiin esiin sosiaalisten suhteiden ylldpidon merkitys

ty6ssd. Hyvii palkka sijoittui tdssd tutkimuksessa vasta yhdennelletoista sijalle, joten se

ndyttiiisi olevan muihin vaikuttimiin venattuna vdhemmdn tdrked tekijti tydmotivaation

kannalta (Alkula 1990).

Tydtt6myys, ikidntyminen ja tyOkyky

Tydttdmyys on siis nykyisin tehokas varhaiselle eldkkeelle johtava vdyl6. Nykykiiytiln-

n6ssd turvataan jo 53 ikiivuodesta ldhtien ty6tt6mdn toimeentulo elikkeelle asti, jolloin

ty6tt6myyspdivdrahan kautta on voitu siirtyd jo hyvin varhain ns. "eldkeputkeen". Ty6eld-

m6std on tdtd kaufta siirtynyt pois vield selvisti ty6kykyisid henkil6itii (Lundqvist 1996).

Yleinen epdvarmuus ty6paikan sdilymisestd ja sitd kompensoiva "varma el6ke"- ajattelu

on siis vahvasti kytkdksissa tutkittaviin kysymyksiin. Vuonna 1989 ty6paikastaan varmoja

oli vieli 70 prosenttia, mutta tdllaisten varmojen osuus on ndind pdivind vain noin 49

prosenttia (Demari 1995). Ndin ollen ty6ttdmyydelld on eldkkeelle siirtymiseen aivan

suora vaikutus tai ainakin siihen altistava yhteys.

lkidntyminen on peruste, joka esitetddn usein eldkeajatusten yhteydessi. Gerontologi-

nen perustieto osoittaakin, ettd ihmisen mddrdtyt toiminnot heikentyvdt iin my6td, joskin

muutosvauhti on varsin yksil6llistd. l6k6s henkilO tarvitsee lisdksi uuden oppimiseen

enemmin aikaa kuin nuoremmat. Tydeldmdssd eikuitenkaan ole havaittavissa merkkejd

siiti, ettd siellai pyrittdiisiin jollain tavoin erityisesti huomioimaan ikidntyvid, vaan vaatimuk-

set ja normit lienevdt kuitenkin eri ikiiisille jokseenkin samoja. Ndinollen ikddntyvdt
joutuvat kilpailemaan ty6markkinoilla muita pienemmilld resursseilla. Kokemuksen antama
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etuuskin voi olla kyseenalaista ainakin niissd tdissd, joita teknologian kehitys on eniten

muuttanut.

lkddntyvien voi olla vaikeaa selviytyd ty6n uusista vaatimuksista. Ammattitaidon van-

heneminen ja sitd seuraava omanarvon tunteen heikkeneminen ovat varmasti omiaan

vdhentdmddn ty6ssdpysymisen halua. Jos lisdksi on ponnisteltava entistd enemmdn

piirjitiikseen, niin uupuminen on ldhelld. Eliikehalukkuutta perustellaan usein toteamalla,

ettd "ikd karttuu" tai "ty6td on tullut tehdyksijo riittdvdn pitkddn". Uupumisilmi66n liittyy

usein liian suuri ty6mddrd, kiredt aikataulut, heikot ty6paikan ihmissuhteet ja tydntekijdi-

den kokema esimiehen joustamattomuus ja tuen puute jne. Vakava uupumustila kehittyy

usein vdhitellen,oireet pahenevat ja johtavat lopulta tdyteen ty6kyvyttdmyyteen. Omat

ristiriitojen hallintakeinot vaikuttavat tdssi vaiheessa riittdmittdmilti, jolloin ty6el€imiistd

pyritd6n pois (Raitasalo 1995).

lki6ntymiseen liittyy my6s varsinaisen sairastavuuden lisddntyminen ja ty6kyvyn heiken-

tyminen suoraan sitd kautta. Terveydentilan ja tydkyvyn yhteyftS on tutkittu mm. monissa

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksissa. Vaikka tdssd projektissa ei paneudutakaan tdhdn

erityiskysymykseen, on tdssdkin otettava terveydentila ja ty6kyky huomioon tdrkednd

faktisena lSht6kohtatietona. Tutkimusteknisesti on huomattava, ettd objektiivisen ter-

veydentilan mittariksi riittaa tdssdkin ihmisen oma arvio terveydentilastaan. Sen on

todettu useissa tutkimuksissa korreloivan varsin hyvin objektiivisesti mitatun terveydenti-

lan kanssa. 1980-luvun alussa kehitettiin tutkimuskdytt6d varten ns. tydkykyindeksi, joka

on nykyisin laajasti kaytetty. lndeksi sisdltdd sekd sairausndkOkulman ettd psyykkisten

tekij6iden merkityksen. Se koostuu seitsemdstd osiosta ja sen vaihteluvdli on 7-49

pistettd.

3. TUTKIMUSONGELMA JA - ASETELMA

Tutkimuksessa pyritddn valottamaan ikddntyvien henkil6iden tilannetta tydssd pitden

lahtokohtana heiddn mahdollisuuksiaan pysytellii ty6ssd varhaisen eldkkeelle siirtymisen

sijaan. Ongelmaa ldhestytddn sekd ikdintyvien henkilOiden itsensd kautta etti yritysten

kautta.
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Yksiltianalyysissa keskityt66n yksilOpohjaiseen ty6n, yrityskulttuurin ja tyOssdpy-

misasenteiden vdlisen yhteyden tarkastelemiseen. Kdytinn6ssd se tarkoittaa edustavan

otoksen poimintaa ty6suhteessa olevista ikaantyvistd, eli45 vuotta t€iyttiineisti henkil6is-

td, joille tehdidn postikysely. Pddasialliset tutkimuskysymykset tdssd analyysissa ovat

seuraavat:

- miten ikiiEintyviit kokevat mahdollisuutensa selviytyd nykyisen ty6eldmdn vaatimuksista

- miten ikiiiintyviit kokevat yrityksessd vallitsevan kulttuurin ja sen eri osien vaikutukset

- miten ikddntyvfit asennoituvat ty6nteon jatkamiseen, tydssdpysymiseen

vaihtoehtona eldkkeelle siirtymiselle

- miten koetut ty6h6n ja sen vaatimuksiin sekd yrityskulttuuriin liittyvdt seikat ovat

yhteydessi tydssdpysymis- / ty6njdtt6asenteisiin

Yritysanalyysi muodostaa erillisen, oman osansa projektia. Osaan em. tutkimus-

kysymyksistd etsitddn tdssd vastausta yrityksiin ldhetettdvdn kyselyn avulla. Kysely

kohdistetaan mahdollisuuksien mukaan niihin yrityksiin, joista yksildanalyysiin tulevat

vastaajat tydskentelevdt. Analyysin pidkysymyksid ovat tdllOin:

millaisena ty6nantajaU yritykset pitdvdt ikddntyvdn ty6voiman ty6- ja toimintakykyi

ty6lle asetettujen vaatimusten kannalta

miten ty6nantajatsuhtautuvatikddntyvdnty6voiman kdyttdmahdollisuuksiin nuorempiin

venattuna

millaista ty6n lopettamisideologiaa ja - kdytintdi ty6nantajat preferoivat ikidntyvien

kohdalla

millainen on yritysten taloudellinen tila ja kilpailutilanne nyt ja mik6 merkitys silld on

erityisesti ikddntyville, millainen on henkilOkunnan vaihtuvuus ja korvattavuusaste

millaisena ty6nantajat ndkevdt yrityksessd nyt vallitsevan yrityskulttuurin ja sen osien

tilan (my6s perusasenteet, perusarvot)

Syvflhaastattelut muodostavat projektin kolmannen osan. Niitd tehdiidn kahdessa

suuressa yrityksessd, jotka valitaan harkinnanvaraisesti kdyttEien kuitenkin apuna yritys-

kyselyn ja yksil6analyysin tietoja. Kohteiksi valitaan yritykset, jotka poikkeavat toisistaan

mahdollisimman paljon tutkittavien asioiden suhteen. Yrityksissd/ toimipaikoilla kerdtddn

aikaisempia tuloksia syventdvdd ja tdydentdvdd tietoa kvalitatiivisen tutkimuksen mene-
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telmilld. Tutkimuksen kohteena yrityksissd ovat yritysjohto/ henkil6st6johto, keskijohto,

tydnjohto ja ty6ntekijdt sekd luottamusmiehet.

Analyysien vertailu muodostaa projeketin viimeisen osan. Tdssd vertaillaan yksil6analyy-

sin ja yritysanalyysin ja niiti tdydentdvien syvdhaastattelujen tuloksia yleiselld tasolla ja

keskeisten erillisasioiden suhteen. Tutkimuksen lopputulos muodostuu siitd tehtdvien

johtopdAt6sten avulla

4. TUTKIMUSAINEISTO JA MENETELMAT

Tutkimusaineisto

Em. yksildkyselyn kohteena on noin 1000 teollisuuden ja kaupan suuryrityksissii (yli 50

henkil6d) toimivaa, tyOsuhteessa olevaa 45-64 vuotiasta henkildii. Teollisuuden ja

kaupan piirissii tydskentelee noin 56 % kaikista tyOllisistd ja ndiden alojen suuryrityksissd

noin 350 000 henkil6d, 61 o/o kaikkien suuryritysten palveluksessa olevista. Tutkiftavat

henkil6t poimitaan otokseen tilastollisestisatunnaisesti, jolloin he edustavat kaikkia maam-

me noilla aloilla tydskentelevid ikddntyvid. Otokseen tuleville l#ihetetddn kyselylomake

tarpeellisine liittei neen kotiosoitteeseen.

Yrityskyselyyn tulevien yritysten lukumidrd ei ole vield tiedossa. Tutkimuksessa

varaudutaan kuitenkin kyselyn ldhettdmiseen useaan sataan yritykseen. Vastaajina

toimivat tydnantajan edustajat, toimitusjohtaja, henkilOstOpaallikk6 jne. kulloisenkin

tilanteen mukaisesti.

Syvihaastattelujen aineiston kerdys aloitetaan ns. osallistuvan havainnoinnin avulla.Sen

aikana tutkijat tutustuvat yritysten henkilOihin ja toimintaan, tekevdt muistiinpanoja ja

havaintoja ja valmistelevat varsinaisia syvdhaastatteluja. Tdmdn vaiheen kesto on noin 2-

3 kk. Ennen syvdhaastatteluja vaaditaan aikaa haastateltaviin tutustumista ja oikean

haastatteluilmapiirin luomiseksi. Syvdhaastattelujen mddrd riippuu yritysten koosta ja

rakenteesta. Kummastakin yrityksestd haastatellaan kuitenkin kaksi johdon ja kaksi

keskijohdon edustajaa, vdhintddn 6 ty6njohtajaa ja noin 15 tydntekijtid. Syviihaastatteluja

tehdidn siis yhteensd noin 46 kappaletta. Kukin haastattelu vaatii aikaa noin kaksituntia.
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Tutkimusmenetelmdt; muuttujat, mittarit ja tilastolliset menetelmit

Yksildanalwsin yrityskulttuuria koskevat kysymykset johdetaan em. teoreettisten

viitteiden avulla ldhinnd Juutin (1988, 1989, 1994, JTO:n monisteet) ja Scheinin (1987)

esityksistd. Ty6n hallintaa koskevassa kohdassa kdytetdiin apuna ldhinni Vahteran

(1993, 1995) esityksid. Lisdksi kiytetddn ETK:n tutkijoiden (Forss ja Karisalmi), Ty6ter-

veyslaitoksen ym. pienty6paikkaprojektia varten keh ittimid kysymyksid.

Ktisityksiii ja mielipiteitii yrityksen perusndkemyksistd jatoimintatavoista kysytddn suorien

kysymysten avulla. Kdsityksidi yrityskulttuurien sisdllOn osista tutkitaan muodostamalla

moniosainen kysymyspatteri.

Mielipidettd organisaatiomallista ja johtamisesta kysytddn Juutin mallin mukaisesti (JTO:n

moniste 1) ja vdhintidn viisiosaisella johtajuutta kisittdvdlli patterilla. Se sisdltdi€i

aineksia pdiasiassa em. pientyOpaikkaprojektissa testatuista muuttujista. Johtamis-

kysymyksistd laaditaan jatkotarkastelua varten summa- asteikko. Tydilmapiirin mittari

muodostetaan Juutin esittimistd hyvdn ja normatiivisen orgahisaatioilmapiirin ominaisuuk-

sista summa-asteikkona.

Ty6n ja tydympdrist6n tilaa ja vaikutuksia kartoitetaan mm. Ty6terveyslaitoksen ym.

pienty6paikkaprojektissa kiiytetyillierityiskysymyksilld (mm. ammattitaitovaatimukset, ty6n

muutokset, korvattavuus, oma kdsitys ty6h6n pystyvyydestii ym). TyOn psykososiaalisia

vaatimuksia ja ty6n hallintaa mitataan ldhinnd Vahteran (1995) viitteiden perusteella

summa-asteikolla. Mukana on my6s sosiaalista tukea mittaavat kysymykset. Stressid

kartoitetaan muutamalla pienty6paikkaprojektissakin kaytetylla muuttujalla( summa-

asteikko mahdollinen). Ty6kyvyn mittaukseen sovelletaan Ty6terveyslaitoksen ym.

kehittdmdd ja ktiyttiimdd moniosaista ty6kykyindeksid. Uupumusilmidtii kartoitetaan

muutamalla osiolla Raitasalon esittdmdn perusteella (Raitasalo 1995 ja luento/ ETK

1996). Tydtt6myytti ja sen uhkaa ja muita ty6suhteen epdvarmuustekij6itei kysytddn

erilliskysymyksilli.

TyOn arvostusta-vapaa-ajan arvostusta mitataan Juutin (1988) ja I tai Alkulan (1990)

mallin mukaisesti muutamalla kysymykselldi (summa-asteikko mahdollinen). Tdssi
analyysissa selitettdvind tekijdnd olevaa asennetta ty6ssdpysymiseen/ eldkkeelle

siirtymiseen mitataan moniosaisella (4€- osiota) summa-asteikolla. Sen osioina ovat
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Ty6terveyslaitoksen ym. pQektikysymykset, jotka taas on johdettu mm. Eliketurvakes-

kuksen ja erdiden muiden aikaisemmista tutkimuksista. Joustavien ty6aikojen/ osa-

aikaratkaisujen jne. merkitystd kysytiiin my6s tissd yhteydessd suorilla kysymyksillii.

Kyselylomakkeeseen liitetddn luonnollisesti melko monta yksil6vastaajien demografista

taustaa ja tyduraa koskevaa taustakysymystd. Suurta selittijien joukkoa jdsennetddn

aluksi catmod- analyysilla. Selitettivdn muuttujan ja selittiijien yhteyttd analysoidaan

tarvittaessa edelleen logistisella regressioanalyysilla.

Yritvskvselvssd on kyselyn ldhteind ennen muuta Tydterveyslaitoksen ym. pienty6paikka-

projektia varten jo kehitellyt kysymykset. Tdhdn projektiin kehitetddn my6s uusia erillis-

kysymyksid. Analyysissa vastaukset yhdistetddn ja aluksi muodostetaan koko yritysjou-

kosta yleiskuva. Koko joukon kuvaa venataan eri kohdissa em. yksil6analyysissa saa-

tuun kuvaan. Yritysaineiston sisdllii tehdiin lisdksi erillisanalyysi, jossa kuvataan

keskeisid muuttujia (suhtautuminen ikddntyviin/ henkil6stOpoliittiset periaatteet) muiden

analyysissa mukana olevien muuttujien avulla lihinnd ristiintaulukoinneilla.

Yritysten edustajilta tiedustellaan ensinnikin kokemuksia ikdintyvistd, 45 vuotta taytta-

neistd useamman tyOstd selviytymistii ja ty6kykyd koskevan kysymyksen avulla. Mahdolli-

suuksien mukaan sovelletaan em. tydkykyindeksin osioita. Edelleen kartoitetaan yrityksen

suhtautumista ikddntyviin, yli 45 vuotiaisiin monivaihtoehtoisella suoralla kysymykselld.

Lisdksi tutkitaan asennetta ikddntyvien ty6ssdpysymiseen/ ty6njdtt66n useamman

kysymyksen avulla (summa-asteikko mahdollinen). Yrityksen tarvetta ja halua pitdd

ikddintyvid tydssd voidaan kartoittaa erilliskysymykselld.

Yrityksen toimintaan liittyvid, yrityskulttuuriin liittyviii perusasioita kysytddn samoilla

perusteilla kuin yksil6analyysissa. Lisdksikartoitetaan tarvittaessa erikseen henkil6st6po-

liittiset perusldht6kohdat ja kdiytiinn6t.

Yrityksen taloudellista tilaa ja kannattavuutta kysytddn erilliskysymyksilld. Samoin

toiminnan tulosta ja taustaa kuvaavia toimintojen ja tarpeiden muutoksia, tarpeellisia

kehittdmiskohteita, henkilOkunnan vaihtuvuutta ja henkilOkunnan korvattavuutta, eli

uuden henkil6kunnan rekrytoinnin mahdollisuuksia.
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Luonnollisia taustatekijdite ovat tdssd yrityksen tuotantosuunta, tuotteet, koko, ika

ja omistussuhteet sekii yrityksen mahdollinen jakautuminen eri toimipaikkoihin. Erikseen

kiinnostavia seikkoja ovat lisdksi henkil6kunnan keski-ika ja sukupuol'tjakautuma.

Swdhaastattelut kahdessa yrityksessi tehdddn kvalitatiivisin menetelmin, mikd poikkeaa

"normaalista" analyysista. Tissd tutkitaan samoja asioita kuin yksil6- ja yritysanalyysissa,

mutta nyt perusteellisemmin ja syvdllisemmin. Syvdhaastattelut tdydentdvdt siten muuta

kautta saatavaa tietoa ja auttavat tulkitsemaan ja ymmdrtimddn paremmin tutkittuja

seikkoja. Menetelmd toimii siten, ettd haastatteluissa eikiytetd valmista kyselylomaketta,

vaan tiedon keruutapa on avoin.

Haastattelut pyrit66n tekemdin tiettyjen pidteemojen puitteissa, mutta muuten itse

haastattelutilaisuus on enemmdnkin keskustelua ja mielipiteiden vaihtoa, jonka kuluessa

haastattel'rja pyrkii saamaan joistakin teema-alueista mahdollisimman tyhjentiiviin kuvan.

Vastaukset kirjataan muistiin osin keskustelujen aikana ja osin vdlitt6mdsti sen jdlkeen.

Osallistuvaa havainnointia tehdddn runsaasti ennen varsinaisia syvdhaastatteluja, niiden

aikana ja niiden jdlkeen. Tutkija pyrkii tiill6in muodostamaan itselleen kuvan tutkittavasta

ympdrist6std ja sen tapahtumista, ihmisten vilisestd vuorovaikutuksesta jne. Havainnot

kirjataan muistiin ja niitd k#iytetiiiin my6s tiydentdmddn ja syventdmddn analyyttista

yleiskuvaa. Havainnointivaiheen aikana tutkija on ao. yrityksessd, kdy eri osastoilla, tapaa

eri ihmisid jne. Pyrkimyksend on "sulautua" jollain tavoin ympdrist66n, luoda tutkimuksel-

le avointa ilmapiirid ja saavuttaa tutkittavien luottamus, mikd taas on vilttdmAt6ntd

syvdhaastattelujen onnistumiselle. Syvdhaastatteluista ja havainnoinnista saatu materiaali

analysoidaan erikseen ja siihen sovelletaan laadullisen materiaalin analyysin erityiskeino-

ja, kuten ns. sis6!l6n analyysia. Lopullinen hy6dyntiiminen tapahtuu yhdistimEillii siitd

saadut tiedot aikaisempien analyysien havaintoihin.

Analyysin viimeinen vaihe on tuloksen rikastuttaminen siten, ettd tutkimuskysymyksid

tarkastellaan kokonaisvaltaisestisamanaikaisestieri menetelmilld saatujen tietojen avulla.

Tdlldin vertaillaan eri muuttujia ja muuttujakokonaisuuksia eri aineistojen avulla ja etsitddn

sddnn6nmukaisia yhteneviisid ja erilaisia piirteitd. Lopputulos muodostuu osa-analyysien
ja vertailevan analyysin kokonaisuudesta.
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5. TUTKIMUSPROJEKTIN TOTEUTTAMINEN

Tutkijat ja tukiryhmd

Projekti toteutetaan Eliketurvakeskuksen tutkimusosaston toimesta. Osastolla tutkimuk-

seen osallistuu kokopdivdisesti yksi vanhempija yksi nuorempi tutkija sekd jossain mddrin

pienehk6lld panoksella erityistutkija ja tutkimuspddllikk6. Tiillii kapasiteetilla em. tutkimus-

tavoitteiden toteuttaminen tuottaa kuitenkin vaikeuksia, kun halutaan pysya jossain

mddrin kohtalaisessa aikataulussa ilman, ettd tutkimustavoitteita joudutaan radikaalisti

heikentdmdiin. Projektin toteuttaminen suunnitellussa muodossaan edellyttdd lisdhenkil6-

kunnan rekrytointia. Arvioitu lisdty6voiman tarve on yksi kokenut tutkija noin neljdksi

vuodeksitai kaksitutkijaa lyhyemmdksi periodiksi. Lisiiksi suunnitelma edellyttdi kdytdn-

n6llisen tutkimusavun saantia tutkimuksen tietokoneajoihin ja mtidrdttyihin kdytdnn6n

rutiinit6ihin.

Tutkimusprojektissa on jo tehty ja tehdddn edelleen ns. tutkimusverkkoyhteisty6td asiasta

kiinnostuneiden tahojen kanssa. Verkostoyhteisty6std saadaan asiantuntija-apua, tukea
ja kritiikkia. Varsinaista kiiytdnn6n tutkimusapua niiiltd tahoilta ei kuitenkaan tdssi
vaiheessa odoteta. Verkostoyhteisty6ssd on mukana useampia asiantuntijoita eri yh-

teisdistd. Niiistd henkildistd ollaan projektia varten perustamassa tieteellistd tuki- ja

seurantaryhmdd, jonka on tarkoitus kokoontua projektin kuluessa jokseenkin sddnndlli-

sesti. Sen tehtdvind on projektin seuranta, ideointi, kritiikkija kehittdminen ja asiantuntija-

avun antaminen projektin eri vaiheissa.
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Projektin aikataulu

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

alustavat aikatavoitteet ovat seuraavia:

1. Projektin

suunnittelu

2. Kyselyt

kentdlle

3. Analyysien

alkutyd

4. Teema-

haastattelut

5. Analyysin
jatkotyd

1996 1997 1997-98 1998 1998-99

Vdliraportti

1998

Loppuraportti

2000

Kdytdnn6ssti projektin suunniteluun kuuluu yksildkyselyyn tarkoitetun kyselylomakkeen

tekeminen ja kyselyn otoksen suunnittelu seki vastaavat toimet yrityskyselyn kohdalla.

Kyselyjen kenttdvaiheet aloitetaan vuoden 1997 kevidlld (henkildkysely) ja syksyllii

(yrityskysely). Ndiden analyysityd alkaa aikaisintaan vuoden 1997 syksyllii ja jatkuu

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

Mahdollisuuksien mukaan projektista laaditaan vdliraportti vuonna 1998. Loppuraportin

kirjoittaminen ajoittuu vuodelle 1999 ja vuoden 2000 alkuun. Raportti pyritddn jul-

kaisemaan ja siitd tiedottamaan vuonna 2000.
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