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This study analyzes the connection between perceived HR practices and continuing at
work until retirement age and after. Due to an aging society, it is crucial to prolong careers
especially in the nursing sector, which is struggling with employee shortage. However,
organizations can influence the commitment of its employees and contribute to them
continuing at work beyond retirement.

Data for this study were collected from a university hospital during the spring 2016 as a
part of JATKIS research project at the University of Jyvdskyld. The respondents of the
survey were aging employees with an average age of 57 years (n = 396). Data analysis
was done by utilizing quantitative methods as descriptive statistics, analysis of variance
(ANOVA) and linear regression analysis.

The results demonstrated that perceived development opportunities had a connection to
the organizational commitment, which in turn increased the intention to continue at work
both until and after retirement age. In addition, organizational justice had a connection to
the organizational commitment. These relationships can be explained through social
exchange theory and psychological contract theory. Unlike originally expected,
supervisor’s developmental support had no connection to the organizational commitment
or continuing at work. Control variables also played an important role: especially work
ability was connected to organizational commitment and continuing at work.

First, organizations must ensure the work ability of its employees as it is a prerequisite to
them continuing at work. After that, by offering development opportunities, organizations
can contribute to employees continuing at work until and after retirement age. It is crucial,
that organizations create strategies which promote the active and sustainable careers of
aging employees. In addition, it is important to ensure that employees are aware of
organizational goals and the possibilities offered to employees. In reality, not everyone is
able to work even until retirement age as health and life situation may vary. However,
there are many, who have potential to continue to work even after retirement at least in
some way. That is the group in which organizations should pay special attention to in the
future.
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Téssd tutkimuksessa selvittiin koettujen HR-kdytédntdjen yhteyttd aikomukseen jatkaa
tyoskentelyéd eldkeikddn asti ja eldkeidn jélkeen. Videston ikddntymisen seurauksena
tydurien pidentdiminen on valttdimatonta erityisesti hoitoalalla, joka Kkérsii
tyontekijdpulasta. Organisaatiot voivatkin omalla toiminnallaan vaikuttaa tyontekijoiden
sitoutumiseen ja ty0ssd jatkamiseen.

Tutkimusaineistona kéytettiin  Jyviskyldn yliopiston JATKIS-tutkimusprojektin
yhteydessa kevddlld 2016 kerittyd kyselytutkimusta. Aineisto koostui ikddntyvisté
hoitoalan tyontekijdistd, joiden keski-ikd oli 57 vuotta (n = 396). Aineiston analyysissa
hyodynnettiin kuvailevia menetelmid, yksisuuntaista varianssianalyysia (ANOVA) ja
lineaarista regressioanalyysia.

Tulosten mukaan koetuilla kehittymiskdytdnnoilld oli yhteys organisaatioon
sitoutumiseen, joka puolestaan kasvatti aitkomusta jatkaa tydskentelyd niin eldkeikdén asti
kuin sen jélkeen. My06s organisaation oikeudenmukaisuus oli yhteydessé organisaatioon
sitoutumiseen. Tdméd on selitettdvissd sosiaalisen vaihdantateorian ja psykologisen
sopimuksen avulla. Ennakko-oletuksista poiketen esimiehen tuki kehittymiselle ei ollut
yhteydessa organisaatioon sitoutumiseen tai tydssi jatkamiseen. Taustatekijoilld oli myds
suuri merkitys, ja ndistd erityisesti tyokyky oli yhteydessd organisaatioon sitoutumiseen
ja tyOssd jatkamiseen.

Tutkimuksen perusteella organisaatioiden tulee ensinndkin varmistaa tydntekijoiden
tyokykys, silld se on edellytys tyossid jatkamiselle. Kehittymismahdollisuuksia tarjoamalla
organisaatio voi my0s edistdd organisaatioon sitoutumista ja tyOssd jatkamista.
Organisaatioiden tuleekin luoda selkeitd strategioita, jotka tukevat ik&éntyvien
tyontekijoiden aktiivista ja kestdvdd uraa. Samalla tyOntekijat tulee tehdi tietoisiksi
organisaation tahtotilasta ja sen tarjoamista mahdollisuuksista esimerkiksi eri
tydmuotojen suhteen. Todellisuudessa kaikki eivdt voi jatkaa tydskentelyd edes
eldkeikddn asti, silld ihmisen terveys, jaksaminen ja eldméntilanne vaihtelevat. Suurelta
joukolta 16ytyy kuitenkin potentiaalia jatkaa tyoskentelyéd vihintdén jossain méérin jopa
eldkeidn jilkeen. Juuri tdhdn ryhmdin organisaatioiden tuleekin erityisesti panostaa
vastaisuudessa.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Suomalainen viestd ikddntyy hurjaa vauhtia. Suuret ikdluokat ovat péddosin jo
eldkoityneet, ja on arvioitu, ettd vuonna 2030 26 prosenttia vdestostd on yli 65-vuotiaita
(Tilastokeskus, 2015). Ikddntyminen ei kuitenkaan koske ainoastaan suomalaista
viestdd, vaan kyseessd on kansainvélinen ilmid: esimerkiksi USA:ssa on tehty
samanlaisia arvioita ikdéntyvien madrén kasvusta. Siind, missd 2000-luvulla Euroopassa
on ollut nelji tyoikiistd jokaista eldkditynyttd kohti, 50 vuoden kuluttua tydikéisid on

endd kaksi. (Zaniboni, Fraccaroli & Truxillo, 2015; Alley & Crimmins, 2007.)

Yhteiskunnan ikdintymisen taustalla ovat nouseva elinidnodote ja laskeva syntyvyys.
(Alley & Crimmins, 2007). Thmiset eldvit pidempddn ja ovat terveempid kuin
aikaisemmin. Vuodesta 1970 alkaen 60-vuotiaiden jdljelld olevien elinvuosien mééri on
kasvanut 18 vuodesta 23,4 vuoteen, ja luvun on ennustettu nousevan vuoteen 2050
mennessd jopa 27,9 vuoteen (OECD, 2017a). Syntyvyys puolestaan on laskenut
Suomessa jo usean vuoden ajan, ja se on ollut vuodesta 1969 alkaen alle véeston
uusiutumistason. Vuonna 2016 hedelméllisyysluku oli 1,57 lasta naista kohti, kun
vastaava luku oli vield 1,83 vuonna 2007. (Tilastokeskus, 2017.) Néistd muutoksista
seuraa, ettd ikddntyvien osuus tyOikdisistd on Suomessa erittdin suuri: 100:aa 20—64-
vuotiasta tyodikdistd kohti on 35 yli 65-vuotiasta. On arvioitu, ettd vuonna 2025 vastaava
luku olisi 44. (OECD, 2017a.) Edelld mainitut tyovoimaa koskevat demografiset
muutokset sekd terveydessd tapahtuneet parannukset vaikuttavatkin merkittéviasti tyon,
idan ja uran véliseen suhteeseen niin yhteiskunnan, organisaation kuin yksilon

nikokulmasta (Zaniboni ym., 2015).

1.1.1 Ikédidntyminen yhteiskunnallisena haasteena

Ikaddntyvien suhteellisen méérian kasvu sekd erityisesti vuosina 1945-1950 syntyneiden

suurten ikdluokkien eldkdityminen luovat yhteiskunnallisia haasteita, joista merkittdvin

on eldkkeiden rahoitusongelma (Beehr & Bennett, 2007, 277; Zaniboni ym., 2015).



Yhteiskunnan onkin etsittdva keinoja kustannusten kattamiseksi. Ratkaisuksi on esitetty
niin talouskasvua, syntyvyyden lisddmistd, maahanmuuttoa, eldkkeiden leikkausta kuin
verojen korottamista. Nditd tehokkaampi keino on kuitenkin tydurien pidentdminen
(Julkunen, 2009; Jarnefelt, 2016, 20). On esimerkiksi laskettu, ettd kun eldkeikda
nostetaan 10 kuukautta, eldkkeensaajia on 5 prosenttia vihemmén. Tdmi vastaa 10
prosentin leikkausta eldkkeistd. (OECD, 2001, 69—70.) Tydurien pidentiminen on siis

kansantaloudellisesti tiarked tavoite.

Viime vuosina eldkeikd onkin noussut useissa maissa. Esimerkiksi Islannissa, Israelissa
ja Norjassa eldkeikd on jo nyt 67 vuotta. Tanska on monen muun maan tavoin sitonut
eldkeidn elinajanodotteeseen, ja sielld eldkeikd tulee olemaan 68 vuotta vuoteen 2030
mennessd. Muutosten seurauksena ikdéntyvien ty6llisyysaste on noussut OECD-maissa
14 prosenttia vuodesta 2000 alkaen: télld hetkelld 58 prosenttia 55—65-vuotiaista on
tydeldmadssd. Kuitenkin 65-69-vuotiaista vain 21 prosenttia tydskenteli vuonna 2016.

(OECD, 2017b.)

My0Os Suomessa on herdtty ikddntyvén védeston tuomiin haasteisiin kdytdnnon tasolla.
Vuosina 1998-2002 oli kiynnissd Kansallinen ikdohjelma, minkd jdlkeen
ikdjohtamisesta alettiin puhua késitteend. Vuonna 2004 puolestaan julkaistiin
yhdenvertaisuuslaki, jolla pyrittiin kohentamaan ikdéntyvien tasa-arvoista asemaa ja
arvostusta tyomarkkinoilla. Merkittivimmait reagoinnit ikdidntymiseen ovat kuitenkin
vuosina 2005 ja 2017 toteutetut eldkeuudistukset, jotka tdhtédvit tydurien pidentdmiseen.

(Halme & Aaltio, 2011; Parndnen, 2011.)

Vuoden 2005 eldkeuudistuksessa tyontekija sai oikeuden valita joustavasti eldkoityvansi
63—-68 vuoden vililld entisen 65 vuoden sijaan. Vuoden 2017 elidkeuudistuksen
tavoitteena on puolestaan nostaa vanhuuseldkeikdd vuoden 1954 jilkeen syntyneilld
portaittain kolme kuukautta joka vuosi, minkd my®6té alin vanhuuselédkeiki nousee lopulta
63 vuodesta 65 ikdvuoteen. Lisdksi on médritelty, ettd vuodesta 2030 eteenpéin eldkeika
sidotaan odotettavissa olevaan elinikdén. Kaytdnnossa tdima tarkoittaa, ettd vuoden 1965
jélkeen syntyneilld vanhuuseldkeikd maaritellddn sind vuonna, kun ik&luokka tayttdd 62
vuotta. Eldkeikd nousee tilld tavoin kuitenkin vuosittain maksimissaan kaksi kuukautta.
Uudistuksissa on haluttu luoda taloudellisia kannusteita eldkeidn siirtdimiseen, ja ndin

ollen niin eldkoitymisen siirtiminen kuin sen varhentaminen heijastuvat eldkkeen



médrdin. Kannustusten lisdksi uudistuksissa on huolehdittu my6s joustavuudesta, silld
kaytannossd ihmisten eldméntilanne, jaksaminen ja terveys vaihtelevat. (Parndnen, 2011,

Tenhunen, 2017; OECD, 2017b, 34.)

Vuoden 2017 eldkeuudistuksessa mahdollisuus osa-aikaeldkkeeseen poistui, ja sen
korvasi osittainen vanhuuseléke, joka mahdollistaa joustavasti tydnteon ja osittaisen
elikkeen yhdistimisen itselle sopivalla tavalla. Osittaisessa vanhuuseldkkeessd ei ole
tydaika- ja palkkaseurantaa, joten tydskentely on mahdollista kokoaikaisesti tai osa-
aikaisesti. Vaihtoehtoisesti tydskentelyn voi myds lopettaa kokonaan. Osittaisen
vanhuuseldkkeen voi télld hetkelld saada aikaisintaan 61 vuoden idssd, mutta my6hemmin
tamé alaraja sidotaan myds elinajanodotteeseen. Kaytinndssd osittainen vanhuuseldke
tarkoittaa, ettd kertyneestd eldkkeestd otetaan maksuun joko 25 prosenttia tai 50
prosenttia.  Varhennuksesta tulee kuitenkin vdhennys eldkkeeseen: jokaista
varhennuskuukautta kohti osittainen vanhuuseléke pienenee 0,4 prosenttia. Ndin ollen
yhdelld vuodella varhentaminen pienentdd osittaista varhennuseldkettd 4,8 prosenttia.
Vastaavasti eldkkeen siirtdmisesti yli alimman vanhuuseldkeidn saa lykkiyskorotuksen,
joka on myos 0,4 prosenttia kuukautta kohti. Ensimméisten tietojen mukaan osittaista
vanhuuselédkettd onkin haettu enemman kuin osa-aikaelédketta. (Eldketurvakeskus, 2017b;

2017c; Tenhunen, 2017, 50-77.)

Osittain varhennetun vanhuuseldkkeen lisdksi vuoden 2017 eldkeuudistuksessa otettiin
kdyttoon uutena etuutena tydGuraeldke. Mikdli tyontekijdllda on takana pitkd tydura
rasittavassa ja kuluttavassa tyossd, voi elidkkeelle siirtyd tyduraelidkkeen avulla jo 63-
vuotiaana. Tamé tuo joustavuutta eldkkeelle siirtymisessd erityisesti niille, jotka eivét
vélttimittd voi jatkaa tydssd, mutta joilla ei vield ole oikeutta tiyteen
tyokyvyttomyyseldkkeeseen. Tyouraeldke edellyttdd vahintdéin 38 vuoden tyduraa, ja sen
voi saada vuonna 1955 ja sen jilkeen syntyneet henkilot. My0s tyouraeldkkeen ikdraja

on sidottu elinajanodotteeseen. (Eldketurvakeskus, 2016.)

Viime vuosien muutoksilla onkin ollut positiivisia vaikutuksia, silld ikdéntyvien tydssd
kdyminen on lisdéntynyt Suomessa merkittdvédsti. Vuonna 2010 63-vuotiaiden
tyollisyysaste oli liki 30 prosenttia, ja vuonna 2016 joka viides tydelidkejarjestelmdn
piiriin kuuluva 60-68-vuotias kivi tdissd. (Kannisto, 2017, 16; Nivalainen, 2014). Lisdksi

70—74-vuotiaiden ty0llisyysaste on kaksinkertaistunut viimeisen viiden vuoden aikana



(Kannisto, 2017, 43). Ikdéntyvien tydssd kdyminen on yhtd yleistd sekd yksityiselld ettd
julkisella sektorilla, vaikka julkisella sektorilla merkittdvd osa tyOntekijoistd siirtyy
eldkkeelle jo ennen 63 ikdvuotta. (Kannisto, 2017, 16; Tenhunen, 2017.) On kuitenkin
huomioitava, ettd ikddntyvien tydllisyysasteiden kasvua selittdvit pitkdlti suurten

ikdluokkien ikdintyminen (Kannisto, 2017, 28).

Kevéilld 2017 julkaistussa tutkimuksessa on selvitetty, miten vuoden 2017 eldkeuudistus
vaikuttaa yksiloiden eldkditymissuunnitelmiin. Siind havaittiin, ettd kolmasosa
tutkittavista harkitsi eldkkeen ohella tydskentelyd. Puolet sen sijaan ilmoitti, ettei harkitse
tyoskentelyd jadtyddn kokoaikaiselle eldkkeelle. Eldkkeen ohella tapahtuvaan
kokoaikaiseen tyoskentelyyn ilmoitti olevansa valmis vain kaksi prosenttia vastaajista.
Sen sijaan satunnaiset tyOt ja osa-aikaiset tyOt saivat jonkin verran kannatusta.
(Tenhunen, 2017.) Kuten aikaisemmassa tutkimuksessa, myds nyt havaittiin koulutuksen
heijastuvan tyduran pituuteen ja eldkkeelle siirtymiseen. Korkeasti koulutetut
arvioivatkin eldkeikidnsd muita korkeammaksi. Liséksi he harkitsivat todennidkdisemmin
tyOssd jatkamista. (Sutela & Lehto, 2014; Tenhunen, 2017, 67.) Julkisella sektorilla
tyoskentelevit puolestaan harkitsivat muita useammin eldkditymisen varhentamista,
mutta samalla myds sen lykkddmistd. He jddvitkin harvemmin omassa eldkeidssé
eldkkeelle. Kuitenkin vaikka julkisen sektorin tydntekijdt ovat valmiita lykkddmian
elakoitymistd, he harkitsevat keskiméardistd harvemmin eldkkeen ohessa tyoskentelya.

(Tenhunen, 2017.)

Kaiken kaikkiaan elédkkeen ohessa tapahtuva osa-aikainen tydskentely néyttid siis saavan
kannatusta (Tenhunen, 2017). Kéytinnossd eldkeaikainen tyOskentely on kasvanut
Suomessa vuodesta 2007 alkaen, vaikka se on laajemmin katsottuna edelleen melko
harvinaista OECD-maissa (OECD, 2017b). Vuonna 2016 63—67-vuotiaista
tyoeldkejarjestelman piiriin kuuluneista yhteensd 18 prosenttia kivi toissd. Néistd puolet
eli kaikista eldkkeen saajista noin kymmenen prosenttia yhdisti tyon ja eldkkeen.
Eldkkeen ohella tyossd kdyvien médrd ei kuitenkaan endd lisddnny, vaan se ndyttda
vakiintuneen samalle tasolle tydsséd ilman eldkettd jatkavien madrdn kanssa. (Kannisto,

2017, 16.)

Positiivisesta suunnasta huolimatta matkaa toivottuihin lopputuloksiin on vield, silld

esimerkiksi vuonna 2016 keskiméérdinen elikkeellesiirtymisika oli



10

tyoeldkejirjestelméssd 61,1 vuotta (Eldketurvakeskus, 2017a). Parantamisen varaa on
myo0s suomalaisilla tyonantajilla, silld haastattelututkimuksessa selvisi, ettd 19 prosenttia
eldkoityneistd olisi halunnut jatkaa tydskentelyd saamatta sithen kuitenkaan hyviksyntda

tyonantajalta (OECD, 2017b).

1.1.2 Ikédidntyminen organisatorisena haasteena

Yhteiskuntatason eldkepoliittisilla paétoksilld pyritdédn vaikuttamaan yksiléiden
kayttdytymiseen, mutta lopulta organisaatiot luovat todellisen kontekstin, jossa sekd
tyOnantajat ja tyontekijdt tekevdt valintojaan tydssd jatkamiseen liittyen (Pdrndnen,
2011). Ndin ollen organisaatiot ja tydolot antavat reunachdot my0s viimeaikaisten
eldkeuudistusten vaikuttavuudelle (Jarnefelt, 2016, 21). Organisaatioita tyOurien
pidentdmiseen rohkaisevat osaavan ja pétevin henkiloston saatavuuden turvaaminen nyt
ja tulevaisuudessa (von Bonsdorff & Vanhala, 2013). Henkil6stévoimavarojen
johtamisella onkin merkittdvd rooli eldkditymiseen ja tyOssd jatkamiseen liittyvissé
haasteissa, sillé erilaisilla henkilostdjohtamisen kéytidnndilld (vastedes HR-kéytidnnoilld)

voidaan vaikuttaa muun muassa organisaatioon sitoutumiseen. (Wang & Shultz, 2010.)

Organisaatioiden tuleekin ymmartdé syvallisesti ikddntyvien tyduria ja niihin vaikuttavia
tekijoitd. Kéytdnnossd organisaatioiden tulee luoda kéyténtdjd ja toimintatapoja, jotka
tukevat ikddntyvien tyontekijoiden aktiivista ja kestdvdd uraa. Tdssd esimiesten ja
johtajien rooli on suuri, silld heiddn tehtdvinsd on tunnistaa tarpeita ja tarjota niihin
sopivia ratkaisuja. Télld tavalla ikddntyvit pysyvdt tyOmarkkinoilla pidempidin
tyytyvdisind, sitoutuneina, tuottavaisina ja terveind tyontekijoind. (Zaniboni ym., 2015.)
johtamiskdyténtdjen kehittiminen on vahintdinkin yhtd merkityksellistd (Jarnefelt, 2016,

20).

Oleellista on myods ymmartdé, miten kdytdnnot ja toimintatavat vaikuttavat kdytdnnossa
ja mitka tekijéit parantavat niiden tehokkuutta, esimerkkini johtajan tuki ja organisaation
tarjoamat resurssit. (Zaniboni ym., 2015.) Beehr ja Bennett (2015) ovat korostaneet myds
siltaty6td, jolla he viittaavat mihin tahansa eldkeién jdlkeen tapahtuvaan maksettuun

tyohon. Heiddn mukaansa siltatyd voi saada monenlaisia ja toisinaan my0s vaihtelevia
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muotoja, ja siksi tutkimuksessa pitdisikin keskittyd ty0ssd jatkamisen eri muotoihin
kaytannoilla, erityisesti koulutukseen ja kehitykseen keskittyvilld kaytédnnoilld, on yhteys
tyossd jatkamiseen (Polat, Bal & Jansen, 2017; Salminen, von Bonsdorff, Koponen &
Miettinen, 2016). Tydntekijoiden osallistumista korostavien johtamiskdytdntGjen on
puolestaan havaittu lisddvin tyOtyytyvéisyyttd, véhentdvdn eldkeajatuksia sekd
myohentdvin toteutunutta elékkeellesiirtymistd (Bockerman & Ilmakunnas, 2016).
Lisdksi esimerkiksi esimiehen oikeudenmukaisuuden ja tuen on havaittu vaikuttavan
sithen, miten organisaatio ja HR-kdytdnnot koetaan (Armstrong-Stassen & Schlosser,
2010). My®6s joustavien tydolojen, tydtahdin rauhoittamisen, paineen vidhentimisen ja
tuen tarjoamisen on havaittu auttavan tyOssd jatkamista eldkeikddn asti (Tuominen,

2013).

Tutkimustulokset osoittavatkin, ettd organisaatiot voivat edistdd tydssd jatkamista
panostamalla HR-kéytintoihin. Tulokset ovat kuitenkin paikoitellen ristiriitaisia:
esimerkiksi koulutusmahdollisuuksien on havaittu ikddntyvilld tyontekijoilld aiheuttavan
painetta, ja siten lisdévin aikomusta jadda varhennetulle elédkkeelle (Salminen ym., 2016).
Toisessa, myds terveydenhoitoalalle kohdistuneessa tutkimuksessa kehitykseen liittyvien
HR-kéytintojen havaittiin puolestaan olevan yhteydessd motivaatioon jatkaa
tyoskentelyd eldkeidn jilkeen (Polat ym., 2017). Myoés palkitsemiskdytdntGjen ja
joustavien tydolojen vaikutuksesta on ristiriitaisia tuloksia eri alojen ja ammattien vélilla
(Bal & Visser, 2011; Herrbach, Mignonac, Vandenberghe & Negrini, 2009; Salminen
ym., 2016). Néin ollen tutkimuksessa ei ole toistaiseksi 1oydetty tdysin yleispétevia
jokaiselle alalle sopivaa HR-kéytintojen yhdistelmdi, jolla olisi merkittdvd vaikutus
tyossd jatkamiseen (Vanhala & von Bonsdorff, 2012). On myds epédselvdd, miki
havaittuja ja osittain jopa ristiriitaisia tuloksia selittdd: onko kysymys organisaatioiden ja

ammattiryhmien vélisistd eroavaisuuksista vai yksilollisistd eroavaisuuksista.

Aikaisemmassa tutkimuksessa on my0s havaittu, ettd kiytdnndssé organisaatioilla ei ole
selkeitd strategioita, joilla ikdéntyvien tarpeisiin tyOssd pysymisen edistamiseksi
panostettaisiin (Armstrong-Stassen, 2008). Tyontekijit kokevatkin, ettd aina tarvittavia
kaytantd;jd ei ole tarjolla tai niihin ei ole pdédsyd (Hennekam & Herrbach, 2015). Suomessa
tilanne on kuitenkin verrattain hyva, silld esimerkiksi kehittdmismahdollisuudet seké

koulutukseen osallistuminen ovat lisdéntyneet viime vuosina (Sutela & Lehto, 2014, 53).
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Pohjoismaissa organisaatioiden tarjoamat kehittymismahdollisuudet,
vaikutusmahdollisuudet ja mahdollisuudet oman ammattitaidon hyddyntdmiseen ovatkin

korkealla verrattuna muuhun Eurooppaan (Mustosmaéki, Anttila, Oinas & Nitti, 2013).

1.1.3 Ikédidntyminen ja tyossi jatkaminen hoitoalalla

TyoOssd jatkaminen on tdrked teema erityisesti hoitoalalla, jossa tyontekijoiden
ikddntyminen aiheuttaa merkittivdd ja jopa kansainvilistd tyontekijapulaa (OECD,
2017a, 158). Koulutuspaikkoja on viime vuosina lisdtty, mutta nuorten alalle
hakeutuminen on silti vahéistd. Lisdksi nuorten tyontekijoiden on havaittu hakeutuvan
alalta pois. Ikdintyvdn védeston hoitaminen on myds vaativampaa, ja siten ala onkin
vaatimusten ristipaineessa. (Armstrong-Stassen & Ursel, 2009; Attree, Flinkman,
Howley, Lakanmaa, Lima-Basto & Uhrenfeldt, 2011; Laine, Kokkinen, Kaarlela-
Tuomaala, Valtanen, Elovainio, Keininen & Suomi, 2011.) Hoitoala tarvitsee erityisté
tarkastelua my0s sen suuren tyollistivyyden vuoksi: terveys- ja sosiaalipalvelut
tyollistavdat Suomessa 17 prosenttia koko tydvoimasta, miké tarkoittaa kidytanndssd 386

000 tyontekijad (Tilastokeskus, 2014).

Hoitoalan ty6 on fyysisesti ja henkisesti kuormittavaa, ja sitd tehdddn usein kiireen ja
paineen alla. TyShon ja tyontekijoihin vaikuttavat merkittdvdlla tavalla myos sekd
organisaatioissa ettd koko toimialalla tapahtuvat muutokset — erityisesti
sairaalakontekstissa muutoksia on paljon. Muutosten taustalla ovat alan
kustannuspaineet, rakenteiden uudistaminen sekd palveluiden uudelleenorganisointi,
mitkd kaikki linkittyvit tavalla tai toisella vdeston ikddntymiseen. (Laine ym., 2011.)
Viime aikoina keskustelua on herittdnyt erityisesti sote-uudistus eli sosiaali- ja
terveysalan uudistus, jossa vastuu sosiaali- ja terveyspalvelujen jdrjestdmisestd siirtyy
mahdollisesti vuodesta 2020 eteenpédin kunnilta perustettaville maakunnille
tullut eldkeuudistus, minkd seurauksena hoitajien tdytyy jatkaa tydskentelyd pidempddn

kuin aikaisemmin (Tenhunen, 2017).

Suuret muutokset laittavatkin henkildston hyvinvoinnin koetukselle, ja siksi muutosten

johtamiseen ja toteutumistapaan tulisi kiinnittdd huomiota (Laine ym., 2011, 65).



13

Pédasiassa johtaminen koetaan hoitoalalla hyvéksi, ja esimiehen tukea koetaan olevan
saatavilla. Véhiten tyytyviisid johtamiseen ollaan kuitenkin sairaaloissa, joissa haasteita
tuovat heikot vaikutusmahdollisuudet ja johtamisen oikeudenmukaisuus. Esimerkiksi
Laineen ym. tutkimuksessa (2011) vain alle 40 prosenttia sairaalassa tydskentelevisti
koki johtamisen oikeudenmukaiseksi. Muutosten ja johtamisen krititkki on siis
perusteltua. (Laine ym., 2011.) Pahimmassa tapauksessa huono johtaminen ja huonot
vaikutusmahdollisuudet johtavat lopulta heikkoon tyopaikkaan ja ammattiin
sitoutumiseen (Laine, 2005). Kyse ei ole kuitenkaan pelkéstddn johtajien tai johtamisen
huonoudesta, vaan my0s toimintaymparistostd ja sen tuomista muutoksista ja paineista.

(Laine ym., 2011, 70.)

Haasteista huolimatta terveys- ja sosiaalialalla tydskentelevét arvioivat tyotehtdvien
vastaavan hyvin valmiuksia (Laine ym., 2011). Muihin aloihin verrattuna
terveydenhuollon asiantuntijat, kuten sairaanhoitajat, saavatkin merkittdvasti enemmaén
tyopaikkakoulutusta (Sutela & Lehto, 2014, 56). Kehittymiseen panostaminen onkin
tarkedd, silld koulutuksen vdhdinen saaminen heikentdd tyOpaikkaan ja ammattiin
sitoutumista. Lisdksi ammattitaidon vajaakdyttd voi pahimmillaan olla riskitekija
varhaiselle  eldkkeelle  hakeutumiselle. (Laine, 2005.) Kaiken kaikkiaan
kehittymismahdollisuuksia pidetdinkin terveydenalalla tydskentelevien kesken erittdin

tarkednd (Sutela & Lehto, 2015, 54).

My®és terveydentila ja tydkyky arvioidaan hoitoalalla hyviksi, silld esimerkiksi Laineen
ym. (2011, 105) tutkimuksessa vain viisi prosenttia ilmoitti terveytensd huonoksi.
Sairaalakontekstissa tyokyky arvioidaan keskimiérdistd korkeammaksi. (Laine ym.,
2011, 105-106.) Hyviéksi arvioitu terveys ja tyokyky heijastuvatkin sithen, miten
tyontekijét arvioivat tyossd jatkamista: suurin osa arvioi pystyvinsd terveyden puolesta
jatkaa tyoskentelyd eldkeikddn asti. Osuus on parantunut erityisesti sairaaloissa viime
vuosina. (Laine ym., 2011, 109.) On kuitenkin havaittu, ettd joka viides hoitajista on
harkinnut vaihtavansa tyotd, ja jopa puolet harkitsee eldkdityvinsd niin pian kuin
mahdollista (Salminen ym., 2016). Ndma prosentit ovat merkittavid, eikd uusien hoitajien
rekrytointi ei ole riittdvé vastaus haasteisiin. Sen sijaan huomio tulee kiinnittdd nykyisiin

tyontekijoihin ja tydoloihin (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2010; Laine ym., 2011).
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Eldkoitymisaikeista huolimatta halukkuutta eldkeidn jalkeiseen tydskentelyyn 10ytyy: yli
45-vuotiaista sairaanhoidon parissa tydskentelevistd vastaajista yli puolet oli valmiita
jatkamaan tyontekoa vanhuuseldkkeelld. Eniten kannatusta sai tilapdinen ja osa-aikainen
tyoskentely. Kokoaikainen tydskentely ei juurikaan saanut kannatusta. (Laine ym., 2011,
121.) Tyo6uran jatkamisaikeet ovat yleisid  erityisesti terveydenhuollon
erityisasiantuntijoiden, kuten sairaanhoitajien, parissa. Sen sijaan hoivapalvelun ja
terveydenhuollon tyontekijoiden keskuudessa jatkamisaikeet ovat harvinaisia.
Halukkuutta vdhentdvdt muun muassa tyon fyysinen raskaus ja vuorotyd. (Sutela &

Lehto, 2014, 220-221.)

Organisaatioiden tulee tehdd kaikkensa, jotta hoitajat viihtyisivdt ja pysyisivit
tyoeldmassd pitkddn: ikddntyvien hoitajien tarpeita tulee kuunnella, ja nithin taytyy
vastata sopivilla HR-kdytdannoilld. (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2010; Laine ym.,
2011). Kéytidnnossé on kuitenkin muistettava, ettd niin ihmisten toiveet kuin organisaatiot
voivat olla hyvinkin erilaisia, ja siksi kysymys ei ole vain parhaista kdytdnndisté (Aaltio,
Salminen & Koponen, 2014). Lisdksi huomiota tulee kohdistaa viimeaikaisiin
muutoksiin, joita erityisesti eldke- ja sote-uudistus tuovat mukanaan (Tenhunen, 2017).
Tehokkaita ja kestdvid strategioita kehittamélld organisaatiot ja tydnantajat voivat edistda
tyOssé jatkamista ja ehkdistd hoitajapulaa, minkd seurauksena toiminnasta tulee kestévaa.
Samalla voidaan taata my06s potilaiden hoidon laatu ja yleinen turvallisuus (Attree ym.,

2011).

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Tyo6uriin, eldkoitymiseen ja tydssd jatkamiseen keskittyvdd tutkimusta on tehty eri
ndkokulmista kidsin niin taloustieteiden, gerontologian, johtamisen, psykologian,
yhteiskuntatieteiden kuin sosiologian parissa. (Beehr & Bennett, 2015, 113). Yleisesti
elakoitymispddtoksen ndhdddn koostuvan yksilo- ja organisaatiotekijoistd sekd
yhteiskunnallisista tekijoistd (Beehr & Bennett, 2007, 278). Voidaan puhua myds
mikrotason yksilotekijoistd, mesotason ty6hon ja organisaatioon liittyvistd tekijoistd sekd

makrotason yhteiskunnallisista tekijoistd (Wang & Shultz, 2010).
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Tyourien pidentyessd tydssd jatkamisen erilaisia muotoja kehittyy koko ajan, ja siten
yksilGilld on useita erilaisia mahdollisuuksia jatkaa uraa (Zaniboni ym., 2015; Beehr &
Bennett, 2015). Eldkkeen jalkeistd tyoskentelyd onkin alettu nimittdd siltatydksi (eng.
bridge employment), jolla tarkoitetaan mitd tahansa maksettua tyotd eldkeidn jalkeen
(Beehr & Bennett, 2007, 281; Wang & Shultz, 2010). Erityisesti siltatyohon keskittyva
tutkimus on vield kuitenkin nuorta, ja sithen liittyvaa tutkimusta tarvitaan lisdd. On tirkeé
esimerkiksi tutkia, mitkd tekijdt ennustavat eri siltatyoskentelyn vaihtoehtoja (Beehr &

Bennett, 2015, 114).

Téssd tutkimuksessa keskitytddan HR-kédytdntOihin ja tyOssd jatkamiseen. Erityisend
kiinnostuksen kohteena ovat ikddntyvét hoitajat. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdi,
miten koetut HR-kdytdnn6t ovat yhteydessd organisaatioon sitoutumiseen seké
aikomukseen jatkaa tyoskentelyd eldkeikddn asti ja sen jdlkeen. Liséksi tarkastellaan
eldkeidn jdlkeistd tyOskentelyd sekd kokoaikaisen ettd osa-aikaisen tyodskentelyn
ndkokulmasta. Aikaisemmassa tutkimuksessa tydsséd jatkaminen on toisinaan mééritelty
epaselvisti: esimerkiksi eldkeiédn jélkeen tapahtuvan tydssé jatkamisen eri muotoja ei ole
eroteltu (Bal & Visser, 2011; Beehr & Bennett, 2015; Polat ym., 2017). Ne tulisi
kuitenkin ottaa huomioon, silld esimerkiksi hoitoalalla tydssa jatkamisen aikomukset ovat
aikaisemman tutkimuksen perusteella hyvin erilaisia riippuen tydmuodosta (Laine ym.,

2011).

HR-kéytdnndistd erityisend kiinnostuksen kohteena tdssd tutkimuksessa ovat
koulutukseen ja kehitykseen liittyvét kidytannot, silld niiden on aiemmin havaittu olevan
yhteydessd ty0ssd pysymisen aikomuksiin, motivaatioon ja sitoutumiseen (Herrbach ym.,
2009; Polat ym., 2017; Salminen ym., 2016; Sutela & Lehto, 2014, 221). Samalla
kuitenkin kehittymismahdollisuuksien on todettu kasvattavan ikdantyvilld tyontekijoilla
aikomusta eldkoityd varhain, perusteluna tyontekijoiden kokema paine kehittyd
(Salminen ym., 2016). Ristiriitaisten tulosten liséksi aihetta on tarked tutkia aikaisemmin
kaytettyjen kisitteiden vuoksi: selvisti tydssd jatkamiseen, erityisesti eldkeidn jalkeiseen
tyossd jatkamiseen keskittyvdd tutkimusta kehittymismahdollisuuksiin liittyen ei

juurikaan ole.

HR-kéytintojen lisdksi tutkimuksessa keskitytdin myos muiden organisaatiotekijéiden

vaikutuksiin.  Erityisesti  tarkastellaan = esimiechen tuen ja  organisaation
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oikeudenmukaisuuden merkitystd organisaatioon sitoutumiseen ja aikomukseen jatkaa
tydssd. Muun muassa Armstrong-Stassen ja Schlosser (2010) ovat havainneet esimichen
sekd organisaation tuen ja oikeudenmukaisuuden vaikuttavan sithen, miten organisaatio
ja HR-kdytdnnot koetaan. He kuitenkin keskittyvdt HR-kdytdnnoistd joustaviin
tydmahdollisuuksiin ja suorituksen arviointiin, ja sikédli timén tutkimuksen ldhtokohta on
hieman erilainen. My&s Schopman, Kalshoven ja Boon (2017) ovat puhuneet johtajuuden

merkityksestd HR-kdytdntdjen kokemisessa.

Edelld mainitun liséksi tutkimuksessa otetaan huomioon myd0s taustatekijit. Tutkimuksen
padkysymyksend on, miten koetut HR-kdytdnnot ovat yhteydessd aikomukseen jatkaa

tyOssd eldkeikdén asti ja sen jdlkeen. Alakysymyksid ovat:

- Miten ikddntyvdat hoitajat kokevat kehittymismahdollisuudet ja tydssd
jatkamisen?

- Miten koetut kehittymismahdollisuudet ovat yhteydessd organisaatioon
sitoutumiseen sekd aikomukseen jatkaa tyOskentelyd eldkeikdén asti ja sen
jédlkeen?

- Miten esimiehen tuki kehittymiselle ja organisaation oikeudenmukaisuus ovat
yhteydessé organisaatioon sitoutumiseen ja ty0ssd jatkamiseen?

- Millainen yhteys yksilon taustatekijoilld on organisaatioon sitoutumiseen ja

tyOssé jatkamiseen?

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisia menetelmid hyodyntden. Aineistona toimi
Tyosuojelurahaston rahoittaman JATKIS-tutkimusprojektin yhteydessd keviélld 2016
kerdtty kyselytutkimusaineisto, jossa tarkasteltiin ikddntyvien tyontekijoiden tyouria,
tyossd jatkamista ja eldkkeelld tydskentelyd. (Tydsuojelurahasto, 2015.) Aineiston
perusjoukko muodostui Kuopion yliopistollisessa sairaalassa tyoskentelevistd yli 50-
vuotiaista hoitajista (N = 962). Kyselylomakkeeseen vastasi 396 terveydenhuollon
ammattilaista, ja vastausprosentti on 41. Kyselyyn vastanneiden joukossa oli
sairaanhoitajia, erikoissairaanhoitajia, lahihoitajia, osastonhoitajia ja
mielenterveyshoitajia. Analyysimenetelmind hyddynnettiin kuvailevia menetelmi,

yksisuuntaista varianssianalyysia ja lineaarista regressioanalyysia.
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1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimusraportti jakautuu viiteen lukuun. Johdannon jidlkeen avataan tutkimuksen
keskeisimmét késitteet, joita ovat HR-kdytdnnot, tydssd jatkaminen ja ikaddntynyt
tyontekijd. Tdmain jilkeen esitelldén laajemmin HRM-kirjallisuuden ja tydssé jatkamisen
teemoja. Tatd seuraa tarkempi syventyminen koettujen HR-kdytdntdjen ja tyOssé
jatkamisen viliseen yhteyteen. Samalla esitelldin keskeisimpid aikaisempia
tutkimustuloksia ja teoreettisia ndkdkulmia, joista tirkeimpié ovat sosiaalisen vaihdannan
teoria ja psykologinen sopimus. Teorian lopussa mallinnetaan vield tutkimuksen

keskeisté viitekehystd kuvion avulla.

Kolmas luku keskittyy metodologiaan. Téssd yhteydessd esitelldén tarkemmin
tutkimuksessa kéytetty aineisto sekd analyysissa hyddynnetyt keskeisimmét mittarit ja
menetelmdt. Tatd seuraa tulos-osio, jossa avataan analyysin keskeisimmit tulokset.
Viimeisessd luvussa pohditaan tutkimuksen tuloksia suhteessa aikaisempaan
kirjallisuuteen ja yhteiskunnalliseen tilanteeseen. Samalla arvioidaan tutkimuksen

luotettavuutta seka esitetdén jatkotutkimusaiheita.
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Keskeiset kasitteet

Tédmin tutkimuksen rungon muodostavat kolme padkasitettd, joita ovat HR-kdytannot,
tyOssd jatkaminen ja ikddntyvat tyontekijit. HR-kdytdnnoistd tiarkeimpid kisitteitd ovat
koetut HR-kdyténnot sekd erityisesti koetut kehittymismahdollisuudet. Tydssé jatkamista
tarkastellaan puolestaan useasta nikokulmasta késin, ja keskidssd on erityisesti tydssé
jatkaminen niin eldkeikédn asti kuin sen jalkeen. Kolmas paikasite, ikdantynyt tyontekija,

médritellddn ennen kaikkea kronologisen ién avulla.

2.1.1 Koetut HR-kaytinnot

HR-kéytidnnot tarkoittavat organisaation tarjoamia kayténtdjéd, joilla pyritddn edistimédn
organisaation strategiaan perustuvia henkildstdvoimavarojen johtamisen péitavoitteita.
Naéitd tavoitteita ovat muun muassa osaavien tyontekijoiden rekrytointi, koulutus ja
kehitys, motivaation ylldpitdiminen ja tydntekijoiden pysyvyyden varmistaminen.
Monessa organisaatiossa tirkeimpid resursseja ovatkin tyontekijoiden tiedot, taidot ja
asenteet, joihin erilaisilla HR-kdytannoilld pyritddn vaikuttamaan. (DeCenzo, Robbins &

Verhulst, 2010, 33; Gilmore & Williams, 2009, 2-33; Nishii & Wright, 2007.)

HR-kéytintojen alle kuuluu organisaatiosta riippuen monenlaisia kdytantdjd, sisédltden
esimerkiksi palkitsemiskdytdnnGt, joustavaan tyOympéristoon tdhtddvit toimet ja
tehokkaat rekrytointitavat. Myods tyOntekijoiden sdilyttdmiseen ja sitoutumiseen sekd
heidin hyvinvointiin ja tuottavuuteen keskittyvdt kaytdnnot ovat tdrked osa
henkildstovoimavarojen johtamista. Tyontekijoille osoitettujen positiivisten kiytdntdjen
tulisikin lopulta nékya esimerkiksi kasvaneena motivaationa, vdhdisini poissaoloina seké
parannuksina tyon laadussa ja tuottavuudessa. (DeCenzo ym., 2010, 46; Torrington, Hall

& Taylor, 2005, 7-20; Nishii & Wright, 2007.)

Koetut HR-kdytdinnot viittaavat sithen, miten yksilo kokee ja tulkitsee subjektiivisesti
organisaation tarjoamat objektiiviset ja todelliset HR-kdytdnnot. Néin ollen koetut HR-

kdytannot ja johdon viralliset madritelmit HR-kaytdnndistd voivat jopa erota toisistaan,
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silld lopulta tyontekijan kokemukseen kdytinnoistd vaikuttaa monta tekijéa, esimerkiksi
esimiehen oikeudenmukaisuus. (De Lange, Kooij & van der Heijden, 2015; Armstrong-
Stassen & Schlosser, 2010; Nishii & Wright, 2007.) Kuviossa 1 on mallinnettu tata

henkildstokdytantdjen ketjua.

Henkildsto- .| Suunnitellut .| Toteutetut . Havaitut o Koetut
strategia | HR-kaytinnot "| HR-kiytiannot | HR-kéytinnot | HR-kiytinnot

Kuvio 1 Henkil6stokdytantdjen ketju (Vanhala & Bonsdorff, 2012, 132; Nishii & Wright,
2007)

Suunnitellut HR-kéytdnndt pohjautuvat henkildstostrategiaan. Toteutetut ja todelliset
HR-kédytdnnot voivat kuitenkin erota suunnitellusta, ja kéytdnnossd monessa
organisaatiossa ldhiesimies toimii virallisten ja suunniteltujen henkilostokdytantojen
viélittdjand. Taélla tavalla HR-kdytinnot siirtyvdt puheesta tyontekijoiden arkeen
toteutetuiksi kdytdnndiksi esimiesten kautta. Samalla korostuvat myos esimiehen kyky
kohdata alaisia sekd kyky toimia oikeudenmukaisesti: oikeudenmukainen esimies pystyy
vélittimidn paremmin suunnitellut HR-kdytdnnot kéaytidntoon. Esimiesten vililld voi
kuitenkin olla suuria eroja, ja siten kédytdnndt voivat vilittyd hyvinkin eri tavalla

tyontekijoille. (Vanhala ym., 2012; Nishii & Wright, 2007.)

HR-kéytintojen vaikutus ei kuitenkaan ole kiinni varsinaisissa kdytdnnoissd, vaan siind
miten tyontekijdt havaitsevat ja kokevat ne. Tdhédn vaikuttavat monet yksilolliset tekijét
kuten persoona ja identiteetti, arvot, tarpeet ja tavoitteet, sosiaaliset roolit sekd
aikaisemmat kokemukset. Nédin ollen tyontekijéiden havainnot ja kokemukset ovat hyvin
yksilokohtaisia, ja vaihtelevat kokijan mukaan. Yksilot my0s vastaavat kédytintoihin eri
tavalla, ja organisaatioiden tuleekin ottaa huomioon timd monimuotoisuus

suunniteltaessa HR-kdytdntdjd. (Vanhala ym., 2012; Nishii & Wright, 2007.)

Kehittymismahdollisuuksilla tarkoitetaan HR-kdytdntdjd, jotka tdhtadvdt ammatillisen
osaamisen kehittdmiseen sekd mahdollistavat kykyjen kdyttimisen sekd niin hierarkkisen
kuin horisontaalisen etenemisen. Kehittymismahdollisuuksilla tavoitellaankin siis ns.

korkeampaa tasoa. (Salminen ym., 2016; Kooij, Jansen, Dikkers & Lange, 2014.)
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Kehittymismahdollisuuksien fokus voi olla nykyhetkessd tai tulevaisuudessa.
Nykyhetkeen orientoituneessa koulutuksessa keskitytdan tyontekijdn nykyiseen ty6hon,
kun taas tulevaisuuteen keskittyvéssd koulutuksessa huomion kohteena on pikemminkin
tyontekijdn henkilokohtainen kasvu. Kehittymismahdollisuuksien tarkoituksena onkin
parantaa tydskentelyé ja saada aikaan pysyvd muutos tyontekijoiden taidoissa, tiedoissa,
asenteissa tai kdytoksessd. Koulutukseen ja kehitykseen téhtddvilla HR-kdytdnndilla
pyritddn siis muuttamaan sitd, mitd tyontekijit tietdvat, miten he tydskentelevit tai
minkélainen heidén asenteensa on tyohon, tydtovereihin, johtajiin tai organisaatioon.

(DeCenzo ym., 2010, 190-193.)

Kaytdnnossd kehittymismahdollisuudet voivat ilmentyd monella tapaa. Organisaatio voi
esimerkiksi tarjota tyonkiertoa, jossa tyontekijét siirtyvit tyotehtdvissa horisontaalisesti
ja vertikaalisesti. Talloin tyontekijdn tiedot, taidot ja kyvyt laajenevat. Vaihtoehtoisesti
organisaatio voi tarjota esimerkiksi mentorointia tai tyon ulkopuolella tapahtuvia erillisid
koulutuksia. Lisdksi organisaatiossa voidaan rakentaa oppimisen kulttuuria sekd
rohkaista jatkuvaan itsensd kehittimiseen ja tydssd oppimiseen. (DeCenzo ym., 2010,

193; Torrington ym., 2005, 392-394.)

Téssd tutkimuksessa kehittymismahdollisuuksilla tarkoitetaan ennen kaikkea kéytintojé,
jotka mahdollistavat ammatillisen kehittymisen sekd ammatillisen osaamisen
hyodyntdmisen. Kéytinnossd ndméd mahdollisuudet voivat ndkyd esimerkiksi
ammatillisen koulutuksen tarjoamisena tai tyonohjauksena. Lisdksi
kehittymismahdollisuuksilla viitataan niihin kdyténtoihin, jotka edesauttavat myds uralla

etenemistd. Téllaisia kdytantdjd ovat esimerkiksi tydtehtévien vaihto.

2.1.2 Tyossé jatkaminen

Téssid tutkimuksessa tyossd jatkamisella tarkoitetaan tyoskentelyn jatkamista nykyisessa
tyOssd ja organisaatiossa nykyhetkestd eteenpiin, aina vanhuuseldkkeelle asti. Lisdksi
tyOsséd jatkamista tarkastellaan vanhuuselékeién jélkeen tapahtuvan tydssd jatkamisen
kautta. Aikaisemmin tydssé jatkamista on tutkittu usein eldkeaikomusten nékokulmasta
(mm. Herrbach ym., 2009), ja siten tydssd jatkamisen vastinparina voidaan pitdd

eldkditymistd. Beehrin ja Bennettin (2007, 278) mukaan eldkoitymistd voidaan tarkastella



21

yksilon, organisaation ja yhteiskunnan nidkokulmasta, ja siten myds tydssé jatkamista on
mahdollista tarkastella samalla tavalla. Né&in ollen esimerkiksi yhteiskunta Iuo
eldkepoliittisilla pddtoksillda reunaehtoja tydssd jatkamiselle maédrittelemdlld muun
muassa vanhuuseldkeidn rajan ja luomalla kannusteita tydssd jatkamiseen. (Beehr &

Bennett, 2007; Jarnefelt, 2016.)

Vanhuuseldkeidn jilkeiseen tydskentelyyn on kehitelty viime vuosina uusi termi: siltatyd
(englanniksi bridge employement). Késite on mééritelty aikaisemmassa tutkimuksessa
toisinaan hyvinkin tarkasti rajaten, mutta Beehr ja Bennett (2015) méérittelevit siltatyon
koskemaan mité tahansa eldkeidn jilkeistd maksettua tyotd. Myos Wang & Shultz (2010)
ovat maédritelleet siltatyon samalla tavalla, viitaten sithen eldkoitymisen jélkeisend
dynaamisena ja vaihtelevana tyollisyyden prosessina. Laajan méaritelméan vuoksi siltaty®
voi saada monia eri muotoja, joita Beehr ja Bennett (2015) ovat luokitelleet eri
kategorioihin. Kuviossa 2 ovat mukailtuna kaikki siltatydskentelyn eri muodot. Lisénd
Beehrin ja Bennettin (2015) alkuperdiseen versioon “muu tyollistyminen” on jaoteltu
vield nykyiseen tydnantajaan ja muuhun tyonantajaan. Tétd vaihtoehtoa on ehdotettu jo

alkuperdisessd versiossa.

Siltatys
/ \
Oma ammatti Muut tyotehtavat
v, |
Vilittomasti Mydhemmin
Ve |
Sdannollinen Satunnainen
|
Muu tydllistyminen Yrittajyys
/ \.
Nykyinen tyonantaja Muu tydnantaja

Kuvio 2 Siltatyon eri muodot (Beehr & Bennett, 2015)
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Eldkeidn jilkeistd tyoskentelyd voi tarkastella neljén eri dikotomian kautta. Ensinnékin
tyOssd jatkaminen voi tarkoittaa tydskentelyn jatkamista omassa ammatissa ja nykyisissé
tyOtehtdvissd tai vaihtoehtoisesti muissa tyotehtdvissd. Tyodssd on myds mahdollista
jatkaa vilittomasti eldkeidn jdlkeen tai mahdollisesti vasta myohemmin. Tydskentely voi
liséksi olla joko sddnndllistd tai satunnaista, seki tilanteen mukaan kokoaikaista tai osa-
aikaista. Lisdksi tyOdssd jatkaminen voi tapahtua joko yrittdjyyden parissa tai
ulkopuolisella tyonantajalla. Jdlkimmaiinen voidaan jakaa vield koskemaan joko nykyisti
tyOnantajaa tai muuta tyOnantajaa. Kuviota tarkastellessa on luonnollisesti myds
huomioitava, ettd yksilon urapolku voi olla monivaiheinen, ja siksi eldkeidn jélkeinen

tyOssé jatkaminen voi ilmentyd monella tapaa vuosien aikana. (Beehr & Bennett, 2015.)

Téssd tutkimuksessa keskitytdin vanhuuseldkeidn jilkeen tapahtuvassa ty0ssd
jatkamisessa erityisesti omassa ammatissa ja nykyisessd organisaatiossa tapahtuvaan
tyoskentelyyn, joka voi olla koko-aikaista tai osa-aikaista. Myds muiden
siltatydskentelyn muotojen tarkastelu olisi mahdollista ja vdhdisen tutkimuksen vuoksi
myo0s tarpeellista (Beehr & Bennett, 2015). Koska tutkimuksen keskiossd ovat
organisaation osoittamat HR-toimet, joiden tarkoitus on edistdd tyohon sitoutumista ja
tyOsséd jatkamista nykyisessd organisaatiossa, keskitytddn siltatydskentelyn muodoista
vain nykyisessd organisaatiossa tapahtuvaan tydskentelyyn. Rajausta ohjaa myds
tutkimuksessa kiytetty valmis aineisto, minkd vuoksi ei voida ottaa kantaa esimerkiksi

sithen, tapahtuuko ty6ssd jatkaminen vélittomasti vanhuuseldkeién jélkeen.

2.1.3 IKédintyviit tybntekijit

Ikdantyvdn tyontekijin maéritelmd vaihtelee aiemmassa tutkimuksessa. WHO
médrittelee yli 45-vuotiaat ikddntyviksi (Brough, Johnson, Drummond & Timms, 2011),
ja samaa rajausta on kiytetty erityisesti tyokykyyn liittyvissd tutkimuksessa (mm.
[lmarinen, 2006). Myds Salminen ym. (2016) ovat kayttineet tdtd miéritelméa
tutkimuksessaan. Rajausta on perusteltu silld, ettd 45 ikdvuoden tienoilla terveydessé ja
toimintakyvyssd alkaa ilmetd muutoksia ja tyokyky alkaa heikentyd. Tdssd vaiheessa

edelld mainittuja tekijoitd on kuitenkin vield mahdollista vahvistaa. (Ilmarinen, 2006, 60.)
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Toisinaan ikddntyvén tyontekijén raja on vedetty myds 50 ikdvuoteen (mm. Armstrong-
Stassen & Cattaneo, 2010; Hennekam, 2015; Herrbach ym., 2009). Tétd rajausta
kiytetddn my0s téssd tutkimuksessa ja kdytetyssd aineistossa. Yli 50-vuotiailla ilmenee
jo kroonisia sairauksia, ja merkittdvd osa tyontekijoistd kokee tydkykynsd muuttuvan
merkittdviasti. Lisdksi tdssd idssd tyOntekijoilld alkaa olla konkreettisia ajatuksia

eldkoitymisestd. (Ilmarinen, 2006, 60.)

Aikaisemmassa tutkimuksessa ikda ja ikdantymistd kisitelldin padasiassa kronologisen
idn avulla. Huomion kohteena on siis kalenterin mukaan tapahtuva ikdintyminen, joka
aiheuttaa biologisia, psykologisia ja sosiaalisia muutoksia arjessa. lkddntyminen
vaikuttaakin jokaiseen niin yksilon, organisaation kuin yhteiskunnan tasolla. (Kooij,
2010, 8.) Kisitteend ikddntyminen eroaa kuitenkin vanhenemisesta, joka viittaa

pikemminkin vanhenemiseen prosessina. (Ilmarinen, 2006, 60).

Ikd voidaan myds mddritelld biologisena, toiminnallisena, psykologisena ja
organisaationalisena ikénd (Aaltio ym., 2014; Sterns & Doverspike, 1989). Viime
vuosina onkin ehdotettu, ettd tutkimuksessa tulisi kohdistaa huomiota ikddn liittyviin
oletuksiin ja organisatorisiin totuuksiin, silld pohjimmiltaan ikd on diskurssi.
Ikdantymiseen yhdistetdénkin helposti esimerkiksi negatiivisia alenemiseen ja
rappeutumiseen liittyvid tekijoitd. Vastaiskuna negatiiviselle diskurssille on puolestaan
syntynyt menestyvin, tuottavan ja aktiivisen ikddntymisen diskurssi, jossa korostetaan
yksilon omaa vastuuta terveyden ja hyvinvoinnin haasteissa. Ikddntymisti halutaan jopa
ikdédn kuin vastustaa ja peitelld. Todellisuudessa vanheneminen tuo kuitenkin mukanaan
terveydellisid haasteita, ja siten kaikki eivdt “onnistu” ikddntymisessd menestyvin
diskurssin mukaisesti. (Hardy, Cutcher & Ainsworth, 2014.) Ikd&ntyminen onkin hyvin
yksilokohtaista, ja siten tyontekijoiden terveydessé ja tyokyvyssa voi olla suuriakin eroja,

jotka organisaatioiden tiytyy ottaa huomioon (Ilmarinen, 2006, 62).

2.2 HRM ja ikdantyvit tyontekijat

monenlaista tutkimusta, jota voidaan jaotella eri tavoin. Esimerkiksi Aaltio ym. (2014)
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jakavat tutkimuksessaan kentén neljién eri luokkaan: ikdjohtamiseen, ty0sséd pysymiseen,
ikdsyrjintdadn sekd sukupuoli-sensitiivisyyteen keskittyvéddn tutkimukseen. Myos Halme
ja Aaltio (2011) ovat méadritelleet tutkimuskenttdd, keskittyen nimenomaan ikéjohtamisen
késitteeseen. He ymmartdvat ikdjohtamisen henkilostovoimavarojen johtamisen,
ikddntymisteorioiden ja erilaisuuden johtamisen késitteiden avulla, ja jakavat tutkimukset
funktionalistiseen tyOkykytutkimukseen, radikaaliin humanistiseen ldhestymistapaan,
joka keskittyy ikdén sosiaalisesti konstruoituneena késitteend ja diskurssina, erilaisuuteen
ja eri-ikdisyyteen keskittyvadn tutkimukseen sekd ikdjohtamisen asennetutkimukseen.
Osittain ndma kaksi edelld mainittua luokittelua ovat linjassa keskendan, mutta Halme ja
Aaltio (2011) ymmartavét ikdjohtamisen kédsitteend laajemmin, ja he nostavat sen ikdén
kuin yldkasitteeksi. Aaltion ym. (2014) Iluokittelu korostaa jaottelua kuitenkin
nimenomaan henkildstovoimavarojen johtamisen ndkokulmasta, ja siksi vastaisuudessa

tutkimuksessa keskitytddn pdédasiassa siihen.

Sekéd Aaltio ym. (2014) ettd Halme & Aaltio (2011) nostavat ensimmadiseksi luokaksi
ikdjohtamisen tutkimuksen, joka néyttdytyy ennen kaikkea tyokykytutkimuksena seka
voimavarojen ja vaatimusten suhteeseen keskittyvdné suuntana. Tétd edustavat erityisesti
Ilmarisen tutkimukset, joissa keskitytddn tyokykyyn ja tydkykytoimintaan. Keskidssé
ovat erityisesti HR-kéytannét. (Aaltio ym., 2014; Halme & Aaltio, 2011.)

TyOssd pysymiseen keskittyvit tutkimukset sen sijaan litkkuvat yksildtasolla, ja
perusoletuksena onkin, ettd yksilot voivat kokea HR-kédytdnndt eri tavoin. Néissd
tutkimuksissa keskitytddn tyOssd jatkamisen ja koettujen HR-kdyténtdjen teemoihin,
jossa muun muassa ién ja sukupuolen nidhddén vaikuttavan asenteisiin ja aikomuksiin.

(Aaltio ym., 2014.)

médrittelevdt ja muuttavat ikddn liittyvid HR-kayténtdjd. Naitd voivat olla esimerkiksi
poliittiset pdatokset ja lakimuutokset sekd se, miten ne otetaan kidyttdon organisaatioissa.
Ajatuksena on, ettd my0s organisaation omat ikdjohtamisen HR-kdytdnnot voivat sisaltdd
ikdsyrjintdd, mikd puolestaan vaikuttaa henkildstovoimavarojen johtamiseen liittyviin
padtoksiin. Ikdsyrjinndn myonnetddn olevan kdytinndssd vaikeasti havaittavaa, silld se

voi olla my0s epdsuoraa (Aaltio ym., 2014). Tutkimuksen kohteena voi olla esimerkiksi
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ikdsyrjintd, vallankaytto tai esimiesten asenteet ikdéintyvid tyontekijoitd kohtaan (Halme

& Aaltio, 2011).

Neljanneksi tutkimussuunnaksi Aaltio ym. (2014) méérittelevit sukupuolisensitiivisen-
tutkimuksen. Néissd on tutkittu esimerkiksi miesten ja naisten eroavaisuuksia tydeldméan
tasapainon kokemisesta. Tulosten mukaan naisten tasapainoon liittyvéit ongelmat ovat
monimutkaisempia ja kestivat pidempdin kuin miesten. Nama tutkimukset osoittavatkin,
ettd sukupuolindkdkulman avulla voidaan tehdd parempia havaintoja siitd, miten iki ja

sukupuoli ovat yhteydessa toisiinsa.

Edelld mainitun lisdksi ikdéntymistutkimusta voidaan jaotella eri luokkiin myos ilman
varsinaista johtamisen nikokulmaa. Muun muassa Parnédnen (2011) on véitoskirjassaan
luokitellut Suomessa tehtyi ikddntymistutkimusta yleiselld tasolla kolmeen eri ryhméén.
Ensimmaéisend hén nimedd ikddntyvien tydoloihin, tyokykyyn ja tyOssd jaksamiseen
liittyvét tutkimukset. Toiseksi suunnaksi hdn méérittdd ikddntyvien tyollisyyden
kehitykseen, eldkereitteihin, tyOurien pituuksiin ja eldkejirjestelmdmuutoksiin
keskittyvit tutkimukset. Kolmannen suuntauksen tutkimukset puolestaan puhuvat lain

kulttuurisesta merkityksestd, ikdsyrjinnésté ja tydnantajien asenteista. (Parninen, 2011.)

2.3 Koettujen HR-kiytantojen yhteys tyossa jatkamiseen

Témi tutkimus liittyy keskusteluun henkildstovoimavarojen johtamisesta, HR-
kiytannoistd ja tyossd jatkamisesta. Tutkimuksesta rajataan pois varsinainen
ikdjohtamisen suunta, joka Aaltion ym. (2014) mukaan keskittyy tyokykytutkimukseen
ja voimavaroihin. Tydkyvyn ja voimavarojen tiedostetaan vaikuttavan aikaisemman
tutkimuksen perusteella tydssd jatkamiseen (mm. Ilmarinen, 2006), mutta tutkimuksen
tavoite huomioiden on olennaisempaa keskittyd HR-kdytdntoihin. Tutkimuksen

analyysissa yksilon arvioima tyokyky otetaan kuitenkin huomioon.

Lisdksi tutkimuksessa sivuutetaan ikdsyrjintdén ja -asenteisiin keskittyvin tutkimus,
vaikka analyysissa kdytetty oikeudenmukaisuus késitteend sitd sivuaakin. Tdma rajaus on

kuitenkin perusteltu, silld ikdsyrjinnédn tutkimuksessa tarkastelun alla ovat organisaation
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ja yhteiskunnallisten instituutioiden péaatokset sekd niiden mahdollisesti syrjivd luonne.
(Aaltio ym., 2014; Halme & Aaltio, 2011.) Tutkimuksessa ei myoskéddn keskityté
sukupuolisensitiivisyyden ndkdkulmaan, jonka avulla voidaan tarkastella esimerkiksi
naisten ja miesten eroavaisuuksia tydeldmén tasapainon kokemisesta (Aaltio ym., 2014).
Tama ei olisi 1dhtokohtaisesti edes mahdollista tutkimuksessa hyddynnetyn aineiston

naisvaltaisuuden vuoksi.

Téssd tutkimuksessa ollaankin ennen kaikkea kiinnostuneita koetuista HR-kéytidnndistad
ja tyOssd jatkamisen aikomuksista. Aikaisemmassa tutkimuksessa onkin havaittu, etti
koetuilla HR-kdytdnno6illd on yhteys tyosséd jatkamiseen, sitoutumiseen, motivaatioon ja
eldkeaikomuksiin. Tutkimustulokset ovat kuitenkin olleet osittain ristiriitaisia
esimerkiksi organisaation tarjoamien koulutusmahdollisuuksiin liittyen, ja siksi

jatkotutkimusta tarvitaan edelleen. (Polat ym., 2017; Salminen ym., 2016.)

Tarkasteltaessa ty0ssd jatkamista huomion keskipisteend on erityisesti tydssi jatkaminen,
ei eldkoityminen tai tyOstd pois jddminen, vaikka ne liittyvétkin ldheisesti toisiinsa.
Ty0std, ammatista ja organisaatiosta poistumista on tutkittu melko paljon (mm. Salminen
ym., 2016), kun taas varsinaista tydssd jatkamista on tutkittu vield suhteellisen véhén.
Téhén liittyen on kuitenkin tutkittu paljon muun muassa sitoutumista ja motivaatiota
(mm. Herrbach ym., 2009; Polat ym., 2017), ja néisti erityisesti sitoutuminen nostetaan

tarkedksi osaksi myo0s tétd tutkimusta.

Varsinaiseen tyossi jatkamiseen keskittyvissd tutkimuksissa haasteena on ollut késitteen
epamaéadrdisyys, silld esimerkiksi tydssd jatkamisen eri muotoja ei ole selvésti eroteltu ja
médritelty. Toisinaan mydskddn jakoa eldkeikddan asti ja sen jdlkeen tapahtuvan
tyoskentelyn viélilld ei ole tehty. (Bal & Visser, 2011; Polat ym., 2017.) Tastd syysté
tyOssd jatkamista on pyritty mairitelld tdssd tutkimuksessa tarkemmin, keskittyen
erityisesti kolmeen ndkdkulmaan. Ensinnékin tydssd jatkaminen néhdddn tydskentelyn
jatkamisena nykyisessd organisaatiossa ja tyotehtdvissd nykyhetkestd eldkeikdén asti.
Toiseksi tydssé jatkamisella tarkoitetaan vanhuuselékeién jalkeistd nykyisessd ammatissa
ja organisaatiossa tyoskentelyd. Kolmanneksi vanhuuseldkeidn jélkeistd tyoskentelyd

tarkastellaan liséksi sekd osa-aikaisen ettd kokoaikaisen tydskentelyn ndkdkulmasta.



27

Tutkimuksen nékokulma on hyvin yksilokeskeinen, silld keskiossd ovat tyontekijoiden
omat kokemukset. Ty0ssd jatkamista tutkittaessa keskitytddn tutkittavien aikomuksiin, ei
varsinaiseen kdytokseen. Téllaista aikomuksiin keskittyvadd ndkokulmaa on jonkin verran
kritisoitu, ja useassa aikaisemmassa tutkimuksessa jatkotutkimusehdotuksena on annettu
varsinaisen kédytoksen tutkiminen (Herrbach ym., 2009; Polat ym., 2017). Kritiikista
huolimatta aikomusten hyddyntdmistd on perusteltu silld, etti niiden on havaittu
ennustavan hyvin lopullista kdytostd. (Beehr & Bennett, 2007, 281; Salminen ym., 2016).
Samalla organisaatioilla on mahdollisuus toimia proaktiivisesti tyontekijoiden tyOssa

jatkamisen edistdmiseksi (van der Heijden, van Dam & Hasselhorn, 2009).

2.4 HR-kaytannot ja tyossi jatkaminen aikaisemmassa tutkimuksessa

Kuten tdssd tutkimuksessa, my0s aikaisemmassa kirjallisuudessa tutkimuksen
lahtokohtana ovat yhteiskunnan demografiset muutokset: keski-ikd nousee, viestod
ikddntyy ja syntyvyys laskee. Téstd seuraa yhteiskunnalle ja organisaatioille
luonnollisesti haasteita, jotka ndyttdytyvdit muun muassa hoitoalalla tyontekijapulana
(Salminen ym, 2016). Samalla eldkekustannukset nousevat ja lisdksi néhtdvissd on
varhaista eldkditymistd ja motivaation laskua (van Dam, van Vuuren & Kemps, 2017;
Schopman ym., 2017). Eldkoityvét tyontekijdt jattdvat myos ldhtiessddn merkittdviad
aukkoja organisaatioon (Bal & Visser, 2011). Tutkimusta ohjaa siis tarve pidentda tyduria
ja edistdd tyossd jaksamista ja jatkamista. Yhtend vaihtoehtona edelld mainittuihin
haasteisiin on pidetty eldkdityneiden houkuttelemista takaisin toihin (Armstrong-Stassen,

2008).

Teemaa on lahestytty aikaisemmin monenlaisilla kysymyksilld. Pddasiassa tutkimuksissa
on ollut tavoitteena selvittdd, miten ja mitkd HR-toiminnot ovat yhteydessd ty0ssd
jatkamiseen. Néiden wvililld arvellaan myds olevan erilaisia mekanismeja, jotka
vaikuttavat koettujen HR-kéytidntojen ja tydssd jatkamisen aikomuksen suhteeseen.
Tutkimuskysymyksisséd painottuvat erilaiset HR-kdytdnnot, mutta erityisesti viime
vuosien tutkimusten keskiossd ovat olleet koetut kehittymismahdollisuudet (mm. Polat

ym., 2017; Salminen ym., 2016).



28

Varsinaisen ty0ssd jatkamisen ja eldkeaikomusten lisdksi ilmiotd on tarkasteltu
aikaisemmassa tutkimuksessa myds muiden késitteiden avulla. Yhtdiltd puhutaan ty6hon
sitoutumisesta (Herrbach ym., 2009) ja tyOssd pysymisestd (Armstrong-Stassen &
Schlosser, 2010) ja toisaalta keskitytdin motivaatioon jatkaa tyossd (Bal & Visser, 2011;
Polat ym., 2017; Schopman ym., 2017). Lisdksi teemaa on ldhestytty tarkastelemalla
tyOstd poistumisen eri muotoja, joista on keskitytty esimerkiksi alan vaihtoon (Salminen
ym., 2016; van der Heijden ym., 2009). Uutena ndkokulmana aiheeseen on tullut myos
ajatus kestavasté tyollistyvyydestd (van Dam ym., 2017). Vaikka useat eri késitteet tuovat
erilaisia nakokulmia tydssd jatkamiseen, jdd varsinainen tydssd jatkaminen monessa
tutkimuksessa epamairiiseksi. Muun muassa Bal ja Visser (2011) sekd Polat ym. (2017)

ovatkin huomauttaneet késitteen epiméaardisyydesta.

Aikaisemmissa tutkimuskysymyksissd korostuvat myods HR-kédytdntdjen ja tydssd
jatkamisen valilld vaikuttavat mekanismit, joiksi on maédritelty muun muassa
oikeudenmukaisuus (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2010), ilmapiiri (Polat ym., 2017)
sekd transformationaalinen johtajuus ja sisdinen motivaatio (Schopman ym., 2017).
Lisédksi tutkimuksessa on vertailtu keskendédn tyOsséd jatkaneiden ja jo eldkdityneiden

kokemuksia organisaatioiden tarjoamista kdytdnndista (Armstrong, 2008).

Tutkimusmenetelméiltién aikaisemmat tutkimukset ovat olleet padasiassa kvantitatiivisin
menetelmin toteutettuja tutkimuksia, joissa on keskitytty ldhinnd ik&éntyviin, yli 40-
ikdisid vastaajia monenlaisista organisaatioista (mm. Armstrong-Stassen, 2008;
Schopman ym., 2017). Seké kvantitatiivisin ettd kvalitatiivisin menetelmin toteutetusta
tutkimuksesta esimerkkind on Veth, Emans, van der Heijden, Korzilius ja Langen (2015)
tutkimus, jossa kyselytutkimuksen lisdksi on hyddynnetty haastatteluja. Tutkimus
poikkeaa muista myds siind, ettd mukana on tyOntekijoiden liséksi johtajia ja HR-

ammattilaisia.

Tutkimuskohteena ovat olleet niin hoitajat (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2010; Polat
ym., 2017; Salminen ym., 2016; Schopman ym., 2017), opettajat (Bal & Visser, 2011),
johtajat (Herrbach ym., 2009) kuin myds toimistotyontekijdt (van Dam ym., 2017), jotka
ovat pédasiassa edelleen tydeldmidssd. Poikkeuksena on Armstrong-Stassen (2008)

tutkimus, jossa kyselyyn on vastannut myds eldkoityneitd tyontekijoitd. Vaikka tietylle
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alalle keskittyvé aineisto vihentdd tutkimustulosten yleistettivyyttd, selvd kohderyhmén
rajaus tuo kuitenkin parempaa ymmaérrysté valitusta kohderyhmaistd. Bal ja Visser (2011)
ovatkin ehdottaneet, ettd tutkimuksessa pitdisi ottaa vastedes tarkemmin huomioon
tutkittavien varsinaisen tyon erikoispiirteitd, ja sikdli kohderyhmén tarkka rajaus on

perusteltua myo0s tissé tutkimuksessa.

Huomioitavaa aikaisemmassa tutkimuksessa on myds aineistojen sukupuolijakauma, silld
tutkimukset ovat usein padosin nais- tai miesvaltaisia. Poikkeuksen muodostaa kuitenkin
muun muassa Bal ja Visserin (2011) tutkimus, jossa vastaajista noin puolet on miehii.
Useassa tutkimuksessa vahva naisvaltaisuus on lopulta selitettdvissd esimerkiksi
hoitoalalle tyypilliselld sukupuolijakaumalla (Salminen ym., 2016). Vastaavasti johtajiin
keskittyvé tutkimus koostuu 92 prosenttisesti miehistd, mikd vastaa puolestaan kyseisen

tutkimuksen ranskalaista kontekstia (Herrbach ym., 2009).

Kaiken kaikkiaan aikaisempi tutkimus osoittaa, ettd koetuilla HR-kéytdnnoilld on yhteys
tyOssd jatkamiseen: erityisesti koulutus- ja kehittymismahdollisuudella on havaittu
olevan yhteys motivaatioon jatkaa tydssé (Polat ym., 2017; Salminen ym., 2016). Lisédksi
esimerkiksi esimiehen oikeudenmukaisuuden ja tuen on havaittu vaikuttavan siihen,
miten organisaatio ja HR-kdytdnnot koetaan (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2010).
Tutkimustulokset osoittavatkin, ettd organisaatiot voivat edistdd tydssd jatkamista

panostamalla HR-kdytantdihin.

Taulukossa 1 on yhteenveto keskeisimmistd aikaisemmista tutkimuksista, joita on edelld
esitelty. Taulukosta on mahdollista tarkastella yksityiskohtaisemmin tutkimusten

taustateorioita, empiriaa, tutkimuskysymyksié ja keskeisimpid tuloksia.
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Taulukko 1 Tiivistelma aikaisemmista tutkimuksista

Tutkimus Teoria Empiria Tutkimuskysymys/keskiossd Tulokset
Armstrong-  7HR-  yli 50- Erot toihin palanneiden, tydssd Ei eroja eri ryhmien ja organisaatioiden
Stassen, M.  strateg  vuotiaat, jatkavien ja eldkkeelle  wvililla. Koettu  oikeudenmukaisuus,
(2008) iaa usealta jddneiden wvililld: persoonan ty6ryhmén arvostus ja organisaatioon
alalta ja piirteet, tyon luonne. Keskidssd panostus positiivisessa yhteydessd haluun
sektorilta, —myds organisaation piirteet ja jatkaa tyoskentelyd. Tunnustus ja arvostus
Kanada. kdytdnnot, miten HR-strategiat sekd reilu arviointi merkittdvimmit HR-
koetaan, reilu kohtelu, kdytdnnot. Arvostettujen HR-kédytdntGjen
tyoryhmién arvostus ja panostus  ja todellisten kdytdssd olevien kdytantdjen
vililld aukkoja.
Armstrong-  Sosi- 45-67- HR-kéytdntjen yhteys tydssd Esimiehen oikeudenmukaisuus vaikuttaa
Stassen, M. aali- vuotiaat jatkamiseen. Erit. mekanismien ~HR-kaytdntdjen ja esimieheltd saadun tuen
and nen hoitajat, (esimiehen/organisaation suhteeseen  ja  organisaation  tuen
Schlosser, vaih- Kanada oikeudenmukaisuus ja tuki) kokemiseen. Organisaation tuki vaikuttaa
F. (2010) danta- vaikutus koettujen HR- esimicheltd saadun tuen ja sitoutumisen
teoria kaytantojen (joustavat  suhteeseen. Vahva sitoutuminen vidhentdd
tydmahdollisuudet ja eldkeaikomuksia.
suorituksen arviointi) ja ty0ssd
pysymisen vililla,
organisaatioon sitoutuminen.
Bal, P. & COR-  Opettajat, Mikd merkitys organisaation Organisaation osoittama tuki ja tydroolien
Visser, M. teoria  Hollanti tuella, tydroolin muutoksella muutokset ovat positiivisesti yhteydessd
(2011) sekd taloudellisilla tekij6illd on motivaatioon, mutta eivét silti vahvista
opettajien motivaatioon jatkaa toisiaan. Taloudelliset kannusteet eivét ole
tyOssd eldkeidn jalkeen positiivisesti  yhteydessd motivaatioon
jatkaa tyoskentelya.
Herrbach, Sitou-  Ikddntyvdat Miten koetut HRM-kdytdnnét Kéaytannoilld (erityisesti
0.& tumi-  johtajat, (koulutus, wuudet roolit ja koulutusmahdollisuuksilla) on yhteys
Mignonac, seneri Ranska joustavat tydajat) sekd ty0ssd jatkamiseen: sitoutuminen ja
K. (2009) muo- rohkaiseminen varhaiseen pienempi todenndkdisyys varh.
dot eldkditymiseen ovat yhteydessd — eldkoditymiselle. Joustavilla tydoloilla ei
organisaatioon sitoutumiseen, yhteyttd. Uudet tydroolit eivit yhteydessd
sekd miten organisaatioon sitoutumiseen, mutta  silti  yhteys
sitoutuminen on yhteydessd varhaiseen elakoitymiseen. Vahva
varhaiseen eldkoitymiseen sitoutuminen ei ole yhteydesséd varhaiseen
eldkditymiseen.
Polat, T., Sosi- yli 40- Koettujen HR-kéytintéjen Kehitykseen  liittyvdt ~ HR-kdytdnnot
Bal, P. & aali- vuotiaat, yhteys motivaatioon jatkaa yhteydessd motivaatioon jatkaa
Jansen, P. nen terveyden  tydssd. Organisaation ilmapiirin  tyOskentelyd eldkeién jilkeen. Kéytdntojd
(2017) vaih- hoitoala, ja psykologisen sopimuksen tarjoavat organisaatiot saavat
danta-  Hollanti. vaikutus asenteisiin sekd HR- tyontekijoissd aikaan positiivisia asenteita
teoria, kdytdntéjen ja motivaation ja motivaatiota. HR-kdytdntSjen ja
sig- suhteeseen. motivaation suhdetta madrittaa
naali- organisaation  ilmapiiri, psykologinen
teoria sopimus ja ty6hon liittyvit asenteet.
Salminen, Sosi- Hoitajat, Koettujen Hyva tyokyky ja palkitsemistyytyvdisyys
von aali- Suomi kehittymismahdollisuuksien ja pienentdvdt todenndkoisyyttd  harkita
Bonsdorff, nen palkitsemistyytyvdisyyden ammatinvaihtoa tai varhaista
Koponen, vaih- yhteys  ty0std  poistumisen eldkditymistd. Kehittymismahdollisuudet
Miettinen danta- aikomusten eri muotoihin pienentévit aikomusta lahted
(2016): teoria organisaatiosta, mutta ikadntyvilld
tyontekijoilld ne lisddvat todenndkdisyyttd
harkita varhaista eldkoitymista.
Schopman, Sosi- Hoitoalan  High commitment HRM - Transformationaalinen  johtajuus  ja
L., aali- tyontekijd  kdytdntdjen  yhteys  tyOssd sisdinen motivaatio vaikuttavat siihen,
Kalshoven,  nen t, Hollanti  jatkamiseen. Miten miten koetut HR-kdytdnndt vaikuttavat
K. & Boon,  vaih- transformationaalinen johtajuus motivaatioon jatkaa tydssd. Yksilo kokee
C. (2017) danta- ja sisdinen motivaatio organisaation HR-kéytannot
teoria, vaikuttavat ndiden valilla. transformationaalisen johtajan kautta, mikd
valu- kasvattaa sisdistd motivaatiota. Tama
ma- johtaa motivaatioon jatkaa tyossé.

teoria




31

Seuraavissa alaluvuissa laajennetaan keskeisimpid tutkimustuloksia ja tutkimusten
eroavaisuuksia. Kisittelyssd ovat padasiassa taulukkoon 1 sisdllytetyt tutkimukset, mutta

mukaan on otettu ndkokulmia myds muista tutkimuksista.

2.4.1 Kehittymismahdollisuudet

Viime aikaisessa tutkimuksessa HR-kdytédnndistd erityisen huomion kohteena ovat olleet
kehittymismahdollisuudet. Salminen ym. (2016) viittaavat kehittymismahdollisuuksilla
ammatillisen osaamisen kehitykseen, mahdollisuuksiin kayttdd kykyjd sekd
mahdollisuuteen edetd sekd hierarkkisesti ettd horisontaalisesti. Heiddn mukaansa
kehittymismahdollisuudet vdhentévit aikomusta ldhted organisaatiosta, mutta samalla
kuitenkin kasvattavat ikddntyvilld aikomusta eldkoityd varhain. Tétd on selitetty
tyontekijoiden kokemalla paineella, jota kehittymiseen liittyy. Samankaltaisia tuloksia
ovat saaneet myds Herrbach ym. (2009), jotka havaitsivat ikddntyvié johtajia tutkiessaan,
ettd koulutusmahdollisuuksilla on merkittivd yhteys haluun pysyd organisaatiossa, ja

siten sitoutuminen on vahvempaa.

My0s Polat ym. (2017) on tutkinut kehittymiskdytdntdjen yhteyttd motivaatioon: niilld
on havaittu olevan yhteys suurempaan motivaatioon jatkaa tydssid. Suhdetta kuitenkin
médrittdvat heiddn mukaansa kehityksen ilmapiiri, psykologinen sopimus ja tyohon
liittyvdt asenteet. Tatd perustellaan signaali-teorialla (Ostroff & Bowen, 2000).
Kéaytdnnossd siis organisaation tarjoamat mahdollisuudet antavat viestin organisaation
ilmapiiristd ja psykologisesta sopimuksesta, mitkd yhdessd vaikuttavat tyontekijan

asenteisiin ja sitd kautta haluun jatkaa ty9ssa.

Kehittymismahdollisuuksien merkitystd ikdéntyville on kuitenkin muissa tutkimuksissa
kyseenalaistettu. Kooij, Guet, Clinton, Knight ja Jansen (2013) keskittyvit
tutkimuksessaan kehittdviin ja ylldpitdviin HR-kdyténtoihin, ja heiddn mukaansa
kehittdvien HR-kdytintdjen merkitys védhenee ikddntyessd, kun taas ylldpitdvien
kaytantdjen merkitys kasvaa. Kdytdnnossd on havaittu, ettd ikdéntyvien tarpeet liittyvit
kylla molempiin, mutta lopulta enemmaén kehityksellisiin kdytintoihin (Veth ym., 2015).
Lisdksi tutkimuksessa, jossa yhdisteltiin sosiaalista vaihdantateoriaa ja eldménkaari-

ajattelua, havaittiin, ettd erityisesti kehittdvilld kéytdnndilld oli yhteys ty6hon
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sitoutumiseen ja tyollisyyteen. I&n ei havaittu vaikuttavan tuohon suhteeseen milldin

tavalla. Eroja ei mydskéaén 16ydetty eri alojen vélilld. (Veth ym., 2015.)

2.4.2 Muut HR-kaytinnot

Koulutukseen keskittyvien kdytdntdjen liséksi huomion kohteena ovat olleet suorituksen
arviointi, tunnustus, palkitseminen sekd organisaation tuki, jolla tarkoitetaan téssd
yhteydessd ennen kaikkea kdytdnnon tukitoimia. Armstrong-Stassen (2008) havaitsi, ettd
kaikki tutkittavat (ty0ssd jatkaneet, tyohon palanneet ja eldkoityneet) arvioivat
tunnustuksen, arvostuksen ja reilun arvioinnin tdrkeimmiksi kdytdnnoiksi. Erityisesti
tyoryhmédn arvostuksen havaittiin olevan merkittdvassd roolissa haluun jatkaa tyossi.
My6s Hennekam & Herrbach (2015) havaitsivat néilli olevan eniten merkitysti
elakepddtoksen siirtdmisessd. Ei siis ole ihme, ettd tunnustus ja kunnioitus on ndhty

yksind tarkeimmistd henkilOstostrategioista (Armstrong-Stassen, 2008).

Vastaavasti huono johtaminen seki tukea tarjoamaton tydympéristo aiheuttavat matalaa
tyOtyytyviisyyttd, mikd puolestaan kasvattaa aikomusta vaihtaa alaa (van der Heijden
ym., 2009). Lisdksi Bal ja Visser (2011) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd organisaation
osoittama kéytdnnon tuki elékeprosessin suunnittelussa on lopulta yhteydessid haluun
jatkaa tyossd. Tuen on muissa tutkimuksissa havaittu parantavan myos tyontekijan

suoriutumista (van der Heijden ym., 2009).

Salminen  ym. (2016)  puolestaan  havaitsivat  tutkimuksessaan, ettd
palkitsemistyytyviisyys (seki taloudellinen ettd ei-taloudellinen) laski aikomusta vaihtaa
alaa tai eldkdityd varhain. Hieman toisenlaiseen lopputulemaan paityivét Bal ja Visser
(2011), silld he havaitsivat, ettd rahallisella korvauksella ei ollut merkittdvadd yhteyttd
haluun jatkaa tyossd. Heiddn mukaansa huomiota pitdisikin kiinnittdd enemmaén ei-
taloudelliseen palkitsemiseen. Ylipditiédn taloudellisen motivaation ei ole havaittu olevan
ensisijainen ihmisid tydssd pitdvd voima: keskeisempéd on tyytyviisyys ja kiintymys
uraan sekd sitoutuminen organisaatioon, ei huono taloudellinen tilanne (Wang & Shultz,

2010).



33

Lisdksi tutkimuksessa on keskitytty joustaviin tydmahdollisuuksiin. Ne on arvioitu tdihin
palanneiden kesken erittdin tirkeiksi (Armstrong-Stassen, 2008), mutta niiden ei ole silti
havaittu olevan yhteydessd sitoutumiseen tai varhaiseen eldkditymiseen (Herrbach ym.,
2009). Joustavuuteen liittyvit my0s ikdantyville tyontekijoille suunnatut uudet tydroolit.
Niiden on havaittu kasvattavan halua jatkaa tydssd. Samalla kuitenkin organisaation
osoittama kdytdnnon tuki on voinut laskea halua, vaikka tyontekijd olisikin halunnut
uusia tyotehtdvid. Tdtd on perusteltu tyontekijin kokemalla paineella. (Bal & Visser,
2011.) On myos havaittu, ettd uudet tyoroolit eivét liity sitoutumiseen, ja ne voivat jopa
kasvattaa halua eldkoityd varhain. Téatd on perusteltu myos tyontekijin kokemalla
paineella sekd haluttomuudella kantaa niin sanotusti ikdéntyvan leimaa. (Herrbach ym.,

2009.)

Myo6s Armstrong-Stassen ja Schlosser (2010) keskittyvit tutkimuksessaan joustaviin
tydmahdollisuuksiin ja suorituksen arviointiin. He ovat kuitenkin kiinnostuneita ennen
kaikkea mekanismeista, jotka ndiden kéytintojen ja tydssd pysymisen vélilld toimivat:
koettu oikeudenmukaisuus, esimiehen ja organisaation tuki sekd organisaatioon
sitoutuminen. Heiddn tutkimustulosten mukaan esimiehen tuki ja oikeudenmukaisuus
vaikuttavat siithen, miten HR-kdytdnnot koetaan. Suhde esimieheen mddrittelee siis
suhdetta organisaatioon. Tdma vaikuttaa sitoutumiseen ja tydssd pysymisen aikomuksiin.
Koetun oikeudenmukaisuuden on havaittu myos aiemmin liittyvén haluun jatkaa tyossi,
ja esimerkiksi eldkkeelle jddineet ovat haastatteluissa puhuneet heidédn kokemastaan

epéreilusta kohtelusta (Armstrong-Stassen, 2008).

Schopman ym. (2017) ovat yhdistdneet edelld mainittuja HR-kéyténtojé, ja he puhuvat
korkean sitoutumisen HR-kdytdnnoistd (High Commitment HRM:std), joilla viitataan
koulutukseen, arviointiin ja palkitsemiseen keskittyviin kdytantdihin. Erityisen huomion
kohteena tutkimuksessa ovat kdytannot, jotka tavoittelevat sitoutumista keskittymalla
pitkdaikaisen suhteen ja tyontekijan kehitykseen. He hyddyntidvit valuma-teoriaa
(englanniksi trickle down), ja kdytdnndssd heiddn mukaansa yksilo kokee kéytdnnot
transformationaalisen johtajuuden kautta, mika puolestaan kasvattaa sisdistd motivaatiota
(Masterson, 2001). Tdmé vaikuttaa motivaatioon jatkaa tydssd. Padtelmét ovat linjassa
alemmin mainittujen tutkimustulosten kanssa, mutta tutkimus selittdd prosessia eri

mekanismien avulla kuin esimerkiksi Polat ym. (2017), joka korostaa ilmapiirin seké
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psykologisen sopimuksen merkitystd. Schopmanin ym. (2017) tutkimuksessa

korostuukin esimiehen transformationaalisen johtajuuden térkeys.

Van Dam, Vorst & Heijden (2009) ovat Schopmanin ym. (2017) lailla koonneet HR-
kdytantdjd yhteen. Heiddn havaintonsa mukaan varhainen eldkdityminen siirtyy, jos
tyontekiji kokee tyOskentelevdnsd haastavassa ja palkitsevassa tyOymparistossa.
Kédytdnnossd tdma tarkoittaa mielenkiintoista tyOympéristdd, jonka ominaisuuksiin
kuuluvat vaihtuvat tehtévit, kehittymismahdollisuudet sekéd kollegoiden ja esimiesten

tuki ja arvostus.

Van Dam ym. (2017) puolestaan keskittyvit tutkimuksessaan kestiviin tyollisyyteen.
Heiddn huomion kohteena ovat erityisesti kokemus tyOn sisdisestd arvosta sekd
ikdmyoOnteinen ilmapiiri. Tyon sisdisessd arvossa on kaikuja aiemmin mainituista HR-
kaytdnndistd, silld sisdisen arvon ndhdddn koostuvan tyotehtidvien merkityksellisyydesta,
palkitsevuudesta, kehittdvyydestéd sekd panoksen arvostamisesta — eli samoista teemoista,
joihin muissa artikkeleissa on keskitytty yksittdisind HR-kéytintoind. Kéytiantojen siis
nidhdidin muodostavan kokemuksen tyon sisdisesti arvosta, joka yhdessd ikdmydnteisen
ilmapiirin kanssa vaikuttaa kestévién tyollisyyteen. Ikimydnteiselld ilmapiirilld viitataan
tassd tapauksessa sekd kdytdntdihin ettd sosiaalisiin normeihin. Ilmapiirid sivuaa myds
Polat ym. (2017) keskittyessddn kehityksen ilmapiiriin signaali-teorian avulla. Myd6s Bal
ja Visser (2011) maédrittelemdn organisaation tuen voidaan katsoa liittyvdn

ikdmyoOnteiseen ilmapiiriin.

Van Dam ym. (2017) tutkimustulokset osoittavatkin, ettd kestivd tyollisyys on
vahvempaa silloin, kun tyOntekijd kokee tyOstddn sisdistd arvoa. Ikdantyvilld
tyontekijoilld tyon sisdinen arvo vaikutti erityisesti tyollistyvyyteen ja tyShon
sitoutumiseen, joista kestdvd tyollisyys osittain koostuu. Ikdmyonteisen ilmapiirin
havaittiin olevan yhteydessd vahvaan ty6hon sitoutumiseen ja vahvaan sitoutumiseen
(englanniksi affective commitment). Ikdmyonteinen ilmapiiri vaikutti kuitenkin

negatiivisesti nuoremmilla tyontekijoilld sitoutumiseen.
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2.4.3 Aikaisemman tutkimuksen arviointi

Seka aikaisempaa ettd titd tutkimusta arvioidessa on tdrked ottaa huomioon, ettd ty9ssa
jatkamisen paitokset eivit synny tyhjiossd. Kuten paétds eldkkeelle siirtymisestd, myos
pddtds  tydssd  jatkamisesta on  yksiltekijoiden, organisaatiotekijoiden ja
yhteiskunnallisten tekijoiden summa (Beehr & Bennett, 2007, 278). Niin ollen
organisaation hyvistd kdytdnnoistd ja johtamisesta huolimatta tydssd jatkamisen

paétokseen vaikuttavat myds muut tekijét.

Yksilon perhetilanne, taloudellinen tilanne, terveys, jaksaminen ja koulutus ovat
merkittdvissd roolissa, ja esimerkiksi puolisolta tuleva paine voi vahvistaa aikomusta
elakoityd aikaisin. Lisdksi yksilon tyokyvyn on havaittu vaikuttavan varhaiseen
eldkoitymiseen. My0s yhteiskunnan yleinen taloudellinen tilanne ja yksilon varallisuus
voivat vaikuttaa pédatokseen. Aikomus jatkaa tyOskentelyd tai olla jatkamatta ei
vélttdmittd ole aina edes vapaachtoinen. Péatds ei myOskéddn aina koske vain yksilod
itseddn, vaan silld on useimmiten vaikutusta my0s perheenjdseniin. (Beehr & Bennett,
2007, 284; Salminen ym., 2016; Tenhunen, 2017; Van Dam ym., 2009; Wang & Shultz,
2010.)

Wang ja Shultz (2010) vaittavat myds, ettd eldkditymispditds ei ole rationaalinen valinta,
vaan pikemminkin epétdydellisen tiedon vallitessa tehty pdétds. Se ei mydskddn synny
hetkessd. Kyseessd on siis erittdin kompleksinen péétds, joka muovautuu ikddn kuin

prosessissa ajan myoti (Beehr & Bennett, 2007, 280).

2.5 Sosiaalinen vaihdantateoria ja psykologinen sopimus

Suurin osa HR-kédytdntoihin ja tydssd jatkamiseen keskittyvistd tutkimuksista nojaa
sosiaaliseen vaihdantateoriaan (englanniksi social exchange theory), joka korostaa
tyontekijin ja organisaation vélistd suhdetta. Teorian mukaan organisaation osoittamat
kiytannot vaikuttavat tyontekijan tyohon liittyviin asenteisiin ja sitd kautta lopulta
kiytokseen (Armstrong-Stassen & Ursel, 2009). Teoria auttaakin ymmaértiméén, miten

eri HR-kaytédnnot vaikuttavat yksilollisiin kokemuksiin suhteessa organisaatioon, ja siksi
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se on tukeen ja sitoutumiseen keskittyvien tutkimusten kivijalka. (Armstrong-Stassen &

Shlosser, 2010; Polat ym., 2017.)

Sosiaalisen vaihdantateorian taustalla on vastavuoroisuuden periaate (Gouldner, 1960).
Organisaation tyontekijdlle vapaachtoisesti osoittamat positiiviset ja hyddylliset
kaytannot vaikuttavat organisaation ja tyontekijdn vélisen suhteen laatuun niin, ettid ne
luovat tyontekijélle velvollisuuden vastata organisaation toimiin positiivisella ja suhdetta
hyodyntivdlla tavalla (Blau, 1964). Osoittamalla HR-kdytintdjd tyOntekijélle
organisaatio viestii, ettd se haluaa panostaa tyontekijan ja organisaation véiliseen
suhteeseen seki edistdd sen jatkumista. Kaytinnot, kuten organisaation tuki, heijastuvat
tyontekijoiden uskomuksiin siitd, ettd organisaatiossa arvostetaan heidin jasenyyttddn ja
(Allen, Shore & Griffeth, 2003; Eisenberg, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986; Gould-
Williams & Davies, 2005.) Lisdksi organisaatio voi viestid osoittamillaan kiytannoilld
sitd, mitd se tyOntekijéltd odottaa. Téstd ndkokulmasta katsottuna organisaation
osoittamat HR-kdytdnndt ovat ikddn kuin kuin ohjekirja tyontekijan kaytokselle. (Nishii
& Wright, 2007.) Ndin ollen se, miten HR-kdytdntdihin reagoidaan, riippuu sosiaalisesta

vaihdantateoriasta (Nishii, 2006).

Tyontekija arvioikin tyOpanostaan suhteessa organisaation tarjoamiin toimiin, ja
vastavuoroisuuden periaatteen mukaan yksi tapa vastata organisaatiolle sen tarjoamasta
tuesta, huolenpidosta ja sitoutumisesta on organisaatiossa pysyminen. (Allen ym., 2003;
Eisenberg ym., 1986.) On esimerkiksi havaittu, ettd organisaation tarjotessa yksilollistd
koulutusta ja kehittymismahdollisuuksia, tyontekijdt vastavuoroisesti osoittavat toivottua
ja positiivista kdytostd tydssd (Wayne, Shore & Liden, 1997). Omaa tydpanosta ja
suhdetta tarkastellaan pitkdlld aikaviélilld, jolloin sen pitdisi my0s olla tasapainoinen
molempien osapuolien ndkokulmasta tarkasteltuna (Blau, 1964). Positiivinen ja
tasapainoinen vaihtosuhde hyddyntavétkin lopulta suhteen kaikkia osapuolia (Gould-

Williams & Davies, 2005).

Kaytdnnossa sosiaalisia vaihdantasuhteita on sekd tyontekijoiden ja organisaatioiden etté
tyontekijoiden ja esimiesten vililld (Wayne ym., 1997; Rupp & Cropanzano, 2002). Ndin
ollen organisaation osoittamat kédytdnnot vélittyvét tyontekijoille myds organisaation

edustajien, kuten esimiesten, kautta ja siten esimiehet toimivat ik&én kuin organisaation
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agentteina sosiaalisessa vaihdantasuhteessa. (Gould-Williams & Davies, 2005.)
Esimiehilld onkin merkittdva rooli, silld heiddn kdytoksensd méérittelee paljolti sen,
minkélaisia odotuksia ja asenteita tyontekijoille kehittyy organisaatiosta (Armstrong-

Stassen & Schlosser, 2010; Wayne ym., 1997).

Esimiesten roolia kdytintdjen vilittdjdnd havainnollistaa myos valuma-teoria, jonka
mukaan organisaation kdytdnnot siirtyvét ja vaikuttavat esimiehen kautta tyontekijan
tasolle. Kaytdnnot siis ikddn kuin valuvat ensin organisaation tasolta esimichelle, joka
kaytokselldadn ja johtamisellaan saa kdytdnnot elaméin tydymparistossd, mikd puolestaan
vaikuttaa tyontekijan motivaatioon ja sitoutumiseen. (Masterson, 2001; Schopman ym.,

2017: Wright & Nishii, 2006.)

Sosiaaliseen vaihdantateoriaan liittyy olennaisesti myods psykologinen sopimus.
Rousseau (1995, 9) on madritellyt psykologisen sopimuksen yksilon omiksi
uskomuksiksi ja késityksiksi tyOntekijdn ja organisaation vélisestd vastavuoroisesta
suhteesta sekd lupauksiin perustuvista velvollisuuksista. Psykologista sopimusta
muokkaavatkin organisaation tyontekijdlle osoittamat suorat ja episuorat velvollisuudet

ja toimet. (Rousseau, 1995.)

Sosiaalinen vaihdantateoria auttaa ymmartdmain psykologisen sopimuksen tayttymista:
kun psykologinen sopimus koetaan niin sanotusti tdytetyksi, tyontekiji kokee
todennikoisemmin velvollisuudekseen vastata tyonantajan kohteluun sitoutumalla
organisaation ja tyohon syvemmin. Tyontekijat eivdt siten ole vain passiivisia
organisaation osoittamien HR-kdytdntdjen vastaanottajia, vaan se, miten he kokevat HR-
kaytannot voi vaikuttaa merkittdvésti heiddn tyytyvéisyyteen ja sitoutumiseen (Nishii,

20006).

Néin ollen HR-kdytdnnoilld voidaan muokata tyontekijin ja tyOnantajan vélistd
psykologista sopimusta, minkd kautta voidaan edistdd sitoutumista. HR-kdytdnnot
osoittavat organisaation halukkuutta tdyttdd psykologinen sopimus tyontekijan kanssa, ja
siten mitd enemmin tyontekijdt kokevat esimerkiksi koulutusmahdollisuuksia olevan
tarjolla, sitd positiivisemmaksi he arvioivat psykologisen sopimuksen. (Armstrong-

Stassen & Schlosser, 2010; Polat ym., 2017; Rousseau, 1995).
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On kuitenkin muistettava, ettd psykologinen sopimus on jokaisella erilainen, ja siten
yksilot tarkastelevat organisaation osoittamia HR-kdytdntdjda hyvin erilaisista
lahtokohdista kdsin. Tdméi tarkoittaa, ettdi HR-kdytdnndistd tehdddn monenlaisia
padtelmid, johtuen esimerkiksi yksilollisistd tarpeista (Nishii & Wright, 2007; Vanhala &
von Bonsdorff, 2012).

2.6 Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksesta

Tutkimuksen teoreettisena ldhtokohtana on, ettd sosiaalisella vaihdantateorialla ja
psykologisella  sopimuksella voidaan selittdd positiivista yhteyttd koettujen
kehittymiskdytdntdjen ja tydssd jatkamisen wvililli. Tyontekijéiden positiiviset
kokemukset organisaation tarjoamista ja esimiehen vélittdmistd kehittymiskdytannoista
johtavat vastavuoroiseen toimintaan, mikd heijastuu tyontekijin kéaytokseen

sitoutumisena ja ty0ssd jatkamisena.

Prosessissa ndhdddn kuitenkin vaikuttavan my0s muita tekijoitd, joista tdssd
tutkimuksessa keskiossd ovat esimiehen toiminta ja tuki sekd organisaation
oikeudenmukaisuus. Tyontekijoihin vaikuttavatkin yleensd varsinaisten HR-kédytiantojen
lisaksi myds esimiesty0 ja oikeudenmukaisuus. (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2010;
Nishii & Wright, 2007; Purcell & Hutchinson, 2007). Esimiehen tuki ymmaérretdén ennen
kaikkea tukena kehittymiselle, mik& voi tarkoittaa kiytdnnossd esimerkiksi koulutus- ja
kehittdmistoimista kertomista sekd rohkaisua osallistua niihin. Lisdksi esimies voi
osoittaa tukeaan palkitsemalla kehittymisestd tai vaikka suunnittelemalla ty6t niin, ettd
niissdé on mahdollisuus kehittyd. Organisaation oikeudenmukaisuudella viitataan
puolestaan muun muassa pédidtoksenteon  puolueettomuuteen, tasapuoliseen

palkitsemiseen seké esimiehen reiluun kohteluun alaisia kohtaan.

Kuviossa 3 on tarkemmin méiéritelty tutkimuksen viitekehysti. Tausta-ajatuksena on, etté
positiivisesti koettujen kehittymismahdollisuuksien seurauksena tyontekijd kokee
psykologisen sopimuksen taytetyksi. Tdimén vuoksi tyontekija kokee vastavuoroisuuden
periaatteen mukaisesti velvollisuudekseen vastata organisaation osoittamiin kdytantoihin

positiivisella kdytokselld, esimerkiksi sitoutumalla organisaatioon.
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Lihtokohtaisesti tutkimuksessa on oletuksena, ettd koetut kehittymismahdollisuudet
vaikuttavat sitoutumiseen. Tdmin liséksi kehittymismahdollisuuksien arvellaan olevan
yhteydesséd aikomukseen jatkaa tyossd eldkeikddn asti ja eldkeidn jélkeen. (mm. Polat
ym., 2017; Salminen ym., 2016). On my0s todennékdistd, ettd ne ikdantyvét tyontekijit,
jotka aikovat jatkaa tyossd eldkeikddn asti, haluavat todenndkodisemmin jatkaa tydssé

myos eldkeidn jélkeen.

On kuitenkin mahdollista, ettd koetut kehittymismahdollisuudet heijastuvat aikomukseen
jatkaa tyOssd ainoastaan organisaatioon sitoutumisen kautta, eikd suoraa yhteytté

kehittymismahdollisuuksien ja ty0ssa jatkamisen vilille siten vélttdmattd 10ydy.

TyGssa
- jatkaminen
-7 elakeikaan asti
Koetut HR-Kiytinnot ja -7
esimieskiytinnot -7 '
- - 1
- Kehittymismahdollisuudet [ --~ Organisaatioon E
- Esimiehen tuki sitoutuminen 1
kehittymiselle :
- Organisaation |
oikeudenmukaisuus TS~
T~eo Tyossa
T jatkaminen
eldkeidn jilkeen

Kuvio 3 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Edelld mainitun liséksi tutkimuksessa oletetaan, ettd koettu esimiehen tuki ja koettu
organisaation oikeudenmukaisuus vaikuttavat kehittymismahdollisuuksien tavalla
sitoutumiseen ja aikomukseen jatkaa tyossd. Tétd oletusta tukee aikaisempi tutkimus,
jossa esimerkiksi oikeudenmukaisuuden ja tuen on havaittu vaikuttavan siithen, miten
HR-kéytdnnot koetaan (Amrstrong-Stassen & Schlosser, 2010). Oikeudenmukaisuuden

on myds havaittu olevan yhteydessd haluun jatkaa tydskentelyd (Amrstrong-Stassen,
2008).
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3 METODOLOGIA

3.1 Tutkimuksen lahtokohta

Témi tutkimus on luonteeltaan kvantitatiivinen tutkimus, joka on toteutettu
poikkileikkaustutkimuksena. Tavoitteena on hahmottaa ty0ssd jatkamista sekd 16ytdd
sithen selityksid numeerisen tiedon pohjalta. Kvantitatiivinen tutkimus pohjautuu
realistiseen ontologiaan, jonka mukaan objektiivisesti todettavat tosiasiat rakentavat
todellisuuden: kaikki tieto pohjautuu aistihavaintoon ja loogiseen pééttelyyn. (Hirsjarvi,

Remes & Sajavaara, 1997, 130.)

Kvantitatiiviselle tutkimukselle onkin tyypillistd etsid aikaisempien teorioiden ja
tutkimustulosten  perusteella  empiirisistd, kokemusperdisistd  ilmidistd  syy-
seuraussuhteita ja muodostaa niiden pohjalta teorioita, menetelmid ja malleja, jotka
kuvaavat ilmioitd yleisesti. Se eroaa luonteeltaan kvalitatiivisesta tutkimuksesta, jossa on
tarkoitus ymmartdd ilmiditd syvéllisesti ja kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa tutkimusaineisto on myds paljon suppeampi kuin kvantitatiivisessa
tutkimuksessa, jossa otokset ovat suuria ja hyvin perusjoukkoa edustavia. (Heikkila,
2008, 16—17; Metsdmuuronen, 2010, 5.) On kuitenkin muistettava, ettd kiytdnnossd ndmi
kaksi tutkimuksellista suuntaa eivét ole tutkimuksissa aina selvisti vastakkaisia, ja siten
pitdisi puhua pikemminkin jatkumosta nididen kahden déripdén vélilld. Ne ovat myos

toisiaan tdydentivid ldhestymistapoja (Hirsjdrvi ym., 1997, 126—131).

Téma tilastollinen kyselytutkimus on luonteeltaan sekd kuvaileva ettd selittiva, silld
tutkimuksen tarkoitus on kuvailla koettuja HR-kayténtdjd sekd tydsséd jatkamista, mutta
myo0s selittdd HR-kdytdntdjen ja esimiestyon yhteyttd sitoutumiseen ja tydssd
jatkamiseen. (Heikkild, 2008, 13—16; Hirsjarvi ym., 1997, 138—139.) Tutkimusta ei voi
myOskddn selvdsti mdidritelld teoria- tai aineistoldhtdiseksi, vaan kyseessd on

pikemminkin ndiden kahden vélimuoto.

Tutkimukset ovatkin tyypillisesti teoria- ja aineistoldhtdisen tutkimuksen vilimuotoja.
Teorialdhtdinen tutkimus nojaa aikaisempaan tutkimukseen ja teoreettisiin

taustaoletuksiin. Kéytdnndssd tdmi tarkoittaa yleensd sitd, ettd tirkeimmadt kisitteet,
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mallit ja teoriat valitaan ennen empiirisen aineiston hankintaa. Tdllainen toimintatapa
ndkyy erityisesti méérdllisessd tutkimuksessa, jossa esimerkiksi operationalisointi eli
kyselytutkimuksen kysymykset madritellddn tarkasti ennen aineiston kerdédmista.
Aineistoldhtoisessd tutkimuksessa osa késitteistd ja malleista valitaan ja tyOstetddn

aineiston analyysin tuloksena. (Kaakkuri-Knuuttila & Heinlahti, 2006, 49-55.)

3.2 Tutkimuksen aineisto

Tutkimuksessa hyddynnetddn Jyviskyldn yliopistossa toteutetun ja Tydsuojelurahaston
rahoittaman JATKIS-tutkimusprojektin kevailla 2016 kerdamaa
kyselytutkimusaineistoa. Tutkimusprojekti on kidynnistetty vuonna 2015, ja se keskittyy
vuoden 2017 eldkeuudistukseen ja sen vaikutuksiin. Erityisen tarkastelun kohteena
projektissa ovat ikddntyvien tyontekijoiden tyOurat, tydssd jatkaminen ja eldkkeelld
tyoskentely. Kyselyssd kartoitettiin muun muassa henkilostojohtamiseen liittyvien
tekijoiden roolia tyOssd jatkamisen aikomuksissa. Lupa tutkimuksen suorittamiseen
saatiin Jyviskyldn yliopiston ja sairaalan tutkimuseettiselti neuvottelukunnalta.

(Tydsuojelurahasto, 2015.)

Aineiston perusjoukko muodostui Kuopion yliopistollisen sairaalan konservatiivisella ja
operatiivisella tulosalueella tyoskentelevistd 50-vuotiaista ja sitd vanhemmista hoitajista
(N = 962). Tutkimuksen kyselylomake toimitettiin hoitajille kirjeitse, ja sithen vastasi
396 terveydenhuollon ammattilaista, joiden joukossa on sairaanhoitajia,
erikoissairaanhoitajia, 1dhihoitajia, osastonhoitajia ja mielenterveyshoitajia. Idltddn
vastaajat ovat 50—-69-vuotiaita, keski-ién ollessa 57 vuotta. Vastausprosentti oli 41, mité
voidaan pitdd kohtuullisena (Badger & Werrett, 2005). Samassa sairaalassa toteutetussa

vastaavanlaisessa tutkimuksessa vastausprosentti oli 54,4 (Salminen ym., 2016).

Aineisto saatiin timén tutkimuksen kayttoon lokakuussa 2017. Ennen sité allekirjoitettiin
kayttolupalomake, jossa sitouduttiin ehdottomaan vaitiolovelvollisuuteen. Kaikki
tunnistettava materiaali onkin pyritty suojaamaan tutkimusprosessin aikana, eikd

henkilkohtaisia tietoja ole luovutettu ulkopuolisille. Aineisto on luvattu myds palauttaa
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tutkimusprojektille tyon valmistuttua. Samalla luovutetaan varsinainen tyd sekd sen

ohessa syntynyt materiaalit mahdollista jatkokdyttdd varten.

3.3 Mittarit

Tutkimusaineiston 68-kohtainen kyselylomake koostui useasta mittarista, jotka
perustuivat yhteen tai useampaan kysymykseen. Tutkimuksen analyysissa
hyodynnettiinkin useita mittareita, joista oli tehty aineistoon valmiiksi summamuuttujia
(ks. liite 1). Kdytdnndssd summamuuttujat oli muodostettu laskemalla ensin yhteen
véihintddn kaksi muuttujaa, mink jalkeen summa oli jaettu muuttujien kokonaisméaralla.
(Metsamuuronen, 2010, 514). Suurin osa tutkimuksen mittareista koostui vaittdmista,
joita vastaajat arvioivat S5-portaisella Likert-asteikolla. Adripditi olivat “tiysin samaa
mieltd” ja “tidysin eri mieltd”. (Heikkild, 2008, 53.) Myds toisenlaisia 5-portaisia
asteikkoja oli hy6dynnetty: esimerkiksi kysyttdessa koetuista
kehittymismahdollisuuksista déripditd olivat erittdin “hyvat mahdollisuudet” ja “erittdin

huonot mahdollisuudet”.

Tutkimuksessa kidytetyt summamuuttujista muodostetut mittarit perustuvat laajasti
aikaisempaan kirjallisuuteen ja tutkimukseen, ja siten valmiit mittarit mahdollistavat eri
tutkimusten tulosten keskindisen vertailun (Metsdmuuronen, 2010, 36). Valmiiksi
rakennettujen mittareiden etuna on myd0s se, ettd niiden validiteetti ja reliabiliteetti on
yleensa tutkittu ja kuvattu. Ne on my®0s testattu laajoilla ihmismaérilla. (Metsémuuronen,
2010, 36.) Téstd huolimatta tutkimuksessa hyddynnettyjen mittareiden reliabiliteettia
arvioitiin vield tarkastelemalla mittarin sisdistd konsistenssia Cronbachin Alphan avulla.
Se on yksi kéytetyimmistd tunnusluvuista luotettavuuden tarkastelussa, vaikka sen
kdyttéd on kritisoitu. (Metsdmuuronen, 2010, 439.) Taulukosta 2 voidaankin havaita, ettd
kaikkien mittareiden Cronbachin Alphat olivat yli 0.7. Néin ollen mittareita voitiin
lahtokohtaisesti pitdd luotettavina aineiston analyysissa (Heikkild, 20, 187;

Metsamuuronen, 2010, 47).
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Taulukko 2 Tutkimuksessa kéytetyt mittarit

M uuttuja n ka kh Cronbach Viitteiden
Alpha Ikm

Koetut kehittymismahdollisuudet 378 33 0.6 0.9 11
Esimichen tuki kehittymiselle 378 3.1 0.8 0.9 8
Organisaation oikeudenmukaisuus 379 3.2 0.8 0.9 12
Tyossi jatkaminen elikeikdin saakka 387 3.8 1.1 0.7

Tyossi jatkaminen elikkeelld 381 2.7 0.9 0.8

Organisaatioon sitoutuminen 381 3.5 0.7 0.8

Kyselylomakkeessa mitattiin tyontekijoiden koettuja kehittymismahdollisuuksia 11
véittimailld, joissa vastaajia pyydettiin arvioimaan ammatillisen kehittymisen
mahdollisuuksia nykyisessd tyOssd. Vastaajalta kysyttiin esimerkiksi mahdollisuuksia
osallistua ty0aikana tyonantajan kustantamaan koulutukseen. Arviointi tapahtui 5-
portaisella asteikolla, jossa 1 tarkoitti “erittdin huonoja mahdollisuuksia” ja 5 “erittdin
hyvid mahdollisuuksia”. Ensimmadiset viisi viittdimdd keskittyivit ammatillisen
osaamisen kehittdmiseen, ja niissd kysyttiin muun muassa tyOnantajan tarjoamasta
koulutuksesta ja ohjauksesta. Kolme seuraavaa kysymystd puolestaan keskittyivit
ammatillisen osaamisen hyOdyntdmiseen. Viittdmissd 9-11 vastaajaa pyydettiin
arvioimaan mahdollisuuksia uralla etenemiseen esimerkiksi uusiin tyotehtéviin liittyen.
Kokonaisuudessaan summamuuttujan keskiarvo asteikolla 1-5 oli 3.3. Mittaria pohjautuu
Salmisen ym. (2016) tutkimukseen, johon se on rakennettu laajan kirjallisuuden
perusteella (mm. Armstrong-Stassen & Cameron, 2005). Mittaria muodostettaessa on
konsultoitu my0s sairaalan HR-pééllikkoa ja aikuiskoulutuksen ammattilaista (Salminen

ym., 2016).

Koettua esimiehen tukea kehittymiselle mitattiin kahdeksalla viittdmalld, joiden arviointi
tapahtui S-portaisella Likert-asteikolla. Summamuuttujan keskiarvo oli 3.1. Vaiittavit
koskivat muun muassa esimiehen tyontekijélle tarjoamaa kannustusta ja rohkaisemista
koulutukseen osallistumiseen ja uusien asioiden oppimiseen. Vastaajan piti esimerkiksi
arvioida viitettd “esimieheni keskustelee saannollisesti kanssani
kehittymistavoitteistani”. Lisdksi arvioinnin kohteena oli esimiehen oikeudenmukainen
kohtelu ja tasapuolinen mahdollisuuksien tarjoaminen koulutukseen liittyvissd asioissa.

Téstd esimerkkind on véite “esimieheni tarjoaa kaikille tyontekijoille tasapuolisesti
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kehittymismahdollisuuksia”. Mittari pohjautuu aikaisempaan tutkimukseen (mm.

Armstrong-Stassen & Cameron, 2005).

Organisaation oikeudenmukaisuutta mittaava mittari puolestaan koostui 12 Likert-
asteikollisesta vdittdmastd, joissa vastaaja arvioi muun muassa piddtdksenteon ja
esimiestyon oikeudenmukaisuutta (Colquitt, 2001). Viitteitd olivat esimerkiksi “’kaikkia
kohdellaan samojen sdintdjen ja periaatteiden mukaisesti” sekd esimieheni on suora ja

rehellinen”. Mittarin keskiarvo oli 3.2.

Tyossd jatkamiseen liittyvid mittareita hyddynnettiin  tutkimuksessa useita.
Ensimmdisessd ndistd selvitettiin aikomusta jatkaa tyossd eldkeikddn asti (ka = 3.8).
Mittari koostui kahdesta eri viittimastd, joista ensimmaéisessd vastaaja arvioi haluaan
jatkaa tydssd vanhuuseldkkeelle asti. Jalkimmaéisessd véitteessd vastaajan tuli puolestaan
arvioida, onko hin terveyden puolesta kykeneva tyoskentelemédn vanhuuselidkkeelle asti.
Arviointi tapahtui 5-portaisen asteikon mukaisesti niin, ettd “’ei pidd lainkaan paikkansa”

sai arvon 1 ja pitdd tdysin paikkansa” sai arvon 5.
y

Toinen tydssd jatkamisen mittari keskittyi aikomukseen jatkaa tyossd eldikeidn jdilkeen.
Tédmi mittari on laajempi kuin edelld mainittu mittari, silld se koostui kuudesta eri
véittimaistd. Edellisen mittarin tavoin kysymyksissé selvittiin halua ja terveyttd tydssé
jatkamiseen. Lisdksi vastaajaa pyydettiin arvioimaan muun muassa osaamista,
taloudellisia syitd sekd organisaation tarjoamia mahdollisuuksia tyOssd jatkamiseen.
Viitteitd olivat esimerkiksi “voisin organisaationi puolesta jatkaa palkkatydssa eldkkeelle
siirtymisen jilkeen” sekd “palkkatydsséd jatkaminen eldkkeelld ollessa olisi mielestini

hyvé ratkaisu”. Summamuuttujan keskiarvo oli 2.7.

Tyontekijan organisaatioon sitoutumisen summamuuttuja koostui sen sijaan kuudesta eri
Likert-asteikollisesta viittdmastd liittyen muun muassa tyontekijan arvoihin ja tydpaikan
vaihtoaikeisiin (Mowday, Steers & Porter, 1979). Vastaajaa pyydettiin arvioimaan
esimerkiksi vditteitd “olen ylped voidessani kertoa, ettd tydskentelen tissa yrityksessd” ja
’vaikka minulle tarjottaisiin enemmaén palkkaa muualla, en harkitsisi tydpaikan vaihtoa”.

Mittarin keskiarvo oli 3.5.
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Edelld mainittujen summamuuttujien lisdksi ty0ssd jatkamista arvioitiin myos yksittdisten
véittdmien avulla. Vastaajan tuli esimerkiksi arvioida, uskooko hén voivansa terveyden
puolesta tydskennelld 63 ikdvuoteen asti ja 63 ikdvuoden jélkeen nykyisessd ammatissa
sekd 63 ikdvuoden jilkeen jossakin toisessa ammatissa. Vastausvaihtoehtoina kaikissa
kolmessa kohdassa oli “kylla”, ”ehkd” ja en”. Lisdksi kysymyslomakkeessa esitettiin
tyOssé jatkamiseen kuusi eri vaihtoehtoa, joiden todennédkdisyyttd vastaajan tuli arvioida.
Témin tutkimuksen nédkokulmasta keskeisimpid vaihtoehtoja ovat “palkkaty6hon
nykyiselld alallasi” ja ”palkkatydssd nykyisessd organisaatiossa”. Arviointi tapahtui 5-

portaisella asteikolla, jossa 5 merkitsee “erittdin todennédkoistd” ja 1 “erittdin

epatodennédkoistd”.

Lisdksi kyselyssd pyydettiin vastaajaa arvioimaan nykyisté tyokykyé verrattuna vastaajan
elinajan parhaimpaan tyokykyyn. Arviointi tapahtui vélilld 0—10 niin, ettd 10 kuvasi
tyokykyd parhaimmillaan ja O tarkoitti vastaajan olevan tiysin tyokyvyton. Tamé mittari
on osa laajempaa Tydterveyslaitoksen kehittdimad tyokykymittaria, ja sitd on kéytetty
paljon myds aikaisemmassa HR-tutkimuksessa (Tuomi, [lmarinen, Jahkola, Katajarinne
& Tulkki, 1997; ks. my6s Salminen ym., 2016; von Bonsdorff, Koponen & Miettinen,
2008).

3.4 Aineiston analysointi

Koska tdmai tutkimus on kvantitatiivinen tutkimus, hyddynnettiin aineiston analyysissa
tilastollisia analyysimenetelmid. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten koetut
HR-kéytdnnot, esimiehen tuki ja organisaation oikeudenmukaisuus ovat yhteydessé
sitoutumiseen ja ty0ssd jatkamisen aikomuksiin, ja tdmd l&htokohta ohjasi
analyysimenetelmien valintaa. Aineiston analyysissa kdytettiin ohjelmistoa IBM SPSS

Statistics Analytics 25.

Aineiston laajuus (n = 396) mahdollisti monenlaisten menetelmien kiyton (Heikkila,
2008; 16; Metsdmuuronen, 2010, 635). Varsinaisina tutkimusmenetelmind hyodynnettiin
erilaisia kuvailevia menetelmid, keskiarvotestejd sekd lineaarista regressioanalyysia.

Aineiston analyysi aloitettiin tarkastelemalla frekvenssijakaumia, keskilukuja ja



46

keskeisten ~muuttujien vilisid  korrelaatioita. Kuvailevat menetelmit, kuten
frekvenssijakaumat, ristiintaulukoinnit, keskiluvut ja korrelaatiot, antavatkin yleensa
kattavan kuvan aineiston luonteesta ja sisdllostd. Samalla ne luovat hyvdn pohjan
regressioanalyysille, silld esimerkiksi korrelaatioita tarkasteltaessa on mahdollista
havaita riippuvuuksia muuttujien vélilld. Korrelaatiota tutkittaessa on kuitenkin
huomioitava, ettd korrelaatio ei itsessdén ole riittdva osoitus kausaalisuudesta. (Heikkil4,

2008, 204; Jokivuori & Hietala, 2014; Kakkuri-Knuuttila & Heinlahti, 2006, 91.)

Aineistoon  tutustumisen jélkeen tutkimuksessa tarkasteltiin  yksisuuntaisen
varianssianalyysin (One-Way ANOVA) avulla, eroavatko keskeisten muuttujien
keskiarvot tilastollisesti merkitsevisti toisistaan eri ryhmien vililld (Heikkila, 2008, 224).
Ryhmittelevind tekijoind kéytettiin tyohon suhtautumista ja nykyisid koettuja valmiuksia.
Muuttujina tarkasteltiin  koettuja kehittymismahdollisuuksia sekd useita tydssé
jatkamisen mittareita. Testien edellytykset tarkistettiin varmistamalla muuttujien
normaalijakautuneisuus sekd muuttujien varianssien yhtésuuruus eri ryhmissa. Post hoc -

testind hyodynnettiin Sheffe-menetelmaa.

Témin jilkeen tutkimuksen jatkoanalyysiin wvalittiin olennaisimmat muuttujat
aikaisemman tutkimuksen ja tdssd tutkimuksessa jo tehtyjen havaintojen perusteella.
Monimuuttujamenetelménd hyddynnettiin ~ lineaarista regressioanalyysia, jonka
tarkoituksena on selvittdd, mitka tekijét selittdvit valittua ilmidté ja sen vaihtelua. Se sopii
erinomaisesti ilmion mallintamiseen ja siten se mahdollisti myos tutkimuskysymykseen
vastaamisen (Jokivuori & Hietala, 2015; Metsamuuronen, 2010, 711).
Regressioanalyysin pohjalta on lopulta mahdollista luoda malli, josta voi ndhd4 eri

kokonaisuuksien suhtautumisen toisiinsa (Jokivuori & Hietala, 2014).

Lahtokohtana lineaarisessa regressioanalyysissa on, ettd tutkimuksessa on yksi selitettdva
ilmid eli riippuva muuttuja seka yksi tai useampi selittava tekijd eli riippumaton muuttuja
(Heikkild, 2008, 237; Metsamuuronen, 2010, 708). Téssi tutkimuksessa tehtiin yhteensa
kolme lineaarista regressioanalyysia, joissa selitettivdnd ilmiond kiytettiin vuorollaan
niin organisaatioon sitoutumista, aikomusta jatkaa tyossi eldkkeelle asti kuin aikomusta

jatkaa ty0ssé varsinaisen eldkeidn jilkeen.
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Kiaytdnnossd regressioanalyysit suoritettiin askeltavalla (stepwise) menetelmilld, jossa
SPSS valitsee, missd jdrjestyksessd selittdvid tekijoitd lisdtdédn malliin. Askeltava
mallinnus sopiikin tilanteisiin, jossa ei ole selvdd teoriaa siitd, mikd lopulta selittda
valittua  ilmiotd  (Metsdmuuronen, 2010, 597). Lé&htokohtaisesti  kaikkiin
regressioanalyyseihin otettiin mukaan korrelaatioanalyysin perusteella samat selittavét
taustamuuttujat ja summamuuttujat, joista SPSS poimi lopulliseen malliin parhaiten
selittavit muuttujat. Kéytdnnossd ohjelma siis lisdé ja poistaa selittdvid muuttujia yksi
kerrallaan niiden tilastollisen merkitsevyyden perusteella siihen asti, kunnes mallin
selitysaste ei endd olennaisesti parane. (Metsdmuuronen, 2010, 586; Metsdmuuronen,

2002, 25.)

Selittdvind tekijoind késiteltiin aikaisemman kirjallisuuden ja korrelaatioanalyysin
perusteella koettuja kehittymismahdollisuuksia, koettuja mahdollisuuksia saada
esimieheltd tukea kehittymiselle ja organisaation oikeudenmukaisuutta (ks. Armstrong-
Stassen & Schlosser, 2010; Salminen ym., 2016). Liséksi niissd regressioanalyyseissa,
joissa selitettdvind tekijand oli tydssd jatkaminen, selittdvdnd tekijdnd toimi myos
organisaatioon sitoutuminen (ks. Armstrong-Stassen & Schlosser, 2010; Herrbach &

Mignonac, 2009).

Jatkuvien selittivien muuttujien lisdksi selittdviksi tekijoiksi maéadriteltiin useita
taustamuuttujia aikaisemman tutkimuksen ja korrelaatioanalyysin perusteella.
Esimerkiksi yksilon siviilisdddyn ja taloudellisen tilanteen on havaittu vaikuttavan
eldkeaikeisiin (Wang & Shultz, 2010). Korkeamman idn on puolestaan aikaisemmin
todettu kasvattavan todenndkdisyyttd harkita varhaista eldkoitymistd (Salminen ym.,
2016). Myos tyokyvyn ja voimavarojen on todettu vaikuttavan tydssd jatkamiseen

(Ilmarinen, 2006).

Lineaarista regressioanalyysia tehdessd tdytyy kuitenkin aina ottaa huomioon, etté
selittdvat muuttujat eivit korreloi litkaa toistensa kanssa, vaan ainoastaan selitettdvin
kanssa (Metsdmuuronen 2010, 710). Témén vuoksi taustamuuttujien madrda pyrittiin
rajaamaan, ja esimerkiksi sukupuoli tiputettiin pois, koska se ei korreloinut tilastollisesti
merkitsevasti minkédn selitettdvin muuttujan kanssa. Multikollineaarisuutta tarkasteltiin

Durbin Watsonin ja Mahalanobis-etdisyyden avulla (Metsdamuuronen, 2010, 603).
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Regressioanalyysi voi olla konfirmatorista tai eksploratiivista. Konfirmatorinen analyysi
tarkoittaa, ettd tutkimuksessa tarkastellaan aikaisemman teoreettisen viitekehyksen
perusteella havaittuja olennaisia muuttujia. Eksploratiivisessa eli tutkivassa
regressioanalyysissa ennakkotiedon rooli ei ole vahva, vaan tutkimukseen valitaan useita,
mahdollisesti ilmion selittdvid muuttujia (Jokivuori & Hietala, 2014; Metsdmuuronen,
2002, 20; 2010, 710). Tdméi tutkimus muistuttaa siis pikemminkin konfirmatorista
analyysia, silld aikaisemmat tutkimustulokset ohjasivat vahvasti analyysiin valittavien

muuttujien valintaa.

Lineaarisen regressioanalyysin kéyttiminen edellyttdd myos, ettd muuttujat ovat
véilimatka- tai suhdeasteikollisia. My06s luokittelu- ja jirjestysasteikollisten muuttujien
kiyttaminen on mahdollista, mutta tdlloin muuttujista tdytyy tehdd kaksiluokkaisia ns.
dummy-muuttujia, jotka voivat saada vain arvon yksi tai nolla (Heikkild, 2008, 237).
Téssd tutkimuksessa suurin osa taustamuuttujista muokattiinkin dummy-muuttujiksi,
esimerkkind siviilisddty ja taloudellinen tilanne. Né&in ollen, mikéli vastaaja oli
esimerkiksi naimisissa tai avoliitossa, taustamuuttuja sai arvon yksi. Muut siviilisdddyt
saivat arvon nolla. Taustamuuttujista koetut valmiudet koodattiin kuitenkin kahdeksi eri
dummy-muuttujaksi, silld muuttuja koostui alun perin kolmesta eri luokasta. Téllaisissa
tapauksissa yksi luokka toimii vertailuryhménd, ja muut kaksi luokkaa saavat vuorollaan

arvon yksi.

3.5 Aineiston taustamuuttujat

Taulukossa 3 on esitelty keskeisimpié taustamuuttujia. Kyselyyn vastanneet olivat idltdén
50—-69-vuotiaita ja heiddn keski-ikénsd oli 57 vuotta. Puolet vastaajista oli 55-59-
vuotiaita. 90 prosenttia vastaajista oli naisia, mikd on hyvin tyypillinen jakauma
terveydenhoitoalalle keskittyneessd tutkimuksessa (Laine ym., 2011). Vastaajista 72
prosenttia ilmoitti olevansa joko naimisissa tai avoliitossa. Koulutustaustaltaan suurin osa
(77 %) oli suorittanut opistotasoisen tai sitd alemman tutkinnon. Tyotehtdvistd parhaiten
edustettuina olivat sairaanhoitajat (40 %), perushoitajat ja ldhihoitajat (25 %) seka

erikoissairaanhoitajat (19 %).
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Taulukko 3 Aineiston taustamuuttujat (n, %)

Taustamuuttuja n %
Iki 50-54 84 i 21
55-59 195 50
60-64 108 = 28
65-69 4 1
Sukupuoli nainen 353 90
mies 39 10
Siviilisadity naimaton, eronnut tai leski 109 @ 28
naimisissa tai avoliitossa 280 ¢ 72
Koulutus opistotasoinen tai alempi tutkinto 289 . 77
AMK tai yliopistotutkinto 84 23
Tyotehtivi perushoitajana, lahihoitajana 81 = 25
mielisairaanhoitajana, mielenterveyshoitajana 13 4
sairaanhoitajana 131+ 40
erikoissairaanhoitajana 60 19
osastonhoitajana/vastaavana hoitajana 39 12
Tyo6suhteen madrdaikainen (kokoaikainen tai osa-aikainen), tilapdinen 27 7
muoto vakinainen (kokoaikainen tai osa-aikainen) 364 1 93
Tybaika sdannollinen ilta-tai yotyo, vuorotyd, jokin muu tydaikamuoto | 199 | 51
paivityd (klo 6-18) 190 49
Taloudellinen | tyydyttiavé, melko tai erittdin huono 150 © 38
tilanne erittdin tai melko hyvi 241 . 62
Osa- en 364 1 93
aikaelikkeelli kylla 26 7

Vastaajista 93

prosenttia oli vakinaisessa tyOsuhteessa, ja ndistd

osa-aikaisia

tydskentelijoitéd oli seitsemin prosenttia. Tydvuosia oli vastaajilla keskiméérin takana 34

vuotta, ja nykyisessd organisaatiossa vastaajat olivat tyOskennelleet keskiméérin 22

vuotta. Tdmin hetkisesséd tyotehtdvissad vastaajilla oli takana tydvuosia keskimdérin 18

vuotta.

Tyoajaltaan vastaajat jakautuivat tasaisesti paivityon sekd sddnnollisen ilta- tai yotyon ja

vuorotyon vilille. Vuorot6ité teki vastaajista 46 prosenttia, kun taas pelkkdd yotyota teki

yksi prosentti. Taloudellisen tilanteensa arvioi erittdin tai melko hyviksi 62 prosenttia

vastaajista. Erittdin huonona taloudellisen tilanteen ndki yksi prosentti vastaajista.

Vastaajista seitsemén prosenttia ilmoitti olevansa jo osa-aikaeldkkeella.
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4 TULOKSET

4.1 Aineiston kuvaaminen

4.1.1 Koetut kehittymiskiytinnot

Koettuja kehittymismahdollisuuksia selvitettiin 11 kysymyksen avulla. Ndistd viisi
ensimmaistd liittyivat kokemuksiin ammatillisen osaamisen kehittdmisestd. Kaikissa
tapauksissa yli 50 prosenttia vastaajista arvioi mahdollisuuksien olevan hyvit tai erittdin
hyvit (kuvio 4). Erityisen positiivisesti arvioitiin mahdollisuudet oppia uusia asioita: 66
prosenttia vastaajista arvioi niiden olevan hyvit tai erittdin hyvit. Samalla kuitenkin 38
prosenttia arvioi mahdollisuudet saada ammattitaitoa edistivdd koulutusta
keskinkertaiseksi. Kéytdnnossd muualla kyselysséd selvidd, ettd 62 prosenttia vastaajista
ei ollut osallistunut muodollisesti pétevdittavddn koulutukseen viimeisen 12 kuukauden
aikana. Sen sijaan liki 70 prosenttia ilmoitti osallistuneensa koulutukseen tai kurssille,

joka ei ollut tuonut muodollista pétevyytta.

Seuraavat kolme kysymysté keskittyivdat mahdollisuuksiin hyodyntdd omaa ammatillista
osaamista. Ndistd erityisesti mahdollisuuksiin kayttdd tyokokemuksen kautta hankittuja
tietoja ja taitoja suhtauduttiin positiivisesti, silld 54 prosenttia arvioi mahdollisuudet
hyviksi ja 24 prosenttia erittdin hyviksi. Keskinkertaisiksi (42 %) arvioitiin

mahdollisuudet valita omat tyoskentelytavat ja niiden kehittdminen.

Viimeiset kolme kysymysti selvittivét koettuja mahdollisuuksia edeté uralla. Edellisiin
kysymyksiin verrattuna vastaajat kokivat, ettd nditd mahdollisuuksia oli vihemmaéin
tarjolla. Mahdollisuudet siirtyd saman tasoisesta tyotehtévistd toiseen koettiin pédosin
keskinkertaisina (45 %). Liséksi liki joka neljés (23 %) vastaajista arvioi mahdollisuudet
uralla etenemiseen erittdin huonoksi. My0s mahdollisuudet edetd vaativimpiin

tyotehtdviin ndhtiin padosin keskinkertaisina (36 %) tai huonoina (30 %).
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Millaiset ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet teilli on
nykyisessa tyossinne (n = 378)

mahdollisuudet saada ammattitaitoa edistavaa
koulutusta

2% 1

osallistua tydaikana tyonantajan kustantamaan
koulutukseen

kehittdd ammatillista osaamistanne 1% 8_

3% 10

oppia uusia asioita 2%

saada tyohon liittyvéd ohjausta 2% 9%

kayttad ammatillisessa koulutuksessasi

. .. .. 1% 8
saamiasi tietoja ja taitoja

kayttaa tietoja ja taitoja, jotka olette hankkineet
tyokokemuksenne kautta

3% 6

valita omat tyoskentelytavat ja kehittdd niitd 2% 8

.\|

edetd urallanne 23% 32%

|

siirtyd samantasoisesta tyotehtdviastd toiseen 8%  18%

o

edetd vaativampiin tyStehtéviin 19% 30% %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

erittdin huonot huonot ®keskinkertaiset Mhyvit Merittdin hyvit

Kuvio 4 Koetut kehittymismahdollisuudet (%)

Yleisesti  koetut  kehittymismahdollisuudet  arvioitiin  melko  positiivisesti,
summamuuttujan  keskiarvon ollessa 3.3 (kh = 0.6). Kun koettujen
kehittymismahdollisuuksien summamuuttuja jaettiin sisdllollisesti kolmeen eri
summamuuttujaan, korkeimman keskiarvon sai koetut mahdollisuudet ammatillisen
osaamisen hyédyntdmiseen (ka = 3.7, kh = 0.8). Toiseksi suurimman keskiarvon sai
puolestaan summamuuttuja koetut mahdollisuudet ammatillisen osaamisen kehittimiseen
(ka = 3.6, kh = 0.7). Vastaajat kokivat siis, ettd heille oli tarjolla ammatilliseen
osaamiseen liittyvid mahdollisuuksia. Yleistd koettujen kehittymismahdollisuuksien
summamuuttujaa laski kuitenkin summamuuttuja koetut mahdollisuudet uralla
etenemiseen, jonka keskiarvo oli huomattavasti edellisid summamuuttujia pienempi (ka

=2.6,kh = 0.8).
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Kehittymismahdollisuuksilla pyritddnkin vaikuttamaan tyontekijoiden valmiuksiin
nykyisessé ty0ssd. Kaiken kaikkiaan valmiudet nykyisessa tyossd koettiin hyvéksi, silld
60 prosenttia vastaajista koki, ettd tyOtehtdvdt vastasivat hyvin nykyisid valmiuksia
(kuvio 5). Noin neljdsosa (26 %) puolestaan oli sitd mieltd, ettd heilld oli valmiuksia
selviytya vaativimmistakin tyotehtévistd. Samalla kuitenkin 14 prosenttia vastaajista koki

tarvitsevansa lisdkoulutusta selviytydkseen hyvin nykyisisti tyotehtdvista.

Valmiudet nykyisessa tyossia (n = 382)

= Tyotehtdvini vastaavat hyvin

nykyisid valmiuksiani

Minulla on valmiuksia selviytyé
vaativammistakin tyotehtévista

= Tarvitsen lisdkoulutusta
selviytydkseni hyvin
tyotehtavistanl

Kuvio 5 Koetut valmiudet nykyisessé tyossd (%)

Tutkimuksessa tarkasteltiin liséksi yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla miten koetut
valmiudet vaikuttavat koettuihin kehittymismahdollisuuksiin. Analyysissa kuitenkin
ilmeni, ettei kehittymismahdollisuuksien kokemuksissa ollut tilastollisesti merkitsevia
eroja tyontekijoiden nykyisten valmiuksien suhteen, vaikka silmédmaiéréisid eroja ryhmien

vililld 16ytyikin.

4.1.2 Tyossi jatkaminen elikeikiin saakka

Ty0Ossd jatkamista tarkasteltiin kyselyssd kahden ndakokulman avulla: elédkeikdin asti ja
sen jilkeen tapahtuvana tyoskentelynd. Kaiken kaikkiaan vastaajilta 10ytyi halua jatkaa
tyossd elakkeelle asti. Vastaajista liki kaksi kolmasosaa (65 %) halusi vidhintddn jossain
méidrin jatkaa tyossd eldkkeelle asti, ja jopa 37 prosenttia vastaajista oli tdysin samaa

mieltd viittiman kanssa (kuvio 6). Samalla kuitenkin liki viidesosa (18 %) vastaajista
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suhtautui vihintdinkin varauksella ty0dssé jatkamiseen, ja 9 prosenttia oli tdysin eri mieltd

véittdméan kanssa. Noin viidesosa vastaajista (18 %) ei ollut vastaushetkelld varma

kannastaan.
Haluan jatkaa tyossid vanhuuselikkeelle asti (n = 388)
40% 37%
35%
30% 28%
25%
20% 18%
15%
9% 9%
10%
0%
ei lainkaan ei juurikaanpidd  enosaasanoa  pitdd jokseenkin pitdd tdysin
paikkansa paikkansa paikkansa paikkansa

Kuvio 6 Halu jatkaa ty0ssd vanhuuseldkkeelle asti (%)

Terveys voi tuoda tyodssd jatkamiseen rajoitteita, vaikka halua tyossd jatkamiseen
16ytyisikin. Kysyttiessd vastaajaa arvioimaan nykyistd terveydentilaa suhteessa ty0ssd
jatkamiseen, viisi prosenttia arvioi, etteivdt he pysty terveyden puolesta jatkamaan
tyoskentelyd vanhuuselidkkeelle asti (kuvio 7). Yli puolet kuitenkin uskoi voivansa jatkaa
tyoskentelyd vihintddn jossain médrin. Kun ndmé kaksi kysymystd yhdistettiin
summamuuttujaksi, voitiin ndhdd, ettd kokonaisuudessa tyOssd jatkamiseen

vanhuuselédkkeelle asti suhtauduttiin varsin positiivisesti (ka = 3.8, kh = 1.1).
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Terveyteni puolesta pystyn tyoskentelemiin vanhuuselikkeelle
asti (n=387)

35% 33%
0,
30% 6% 28%
25%
20%
15%
10% 50, 6%
0%
ei lainkaan ei juurikaanpidd  en osaasanoa  pitdd jokseenkin pitdd tdysin
paikkansa paikkansa paikkansa paikkansa

Kuvio 7 Terveyden sallima tyossd jatkaminen (%)

Se, miten vastaajat suhtautuivat ty6hon, vaikutti sithen, miten he suhtautuivat tyossa
jatkamiseen eldkeikddn asti (kuvio 8, p = .001). Kaikkein positiivisemmin tydssi
jatkamiseen suhtautuivat ne, joiden mielestd tyon kautta oli mahdollista ilmaista itsed (ka
=3.9,kh = 1.1). My0s ne vastaajat, jotka kokivat tyén kutsumuksena tai elaméntehtdvani
seki ne, jotka uskoivat padsevinsi elaméssa eteenpéin tekemélld tyon hyvin, suhtautuivat
tyossd jatkamiseen eldkeikddn saakka melko positiivisesti (molemmissa ka = 3.8, kh =

1.0).

Aikomus jatkaa tyossa elikeikian asti suhteessa tyohon
suhtautumiseen (n = 384)

WLWLWLWLWWWLWWLWLWWEH
SN WhAUOAIOOO

tyd on minulle tyon kautta voin tekemilld tyoni hyvin  ty0 on vilttiméaton
kutsumus tai toteuttaa itseéni padsen eteenpdin  paha, jota tdytyy tehda
eldméntehtévé, jonka elamassa
kautta

Kuvio 8 Aikomus jatkaa ty0ssa eldkeikddn saakka suhteessa tyohon suhtautumiseen (ka)
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Kaikkein negatiivisimmin tydssd jatkamiseen suhtautuivat ne, joiden mielestd tyd oli
valttdiméton paha rahan ansaitsemista varten (ka = 3.3, kh = 1.2). Post hoc —testi kuitenkin
paljasti, ettd erot olivat tilastollisesti merkitsevid vain viimeksi mainitun ryhmén ja

muiden ryhmien vililla (p <.05).

Tydssd jatkamista vanhuuseldkkeelle asti selvitettiin myds muiden kysymysten avulla.
Kysymys “Pystyttekd terveytenne puolesta tyOskenteleméddn 63 ikdvuoteen saakka
nykyisessd ammatissanne” antoikin samansuuntaisia vastauksia edellisten kysymysten
kanssa, silld yli puolet (58 %) vastaajista vastasi kysymykseen myontavésti. Kuitenkin
13 prosenttia vastaajista ei uskonut terveytensd puolesta olevan kykenevd jatkamaan
tyoskentelyd 63 ikdvuoteen saakka nykyisessd ammatissa. Vastaajista 29 prosenttia

vastasi puolestaan kysymykseen “ehkd”, eivdtkd he siten olleet tdysin varmoja

kannastaan.

Tydssd jatkamiseen ja terveyteen liittyy olennaisesti tydkyky (kuvio 9). Vastaajat
arvioivatkin nykyistd tyokykyd asteikolla 0-10 pddasiassa melko positiivisesti,
keskiarvon ollessa 7.8 (kh = 1.6). Vastaajista 84 prosenttia antoi nykyiselle tyokyvylleen
vahintddn arvon 7, ja jopa kuusi prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, ettd heiddn
tyokykynsd oli parhaimmillaan. Ainoastaan alle yksi prosentti vastaajista ilmoitti

olevansa tiysin tyokyvyton.

Minka pisteméirin antaisitte nykyiselle tyokyvyllenne (n = 390)

40% 36%
35%
30% 29%
25%
20%
15% 14%
10% 8% 6%
30
% . o .
» L omm W
0 1 3 4 5 6 7 8 9 10

Kuvio 9 Tyodkyvylle annettu pistemédra (%)
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Kyselysséd selvitettiin myds eldkeajatuksia ja arvioitua eldkeikdd. Kun vastaajilta
kysyttiin, ovatko he ajatelleet jadvansé eldkkeelle jo ennen vanhuuseldkeikad, yli puolet
vastaajista ilmoitti ajatelleensa usein (24 %) tai véhintiénkin joskus (33 %) asiaa. Hieman
yli kolmasosa (35 %) puolestaan ei ollut ajatellut varhaista eldkditymistd. Vaihtoehtona
varhaiselle eldkkeelle on tydajan lyhentdminen: 43 prosenttia vastaajista harkitsikin
tydajan lyhentdmistd ennen eldkkeelle siirtymistd. Vastaajista kahdeksan prosenttia

ilmoitti tekevénsi jo nyt lyhennettyd tydaikaa tai osa-aikatyota.

Vastaajat arvioivat jadvédnsd kokoaikaiselle eldkkeelle keskimddrin 63,5 vuoden idssa.
Alhaisin arvioitu eldkeikd oli 58 vuotta (n = 2) ja korkein 70 vuotta (n = 1). Eniten
arviointeja kohdistui 64 ikdvuoteen, mutta erot suurimpien luokkien vililld olivat pienid.
77 prosenttia vastaajista uskoikin jadvansé eldkkeelle 63—65-vuotiaana. Arvioitu eldkeika
vastasi siis keskimadréistd eldkoitymisikdd, vaikka samalla varhaiset elékeajatukset olivat

yleisid.

4.1.3 Tyossé jatkaminen elikeiin jilkeen

Toisena ndkokulmana tyOssd jatkamiseen tutkimuksessa selvitettiin vastaajien
halukkuutta jatkaa tyOdskentelyd varsinaisen eldkeidn jdlkeen. Tulosten mukaan
eldkeaikomuksista huolimatta vastaajien joukossa oli myos niitd, joilta 16ytyi jonkin
verran halua jatkaa tydskentelyd myos varsinaisen eldkeién jélkeen. Siithen suhtauduttiin
kuitenkin varauksellisemmin kuin tyGssd jatkamiseen eldkeikddn asti, silld
summamuuttujan keskiarvo oli vain 2.7 (kh = 0.9). Vastaajista 22 prosenttia ilmoitti
haluavansa ainakin jossain méérin tyoskennelld eldkkeelld (kuvio 10). Sen sijaan 39
prosenttia oli tdysin eri mieltd ensimmaisen viittiman kanssa, eivitka he siten halunneet

jatkaa palkkatydssé eldkkeell.

Vaikka yli puolet (61 %) suhtautui véhintadnkin varauksella elédkkeelld tyoskentelyyn,
liki saman verran (63 %) arvioi kuitenkin, etté heill4 olisi luultavasti tarvittavaa osaamista
jatkaa palkkatydssd eldkkeelle siirtymisen jélkeen. Vastaajat eivit siis halunneet jatkaa

tyOssd, vaikka padosin uskoivatkin osaamiseensa.
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Viite “kykenisin tyokykyni puolesta tydskenteleméddn palkkatyossd eldkkeelle
siirtymisen jilkeen” antoi samansuuntaisia vastauksia kuin aikaisemmin esitellyt tulokset
tyokyvyn arvioinnista. Vastaajista 43 prosenttia oli véitteen kanssa véhintdan jokseenkin
samaa mieltd, ja siten he uskoivat tyokykynsd mahdollistavan eldkkeelld tydskentelyn
jossain madrin. Hieman yli neljdsosa (27 %) oli kuitenkin sitd mieltd, ettei tyokyky

mahdollisesti salli tydskentelyn jatkamista.

Taloudellisesti tyossd jatkaminen eldkkeelld ollessa oli vihintddn jokseenkin
vélttimitontd vain 16 prosentille vastaajista. Liki kaksi kolmasosa (61 %) arvioi
puolestaan, ettei heidén olisi vélttimatontd jatkaa tydskentelyd heidén ollessa eldkkeella.
Huomion arvoista on, ettd vastaajat olivat epdvarmoja organisaation tarjoamista
mahdollisuuksista elidkkeelld tydskentelyyn: 38 prosenttia vastaajista ei ollut samaa eiké
eri mieltd kyseisen viittdimén kanssa. Vastaajista 28 prosenttia uskoikin organisaation
kenties tarjoavan mahdollisuuden jatkaa, kun taas 33 prosenttia oli vdittiméin kanssa

véhintddn jokseenkin eri mielta.

Palkkatyon jatkamista eldkkeelld ei néhty pddosin hyvdnd ratkaisuna, silld liki 60
prosenttia oli vastannut kysymykseen olevansa vihintdén jokseenkin eri mieltd. Hyvéni

ratkaisuna eldkkeelld tyoskentelya pitikin alle viidesosa (17 %).
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Aikomus jatkaa palkkatyossa elikkeelld (n = 381)

haluaisin tydskennelld palkkatyssa elakkeelld

. 39% 22%
ollessani

minulla olisi tarvittavaa osaamista jatkaa
palkkatydssd eldkkeelle siirtymisen jilkeen

11% 7%

kykenisin tyokykyni puolesta tyoskentelemdin

0, 0,
palkkatyossé eldkkeelle siirtymisen jilkeen 15% B

elikkeelld ollessani minun olisi valttdiméatontd

. .. . 319 09
jatkaa palkkatydssd mm. taloudellisista syisté % 30%

voisin organisaationi puolesta jatkaa

" . 199 149
palkkatydssd elikkeelle siirtymisen jilkeen % %

palkkaty6ssé j atkar{llpen e{akkeel.la ollessa olisi 399 20%
mielesténi hyvé ratkaisu

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

tdysin eri mieltd jokseenkin eri mieltd ~ ™ei samaa eikd eri mieltd

¥ jokseenkin samaa mielté ™ tdysin samaa mieltd

Kuvio 10 Aikomus jatkaa palkkatydssi elédkkeelld (%)

Kuten ty0ssd jatkamista vanhuuseldkkeelle asti, myds tyOssd jatkamista elidkkeelld
kysyttiin terveyden ndkdkulmasta. Tulosten mukaan liki 40 prosenttia (37 %) vastaajista
uskoi voivansa tydskennelld terveyden puolesta 63 ikdvuoden jilkeen nykyisessd
ammatissa. Tdma oli hieman vdhemmén verrattuna aikaisempaan tyokykyyn liittyvdin
kysymykseen, jossa 43 prosenttia ilmoitti kykenevdnsd ty0kyvyn puolesta
tyoskenteleméidn palkkatyossd eldkkeelle siirtymisen jdlkeen. Kolmasosa (33 %)
vastaajista oli puolestaan sitd mieltd, ettei ty0dssd jatkaminen ole terveyden puolesta
mahdollista nykyisessd ammatissa. Kaikki eivédt kuitenkaan olleet tdysin varmoja

kannastaan, silld 30 prosenttia ilmoitti ty0ssé jatkamisen olevan ehkd mahdollista.
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Ristiintaulukoimalla selvisi, ettd ne, jotka eivdt uskoneet pystyvénsé terveyden puolesta
tyoskentelemddn 63 ikdvuoteen asti, eivdt myOskddn uskoneet voivansa jatkaa
tyoskentelyd 63 ikdvuoden jilkeen nykyisessd ammatissa (taulukko 4). Vastaavasti liki
puolet (48 %) niistd, jotka uskoivat pystyvinsd tydskentelemddn 63 ikdvuoteen asti,
uskoivat myos kykenevédnsd tyoskentelemddn 63 ikdvuoden jdlkeen nykyisessd
ammatissa. Kuitenkin samalla 41 prosenttia niistd, jotka uskoivat pystyvénsd
tyoskennelld 63 ikdvuoteen asti, eivét lopulta olleet varmoja, onko tydskentely sen

jédlkeen mahdollista.

Huomion arvoista on my®ds, ettéd niistd vastaajista, jotka olivat arvioineet pystyvinsé ehké
tyoskentelemddn 63 ikdvuoteen asti, kukaan ei tdysin uskonut pystyvinsd
tyoskentelemddn myds 63 ikdvuoden jalkeen nykyisessd ammatissa (0 %). Sen sijaan
enemmistd (64 %) arveli, ettei voi endd tydskennelld 63 ikdvuoden jélkeen. Vastaajista
36 prosenttia pysyi kannassaan: tyoskentely on ehkd mahdollista. Muuttujien vilistd

riippuvuutta tarkasteltiin y>—testilld, joka osoitti riippuvuuden olevan erittdin merkitsevé

(p<.01).

Taulukko 4 Tyossa jatkaminen 63 ikdvuoteen saakka ja sen jilkeen (%, n)

pystytteko terveytenne puolesta
tyoskentelemiin 63 ikivuoteen saakka
nykyisesséi ammatissanne

en (n=235) ehkd (n=92) kylld (n=165) yhteensa

0, — ") — ) — ") —
63 ikivuoden jilkeen en 100 % (n=35) 64 % (n=159) 1% Mm=18) 38% (n=112)
nykyisessi ehka 0% (n=0) 36 % (n=33) 41 % (n=68) 35% (n=101)
ammatis s anne .
kylla 0% (n=0) 0% (n=0) 48 % (n=179) 27 % (n="179)
yhteenséd 100 % 100 % 100 % 100 % (292)

Yhtend ndkdkulmana eldkeiin jélkeiseen tydssé jatkamiseen on osa-aikainen tydskentely.
Vastaajilta kysyttiinkin, kuinka todennikdisend he pitavit sitd, ettd he tyOskentelevit
elikkeelld vidhintddn osa-aikaisesti. P#ddosin vihintddn osa-aikaisesti tapahtuvaa

tyoskentelyé pidettiin melko epdtodennikoisend, vaikka puoltajiakin 16ytyi (kuvio 11).

Nykyiselld alalla tydskentelya piti 44 prosenttia vastaajista erittdin epatodennikoisena.

Samalla vdhintddn melko todenndkdisend sitd piti kuitenkin liki viidesosa (18 %)
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vastaajista. Joka viides (18 %) ei osannut sanoa kantaansa. Samanlaisia mielipiteiti
ensimmadisen vdittdimin kanssa herdtti my0s palkkatyon mahdollisuus nykyisessd
organisaatiossa. Tdysin eri mieltd viitteen kanssa oli kuitenkin hieman suurempi joukko
(46 %). Vastaavasti vidhintddn melko todennédkdisend nykyisessd organisaatiossa

tyoskentelyé piti 15 prosenttia vastaajista.

Kuinka todennikoiseni pidit sita, etti elikkeelli tyoskentelet
vahintiin osa-aikaisesti

palkkatydssé nykyiselld alalla (n = 386) 44% 20% 18% 13% .
palkkatydssé nykyisessd organisaatiossa o 5 200 5
(6= 383) 46% 19% 0% 10% 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

erittdin epatodennikodisend © melko epitodenndkdisend ™ en osaa sanoa

melko todenndkoisend ® erittdin todenndkoisend

Kuvio 11 Elédkkeelld tapahtuva vihintddn osa-aikainen tydskentely (%)
Mika sitten kasvattaisi vastaajien mukaan heiddn halukkuutta jatkaa palkkatydssi
elidkeidn jdlkeen? Vastaajille annettiin taulukon 5 mukaisesti 12 eri vaihtoehtoa, joista he

saivat vapaasti merkiti itselleen sopivimmat vaihtoehdot.

Taulukko 5 Tydssé jatkamisen halukkuutta lisddvit tekijit (n, %)

Halukkuus jatkaa palkkatyossa eldkeiéin jilkeen n vas t:noﬁ)eis ta
tyopaikan hyva ilmapiiri 220 57 %
tydajan lyhentdminen tai tydaikajousto 213 55%
mielenkiintoiset tyotehtavit 179 46 %
mahdollisuus kayttdd osaamistani 153 39 %
hyvi ty6terveyshuolto 139 36 %
tyotehtidvien keventdminen 136 35%
tyokykyd tukeva kuntoutus 118 30 %
tyOpanostani tarvitaan 83 21 %
esimies kannustaa toissé jatkamiseen 78 20 %
ei mikdén ndisté 70 18 %
varmuus toiden jatkumisesta 37 10 %
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Eniten merkitystd ndytti olevan tyOpaikan hyvilld ilmapiirilld (57 %), tydajan
lyhentdmiselld tai tydaikajoustolla (55 %) sekd mielenkiintoisilla tydtehtavilld (46 %).

My6s mahdollisuus kdyttdd omaa osaamista sai melko paljon kannatusta (39 %).

Vihiten halukkuutta jatkaa palkkatyossé lisdsivdt varmuus tdiden jatkumisesta (10 %)
sekd esimiehen kannustus toissd jatkamiseen (20 %). Liki 18 prosenttia (n = 70) oli
puolestaan sitd mieltd, ettei mikdén vaihtoehdoista vaikuta haluun jatkaa palkkatydssd

eldkeidn jdlkeen.

4.1.4 Koetut valmiudet ja tyossi jatkaminen

Seuraavaksi selvitettiin koettujen valmiuksien yhteyttd siithen, miten vastaajat arvioivat
tyossd jatkamista (kuvio 12). Yksisuuntainen varianssianalyysi osoitti, ettd miti
paremmiksi valmiudet koettiin, sitd todenndkdisemmin tydssd jatkamiseen suhtauduttiin
positiivisesti. Koettujen valmiuksien ja molempien tydsséd jatkamisen summamuuttujien

vililld ryhmien viliset erot olivat tilastollisesti merkitsevid (p <.001).

Post hoc —analyysi kuitenkin paljasti, ettd erot eivdt olleet tilastollisesti merkitsevid
kaikkien ryhmien vililli. Halu tehdd tditi eldkkeelld —summamuuttujaa tarkasteltaessa
erot olivat merkitsevid niiden vastaajien vélilld, jotka kokivat tarvitsevansa lisdkoulutusta
tai ilmoittivat nykyisten valmiusten mahdollistavan vaativammatkin tyotehtavét (p =
.000). Erot olivat merkittdvid myos niiden vastaajien vililld, jotka kokivat tyotehtdvien
vastaavan hyvin nykyisid valmiuksia tai ilmoittivat nykyisten valmiusten mahdollistavan

vaativammatkin tyotehtévit (p =.001).

Tyossd jatkaminen eldkeikddn saakka —summamuuttujaa tarkasteltaessa erot olivat
tilastollisesti merkitsevid myds niiden vastaajien vélilld, jotka tarvitsivat lisdkoulutusta
tai ilmoittivat nykyisten valmiusten mahdollistavan vaativammatkin tyotehtavit (p =
.014). Lisdksi erot olivat merkittdvid niiden vastaajien vélilld, jotkka tarvitsivat

lisadkoulutusta tai kokivat tydtehtévien vastaavan hyvin nykyisid valmiuksia (p = .042).
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Koetut valmiudet ja tyossi jatkaminen

4,00
3,80
3,60
3,40
3,20
3,00
2,80
2,60
2,40
2,20
2,00

1. Tarvitsen lisdkoulutusta 2. Ty6tehtdvini vastaavat 3. Minulla on valmiuksia
selviytydkseni hyvin hyvin nykyisid valmiuksiani  selviytyd vaativammistakin
tyOtehtavistini tyotehtévista

B Tyossd jatkaminen eldkeikddn saakka (n =379) ™ Tyossd jatkaminen eldkeidn jélkeen (n = 373)

Kuvio 12 Tyossa jatkamisen aikomukset suhteessa koettuihin valmiuksiin (ka)

Lisédksi koetut valmiudet vaikuttivat sithen, miten vastaajat arvioivat kiinnostustaan
vihintddn osa-aikaisesti tapahtuvaan eldkkeelld tyoskentelyyn (kuvio 13). Ryhmien
keskiarvot erosivat tilastollisesti merkitsevésti toisistaan, ja tulokset osoittivat, ettd miti
paremmiksi valmiudet koettiin, sitd positiivisemmin vastaajat suhtautuivat eldkeaikaiseen

tyoskentelyyn sekd nykyiselld alalla (p = .006) ettd nykyisessé organisaatiossa (p =.010).

Koetut valmiudet ja elikkeelli tyoskentely

2,60

2,50

2,40

2,30

2,20

2,10

L

1,90

o

1. Tarvitsen lisdkoulutusta 2. Tydtehtivani vastaavat 3. Minulla on valmiuksia
selviytydkseni hyvin hyvin nykyisid valmiuksiani  selviytyd vaativammistakin
tyotehtavistini tyotehtavista

B Vih. osa-aikainen palkkatyd nyk. alalla (n = 377)

Vih. osa-aikainen palkkatyd nyk. organisaatiossa (n = 375)

Kuvio 13 Elédkkeelld tapahtuva vdhintdén osa-aikainen tydskentely suhteessa koettuihin

valmiuksiin (ka)
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Post hoc —analyysi paljasti, ettd erot eivit olleet tilastollisesti merkitsevid kaikkien
ryhmien vililld. Molemmissa tapauksissa keskiarvojen vililld oli tilastollisesti
merkitsevid eroja niiden vastaajien vililld, jotka kokivat tarvitsevansa lisdkoulutusta tai
ilmoittivat nykyisten valmiuksien mahdollistavan vaativimmistakin tyotehtévistd
selviytymisen (p <.05). Erot olivat molemmissa tapauksissa merkitsevid myds niiden
vastaajien vililld, jotka kokivat tyGtehtivien vastaavan hyvin nykyisid valmiuksia tai
ilmoittivat valmiuksien mahdollistavan vaativimmistakin tyStehtévistd selviytymisen (p

<.05).

4.2 HR-kaytantojen yhteys sitoutumiseen ja tyossa jatkamiseen

Seuraavaksi tutkimuksessa suoritettiin korrelaatioanalyysi, jossa tarkasteltiin koettujen
HR-kéytintojen ja esimiestyon yhteyttd tyOssd jatkamiseen ja organisaatioon
sitoutumiseen (taulukko 6). Korrelaatioanalyysin tulosten mukaan
kehittymismahdollisuuksilla oli yhteys organisaatioon sitoutumiseen (r = .461, p <.001).
Liséksi kehittymismahdollisuuksilla oli positiivinen yhteys ty0ssd jatkamiseen
eldkeikddn asti (r =.159, p <. 01) seké tyossid jatkamiseen eldkeidn jilkeen (r=.113, p <

05).

Tyossd jatkaminen eldkeikddn asti korreloi jatkuvista selittdvistdi muuttujista
voimakkaimmin organisaatioon sitoutumisen kanssa (r = .279, p < .001). Jatkuvista
selittdvistdi muuttujista ainoastaan esimiehen tuki kehittymiselle ei korreloinut
tilastollisesti merkitsevésti tydssd jatkamisen kanssa. Taustamuuttujia tarkasteltaessa
tyOssé jatkaminen elidkeikédn asti oli positiivisessa yhteydesséd ainoastaan tyokyvyn (r =
481, p <.001)jaidn (r=.173, p <.001) kanssa. Muut taustamuuttujat eivét korreloineet

eldkeikéddn asti tapahtuvan ty0ssa jatkamisen kanssa tilastollisesti merkitsevélld tavalla.

Aikomus tydskennelld eldkkeelld korreloi positiivisesti tyokyvyn kanssa (r = .292, p <
.001). Toiseksi vahvin yhteys 10ytyi koettujen valmiuksien (dummy 2) ja tydssd
jatkamisen valiltd: yhteys oli positiivinen silloin, kun vastaajat kokivat, ettd heilld on
valmiuksia selvitd vaativimmistakin tyotehtdvistd (r = .219, p < .001). Naimisissa tai

avoliitossa olevien ja tydssd jatkamisen valilld oli puolestaan negatiivinen korrelaatio (r
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=-.136, p <.01). Esimiehen tuki kehittymiselle ja organisaation oikeudenmukaisuus eivét
korreloineet eldkkeelld tapahtuvan tydssé jatkamisen kanssa tilastollisesti merkitsevisti.
Organisaatioon sitoutuminen oli voimakkaimmin positiivisessa yhteydessd organisaation
oikeudenmukaisuuden (r = .544, p < .001), koettujen kehittymismahdollisuuksien (r =
461, p < .001) ja esimiehen tuki kehittymiselle (r = .395, p < .001) kanssa.
Taustamuuttujista erityisesti tyokyky oli positiivisessa yhteydessd organisaatioon
sitoutumiseen (r = .241, p < .001). Sukupuoli ja siviilisddty eivdt korreloineet

organisaatioon sitoutumisen kanssa tilastollisesti merkitsevilld tavalla.
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Seuraavaksi HR-kdyténtdjen ja esimiestyon yhteyttd tydssé jatkamiseen ja sitoutumiseen
tarkasteltiin lineaarisen regressioanalyysin avulla. Muuttujat valittiin - mukaan
aikaisemman tutkimuksen ja Kkorrelaatioanalyysin perusteella. Taustamuuttujista
esimerkiksi sukupuoli péétettiin jittdé pois, koska se ei korreloinut minkéan selitettdvin
muuttujan  kanssa. LdhtOokohtaisesti  kaikkiin  analyyseihin  sydtettiin  samat
taustamuuttujat ja selittdviat summamuuttujat. Poikkeuksena oli kuitenkin ensimméinen
analyysi, jossa organisaatioon sitoutumista tarkasteltiin selitettdvéini muuttujana, ja siten

sitd ei kiytetty selittdvaind muuttujana.

Varsinainen analyysi suoritettiin askeltavalla (stepwise) menetelmilld, jossa SPSS
valitsee, missé jirjestyksessd selittdvid tekijoitd lisdtddn malliin. Ohjelma siis lisdd ja
poistaa selittdvid muuttujia yksi kerrallaan niiden tilastollisen merkitsevyyden perusteella
sithen asti, kunnes mallin selitysaste ei endé olennaisesti parane. (Metsamuuronen, 2010,

586.)

Ensimméisessd regressiomallissa kuvataan koettujen HR- ja johtamiskdyténtdjen seké
taustamuuttujien yhteyttd organisaatioon sitoutumiseen. Toisessa mallissa selitettivani
muuttujana on tyodssd jatkaminen eldkeikdén asti. Kolmannessa mallissa puolestaan
keskitytddn aikomukseen jatkaa tyoskentelyd eldkkeelld. Taulukossa 7 on nédhtdvissd
selittdvien muuttujien standardoidut B-arvot. Merkintd n.s tarkoittaa, ettei muuttuja
noussut selittdvéksi tekijaksi malliin askeltavalla menetelmailld. Mallien selitysasteita voi

vertailla Adj. R? -luvun avulla.

Ensimmaéisessd mallissa tarkasteltiin organisaatioon sitoutumista selitettdvana tekijéna.
Parhaiten sitoutumista selittivét organisaation oikeudenmukaisuus ( =.397, p <.001) ja
koetut kehittymismahdollisuudet (f = .204, p <.001). Taustamuuttujista tyokyky ja ikd
nousivat niin ikédn selittdviksi tekijoiksi. Taloudellinen tilanne ja koetut valmiudet
(dummy 1) sisdltyivdt myds lopulliseen malliin, vaikka ne eivit olleet tilastollisesti
merkitsevid. Kokonaisuudessaan regressiomalli selitti organisaatioon sitoutumisen

vaihtelusta noin 38 prosenttia.

Seuraavaksi tarkasteltiin aikomusta jatkaa tydssd elidkeikddn asti. Parhaiten aikomusta
jatkaa tyOssé eldkeikddn asti selitti tyokyky (B = .448, p <.001). Myos korkeampi ikd ja

organisaatioon sitoutuminen nousivat selittdviksi tekijoiksi. Organisaatioon sitoutumista
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lukuun ottamatta mikdin muista jatkuvista selittdvistd muuttujista ei lisdnnyt mallin
selitysastetta tilastollisesti merkitsevisti. Ndin ollen taustatekijét selittivit suurimman
osan vaihtelusta. Kokonaisuudessaan malli selitti noin 28 prosenttia vaihtelusta

aikomuksessa jatkaa ty0ssd elidkeikéddn asti.

Viimeisessd regressioanalyysissa etsittiin selittdvid tekijoitd aikomukseen jatkaa tydssd
elikkeelld. Tassdkin tapauksessa taustatekijit olivat keskeisimpid selittdvid tekijoita.
Parhaiten tyGsséd jatkamista selitti tyokyky (B = .273, p < .001), mutta myds koetut
valmiudet (dummy 2), siviilisdéty ja taloudellinen tilanne nousivat selittdviksi tekijoiksi.
Ne, jotka kokivat, ettd heilldi on vaatimuksia selviytyd hyvin vaativimmistakin
tyotehtdvistd, suhtautuivat positiivisemmin tydssé jatkamiseen elidkkeelld kuin ne, jotka
kokivat tarvitsevansa lisdkoulutusta selviytyékseen hyvin tyotehtévistd. Aikomusta jatkaa
tyossé eldkkeelld laski kuitenkin naimisissa tai avoliitossa oleminen sekd hyvéksi arvioitu

taloudellinen tilanne.

Selittdvistd summamuuttujista ainoastaan organisaatioon sitoutuminen selitti aitkomusta
jatkaa tyoOssd elidkkeelld (B = .105, p < .05). Niin ollen tdssékin tapauksessa
taustamuuttujat olivat tirkeimpid selittdvid tekijoitd. Kokonaisuudessaan viidestd
selittavastd tekijdstd koostuva malli selitti vaihtelusta aikomuksessa jatkaa tydskentelya

eldkkeelld noin 17 prosenttia.

Regressioanalyyseista voi selvdsti ndhdd, miten taustamuuttujien lisdksi erityisesti
sitoutuminen vaikutti aikomukseen jatkaa tydssd. Koetut kehittymiskédytanndt eivét olleet
suoraan yhteydessd tyOssd jatkamiseen, mutta ne nousivat selittdviksi tekijoiksi
tarkasteltaessa organisaatioon sitoutumista. Néin ollen onkin mahdollista, ettd koetut
kehittymiskdytannot vaikuttavat tydssd jatkamiseen sitoutumisen kautta. Organisaation
oikeudenmukaisuus ei mydskddn vaikuttanut suoraan tyossd jatkamiseen, mutta se oli
erittdin merkitsevésti yhteydessd organisaatioon sitoutumiseen. Onkin mahdollista, ettd
myo0s oikeudenmukaisuus vaikuttaa tyOssd jatkamiseen organisaatioon sitoutumisen

kautta.
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Taulukko 7 Regressioanalyysit

Organisaatioon  Tyossi jatkaminen Tyossé jatkaminen

sitoutuminen elikeikéiiin asti elikkeellid
Selittivit muuttujat Stand. B-arvo Stand. B-arvo Stand. B-arvo
Kontrollimuuttujat
1ka A35%* 174%%* n.s
Sivillisdaty (dummy) n.s n.s - 146**
Taloudellinen tilanne (dummy) 071 n.s - 123%*
Tyokyky A50%** A48F** 2] 3HHH
Koetut valmiudet (dummy 1) .048 n.s 1.8
Koetut valmiudet (dummy 2) n.s n.s 204%**
Selittivit summamuuttujat
Koetut kehittymismahdollisuudet 204 %* n.s n.s
Esimiehen tuki kehittymiselle n.s n.s n.s
Oikeudenmukaisuus 397** n.s n.s
Organisaatioon sitoutuminen .139%* .105%
N 335 338 333
R’ 380 280 166
Adj. R® 368 270 153
F-testi 33.750%** 42 .855%** 12.988***
Estimaatin keskivirhe 561 932 798
Durbin Watson 2.022 2.039 2.112

*p <.05; *¥*p <.01; ***p <.001

Huomion arvoista on myo0s, ettd esimiehen tuki kehittymiselle ei noussut missddn
mallissa selittédviksi tekijaksi, vaikka se korreloi erityisesti organisaatioon sitoutumisen
kanssa. Liséksi tyOssd jatkamiseen keskittyvissd regressioanalyyseissa taustamuuttujat
ndyttivit nousevan suureen asemaan, ja ndistd keskeisimpénd erityisesti tyokyky oli
tarkein yksittdinen selittdvd tekijd. Ikd puolestaan ei noussut selittdviksi tekijdksi
aikomuksessa jatkaa tyoskentelyd eldkkeelld, vaikka muissa malleissa se selvésti selitti

vaihtelua.
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S POHDINTA

5.1 Tutkimuksen teoreettinen kontribuutio

Témin tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten koetut HR-kdytinnot ovat
ikddntyvilld hoitajilla yhteydessd aikomukseen jatkaa tydssd eldkeikdén asti ja sen
jédlkeen. HR-kdytdnno6illd voidaan vaikuttaa tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen,
ja aikaisempi tutkimus onkin osoittanut, ettd erityisesti koulutukseen ja kehitykseen
liittyvilla HR-kdytdnnoilld on mahdollista edesauttaa ikddntyvien tyontekijoiden tydssa
pysymistd, motivaatiota ja sitoutumista (Herrbach ym., 2009, Polat ym., 2017; Salminen

ym., 2016; Sutela & Lehto, 2014, 221, Wang & Shultz, 2010).

Tutkimuksen aineisto koostui JATKIS-tutkimusprojektin yhteydessda kevadlld 2016
kerdtystd kyselystd, jonka vastaajat olivat Kuopion yliopistollisen sairaalan
operatiivisella  puolella  tyoskentelevid  ikddntyvid  hoitoalan  ammattilaisia.
Tutkimuskysymyksind oli, miten ikddntyvdt hoitajat kokevat kehittymiskadytinnét ja
tyOsséd jatkamisen, sekd miten kaksi edelld mainittua ovat yhteydessé toisiinsa. Lisdksi
tutkimuksessa  selvitettiin ~ esimichen tuen kehittymiselle ja organisaation
oikeudenmukaisuuden yhteyttd organisaatioon sitoutumiseen ja aikomukseen jatkaa

tyossd. Myos yksilon taustatekijoiden merkityksesti oltiin kiinnostuneita.

Teoreettisen viitekehyksen pohjalta kehittymiskdytdntdjen ja esimiestyon arveltiin
olevan psykologisen sopimuksen ja sosiaalisen vaihdantateorian perusteella yhteydessé
organisaatioon sitoutumiseen. Té@mén puolestaan ajateltiin olevan yhteydessd
aikomukseen jatkaa tyOskentelyd niin eldkeikdén asti kuin sen jdlkeen. Liséksi
kehittymiskdytdntdjen ja esimiestyon arveltiin olevan suoraan yhteydessd tyoOssd
jatkamisen aikomukseen. Ennakko-oletuksena oli myo0s, ettd ne, jotka haluavat jatkaa

tyOssé eldkeikdédn asti, haluavat todennékoisesti jatkaa tydskentelyd eldkeidn jalkeen.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd hoitajat kokivat kehittymismahdollisuuksia olevan melko
hyvin tarjolla, ja vain pieni osa vastaajista koki tarvitsevansa lisdkoulutusta. Suomessa
organisaatiot tarjoavatkin muihin maihin verrattuna tyontekijoille tyypillisesti paljon

kehittymis- ja koulutusmahdollisuuksia, ja esimerkiksi juuri hoitoalan tyontekijoiden on
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havaittu aikaisemminkin kokevan valmiutensa nykyisessd tyossd hyvéksi (Sutela &
Lehto, 2014, 53; Laine ym., 2011). Téssd tutkimuksessa kuitenkin uralla etenemiseen

liittyvit kehittymismahdollisuudet arvioitiin keskinkertaisiksi.

Tyossd jatkaminen heritti vaihtelevia mielipiteitd. Tutkittavilta 10ytyi selvisti halua
jatkaa tyOssa eldkeikddn saakka, eikd terveyden uskottu tuovan siithen merkittavié esteita.
Nykyinen tyokyky arvioitiin myos keskiméérin melko hyviksi. Aiemmin onkin havaittu,
ettd hoitoalan tyOntekijit uskovat useimmiten terveytensd puolesta pystyvinséd jatkaa
tyoskentelyd eldkeikddn asti. Lisdksi on huomattu, ettd sosiaali- ja terveysalan
organisaatioista erityisesti sairaalassa tyOskentelevit arvioivat nykyisen tyokyvyn melko

korkeaksi. (Laine ym., 2011). Tama tutkimus vahvistaakin siten aikaisempia havaintoja.

Tutkimuksessa kuitenkin havaittiin, ettd vastaajien joukossa oli myds pieni ryhmaé, joka
ei halunnut tai terveyden puolesta uskonut pystyvinsa jatkaa tydskentelyd elédkeikddn asti.
Téllaisissa tapauksissa vaihtoehtona on esimerkiksi osittain varhennettu vanhuuselike tai
tyouraeldke, joka myds mahdollistaa aikaisemman eldkoitymisen. Titd ennen
organisaatioiden tulisi kuitenkin tehdd parhaansa edistiékseen tillaisten tyontekijoiden
tyokykyd sekd halua jatkaa tyOssd, jotta ikddntyvdn yhteiskunnan haasteisiin olisi
mahdollista vastata. Tyokykya edistdessd on kuitenkin tiedostettava, ettd ikddntyminen
tuo monelle ihmiselle mukanaan terveydellisid haasteita. Esimerkiksi krooniset sairaudet
voivat alentaa tyokykyéd merkittidvisti (Ilmarinen, 2006, 60). Tydssd jatkaminen ei siis
aina ole kéytdnndssd mahdollista, vaikka siithen halua I0ytyisikin. Hoitotyd on
luonteeltaan fyysisesti raskasta: tyo sisdltdd esimerkiksi paljon raskaita nostoja, jotka
laittavat koko kehon koetukselle. Téstd syystd tyokyvyn tdytyy olla kunnossa, jotta
tydskentely olisi edes mahdollista. Hyvéan terveyden onkin aikaisemmin havaittu olevan
pikemminkin mahdollistava tekijd, ei varsinainen syy tydsséd jatkamiseen (Laine ym.,

2011).

Eldkeidn jdlkeiseen tydskentelyyn suhtauduttiin varovaisemmin, ja vain pieni osa
vastaajista ilmoitti haluavansa jatkaa tyoskentelyi eldkeidn jalkeen. Myos vahintéén osa-
aikaisesti tapahtuvaa tyoskentelyd pidettiin pddosin epdtodenndkdisend, vaikka
vastaavasti esimerkiksi Laineen ym. (2011) tutkimuksessa jopa puolet tutkittavista
suhtautui positiivisesti erityisesti osa-aikaiseen ja tilapdiseen eldkkeelld tydskentelyyn.

Eldkkeelld tyoskentelyn on viime aikoina havaittu saavan kannatusta my6s muilla aloilla.
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Esimerkiksi Tenhusen (2017) mukaan jopa kolmasosa 54—62-vuotiaista suomalaisista
ikddntyvistd tyontekijoistd harkitsi eldkkeen ohella tydskentelyd. Kaytinndssa
kiinnostusta heréttivdt 1dhinnd osa-aikaiset ja satunnaiset ty0t. Ainoastaan pieni osa
vastaajista ilmoitti harkitsevansa kokoaikaista eldkkeelld tyoskentelyd. (Tenhunen,
2017.) Kokonaisuudessaan tutkimustulosten eroja erityisesti osa-aikaisen tydskentelyn
suhteen saattavat kuitenkin selittdd tdsséd tutkimuksessa kdytetyt mittarit, joita arvioidaan

tarkemmin my6hemmin.

Lisdksi tdssd tutkimuksessa havaittiin, ettd vaikka vastaajat uskoivat pystyvinsé
tyoskentelemddn 63 ikdvuoteen asti nykyisessd tyossid, eivdt he olleet varmoja, onko
tyossd jatkaminen sen jdlkeen terveyden puolesta mahdollista. Kdytdnnossd tulevan
terveydentilan arviointi ja ennakointi voikin olla haastavaa, silld ikéantyvilld
tyontekijoilld terveyteen voi tulla ylldttdvidkin muutoksia lyhyessd ajassa. Kun tdhdn
yhdistetddn jo edelld korostettu hoitotyon kuormittavuus, on ymmérrettdvad, ettd

tulevaisuuteen suhtaudutaan varauksella.

Vaikka varsinaisen eldkeidn jilkeen tapahtuva tyOskentely ndhtiin pdfosin huonona
ratkaisuna, tutkimuksessa tehtiin merkittdvid havaintoja, joihin organisaatiot ja esimiehet
voivat kédytdnnOssd tarttua ja joithin myds jatkotutkimuksessa on syytd keskittyd.
Ensinndkin huomiota herittdva havainto oli se, ettd merkittdva osa vastaajista ei tiennyt
organisaation tarjoamista mahdollisuuksista jatkaa tyOssd eldkeién jélkeen. Tdysin
poikkeuksellinen havainto ei kuitenkaan ole, silldi aiemmin on huomattu, ettei
organisaatioilla useimmiten kaytinndssa ole strategioita tydssé jatkamisen edistaimiseksi

(Armstrong-Stassen, 2008).

Jos siis strategiaa ei ole, eivit tyontekijit voi edes tietdd mahdollisuuksista. OECD:n
(2017b) julkaisemassa raportissa kdy liséksi ilmi, ettd tutkittavien joukossa olleista
suomalaisista jopa viides eldkoityneistd olisi halunnut jatkaa tydskentelyd saamatta sithen
hyvéksyntdi tyonantajalta. Téllaiseen toimintaan hoitoalan organisaatioilla ei kuitenkaan
ole varaa. Tydurien pidentiminen on vdeston ikdédntymisen ja syntyvyyden laskun vuoksi
vélttimitontd, ja tdhdn ovat ohjanneet esimerkiksi viimeaikaiset eldkeuudistukset. Kun
tahén kontekstiin lisdtdén vield nykyinen hoitajapula, tulisi organisaatioiden tietoisesti ja

mahdollisimman selvisti tarjota tyontekijoille tukea eldkeprosessin suunnittelussa.
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Téllaisen tuen on aiemmin jopa havaittu olevan yhteydessd haluun jatkaa tyoskentelya

(Bal & Visser, 2011).

Lisdksi tutkimuksessa havaittiin, ettd vaikka halua jatkaa tydskentelyd eldkeidn jélkeen ei
padasiassa 10ytynytkddn, merkittdvd osa vastaajista uskoi, ettd heilld olisi tarvittavaa
osaamista jatkaa tydskentelyd eldkeién jilkeen. My0s tyokyvyn arvioitiin pddosin
riittdvan ja siten mahdollistavan tydssd jatkamisen eldkeién jdlkeen. Organisaatioiden
nikokulmasta tilanne on siis melko hyvi, silld osaamisen ja tyOkyvyn perusteella
potentiaalisia ty0ssd jatkajia selvisti 10ytyy. Tdma antaakin viestin siitd, ettd esimerkiksi
koulutusmahdollisuuksia ja tyokykyé tukevia kiytdantdjd lienee tarjolla sopivasti — joskin
samalla uralla kehittymisen mahdollisuuksia voisi tdmén tutkimuksen valossa olla
enemmainkin. Lopulta haasteeksi kuitenkin jdd, miten kasvattaa ik&éntyvien

tyontekijoiden halua jatkaa tydskentelyd eldkeidn jdlkeen.

Térkeimmiksi halua kasvattavaksi tekijoiksi nousivat vastaajien kesken tydpaikan
ilmapiiri, tydajan lyhentdminen ja tydaikajoustot sekd mielenkiintoiset tyotehtavit. Myds
mahdollisuuksia kéyttdd omaa osaamista korostettiin. Tydilmapiirin onkin havaittu
olevan hoitoalan tyontekijoille sitouttavista tekijoistd poikkeuksetta tiarkein. Nayttadkin
siltd, ettd ei-rahalliset tekijdt kuten juurikin ty6ilmapiiri ja tyon sisdltd merkitsevit eniten
(Laine ym., 2011). Tydaikajoustoja tutkiessaan Armstrong-Stassen (2008) on puolestaan
havainnut, ettd vaikka ne arvioidaan tirkeiksi, niilld ei ole yhteytté sitoutumiseen. Tilanne
saattaa kuitenkin olla eri hoitoalalla, jossa tyon kuormittavuutta lisdd usein myds
kolmivuorotydn tuomat haasteet. Ndin ollen ikdéntyvilld tyontekijoilld joustojen merkitys

saattaa kasvaa yllattavankin suureksi.

Kaiken kaikkiaan halukkuutta lisddvistd tekijoistd suurin osa on kuitenkin sellaisia
tekijoitd, joihin organisaatiot voivat johtamisella ja esimieskdytidnnoilld vaikuttaa.
Kédytdnnossd organisaatiot voivat esimerkiksi tarjota mielenkiintoisia tydtehtévia.
Téllaista johtamiskédytintojen kehittimistd on korostanut myds Jérnefelt (2016), jonka
mukaan ikddntyvien tydssd jatkamista ei edistetd pelkdstddn kuormitustekijoihin

puuttumalla.

Tutkimuksen tarkoituksen kannalta keskeisin havainto oli se, ettd koetut

kehittymismahdollisuudet olivat yhteydessd organisaatioon sitoutumiseen. Tadmi
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puolestaan kasvatti aikomusta jatkaa ty0ssd eldkeikdén asti ja eldkeidn jdlkeen. Myos
organisaation oikeudenmukaisuus kasvatti sitoutumista. Kuten alun perin aavisteltiin,
koetut kehittymismahdollisuudet eivét olleet suorassa yhteydessd aikomukseen jatkaa
tyossé eldkeikddn asti ja eldkeidn jélkeen. Lisdksi vastoin ennakko-oletuksia, esimiehen

tuki kehittymiselle ei ollut yhteydessé sitoutumiseen tai tydssé jatkamiseen.

Tutkimuksessa tehtiin myos havaintoja, jotka viittaavat yhteyteen tydssd jatkamisen eri
nikokulmien vililld: esimerkiksi ne, jotka eivit uskoneet pystyvinsi terveyden puolesta
jatkamaan tyOskentelyd eldkeikddn asti, eivdt uskoneet pystyvdnsd jatkamaan
tyoskentelyd myoskddn eldkeién jélkeen. Kuviossa 14 on nihtdvissd yhteenveto

tutkimuksen keskeisimpien muuttujien vélisistd havaituista yhteyksista.

Tyossd
jatkaminen
eldkeikdan asti

Koetut HR-kiytinnot ja

1
]
esimieskaytannot :
Organisaatioon !
- Kehittymismahdollisuudet sitoutuminen 1
- Organisaation :
oikeudenmukaisuus |
TyGssa
jatkaminen
eldkeidn jilkeen

Kuvio 14 Tutkimuksen keskeisimmat tulokset

Yhteyttd koettujen HR-kdytintdjen ja tyOssd jatkamisen vélilld voidaan selittdé
sosiaalisella vaihdantateorialla ja psykologisella sopimuksella. Tydntekijoiden
positiiviset kokemukset organisaation tarjoamista kehittymiskéytdnndistd johtavat siithen,
ettd tyontekiji kokee psykologisen sopimuksen tiytetyksi. Tdimén seurauksena tyontekija
kokee ikdén kuin velvollisuudekseen vastavuoroisuuden periaatteen mukaisesti vastata
organisaation toimiin, esimerkiksi sitoutumalla organisaatioon (Rousseau, 1995). Koska
sitoutuminen on niin tdimén kuin aikaisemman tutkimuksen perusteella yhteydessé ty9ssa
jatkamiseen, voidaan koettujen kehittymismahdollisuuksien sanoa siten olevan

mahdollisesti vélillisesti yhteydessé tydssé jatkamiseen juurikin sitoutumisen kautta.



74

Nayttdd siis siltd, ettd kehittymismahdollisuuksilla voidaan vaikuttaa ikdantyvien
hoitajien organisaatioon sitoutumiseen, ja sitd kautta myds heidén aikomukseen jatkaa
tyoskentelyd niin eldkeikdén asti kuin sen jdlkeen. Hoitajat maidrittelivit myos itse
mahdollisuudet oman osaamisen hyddyntdmiseen tdrkedksi tyOssd jatkamisen
halukkuutta lisddvidksi tekijdksi. Naméd havainnot tukevat pitkélti aikaisempia
tutkimuksia, joissa kehittymiskdytdnnéilldi on havaittu olevan yhteys motivaatioon,
sitoutumiseen, eldkditymiseen ja tydstd poistumisen aikomukseen (Herrbach ym., 2009;
Polat ym., 2017; Salminen ym., 2016; Sutela & Lehto, 2014, 221). Tdma tutkimus tuo
kuitenkin arvokasta lisdtietoa kehittymiskdytantdjen merkityksestd keskittymalla
varsinaiseen ty0ssd jatkamiseen. Erityistd tdssd tutkimuksessa olikin tydsséd jatkamisen

maédrittely: tarkastelussa oli tydssd jatkaminen niin eldkeikdan asti kuin sen jélkeen.

Edelld mainitut tulokset antavat lisdksi tarkeitd nékokulmia aikaisempiin ristiriitaisiin
tuloksiin. Kehittymiskdytdantdjen on aiemmin nimittdin havaittu kasvattavan ikéantyvilla
tyontekijoilld painetta kehittyd, minkd puolestaan on todettu kasvattavan varhaisia
elakoitymisaikeita  (Salminen  ym., 2016). Tdmén tutkimuksen valossa
kehittymismahdollisuuksilla kuitenkin voidaan vaikuttaa sitoutumiseen, ja sitd kautta

myos tyOssd jatkamiseen.

Varsinaisten =~ HR-kdytidntojen,  erityisesti  kehittymismahdollisuuksien  lisdksi
tyontekijoiden sitoutumiseen ja aikomukseen jatkaa tydssd vaikuttavat myos koettu
esimiestyd ja oikeudenmukaisuus (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2010; Nishii &
Wright, 2007; Purcell & Hutchinson, 2007). Tdmé tutkimus vahvistaa siten myos tésti
nikokulmasta aikaisempia havaintoja. Oikeudenmukaisuus on kehittymiskéytintdjen

lailla vilillisesti yhteydessa tyOssd jatkamiseen organisaatioon sitoutumisen kautta.

Kaytdnnossd kuitenkin erityisesti suomalaisissa sairaaloissa on aikaisemmin havaittu
olevan haasteita oikeudenmukaisuuden kanssa. Esimerkiksi Laineen ym. (2011)
tutkimuksessa alle 40 prosenttia sairaalassa tydskentelevistd hoitoalan tyontekijoisté oli
tyytyvéisid johtamisen oikeudenmukaisuuteen. Tdmén havainnon seké tutkimustulosten
perusteella erityisesti hoitoalan organisaatioiden tulisikin parantaa oikeudenmukaisuuden
kokemusta. Sairaalat ovat tyypillisesti suuria ja hierarkkisia organisaatioita, miké tuo
omat haasteensa. Oikeudenmukaisuutta voidaan kuitenkin kehittdd panostamalla

esimerkiksi henkildstdjohtamiseen, toimivaan viestintdén ja palautejérjestelméén (Laine
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ym., 2011). My0s esimiesten kouluttamisella on suuri merkitys, silld organisaation
kiytannot valittyvét tyontekijoille nimenomaan esimiesten kdytdksen ja johtamisen

kautta (Masterson, 2001).

Toisin kuin alun perin oletettiin, esimiehen tuki kehittymiselle ei ollut yhteydessd
organisaatioon sitoutumiseen tai tydssé jatkamiseen. Aikaisemmin on kuitenkin havaittu,
ettd esimiehen tuki vaikuttaa ikddntyvilld hoitajilla sithen, miten HR-kayténnot koetaan
(Armstrong-Stassen & Schlosser, 2010). Esimiehen tuen merkitys niyttdisi kuitenkin
tamén tutkimuksen valossa olevan pieni, silld mahdollinen esimiehen kannustus tdissé
jatkamiseen ei saanut mydskddn suurta kannatusta tyOssd jatkamisen halukkuutta
lisddvénd tekijdnd. On siis mahdollista, ettd ikddntyessd esimiehen tuen tarve merkitys
pienenee muiden tekijoiden painoarvon kasvaessa. Havaintojen eroavaisuuksia saattavat
selittdd myos kéytetyt analyysimenetelmit, silld Armstrong-Stassenin & Schlosserin
tutkimuksessa esimiehen tukea kisiteltiin niin sanotusti moderoivana tekijdnd HR-
kiytantdjen ja sitoutumisen vélilla. Tdssd tutkimuksessa esimiehen tukea tarkasteltiin sen

sijaan sitoutumista ja ty9ssa jatkamista selittdvina tekijana.

Organisatoristen tekijoiden liséksi tutkimustuloksissa korostuivat taustatekijat, joilla
ndyttdd olevan suuri vaikutus sitoutumiseen ja tyOssd jatkamiseen. Tdméd on varsin
luonnollinen havainto, silld esimerkiksi yksilon pédatokseen jatkaa tydssd vaikuttavat
yksildlliset, yhteiskunnalliset ja organisatoriset tekijit (Beehr & Bennett, 2007). Myos
psykologinen sopimus on kéytdnnossd hyvin yksilllinen, ja siten esimerkiksi
organisaation tarjoamista kdytdnndistd voidaan tehdd monenlaisiakin paédtelmid riippuen
yksilon ldhtokohdista ja tarpeista (Nishii & Wright, 2007; Vanhala & von Bonsdorff,
2012).

Merkittdvin organisaatioon sitoutumiseen ja tydsséd jatkamiseen vaikuttava taustatekijé
oli tyokyky. Tdméa tulos oli odotettavissa aikaisemman tutkimuksen perusteella
(Ilmarinen, 2006). Onkin varsin ilmeistd, ettd tyossd jatkamiseen suhtaudutaan sitd
positiivisemmin, mitd paremmaksi nykyinen tydkyky arvioidaan. Hoitotyon
kuormittavuuden vuoksi tyokyky onkin ennen kaikkea edellytys tydssd jatkamiselle. Se
ei siis valttaméttd ole varsinainen syy jatkaa tydssd. (Laine ym., 2011.) Organisaatioiden
ndkokulmasta tyokyvyn kehittiminen onkin ensisijainen tavoite, silld mitkddn

kehittymismahdollisuudet eivét auta, ellei tydssé jatkaminen ole tydkyvyn puolesta edes
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mahdollista. Suomessa tilanne on onneksi kuitenkin verrattain hyva tyokyvyn suhteen,
mika nikyi myos tdssé tutkimuksessa tyokyvyn arvioinnin hyvissé tuloksissa (Laine ym.,

2011).

Muista taustatekijoistd korkeampi ikd, koetut valmiudet, siviilisdéty ja taloudellinen
tilanne nousivat myos tédrkeiksi tekijoiksi. Mitd vanhempia vastaajat olivat, sitéd
todennikoisemmin he uskoivat jatkavansa tydssé eldkeikédén asti. Kenties eldkeikd on jo
niin ldhelld, ettd omaa tilannetta on mahdollista ajatella realistisesti. Lisdksi mité
paremmaksi nykyiset valmiudet koettiin, sitd positiivisemmin suhtauduttiin tydssi
jatkamiseen. Tdmidn perusteella organisaatioiden todella kannattaa panostaa
kehittymismahdollisuuksiin ja valmiuksien kehittdmiseen myds vastaisuudessa.
Taustatekijoistd avio- tai avoliitossa eldminen sekd hyvé taloudellinen tilanne laskivat
aikomusta jatkaa tyOssi eldkeidn jalkeen. Edelld mainittujen tekijoiden on myds aiemmin
havaittu vaikuttavan eldkoditymispédatokseen. Tyossd jatkaminen ei esimerkiksi ldheskddn
aina koske vain yksilod itsedén, vaan se vaikuttaa myos perheenjdseniin. (Beehr &

Bennett, 2007; Wang & Shultz, 2010.)

vield yhteiskunnalliset tekijdt, on mydnnettiva, ettd pdétds jatkaa tai olla jatkamatta
tyoskentelyd eldkeikddn asti tai eldkeidn jdlkeen on varsin moniulotteinen.
Yhteiskunnallisten tekijoiden suhteen tilanne saattaa esimerkiksi tulevaisuudessa
muuttua niin, ettd tydssd jatkaminen on yhd useammalle vilttimitontd, vaikka télld

hetkell4 se ei sitd monelle olekaan tdmén tutkimuksen perusteella.

Eldkoitymispddtoksid tutkittaessa on havaittu myds, ettei kyseessd ole tdysin
rationaalinen valinta, vaan pikemminkin kompleksinen pditos, joka syntyy ajan kuluessa
prosessissa (Beehr & Bennett, 2007, 280; Wang & Shultz, 2010). Téssd moniulotteisessa
prosessissa organisaatioilla on kuitenkin timéankin tutkimuksen perusteella mahdollisuus
proaktiivisesti vaikuttaa sitoutumiseen ja tyOssd jatkamiseen HR-kdytidnnoilld ja
esimiestyolld. Ne eivit yksin ratkaise kaikkea, mutta voivat kuitenkin edistii sitd, ettd
mahdollisimman moni péattdisi jatkaa tyossd vihintdan eldkeikéddn asti —ja mahdollisesti

myos sen jilkeen.
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5.2 Kaytinnon toimenpiteet

Tyo6urien pidentdminen on tutkimusten mukaan tehokkain keino ratkaista kisilld oleva
elikkeiden rahoitusongelma, jonka juuret ovat elinidinodotteen kasvussa ja syntyvyyden
laskussa. Yhteiskunta voikin poliittisilla pddtoksilld ohjata ihmisten kéyttdytymistd kohti
pidempid tyduria. Viime aikaisista uudistuksista merkittdvin lienee vuoden 2017 alussa
voimaan tullut eldkeuudistus, jossa esimerkiksi vanhuuseldkeikérajaa nostettiin. Ndin
ollen hoitoalan tyontekijéiden on vaistamaéttd tulevaisuudessa tydskenneltédvi pidempiin
kuin aikaisemmin. Tydurien pidentimiseen ja tyOssd jatkamiseen rohkaisevat myos

yhteiskunnan asettamat taloudelliset kannusteet.

Kaytdnnossd kuitenkin ratkaisut tehdddn tyopaikoilla, ja siten organisaatiot luovat
yhteiskunnan péétoksille ja muutoksille reunaehdot (Jarnefelt, 2016, 21). Tésté
ndkokulmasta katsottuna onkin ensiarvoisen tirkedd, ettd organisaatiot luovat strategian,
jolla ikddntyvien aktiivista ja kestdvaa uraa tietoisesti kehitetddn ja tuetaan. Se yksinddn
ei silti riitd, vaan samalla jokainen tyontekijd tulee tehdéd tietoiseksi organisaation
tahtotilasta sekd tarjolla olevista mahdollisuuksista muun muassa joustavien
tydmahdollisuuksien suhteen. Vain tdlld tavalla hoitoalalla voidaan varmistaa riittdvén ja

osaavan henkil9ston saatavuus my0s tulevaisuudessa.

Erityisesti hoitoalalle kohdistuu eldkeuudistuksen lisdksi myds muita yhteiskunnallisia
muutoksia. Tarkein ndistd on ldhivuosina mahdollisesti toteutuva maakunta- ja sote-
uudistus, jonka kohtalosta eduskunta paittdd kesdkuussa 2018. Tdmi muutos tuleekin
toteutuessaan olemaan Suomen kaikkien aikojen suurin hallinnollinen uudistus. Silld
tulee olemaan merkittévid vaikutuksia hoitoalan organisaatioihin ja tydyhteisoihin, joissa
on jo entuudestaan jouduttu kohtaamaan paljon organisaatiomuutoksia. Kaikkia
uudistuksen vaikutuksia on jopa mahdotonta arvioida etukiteen sen laajuuden vuoksi. On
kuitenkin selvéd, ettd hoitoala ja erityisesti ikddntyvét hoitajat ovat tdlld hetkelld
monenlaisten muutosten ja vaatimusten ristipaineessa. Jo pelkdstdin tdmd konteksti
huomioiden on luonnollista, ettd eldkeidn jdlkeinen tydskentely ei saanut suurta

kannatusta tdssa tutkimuksessa.



78

Tilanne tulisikin ndhdéd ennen kaikkea organisaation johtamisen haasteena. Laheskddn
aina ei ole kysymys pelkdstddn kehittymismahdollisuuksista, vaikka niiden téssd
tutkimuksessa todettiinkin olevan yhteydessé sitoutumiseen. Ihmiset ovat erilaisia, ja ndin
ollen ihmiset kokevat myds kédytdnndt omista 1dhtokohdista késin. Esimiesten tulisikin
entistd tarkemmin kuunnella ikdéntyvien tyontekijoiden tarpeita ja tarjota niihin joustavia
ratkaisuja. Todellisuudessa ikddntyvien tyontekijoiden terveys, eldméntilanne ja
jaksaminen vaihtelevat, ja siten samalla on hyviksyttavé, ettd kaikki eivét voi jatkaa
tyoskentelyd edes eldkeikddn asti. Taménkin tutkimuksen perusteella joukossa on
kuitenkin myds niité, joilta 16ytyy potentiaalia jatkaa tydssé jopa eldkeidn jélkeen. Juuri
nédiden tyontekijoiden aktiivisen uran tukemiseen ja kehittimiseen tulee vastaisuudessa

keskittyd niin organisaatioiden arjessa kuin aiheen tutkimuspiirissa.

5.3 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Témi kvantitatiivinen tutkimus aloitettiin laajalla perehtymiselld aikaisempaan
kirjallisuuteen. Koska tutkimuksessa hyodynnettiin  JATKIS-tutkimusprojektin
yhteydessa kerdttyd valmista aineistoa, oli aineiston alustava analyysi mahdollista aloittaa
hyvin varhaisessa vaiheessa. Varsinainen analyysi suoritettiin kuitenkin vasta teoriaan
tutustumisen jdlkeen, ja siten aikaisempi teoria ohjasi vahvasti analyysia ja

tutkimuskysymysten ennakko-oletuksia.

Tutkimuksella on luonnollisesti omat rajoitteensa, ja siksi reliabiliteettia ja validiteettia
tulee arvioida ja tarkastella kriittisesti. Vaikka kyselyn vastausprosentti oli hyvé ja
vastaajamédrd laaja, tutkimuksen tuloksista ei voida tehdd kovin yleistettdvid
johtopddtoksid  tydssd  jatkamisesta. Taméd siksi, ettd tutkimus perustuu
poikkileikkausaineistoon, joka on keridtty yhden organisaation ikdantyviltd tyontekijoilta.
Lisdksi kyselylomake perustui itsearviointiin, minkd seurauksena raportointivirheiden

mahdollisuus kasvaa.

Tulokset eivit myoskddn ole suoraan sovellettavissa muille aloille hoitoalan
erityispiirteiden vuoksi. Selvd kohderyhmén rajaus antoi kuitenkin mahdollisuuden saada

syvallistd ymmaérrystd nimenomaan hoitoalasta, joka tydllistdd merkittdvin osan



79

suomalaisista. Tarkastelemalla useita organisaatioita olisi silti mahdollista tutkia
organisaatioiden mahdollista vaikutuksia havaittuihin tuloksiin. Erityisesti eri aloilla
toimivien organisaatioiden tarkastelu voisi my0s tuoda laajempaa ymmaérrystd tydssé
jatkamisen tutkimuskenttdén. Pitkittdistutkimuksella olisi puolestaan mahdollista saada
luotettavampia tuloksia. Téll6in voitaisiin tutkia tutkittavien todellista kdytostd, eivitka
tutkimustulokset perustuisi siten ainoastaan vastaajien aikomuksiin, vaikka niiden onkin

todettu ennustavan hyvin todellista kdytostd (Beehr & Bennett, 2007, 281).

Lopulta regressioanalyysissa saadut selitysasteet ovat myds melko pienid, ja siten suurin
osa selitettdvistd ilmioista eli sitoutumisesta ja tyOssd jatkamisesta jdi selittymattd. Tdma
onkin ihmistieteellisissd ja yhteiskunnallisissa tutkimuksissa varsin tavallista. Syyna
sithen on ilmididen monimutkaisuus. Kaikkia vaikuttavia tekijoitéd ei ole tutkimuksessa
kenties otettu huomioon, ja on myds mahdollista, ettd yksinkertainen lineaarinen
mallinnus ei riitd 10ytdmédn yhteyttd ilmion ja muuttujien vililld. (Metsdmuuronen, 2002,
26.) Toisenlaisilla menetelmilld olisikin mahdollista tutkia tarkemmin eri muuttujien
vélisid syy-seuraussuhteita. Esimerkiksi polkuanalyysin avulla olisi mahdollista selvittdi,
miten esimiehen tuki tai organisaation oikeudenmukaisuus vaikuttavat koettujen
kehittymiskdytantdjen ja tydssd jatkamisen vililldi (Metsdmuuronen, 2010, 551).
Laadullisilla tutkimusmenetelmilld puolestaan olisi mahdollista syventdd ymmaérrysté

tyOssé jatkamiseen vaikuttavista tekijoista.

Merkittdvimpana tutkimuksen validiteetin rajoitteena on tydssé jatkamisen késitteellinen
médrittely sekd ty0ssd jatkamisen mittaaminen. Késitteen epdméérdinen kdytto on saanut
kritiikkié jo aikaisemmin (Bal & Visser, 2011), ja myds téssd tutkimuksessa tormadttiin
kisitteen haasteellisuuteen. Kyselylomakkeessa oli selvisti eroteltu kysymykset, jotka
koskivat joko tyOssd jatkamista eldkeikddn asti tai eldkeién jdlkeen. Tdmid olikin
merkittidva kehitysaskel aikaisemmasta tutkimuksesta. Eldkeidn jdlkeiseen tydskentelyyn
keskittyvit kysymykset eivit kuitenkaan selviésti erotelleet siltatydskentelyn eri muotoja,
joiden tutkimista ovat painottaneet muun muassa Beehr ja Bennett (2015). Esimerkiksi
kiinnostusta osa-aikatyohon kysyttiin ainoastaan kysymyksesséd “kuinka todennékoisend
piddt sitd, ettd siirryttydsi eldkkeelle tyoskentelet vahintdén osa-aikaisesti”. Kysymys
sisélsi siis myods mahdollisen kiinnostuksen kokoaikaiseen tyoskentelyyn. Pelkéstiddn

osa-aikatyohon keskittyvdd kysymystd ei siten ollut kysymyspatteristossa ollenkaan,
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vaikka erityisesti osa-aikatyon on todettu kiinnostavan hoitoalan tyontekijo6ité (Laine ym.,

2011, 121).

Yksi syy tyossd jatkamisen kisitteen epdmaérdisyyteen lienee se, ettei tydssé jatkamisen
tutkimiseen ole kehittynyt vakiintuneita mittareita. Timé on mahdollisesti syynd myds
sithen, miksi eri tutkimukset eroavat toisistaan. Tulevaisuudessa olisikin tirked luoda
yhtendisid mittareita eri tutkimustulosten keskindisen vertailun mahdollistamiseksi.
Mittareiden tulisi myds ottaa laajemmin huomioon eri siltatydskentelyn muodot. Liséksi
tyOssé jatkamista voisi tarkastella useasta nikokulmasta, minkd seurauksena ymmaérrys
voisi syventyd ja laajentua. Tastd esimerkkind ovat osaamisen ja ammattitaidon
mahdollistama tydssd jatkaminen. Téssd tutkimuksessa havaittiin esimerkiksi, ettéd
vastaajat selvisti uskoivat heilld olevan tarvittavaa osaamista jatkaa tydskentelya eldkeidn

jélkeen, vaikka he eivét varsinaisesti osoittaneet halukkuutta jatkaa.

Edelld mainitun lisdksi mielenkiintoisia ndkokulmia tydssd jatkamisen tutkimukselle
antavat vuonna 2017 voimaan tullut eldkeuudistus sekd mahdollisesti toteutuva sote-
uudistus. Ndmd@ molemmat koskevat erityisesti hoitoalaa, jonka tyOntekijit ovat
monenlaisten muutosten keskelld. Hoitoalaa on syyti tutkia edelleen myds sen suuren
tyollistdvyyden vuoksi. Johtamisen ja organisoinnin ndkdkulmasta jatkotutkimuksessa
voisikin keskittyd késilld oleviin muutoksiin. Huomion voisi kohdistaa erityisesti
muutosten toteuttamiseen sekd niiden vaikutuksiin tydssd jatkamisen aikomuksiin ja

organisaatioon sitoutumiseen pitkalld aikavalilla.
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LIITTEET

LIITE 1 Kyselylomake (tutkimuksessa kiytetyt mittarit)
1. SUKUPUOLENNE 1) nainen 2) mies
2. IKANNE vuotta

3. SIVIILISAATYNNE

1) naimaton

2) naimisissa/rekisterdity parisuhde

3) avoliitossa

4) eronnut, ei uudelleen avioitunut tai parisuhteessa
5) leski, ei uudelleen avioitunut tai parisuhteessa

4. MIKA ON PERUSKOULUTUKSENNE?
1) kansakoulu

2) keski- tai peruskoulu

3) osa lukiota

4) ylioppilas

5. MIKA ON AMMATILLINEN KOULUTUKSENNE?
1) ei ammatillista koulutusta

2) ammattikurssi/tyOpaikalla saatu koulutus

3) ammattikoulu

4) opistotason tutkinto (esim. kauppaopisto)

5) ammattikorkeakoulu

6) yliopisto/korkeakoulu

7) muu, miki?

6. MIKA ON NYKYINEN AMMATTINNE TAI TYOTEHTAVANNE? (Merkitkas
ammattinimike tarkasti)

7. KUINKA MONTA VUOTTA OLETTE

a) ollut ansiotydssa? vuotta
b) tyoskennellyt nykyisessd tydpaikassanne? vuotta
c) tyoskennellyt nykyisessa tehtdvissédnne? vuotta

8. MILLAINEN ON TYOSUHTEENNE?

1) kokoaikainen/vakinainen 2) osa-aikainen/vakinainen 3) kokoaikainen/méiéirdaikainen
4) osa-aikainen/méadrdaikainen

5) tilapdinen

6) muu, millainen?

9. TYOSKENTELEN:

1) perushoitajana, ldhihoitajana

2) mielisairaanhoitajana, mielenterveyshoitajana
3) sairaanhoitajana
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4) erikoissairaanhoitajana
5) osastonhoitajana/vastaavana hoitajana

10. SEURAAVASSA ON LUETELTU ERILAISIA TYOAIKAMUOTOJA.
MILLAINEN TYOAIKA TEILLA ON?

1) paivityo (klo 6-18 vililld)

2) sadnndllinen iltatyo

3) sddnndllinen yotyod

4) kaksivuorotyd, johon ei sisélly yotoita

5) kaksivuorotyd, johon siséltyy yotoita

6) kolmivuorotyo

7) jokin muu tydaikamuoto, mika?

11. OLETKO OSA-AIKAELAKKEELLA TYOSTASI?
I)en
2) kylla

12. PAATOIMESTA SAAMASI KESKIMAARAINEN BRUTTOKUUKAUSIANSIO
(sisdltden ylitydkorvaukset, henkilokohtaisen vuosisidonnaisen palkanlisdn,
luontaisedut yms. ennen ennakonpiditystd)?

€ kuukaudessa

13. OLETTEKO VIIMEKSI KULUNEEN VUODEN AIKANA TEHNYT
YLITOITA?
1) en lainkaan 2) joskus/satunnaisesti 3) sddannollisesti

14. MONTAKO LASTA TAI MUUTA PERHEENJASENTA TEILLA ON
HUOLLETTAVANANNE?

1) lasta 2) vanhempaa 3) muita
huollettavia

15. MINKALAINEN ON PERHEENNE/RUOKAKUNTANNE TAMANHETKINEN
TALOUDELLINEN TILANNE?

5) erittdin hyvi

4) melko hyvéa

3) tyydyttiva

2) melko huono

1) erittdin huono

16. MIHIN SUUNTAAN ARVIOITTE PERHEENNE/RUOKAKUNTANNE
TALOUDELLISEN TILANTEEN MUUTTUVAN LAHITULEVAISUUDESSA?
3) taloudellinen tilanne paranee

2) taloudellinen tilanne pysyy ennallaan

1) taloudellinen tilanne heikkenee

17. MISSA MAARIN SAATTE TARVITTAESSA TALOUDELLISTA TUKEA
VARALLISUUDESTANNE

(esim. sédstoistd, sijoituksista tai eldkesddstamisestd)?

1) riittdmattomasti/ei lainkaan

2) kohtuullisesti
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3) hyvin
4) erittdin hyvin

19. MILLAISTA ON TOIMIPAIKKANNE ESIMIESTYO JA PAATOKSENTEKO?
Taysin samaa mielté (5), Jokseenkin samaa mieltd (4), Ei samaa eiki eri mieltd (3),
Jokseenkin eri mielté (2), Tdysin eri mieltd (1)

1) kaikkia kohdellaan samojen sédéntdjen ja periaatteiden mukaan
2) kaikilla on oikeus tulla kuulluksi omassa asiassa

3) paitdksenteko on puolueetonta

4) paatokset perustuvat oikeaan tietoon

5) paitokset ovat korjattavissa

6) paitoksenteon periaatteet ovat selkedt ja kerrottu niille, joita ne koskevat
7) saamani palkkiot kuvastavat panostustani tyohon ja tydpaikkaan
8) saamani palkkiot kuvastavat tyoni siséltod

9) saamani palkkiot ovat oikeudenmukaisia suoriutumisen kannalta
10) esimicheni kohtelee minua arvostavasti ja kunnioittavasti

11) esimieheni on suora ja rehellinen

12) esimicheni ei esitd sopimattomia huomautuksia

21. MISSA MAARIN SEURAAVAT VAITTEET PITAVAT PAIKKANSA
KOHDALLANNE?

Erittdin paljon (5), Melko paljon (4), Ei paljon eikd vdhin (3), Melko vihén (2), Erittiin
vihin (2)

1) olen ylped voidessani kertoa, ettd tyoskentelen téssd yrityksessd

2) minun arvoni ja yrityksen arvot ovat hyvin samanlaisia

3) kun teen ty6td, haluan tuntea ponnistelevani paitsi itseni my0s tdmaén yrityksen
hyvéksi

4) olen halukas keskimdirdistd suurempiin ponnistuksiin auttaakseni yritysta
menestymaan

5) vaikka minulle tarjottaisiin enemmaén palkkaa muualla, en harkitsisi tydpaikan
vaihtoa

6) vaikka yritykselld menisi taloudellisesti huonosti, en haluaisi vaihtaa tydpaikkaa

22. MIKA SEURAAVISTA VAITTAMISTA KUVAA PARHAITEN
SUHTAUTUMISTANNE TYOHON?

1) ty6 on vilttdmiton paha, jota tdytyy tehdd saadakseen rahaa

2) tekemélld tyoni hyvin pddsen eteenpiin eldmissd 3) tyon kautta voin toteuttaa itseéni
4) ty6 on minulle kutsumus tai eliméntehtévi, jonka kautta voin edistdd yhteistd hyvéa

30. OLETETAAN, ETTA TYOKYKYNNE ON PARHAIMMILLAAN SAANUT 10
PISTETTA. MINKA PISTEMAARAN ANTAISITTE NYKYISELLE
TYOKYVYLLENNE? (0 tarkoittaa siti, ettette nykyisin pysty lainkaan tydhon)

43. OLETTEKO AJATELLUT, ETTA SAATTAISITTE LAHTEA ELAKKEELLE JO
ENNEN VANHUUSELAKEIKAA?

5) en ole ajatellut

4) olen joskus ajatellut

3) olen usein ajatellut
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2) olen aloittanut yksityisen eldkesdédstdmisen
1) olen jo jéttényt eldkehakemuksen
0) en osaa sanoa

44, USKOTTEKO, ETTA TERVEYTENNE PUOLESTA PYSTYTTE
TYOSKENTELEMAAN

Kylla (2), Ehka (1), En (0)

1) 63 ikdvuoteen saakka nykyisessd ammatissanne

2) 63 ikdvuoden jilkeen nykyisessd ammatissanne

3) 63 ikdvuoden jélkeen jossakin toisessa ammatissa

49. KUINKA TODENNAKOISENA PIDAT SITA, ETTA SIIRRYTTYASI
ELAKKELLE TYOSKENTELET VAHINTAAN OSA-AIKAISESTI?
Erittdin todennikdaista (5), Melko todennikoisti (4), En osaa sanoa (3), Melko
epatodennikoistd (2), Erittdin epdtodenndkdisti (1)

1) palkkatydssd nykyiselld alallasi

2) palkkatydssé jollakin toisella alalla

3) palkkatydssd nykyisessd organisaatiossasi

4) palkkatydssé jossakin toisessa organisaatiossa

5) yksityisyrittdjdni

6) vapaachtoistyontekijana

50. ELAKKEELLA OLLESSA PALKKATYOHON OSALLISTUMISEEN VOI
OLLA ERILAISIA MAHDOLLISUUKSIA TAI ESTEITA. ARVIOI MISSA
MAARIN SEURAAVAT VAITTAMAT KUVAAVAT OMAA TILANNETTASI
MAHDOLLISEN ELAKKEELLA TYOSKENTELYN SUHTEEN NYKYISESSA
ORGANISAATIOSSASI.

Taysin samaa mieltd (5), Jokseenkin samaa mieltd (4), Ei samaa eiki eri mieltd (3),
Jokseenkin eri mielté (2), Tdysin eri mieltd (1)

1) haluaisin tydskennelld palkkatydssa eldkkeelld ollessani

2) minulla olisi tarvittavaa osaamista jatkaa palkkatydssé elidkkeelle siirtymisen jalkeen
3) kykenisin tyokykyni puolesta tydskentelemiin palkkatyossé eldkkeelle siirtymiseni
jédlkeen

4) eldkkeelld ollessani minun olisi vélttdmétonté jatkaa palkkatydssd mm. taloudellisista
syisté

5) voisin organisaationi puolesta jatkaa palkkatyossa eldkkeelle siirtymiseni jdlkeen

6) palkkatydssd jatkaminen elidkkeelld ollessa olisi mielesténi hyva ratkaisu

51. KUN AJATTELETTE NYKYISTA AMMATTIANNE, MISSA MAARIN
SEURAAVAT VANHUUSELAKKEELLE SIIRTYMISEEN LIITTYVAT ASIAT
PITAVAT PAIKKANSA KOHDALLANNE?

Pité4 tdysin paikkansa (5), Pitdé jokseenkin paikkansa (4), En osaa sanoa (3), Ei
juurikaan pida paikkansa (2), Ei pidé lainkaan paikkansa (1)

1) Haluan jatkaa tydsséni vanhuuseldkkeelle asti

2) Terveyteni puolesta pystyn tydskentelemddn vanhuuseldkkeelle asti

3) Uskon, ettd itsellani on toitd eldkeikddn asti

52. ARVELETTEKO, ETTA ENNEN KOKOAIKAISELLE ELAKKEELLE
SIIRTYMISTA HALUATTE LYHENTAA TYOAIKAANNE?
1) Kylla
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2) Ei
3) Teen jo lyhennettyd tydaikaa/osa-aikatyoté

55. MITKA SEURAAVISTA TEKIJOISTA LISAISIVAT HALUKKUUTTANNE
JATKAA PALKKATYOSSA ELAKEIAN JALKEEN? RASTITA SEURAAVISTA
VAIHTOEHDOISTA SOPIVAT:

1. Tyokykyé tukeva kuntoutus

. Hyva tyoterveyshuolto

. Varmuus toiden jatkumisesta

. Tyotehtdvien keventdminen

. Ty6ajan lyhentdminen tai tydaikajoustot

. Mahdollisuus kéyttdd osaamistani

. Mielenkiintoiset tyStehtévit

. TyOpanostani tarvitaan

. Esimies kannustaa tdissé jatkamiseen

10. Tydpaikan hyva ilmapiiri

11. Ei mik&én néisti

O 00 1O\ L B WK

56. MISSA TASSA ARVELETTE ITSE JAAVANNE KOKOAIKAISELLE
ELAKKEELLE?

VOITTE TARVITTAESSA PYORISTAA LAHIMPAAN TAYTEEN IKAVUOTEEN.
_____-vuotiaana

64. MIKA SEURAAVISTA VAIHTOEHDOISTA KUVAA PARHAITEN
VALMIUKSIANNE NYKYISESSA TYOSSANNE?

1) Tarvitsen lisdkoulutusta selviytydkseni hyvin tyotehtavistini

2) Tyotehtdvani vastaavat hyvin nykyisid valmiuksiani

3) Minulla on valmiuksia selviytyd vaativammistakin tyotehtivistd

65. OLETTEKO VIIMEISEN 12 KUUKAUDEN AIKANA OSALLISTUNUT
TYONANTAJAN JARJESTAMAAN KOULUTUKSEEN TAI KURSSEILLE,
JOTKA OVAT OLLEET MUODOLLISESTI PATEVOITTAVIA (OLETTE
SAANEET TODISTUKSEN TMS.)?

1)En

2) Kylla

Jos vastasitte “kylld” edelliseen kysymykseen,

a) kuinka kauan tdmé koulutus tai kurssit kestivit yhteensi? paivai
b) pystyitteko kayttiméadn tydaikaanne koulutukseen tai kurssille osallistumiseen?
1) Ei

2) Kylla

66. OLETTEKO VIIMEISEN 12 KUUKAUDEN AIKANA OSALLISTUNUT
TYONANTAJANNE JARJESTAMAAN KOULUTUKSEEN

1)En

2) Kylla

Jos vastasitte “kylld” edelliseen kysymykseen,

a) Kuinka kauan tdma koulutus tai kurssit kestivét yhteensd? paivai
b) pystyitteko kayttiméadn tydaikaanne koulutukseen tai kurssille osallistumiseen?
1) Ei

2) Kylla
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67. ARVIOIKAA, MILLAISET AMMATILLISEN KEHITTYMISEN
MAHDOLLISUUDET TEILLA ON NYKYISESSA TYOSSANNE:

Erittdin hyvit (5), Hyvét (4), Keskinkertaiset (3), Huonot (2), Erittdin huonot (1)
1) saada ammattitaitoa edistdvad koulutusta

2) osallistua tydaikana tyonantajan kustantamaan koulutukseen

3) kehittdd ammatillista osaamistanne

4) oppia uusia asioita

5) saada ty6hon liittyvdd ohjausta

6) kayttdd ammatillisessa koulutuksessasi saamiasi tietoja ja taitoja

7) kayttda niité tietoja ja taitoja, jotka olette hankkineet tyokokemuksenne kautta
8) valita omat tydskentelytavat ja kehittda niitd

9) edetd urallanne

10) siirtyd samantasoisesta tyotehtavésté toiseen

11) edetéd vaativampiin ty6tehtiviin

68. ARVIOIKAA KUINKA HYVIN SEURAAVAT VAITTAMAT KUVAAVAT
NYKYISTA TILANNETTANNE.

Taysin samaa mielté (5), Jokseenkin samaa mieltd (4), Ei samaa eiki eri mieltd (3),
Jokseenkin eri mielté (2), Tdysin eri mieltd (1)

1. Esimieheni kertoo tarjolla olevista ammatillisen osaamisen
kehittdmismahdollisuuksista

2. Esimieheni rohkaisee minua osallistumaan tydpaikan koulutus- ja kehittdmistoimiin
3. Esimieheni kannustaa minua oppimaan uusia asioita

4. Esimieheni keskustelee sdadnndllisesti kanssani kehittymistavoitteistani

5. Esimieheni palkitsee minua kehittymisesténi

6. Esimies suunnittelee tyoni niin, ettd minulla on mahdollisuus kehittyé siind

7. Esimieheni kohtelee minua oikeudenmukaisesti koulutukseen ja kehittamiseen
liittyvissé asioissa

8. Esimieheni tarjoaa kaikille tyontekijoille tasapuolisesti kehittymismahdollisuuksia



