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Suomessa ja maailmalla viesto ikdéntyy yha kiihtyvad vauhtia. Samaan aikaan monissa maissa, myos
Suomessa, syntyvyys laskee, mikd yhdistettynd ikddntyvddn videstoon aiheuttaa monenlaisia
sosiaalisia, taloudellisia ja demograafisia haasteita yhteiskunnalle. Ikddntyneitd tyontekijoitd pitdisi
pystyd motivoimaan jatkamaan tydssddn yli eldkeikdnsd, jotta yhteiskunta pysyisi tasapainossa ja
pystyisi paremmin vastaamaan haasteisiin. Toisaalta samaan aikaan yhd useampi haaveilee
ennenaikaisesta eldkOitymisestd ja kevyemmastd tydeldméstd, mikd toisaalta nostaa entistd
suuremman mielenkiinnon kohteeksi ne henkildt, jotka pdéttdvit jatkaa tydskentelyd eldkeidn
saavuttamisen jdlkeenkin.

Tédmin tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, mikd saa tyOntekijin jatkamaan
tyontekoa eldkeidn jilkeen. Tutkimuksen kohteena on Tampereen yliopistossa tydskentelevit
professorit, joten tutkimus rajautuu tarkemmin késittelemién nimenomaan akateemista tyoti tekevid
henkil6itd ja heiddn syitddn tydssd jatkamiselle. Tutkimuskysymys on “Mikd saa professorit
jatkamaan akateemista tyotd eldkoitymisen jidlkeen?”. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu
tyohon sitoutuneisuuden, elédkoitymisen ja akateemisen tyon teemojen ympdrille.

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin kerddmélld aineisto teemahaastattelujen
avulla. Haastatteluja toteutettiin yhteensd seitsemén kappaletta ja kaikkia haastateltavia yhdisti se,
ettd he ovat jatkaneet akateemista tyotd Tampereen yliopistossa eldkoitymisensd jdlkeen joko
tyosopimuksellisessa suhteessa tai erillisen emeritus-/emeritasopimuksen avulla. Kaikki haastattelut
nauhoitettiin  ja litteroitiin ja haastatteluista saatu aineisto analysoitiin teoriaohjaavan
sisdllonanalyysin menetelméll.

Tutkimuksen tuloksia esiteltiin ensin akateemiseen tyohon sitouttavia tekijoitd ja sen
jalkeen niitd syitd, joiden takia haastatellut olivat jadneet eldkkeelle. Aineiston analyysin perusteella
l16ydettiin erilaisia syitd ja tekijoitd sille, miksi professorit jatkavat akateemista tyotd vield
eldkoitymisen jélkeen. Niitd syitd olivat muun muassa se, ettd uran aikana luodut verkostot innostavat
vield uusiin projekteihin, professorit kokevat olevansa velvollisia jatkamaan tydskentelyd omalla
erityisalallaan ja ettd tietynlaiset projektit ja tehtdvat jaivét eldkoitymisen hetkelld sellaiseen tilaan,
ettd niiden loppuunsaattaminen kannusti vield jatkamaan tyOtd. Tuloksista havaittiin siis niin
hyvinkin kdytdnnonldheisid kuin laajempia, henkil6kohtaisempia ja ikéédn kuin syvéllisempiékin syitd
sille, miksi akateemista ty6té jatketaan vield elakoitymisen jalkeenkin.

Tutkimuksen tuloksista voidaan vetdd johtopdétds siitd, ettd sekd tyonteon jatkamiselle
ettd eldkditymiselle on 10ydettidvissd monia erilaisia syitd, jotka vaihtelevat jonkin verran riippuen
vastaajasta. Toisaalta myos yhdistdvid ja useammassa haastattelussa toistuvia syitd on 10ydettavissa.
Johtopddtoksend voidaan siis todeta, ettd tyduran jatkaminen eldkditymisen jélkeen on hyvin
subjektiivinen pditds, johon vaikuttavat monenlaiset eri tekijit. Taustalla voivat vaikuttaa niin
suoraan tyohon liittyvét tekijét kuin my6s tyon ulkopuoliset asiat.
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1 JOHDANTO

1.1 Johdatus aiheeseen

Vieston ikddntyminen on yksi 2000-luvun suurimmista sosiaalisista ja taloudellisista ongelmista
(Korsakiene, RaiSien¢ & Buzavaité 2017). Lahes jokaisessa EU-maassa ikddntyvd viesto aiheuttaa
haasteita ja ongelmia, silld tydikdisen vdeston suhde tydvoiman ulkopuoliseen viestdon mitattuna on
vihenemdssd kovaa vauhtia koko EU:n alueella. Vuonna 2030 jokaista eldkoditynyttd kohden
tyoikdisid tyOntekijoitd on endd kaksi verrattuna esimerkiksi vuoteen 2011, jolloin jokaista
eldkoitynyttd henkilod oli “kustantamassa” nelja tyoikiistd. (Euroopan parlamentti 2011.) Suuret
ikdluokat ikddntyvit, ja samaan aikaan syntyvyys laskee, mikd johtaa siithen, ettd ikaddntyneet
tyontekijit ovat yhd suurempi osuus tyovoimasta. Demograafiset muutokset aiheuttavat monia uusia
haasteita ympédri maailmaa. Alentuva syntyvyys luo uhkakuvia tulevaisuudessa pienentyvistd
tyovoimasta, mutta toisaalta kohonnut eldkeikd luo mahdollisuuksia, silld ihmiset kykenevit
tyoskenteleméédn pidempédin. (Brusch & Busch 2013.) Eliniin nousu ja yhi laajemmalle levidva
trendi ennenaikaisesta eldkoitymisestd aiheuttavat taloudellisia haasteita nykyisille elidke- ja
sosiaaliturvajirjestelmille ympéri Eurooppaa. Suurten ikdluokkien elédkoityminen vain pahentaa ndita

ongelmia (Hofacker & Naumann 2015), ja timén vuoksi haasteisiin on alettava etsié ratkaisuja.

OECD on tutkinut useampaan otteeseen eldkditymistd ja sen vaikutuksia ja nostanut esiin sen, kuinka
etenkin suurten ikdluokkien eldkoityminen on haaste yhteiskunnille. Suurten ikdluokkien
eldkoityminen johtaa véistimaittd tydvoiman vihenemiseen, mikd puolestaan johtaa veronmaksajien
vihenemiseen, ja titd kautta verotulojen mairén alenemiseen. (OECD 2006, OECD 2011.) Ongelmaa
syventda se, ettd kasvavat madrit eldkeldisid ovat riippuvaisia jatkuvasti vihenevéstd tydvoimasta
yhd pidemmén aikaa, silli ihmisten elinajanodotteet pitenevdt huimaa vauhtia. Elinaikojen
pidentyminen lisdd tarvetta erilaisille tuotteille ja palveluille, mikd puolestaan lisdd tydvoiman
tarvetta entisestiddn (Berglund, Seldén & Hallerdd 2017). Eldkkeelld olevia ithmisid on siis enemmén
kuin heitd, jotka kéyvat toissd, mikd muuttaa yhteiskuntien rakenteita merkittivésti ja lisdd
nuorempien sukupolvien painetta maksaa vanhempien sukupolvien elékkeet ja pitdd valtioiden talous

tasapainossa (OECD 2011).

Vieston ikddntyminen on lisdnnyt ja tulee tulevaisuudessa yhd edelleen lisddmién kiinnostusta
eldketutkimusta kohtaan (Wong & Earl 2009). Monissa Euroopan maissa on havahduttu suurien

ikdluokkien eldkditymisen mukanaan tuomiin haasteisiin, ja useissa maissa on alettu toteuttaa



erilaisia lainsdddanndllisid keinoja eldkeiéin nostamiseksi (Hofacker & Naumann 2015). Vaikka
védeston ikddntymiseen onkin havahduttu jo policy-tasolla, eldkdityminen ja sen suunnittelu ovat
edelleen aliarvostettuja tutkimuskohteita tyon ja tyOurien tutkimuksen saralla (Wong & Earl 2009).
Organisaatioiden on siis alettava panostaa siithen, miten vanhemmat tyontekijdt saataisiin
tyoskentelemddn pidempéén, jopa yli eldkeidn, mutta tdssd onnistuakseen, on ymmarrettdva ensin se,
mika ihmisid motivoi jatkamaan tydskentelyd. (Bal, De Jong, Jansen & Bakker 2012.) Tieteellisessd
keskustelussa ja tutkimuksessa on alettu kiinnostumaan yhd enemmén ja enemmén siitd, miksi
ihmiset tyoskentelevit eldkeiédn jilkeen (Bal ym. 2012), misti on todisteena yha lisdéntyvé aiheeseen
liittyva tieteellinen tutkimus (ks. esimerkiksi Berglund ym. 2017; Brusch & Busch 2013; Sewdas ym.
2017).

Ihmisten intoa jatkaa tyoeldmaéssd voidaan tarkastella myos tyohon sitoutuneisuuden ndkokulmasta —
on helppoa ymmartdd, ettd henkilot, jotka ovat sitoutuneita tyohonsd, jatkavat sielld
todenndkoisemmin myds eldkoitymisen jilkeen. Tyohon sitoutuneisuudella tarkoitetaan hieman
médritelméstd riippuen tyontekijdn aktiivista ja innostunutta asennetta niin ty6td kuin tyontekoa
kohtaan (Harter, Schmidt & Hayes 2002) ja késitteeseen liittyvdt vahvasti my0s esimerkiksi
itseilmaisun mahdollisuus, tyOstd saatava arvostus ja reiluuden tunne seki se, ettd tyd on tarpeeksi
haastavaa, ja siitd saa riittdvén vastineen suhteessa omiin panostuksiin (Kahn 1990). Sitoutuneisuus
on siis hyvin yksilollinen ja henkilokohtainen kokemus (Macey & Schneider 2008), jota on
mielenkiintoista tarkastella myds samassa yhteydessé kuin sitd, miksi ihmiset jatkavat tydskentelya

eldkeikdnsd saavuttamisen jélkeen.

Koska tyohon sitoutuneisuuteen liittyy paljon elementtejd esimerkiksi tyon kiinnostavuudesta,
koetusta arvostuksesta, vaikutusmahdollisuuksista ja esimerkiksi reiluuden tunteesta (Kahn 1990;
Rich, Lepine & Crawford 2010), on helppoa ymmartdd, ettd kaikki tyotehtdvit eivit ole kaikille
tyontekijoille yhtd sitouttavia, ja jokainen varmasti pyrkii 10ytdmaéén itselleen sellaisen tydtehtdvin
ja ammatin, joka motivoi ja sitouttaa. Toisaalta jotkut ammatit ndyttaytyvét erilaisissa yhteyksissa
poikkeuksellisen sitouttavina suhteessa muihin ammatteihin. Ndistd ammateista osa ndhddén jopa
kutsumusammatteina, ja tdmd késite viittaa tyohon, jonka tekijdt suhtautuvat tyohonsa
poikkeuksellisen intohimoisesti ja ovat erittdin sitoutuneita siithen. (Turner & Mcalpine 2011). Yksi
téllaisista kutsumusammateista on monien tutkimusten perusteella akateemisen tyon tyotehtévit (ks.
esim. Bujis 2005; Petersen 2011). Ty6hon sitoutuneisuus ja sen voimakkuus ovat siis sidoksissa
osittain myds ammattiin ja tyotehtdviin, joten tyohon sitoutuneisuutta ja eldkditymisen jdlkeisen

tyoskentelyn halukkuutta on mielekédsté tutkia myds yhden ja tietyn ammattikunnan kontekstissa.



1.2 Tutkimusaukko ja sen perustelu, tutkimuksen mielenkiinto ja tirkeys

Kotimaisten kielten keskus lisdsi vuonna 2019 sanatietokantaansa ldhes 6000 uutta sanaa, joita
kédytetddn monipuolisesti niin sanakirjojen, kielenhuollon kuin tutkimuksenkin tarpeissa. Vuosittain
lisattavét uudet sanat ovat mielenkiintoisia myds yleisemmastd nikokulmasta, silli ne kuvaavat
aikaansa ja kunkin vuoden suuria ilmidité ja tapahtumia. (Kotimaisten kielten keskus 2019.) Yksi
vuoden 2019 aikana lisétyistd sanoista oli firetys. Sana tulee englanninkielisestd lyhenteestd FIRE,
joka koostuu sanoista “financial indepence, retire early”. Termilld tarkoitetaan siis jo nuorena
omaksuttavaa eldméntapaa, jolla pyritdén saavuttamaan mahdollisuus tyonteon lopettamiseen ja
eldkkeelle siirtymiseen paljon tavallista aikaisemmin. (Eronen 2019, 22). Firettdmisen pddtyminen
sanatietokantaan kuvastaa siis sitd, ettd kyseessd on jo melkoisen suureksi kasvanut ilmid, joka
herdttdd paljon keskustelua ja mielipiteitd. Firettdminen on siis ikddn kuin vastakohta niille, jotka
vapaachtoisesti jatkavat tydeldméssd vield eldkeidn saavuttamisen jilkeen. Onkin mielenkiintoista
tutkia ja yrittdd ymmartdd, mikd ihmisid motivoi jatkamaan tydeldmissé tavallista ja pakollista
pidempidédn, vaikka samaan aikaan vapaus, helppous ja riippumattomuus, kuten firettdiminen,

lisddntyvét kovaa vauhtia.

Seka tyohon sitoutuneisuutta ettd niitd tekijoitd, jotka motivoivat jatkamaan tydeldmassé yli elékeién,
on tutkittu melko paljon aikaisemmin (ks. esim. Arrowsimth, Parker & Parker 2013; Bal ym. 2012;
Davies & Cartwright 2011; Harter ym. 2002), mutta nditd kahta teemaa ei ole yhdistetty aiemmin
tdssd laajuudessa. Tyohon sitoutuneisuus on nédhty vain yhtend motivaatiotekijdnd yli elékeién
tyoskentelyssd (ks. esim. Brusch & Busch 2013), mutta tdmén tutkimuksen tarkoituksena on nostaa
sitoutuneisuus keskioon. Aiempaa tutkimusta ja teoriaa aiheista ja teemoista on siis olemassa melko
paljon, mutta tdmén tutkimuksen tarkoituksena on luoda uutta tietoa nimenomaan yhdistdmalla kaksi
ailemmin paljon tutkittua kisitettd ja tarkastelemalla niitd yhdessé tavalla, jota ei aikaisemmin ole

tehty.

Seka sitoutuneisuutta ettd eldkkeelle jadmisen lykkd&miseen kannustavia tekijoitd on tutkittu
padasiassa kvantitatiivisin menetelmin (esim. Kahn 1990 & Saks 2006). Tdma tutkimus toteutetaan
kuitenkin kvalitatiivisin menetelmin, joten tutkimus tarjoaa uutta, syvempéa ja henkilokohtaisempaa
ndkokulmaa aikaisempiin tuloksiin verrattuna. Tavoitteena on siis syventdd ja laajentaa aikaisempaa
tutkimusta. Lisdksi tdmédn tutkimuksen ndkokulma poikkeaa monista aikaisemmista aiheen
tutkimuksista: monissa aikaisemmissa tutkimuksissa keskiossd ovat olleet ne keinot, joilla

tyontekijin sitoutuneisuutta voitaisiin lisétd (ks. esim. Gollan 2006; Macey, Schneider, Barbera &



Young 2009; Mone, Eisinger, Guggenheim, Price & Stine 2011) tai esimerkiksi ne
henkildstojohtamisen keinot tai tyOympdriston ominaisuudet, joilla tydntekijd voitaisiin saada
jadmaan tyohonsa vield eldkeidn jdlkeen (ks. esim. Hopkins, Roster & Wood 2006; Hornstein &
Wapner 1986). Tdmédn tutkimuksen tarkoituksena on nostaa keskidon ja tarkastelun kohteeksi
nimenomaan kunkin haastateltavan subjektiiviset kokemukset ja ndkemykset sitoutuneisuudesta ja
siitd, mikd heitd motivoi jddmédn tydeldmain vield eldkeidn tdyttymisen jdlkeen. Tarkoituksena on
siis siirtdd tyontekijd ikddn kuin passiivisesta, erilaisten HR-tyokalujen ja kdytdnteiden kohteesta
aktiiviseksi, itse pédidtoksen tekeviksi kohteeksi, ja ndin ollen keskittyd ihmiseen itseensid, eikd
esimerkiksi erilaisten keinojen vaikutuksiin ihmisen toimintaan ja padtoksiin. Tutkimus on siis hyvin
yksilokeskeinen, eikd sen ole tarkoitus ottaa kantaa erilaisten kdytdnteiden toimivuuteen tai
esimerkiksi siithen, miten organisaatiot voisivat hyotyd pidemmistd tyQurista tai sitoutuneemmista
tyontekijoistd. Uutuusarvoa tuo myds tutkimuksen kohderyhmi, yliopistoprofessorit, silld heidén

eldkepédtostensd lykkaamisti tai sitoutuneisuutta tyhon ei ole tutkittu aiemmin ainakaan Suomessa.

1.3 Tutkimuskysymys ja tutkimuksen toteutus

Tadmén tutkimuksen tarkoituksena on yhdistdé tyohon sitoutuneisuuden ja eldkditymisen lykk&édmisen
teemat ja tarkastella siis niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat sithen, ettd tyontekijd jatkaa tydskentelyd
vield henkilokohtaisen eldkeikdnsd saavuttamisen jélkeen. Tutkimuksen kohderyhménd ovat
Tampereen yliopiston emeritusprofessorit, joten tutkimuksen tarkoitus on havainnoida ja tunnistaa
nimenomaan sellaisia tekijoitd ja syitd tdysin eldkkeelle siirtymiseen lykkdamiselle, jotka ovat
tyypillisid akateemista tyotd tekeville henkildille. Tutkimuskysymys on siis "Miké saa professorin

jatkamaan akateemista tyotd eldkditymisen jélkeen?”.

Tutkimuksen aineisto on kerdtty haastattelemalla seitsemdd Tampereen yliopiston
emeritusprofessoria. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina tammi-
helmikuussa 2020, osa puhelimitse tai Skypen vilitykselld ja osa kasvokkain haastattelemalla. Kaikki
haastattelut &énitettiin myohempéd litterointia ja analyysid varten. Tutkimuksen aineiston
analyysimenetelmédnd kdytetddn teoriaohjaavaa sisdllonanalyysid. Sekd tutkimuksen aineisto ettd

tutkimuksen toteutus on esitelty tarkemmin tdmén tutkielman viidennessé ja kuudennessa paaluvussa.



1.4 Tutkielman rakenne

Tdmd pro gradu -tutkielma koostuu kahdeksasta pddluvusta. Ensimmaéinen pddluku, johdanto,
esittelee tutkimuksen aihetta, kuvaa aiemmassa tutkimuksessa havaitun tutkimusaukon sekéa
perustelee tutkimuksen tarkoituksen. Johdannossa esitelldéin lyhyesti myds tutkimuksen rakenne,

valitut menetelmiét seké aineisto.

Padluvut kaksi, kolme ja neljd esittelevit tutkimuksen kannalta keskeisimpien ilmididen ja kéasitteiden
aikaisempaa tutkimusta, joten ndmid kolme péddlukua muodostavat tutkimuksen teoreettisen
viitekehyksen. Toisessa péddluvussa keskitytdén tyohon sitoutuneisuuteen ja sen rakenteeseen.
Kolmannessa pédédluvussa médritelldén eldkoitymisen kisite, esitelldin lyhyesti suomalainen
eldkejdrjestelmi ja tarkastellaan niitd tekijoitd, jotka saavat tyOntekijit jadméédn tyoeldmiidn myos
eldkeidn tdyttymisen jélkeen. Neljds padluku keskittyy akateemiseen tyohon, sen muutoksiin ja
luonteeseen sekd siihen, millaisia akateemiset urat ovat Suomessa, ja téitd kautta neljds luku liittaa
tutkielman teoreettisen viitekehyksen myds tutkimuksessa kerdttyyn aineistoon ja haastateltuihin

henkiloihin.

Viidennessd péddluvussa esitellddn tarkemmin tutkimuksen aineisto sekd sen rajaukseen ja
kerdadmiseen liittyvid valintoja. Kuudennessa pddluvussa kuvataan tarkemmin tutkimuksen aineiston
analyysimenetelmd sekd aineiston analyysin rakenne. Tutkielman seitsemds pddluku esittelee
aineiston analyysistd saadut tutkimustulokset ja pyrkii tarkastelemaan niitd suhteessa teoreettiseen
viitekehykseen. Viimeinen pddluku avaa tutkimuksen perusteella tehdyt johtopéitokset ja pyrkii

niiden avulla vastaamaan tutkimuskysymykseen.
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2 TYONTEKIJAN SITOUTUNEISUUS

2.1 Sitoutuneisuuden Kisite

Tyontekijén sitoutuneisuus (engl. employee engagement) on viimeaikaisessa henkildstdjohtamisen
tutkimuksessa noussut yhdeksi keskeisimmaiksi ja samalla melko tutkituksi késitteeksi (Arrowsmith
ym. 2013), vaikkakin sitoutuneisuutta ei ole tutkittu kovinkaan kauaa (Macey & Schneider 2008).
Suomessa sitoutuneisuutta on tutkittu enemmain vasta noin 15 vuoden ajan (Saari, Melin, Balabanova
& Efendiev 2016). Vaikka késitettd on tutkittu kansainvélisesti melko paljon, sitoutuneisuutta ei ole
onnistuttu médrittelemddn tdsmaéllisesti ja yksiselitteisesti, vaan késitteessd nidkyvit erilaiset
ndkokulmat ja sisdllot riippuen siitd, kuka késitettd médrittelee missikin tilanteessa ja kontekstissa
(Mone ym. 2011). Erilaisista méaritelmistd on kuitenkin 18ydettdvissd myds yhteisid ja ilmiotd joka
tapauksessa rajaavia ja kuvaavia tekijoitd; sitoutuneisuus ndhdéén niin tietynlaisena asenteena kuin
kayttdytymisend tyotd kohtaan, ja lahes kaikissa mééritelmissa sitoutuneisuus ndhdéddn tavoiteltavana
tilana, joka ilmenee esimerkiksi innokkuutena, keskittymisend, intohimona ja energisyytend. Téalla
kaikella toiminnalla on jonkinlaista merkitystd ja vaikutusta niin yksiloon itseensd kuin
organisaatioon, jossa hdn tyoskentelee (Macey & Schneider 2008; Macey ym. 2009). Sitoutuneet
tyontekijat myds kokevat helpommin tydn imua ja ovat omistautuneempia tydlleen (Scahaufeli &
Bakker 2004), tyoskentelevit aloitteellisemmin, hahmottavat paremmin laajojakin kokonaisuuksia,
pystyvdt mukauttamaan ty0tdnsd ja toimintaansa paremmin jatkuvissa muutostilanteissa sekd

tyoskenteleméén sinnikkédsti, vaikka kohtaisivatkin vastoinkdymisid (Macey ym. 2009).

Ty6hon sitoutuneisuuden kasitteelld kuvataan siis tyontekijdn aktiivista osallisuutta, innokkuutta ja
sitoutuneisuutta niin tyohon kuin tyontekoon sekd sitd, ettd tyontekijd pyrkii ja onnistuu ylittdméan
tyossddn hinelle asetettuja odotuksia (Harter ym. 2002). Kahnin (1990) uraauurtavan mééritelmén
mukaan sitoutuneisuutta on tyontekijan tyOmind-roolin haltuunotto ja omaksuminen oman
henkildkohtaisen ja tyon ulkopuolisen roolin sijaan. Tdma roolin vaihto ja omaksuminen nikyy niin
fyysisesti, kognitiivisesti kuin emotionaalisesti — tyohonsd todellisesti sitoutunut tyOntekijd on
emotionaalisesti 14snd tehdessddn tyOtd, yrittdd parhaansa, pyrkii ylittdmdan itsensd ja antamaan
kaikkensa tyohonsd sekd pyrkii olemaan hyddyksi tyonantajalleen ja koko organisaatiolle (Kahn
1990; Rich ym. 2010.) Sitoutuneisuudella onkin havaittu olevan yhteytti tehokkuuteen (Kahn 1990),
tuottavuuteen (Salanova & Schaufeli 2008) sekd siihen, ettd tyontekijd luovuttaa tydssddn harvemmin
(Schaufeli & Bakker 2004). Sitoutunut tyontekijd siis voi itse paremmin ja on motivoituneempi

tekemién tyOtddn, mutta hdnestd on myos paljon positiivista hyotyéd organisaatiolleen, ja ndmé kaksi
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seurausta tekevit sitoutuneisuudesta mielenkiintoisen ja erittdin tirkedn osan henkildstdjohtamista ja
sen tutkimusta sekd toisaalta myds tyontekijoiden tyShyvinvointia ja tydmotivaatiota (Saari ym.

2016).

Konkreettisempia ja selkedmpid madritelmid sitoutuneisuudelle nimenomaan tydntekijén
ndkokulmasta voidaan saada myds tarkastelemalla niitd kysymyksid ja tutkimusasetelmia, joilla
sitoutuneisuutta ja sen médrdd on pyritty selvittimédn. Tutkimuksissa sitoutuneisuutta on arvioitu
usein itsearvioinnilla. Talloin sitoutuneisuutta on mitattu muun muassa viittdimien “Minulla on
mahdollisuuksia oppia ja kasvaa tydssdni”, “Tunnen, ettd mielipiteelldni on vilid” ja ”Olen saanut
kehuja ja onnistumisen kokemuksia tydstdni” avulla (Harter ym. 2002.) Rich, Lepine ja Crawford
(2010) tarkastelivat tutkimuksessaan sitoutuneisuutta muun muassa viittimien “Tydskentelen
intensiivisesti ja annan tyossé kaikkeni”, ”Olen innoissani toissd ja tunnen saavani tydstdni energiaa”
ja "Tyoskennellesséni keskityn tyohoni kunnolla™ kautta. Naistd tutkimuksista ja niissd kaytetyista
véittdmistd voidaan siis péételld, ettd sitoutuneisuus on monipuolinen ja moniulotteinen kokonaisuus,
joka vaatii niin arvostuksen ja onnistumisen kokemuksia kuin sitd, ettd ihminen pystyy keskittymééin

tyohonsé kunnolla.

Tieteellisid kasitteitd ja 1lmioitd voidaan miéritelld my0s tarkastelemalla niitd asioita, jotka eivit
kuvaa ilmi6té tai ovat sille vastakkaisia. Sitoutuneisuuden vastakkaisena ilmiénd voidaan joidenkin
tutkimusten mukaan pitdd tyOuupumusta. Tyduupumusta aiheuttavat tekijat, kuten liiallinen
kuormitus ja stressi, oman tyon hallinnan puute, riittdmétdn ja epdoikeudenmukaiseksi koettu
palkitseminen ja esimerkiksi omien arvojen ristiriita suhteessa organisaation arvoihin, lisddvét niin
uupumusta, tehottomuutta kuin kyynisyyttidkin. Ndiden tekijoiden ja kdyttdytymisen ja ilmentymien
voidaan kokea olevan tdysin vastakohtia sitoutuneisuutta ilmentaville energisyydelle, tehokkuudelle,
aktiivisuudelle ja osallistumiselle. (Maslach & Leiter 1997.) Koska sitoutuneisuus on kuitenkin
ilmidnd positiivinen niin tyontekijoiden kuin organisaatioiden nidkokulmasta tarkasteltuna (Gollan
2006), myos sen madritelmissd on keskitytty korostamaan nimenomaan positiivisia ndkdkulmia ja
médritelmid sen sijaan, ettd kasitettd pyrittdisiin madrittelemdén esimerkiksi jonkin negatiivisen

ilmidn puuttumisena tai vihdisend ilmentyména.
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2.2 Tyohon sitoutuneisuus Kahnin mallia mukaillen

Sitoutuneisuuden maéidritelmille ja rakenteelle on esitetty useita erilaisia malleja, joista tdhdn
tutkimukseen tarkemmin kisiteltdvdksi on valittu Kahnin vuonna 1990 esittimd malli. Hieman

myO6hemmin olevassa kuviossa malli on vapaasti suomennettu alkuperdisestéd versiosta.

Kahnin (1990) mallin mukaan tyohon sitoutuneisuus rakentuu kolmesta eri osa-alueesta: tyon
merkityksellisyydestd, turvallisuudesta ja saatavuudesta. Nami osa-alueet koostuvat kukin erilaisista
tekijoistd, jotka liittyvét niin tyontekijddn, tyohon itseensd tai esimerkiksi tyOympéristdon ja sen
vaikutuksiin. Tésséd tutkimuksessa tyohon sitoutuneisuuden rakenteen mallina kdytetddn siis Kahnin

(1990) mallia, joka on esitelty seuraavassa kuviossa.

SITOUTUNEISUUS
Merkityksellisyys Turvallisuus Saatavuus

s arvokkuuden ja s mahdollisuus ilmaista » psykologiset voimavarat

hyddyllisyyden kokemus itseddn e fyysiset voimavarat
® itsendisyyden maard e vapauden tunne e ty0std saatava palaute
e koettu arvostus e tydyhteisdn sosiaaliset e keskustelukulttuuri ja
¢ tyon haasteellisuus suhteet avoin tiedonkulku
e saatu vastine suhteessa e organisaation normit e tavoitteiden asettelu ja

omiin panostuksiin e reiluuden tunne seuranta

e luottamus e tydn ulkopuolinen elaimi

Kuvio 1: Sitoutuneisuuden rakenne (Kahnia, 1990, mukaillen)

Tyo6n merkityksellisyys on sitoutuneisuuden osa-alue, joka ilmenee kidytdnnossi siind, ettd tyontekija
tuntee itsensd hyodylliseksi ja arvokkaaksi, ja ettd hidn kokee voivansa pystyvénsd vaikuttamaan
asioihin ja aikaansaamaan muutosta omalla toiminnallaan. Merkityksellisyys ndyttdytyy myos siten,

ettd tyontekijd ei koe tulevansa kohdelluksi itsestddnselvyytend. (Kahn 1990.) Merkityksellisyyteen
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vaikuttavat myds muun muassa tyon haasteellisuus, itsemédrddmisoikeuden midrd ja se, ettd
tyontekijd kokee, ettd hdntd ja hdnen tyotidén arvostetaan aidosti (Bakker & Demerouti 2007; Macey
ym. 2009, 11-12; Tadic Vujcic, Oerlemans & Bakker 2017). Merkityksellisyyden kokemukselle on
tarkedd myd0s se, ettd tyontekijd padsee haastamaan itseddn tydssddn eikd tyd ole liian helppoa tai

yksinkertaista suhteessa tyontekijén taitoihin ja ominaisuuksiin (Tadic Vujcic ym. 2017).

Merkityksellisyys on tyontekijdn tunne siitd, ettd hén saa jotain takaisin antaessaan niin fyysisen,
kognitiivisen kuin emotionaalisen panostuksen ty6honsd (Kahn 1990), ja jos organisaatio ei pysty
tyon kautta tarjoamaan tyontekijille merkitystd, tyontekijd ei sitoudu tyohonsé eikd organisaatioon
tai sen toimintaan (Anitha 2014). Merkityksellisyys ei ole kuitenkaan vain yksipuolinen asia, jossa
tyontekiji kokee saavansa arvostusta, vaan kyseessé on kaksisuuntainen ilmio, jossa tyontekija taytyy
voida kokea my0s antavansa jotain muille, esimerkiksi tydyhteisolleen (Kahn 1990). Tyontekijd on
sitoutuneempi, jos hén tyoskentelee sellaisessa tyOyhteisOssd ja -ympéristdssd, jossa hidn kokee
saavansa jotain vastineeksi panoksestaan (Kahn 1990; May, Gilson & Harter 2004). Tété arvostusta
tyontekiji voi kokea esimerkiksi aineellisen tai aineettoman palkitsemisen kautta (Saks 2006; Anitha

2014), eli my®os erilaisilla taloudellisilla asioilla ja eduilla on vaikutusta tyon merkityksellisyyteen.

Toinen osa-alue, turvallisuus, on tunne siitd, ettd tyontekijdllda on mahdollisuus ilmaista itsedén ja
tunteitaan vapaasti pelkddmatta sitd, ettd téllaisilla toimilla voisi olla negatiivista vaikutusta hdnen
identiteettiinsd, uraansa tai asemaansa organisaatiossa (Kahn 1990). Tyontekija ei ylipdétinsad voi
sitoutua tyohonsd, jos hinelld ei ole vapautta tehda sitd (Macey ym. 2009, 12-13). Kyse on siis siitd,
ettd tyontekija kokee, ettd henkilokohtaisesta tyohon sitoutumisesta ei ole hénelle mitdén haittaa
(Kahn 1990). Turvallisuuden kokemukseen vaikuttavat etenkin tyontekijoiden viliset sosiaaliset
suhteet, tyOyhteisOstd saatu tuki ja organisaation normit (Bakker & Xantholopoulou 2009),
mahdollisuus ja uskallus aloitteelliseen tydskentelyyn ja uusien asioiden kokeilemiseen, reiluuden
tunne (Malinen, Wright & Cammock 2013) seki yleinen ja kokonaisvaltainen luottamus esimieheen
ja organisaatioon (Macey & Schneider 2008; Macey ym. 2009, 12-13). Sitoutuneisuus siis vaatii
uskallusta tehdé aloitteita ja kokeilla uusia asioita sekd luottamusta siihen, ettd yrityksid ja kokeiluja
ja niistd mahdollisesti seuraavia epdonnistumisia ei tuomita (Macey & Schneider 2008).
Sitoutuneisuus ndyttdytyykin usein kokeilevana ja innovatiivisena tyOskentelynd, jonka tuloksena
tyontekijoiden on myds mahdollista havaita sellaisia tekijoitéd ja ratkaisuja, joita muut eivét onnistu
nidkemdiin (Parker & Griffin 2011, Slatten & Mehmetoglu 2011). Turvallisuuteen vaikuttaa my0s
tunne siitd, ettd tyontekijd voi vaikeuksia ja haasteita kohdatessaankin aidosti luottaa omaan

osaamiseensa, muilta saamaan tukeensa ja esimerkiksi esimieheensd (Malinen ym. 2013).
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Sitoutuneisuuden kolmas osa-alue, saatavuus, on kiinni siitd, pystyykod tyontekijd selviytymédn
tyOstddn ja onko hanelld kdytossddn tyoskentelyssd ja tydssd onnistumisessa tarvittavat psykologiset
ja fyysiset voimavarat (Hallberg & Schaufeli 2006; Kahn 1990). Saatavuus siis ikddn kuin mittaa sité,
onko tyontekijd kykeneva sitoutumaan ty6honsa, silld jos néitd ominaisuuksia ja voimavaroja ei ole,
sitoutuminen tyohon on jopa mahdotonta (Kahn 1990). Omien voimavarojen arviointi suhteessa
odotuksiin voi olla hankalaa, mutta tyostd saadun palautteen ansiosta tillaista vertailua pystytdén
tekemién: palautteen ja keskustelujen rooli on téirked, silld vain niiden avulla tyontekijd saa tietoa
siitd, mitd haneltd aidosti odotetaan ja kuinka hyvin hdnen on mahdollista saavuttaa tavoitteensa
(Tziner & Latham 1989), ja vain avoimen keskustelun perusteella tyontekijén on mahdollista arvioida
omien voimavarojensa riittdvyyttd seka sitd, missid hinen vahvuutensa ja kehittymiskohteensa ovat
(Catteeuw, Flynn & Vonderhorst 2007). Ylipditidnsd avoimella tiedonkululla ja kommunikoinnilla
on positiivinen yhteys sitoutuneisuuteen (Ikramullah, Van Proojien, Igbal & Ul-Hassan 2016), joten
sen pitdisi olla itseisarvo jokaisen organisaation toiminnassa. Saatavuus on myos se sitoutuneisuuden
osa-alue, joka nostaa tarkasteluun mukaan tyon ulkopuolisen eldmén, kuten perheen ja vapaa-ajan

merkityksen kokonaisjaksamiselle tyon ja muun eldmén tasapainon kautta (Kahn 1990).
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3 ELAKOITYMINEN

3.1 Eldkoitymisen kisite

Eldkoitymistd on tutkittu poikkitieteellisesti niin psykologiassa, sosiaalitieteissd, taloustieteissd kuin
organisaatiotutkimuksessakin. Vaikka eldke ja eldkoityminen ovat ilmidind syntyneet vasta paljon
teollisen vallankumouksen jdlkeen, on aihetta tutkittu paljon ja teemasta on olemassa laaja katsaus
erilaisia tutkimuksia ja muuta kirjallisuutta. (Shultz & Wang 2011.) 1970- ja 1980-lukujen aikoihin
suuret ikédluokat alkoivat siirtyd tyOmarkkinoille, mikd alkoi heréttdd tutkijoiden mielenkiintoa
eldkoitymisen tutkimusta kohtaan, mutta tutkimus oli tuohon aikaan kuitenkin melko véhiisti ja
suurpiirteistd. 2000-luvun alusta ldhtien koko uraan ja esimerkiksi ikdjohtamiseen keskittyvi
tutkimus on lisddntynyt ja kehittynyt huomattavasti, ja samalla myos eldkditymiseen on alettu
kiinnittdd entistd enemmin huomiota. (Wang & Wanberg 2017.) Eldkdityminen ja eldke ovat siis
tutkimuskohteina mielenkiintoisia ja melko monesta nidkokulmasta tutkittuja, ja télld hetkelld myos

Suomessa erittdin ajankohtaisia.

Eldkoitymistd on tutkittu melko paljon, mutta eldkoitymisen késitteen médrittelystd on kirjoitettu
melko vihén (Feldman 1994), ja eldkditymisen késitteelle onkin olemassa useita erilaisia miéritelmia
(Beehr 1986). Eldkoityminen kisitteend sisdltdd monenlaisia erilaisia tulkintoja ja mielleyhtymid,
joten kisitteen yksiselitteinen médrittely on melko haastavaa (Beehr 1986; Berglund ym. 2017).
Perinteisesti eldkodityminen on ndhty henkilon aktiivisen tyduran pddttymisend, mutta nykyédan noin
yksinkertainen ja ehdoton mééritelma ei toimi, silld eldkoitymisen luonne on muuttunut ja muuttuu
yhé edelleen ajan myotd (Feldman 1994; Shultz & Wang 2011). Eldkditymistd ei siis pitdisi ndhda
jonain tiettynd hetkeni tai rajan ylityksend tyon ja eldkkeen vililld, vaan kyseessd on enemménkin
siirtyméprosessi, jossa tyontekijd siirtyy hiljalleen ja omaa tahtiaan tydelaméstd kohti eldkeaikaa

(Davies & Cartwright 2011).

Vaikka eldkoitymisen kisitteelld onkin monia enemmén ja vdhemmin toisistaan poikkeavia
médritelmid, kasitettd on kuitenkin pyritty rajaamaan ja miérittelemdén myds niin, ettd se olisi
mahdollisimman samalla tavalla ymmaérrettivissd eri tutkijoiden vililld. Yhteisen mééritelmén ja
késitteen operationalisoinnin tavan loytdminen on tirkedd, silld erilaiset madritelmit ja
operationalisoinnit voivat vaikuttaa eri tutkimusten keskindiseen vertailtavuuteen ja ilmion aitoon
tulkitsemiseen ja ymmartdmiseen (Wang & Shi, 2014). Feldman (1994) pyrki maéérittelemiin

eldkoitymistd asettamalla eldkoitymiselle erilaisia kriteerejd. Hénen mukaansa eldkoityminen on
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urapolulta tai organisatorisesta asemasta poistumisen prosessi, joka tapahtuu keski-idn jilkeen.
Lisdksi Feldman madritteli, ettd eldkoityminen eroaa normaalista irtisanoutumisesta tai muusta
tyoeldmaistd poistumisesta siten, ettd kyseessd on pidempiaikainen muutos, ei siis esimerkiksi

véliaikainen ty6ttdmyysjakso tai tyOstd irtisanoutuminen toisen tydpaikan takia.

Denton ja Spencer (2009) pyrkivét luomaan universaalia eldkditymisen késitettd, ja he tunnistivat
kahdeksan erilaista maddritelmdd, jolla tutkijat ympéri maailman tarkastelevat eldkoitymista.
Eldkoityminen voidaan siis madritelld

1) tydvoiman ulkopuolella olemisena,

2) tydtuntien tai ansioiden vihentymisend,

3) jonkin tietyn tuntimééréin tai ansiomdérén alla tydskentelynd,

4) eldkkeen tai muun vastaavan sosiaaliedun saamisena,

5) padtoimisesta ty0std irtaantumisena,

6) tyduran muutoksena myohdiselld ill4,

7) omaehtoisena eldkditymisend tai

8) jonkinlaisena yhdistelmdnéd joistakin edelld mainituista maéédritelmistd. Nama
kahdeksan eri médritelmdd antavat lisdd tarkennusta eldkditymisen késitteeseen, mutta jittdvat

vieldkin kovin paljon tulkinnanvaraa erilaisten tilanteiden arviointiin.

Sekd Feldmanin (1994) ettd Dentonin ja Spencerin (2009) maéiritelmit ja kriteerit eldkditymisen
kasitteelle vaikuttavat kovin mekaanisilta, eiviatkd ne huomioi sitd, ettd ihminen on ennen kaikkea
psykologinen ja subjektiivisesti asioita tarkasteleva ja toteuttava yksilo. Tuoreemmissa tutkimuksissa
eldkoitymistd on pyritty tarkastelemaan laajemmin, ja eldkoityminen voidaankin mééritelld myos
esimerkiksi yksilon irtaantumisena tyOvoimasta. Tdhén prosessiin kuuluu vihentynyt psykologinen
sitoutuminen tyohon ja konkreettinen kdytoksen muuttuminen tyotd kohtaan. (Shultz & Wang 2011;
Wang & Shi 2014.) Uudemmissa ja kehittyneemmissé méairitelmissé aletaan siis ndhdé myds ihmisen
subjektiivista kokemusta ja omaa ajattelua sen sijaan, ettd keskityttdisiin pelkdstddan esimerkiksi

jonkun prosessin vaiheeseen tai jonkun kuvitteellisen rajan ylittymiseen tai alittumiseen.

Vaikka médritelmissd on joitain eroavaisuuksia ja eldkditymisen kisitteelle ei ole l19ydetty aivan
eksaktia ja toistuvaa maddritelmdd, useimmissa médritelmissd toistuvat ajatukset siitd, ettd
eldkoityminen on kuitenkin jotain enemman kuin vain jonkin abstraktin rajan ylittiminen tyoeldmasta
elikkeelle, ja ettd kyseessd on tilanne, jossa tyon tekeminen loppuu tai ainakin vdhenee todella

huomattavasti. Vaikka mééritelmissd on vieldkin paljon eroja ja jotkut keskittyvit lahes pelkéstidén
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’teknisiin ominaisuuksiin” ja toiset korostavat hyvinkin paljon yksil6llisi ja psykologisia asioita, on
eldkoityminen kdsitteend kuitenkin siind mairin yhtdldisesti ymmarretty, ettd sitd on mahdollista

tutkia tieteellisesti ja ettd sitd voidaan tarkastella erilaisissa konteksteissa ja tilanteissa.

3.2 Elidkeika ja elikoityminen: Suomen elikemalli

Jokaisella valtiolla ja jokaisessa yhteiskunnassa on omat normatiiviset odotukset sille, koska
tyontekijat jadvat eldkkeelle. Namé odotukset perustuvat pitkélti lainsdadéntdon ja hyvinvointivaltion
toimintaperiaatteisiin ja tyontekijoiden eldkditymispdédtokset ja eldkeidt ovat siis miériteltdvissa
ndiden normien kautta. TyOntekijé voi siis jadda eldkkeelle ajoissa, ajallaan tai "my6hdssad” (tilanteet,
joissa tyontekijd jatkaa tyoskentelyddn yli henkilokohtaisen eldkeikdnsd). (Zappala, Depolo,
Fraccaroli, Guglielmi & Sarchielli 2008.)

Suomen eldkejérjestelmdd on uudistettu useamman kerran ja uusin uudistus astui voimaan vuoden
2017 alusta. Uudistuksen sopimusosapuolina ovat tydmarkkinoiden keskusjérjestot Elinkeinoeldmén
keskusliitto (EK), Kunnallinen tydmarkkinalaitos (KT), Suomen ammattialojen keskusjérjestd (SAK)
ja Toimihenkilokeskusjdrjestd STTK, ja sopimus perustui pitkdlti asiantuntijaselvitystydhon, joka
valmistui syksylld 2013. (Eldketurvakeskus 2019a.) Eldkeuudistuksen yhteydessd tehtiin paljon
erilaisia muutoksia, muun muassa osa-aikaeldke poistui ja tilalle tuli osittainen varhennettu
vanhuuseléke, eldkkeen kertymisen médriteltiin alkavan jo 17-vuotiaana (vuodesta 2017 alkaen) ja

varhennettu vanhuuseléke poistui, eika sille siis endd voi jadda (KEVA 2019).

Keskeisimpdnd ja tdmén tutkimuksen kannalta olennaisimpina uudistuksina vuoden 2017
elikeuudistuksessa  kuitenkin olivat jokaisen ikdluokan oman eldkeiin voimaantulo
(Eldketurvakeskus 2019b), lykkdyskorotuksen voimaantulo (Eldketurvakeskus 2019d, KEVA 2019),
yleisen eldkeidn nousu ja sen sitominen elinajan keskiméérdiseen kehitykseen vuodesta 2030 alkaen
(Eléketurvakeskus 2019b, KEVA 2019) seké se, ettd jokaiselle ikédluokalle méairitellddn nykydén
yleisen eldkeidn lisdksi tavoite-eldkeikd (KEVA 2019, Ilmarinen 2019). Keskeisimpina
johtopditoksind uudistuksen kokonaisuudesta voidaan pitdd sitd, ettd yhteiskunta ja sen erilaiset
hallintorakenteet ja ohjauskeinot ovat kannustamassa tyontekijoitd pidentdiméddn tyQuriaan

mahdollisimman pitkélle niin ’pakkokeinoin” kuin erilaisilla kannustimilla.
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Vuoden 2017 eldkeuudistuksen jéilkeen tydeldkettd karttuu 1,5 prosenttia vuodessa kaikista
tyoansioista. Eldke alkaa kertyd 17 ikdvuodesta ylospdin ja elikkeen kertyminen pédttyy
syntymivuoden mukaan. Jos tyontekiji jatkaa ty0ssddn ikdluokkansa alimman eldkeidn jélkeen, saa
hin eldkkeeseensd lykkdyskorotuksen. Lykkdyskorotus on 0,4% eldkkeen madrdstd jokaista
lykkéyskuukautta kohden eli tyduran pidentdmisestd seuraa my0s taloudellista etua. (KEVA 2019;
Eldketurvakeskus 2019d.) Jos henkild tyoskentelee vield alimman eldkeidn jilkeen, saa hén siis sekd
normaalin vuosittaisen 1,5% osuuden uutta tyoeliketta ettd 0,4% lykkayskorotusta (Eldketurvakeskus

2019¢).

3.3 Elidkoityminen piaatoksentekoprosessina

Vaikka eldkoitymisestd on tehty tutkimusta monella tieteenalalla, monin eri lopputuloksin ja monin
eri madritelmin, on tieteelliseen keskusteluun onnistuttu kuitenkin luomaan konsensus siitd, ettd
eldkoityminen ei ole yksittdinen tapahtuma tai tilanne, vaan pikemminkin prosessi, jota ihmiset
kdyvét ldpi useamman vuoden ajan (Beehr 1986). Kyseessid ei kuitenkaan ole staattinen ja tdysin
muuttumaton, jokaisen yksilén kohdalla samanlaisena toistuva prosessi (Hallerdd, Orestig & Stattin
2013), vaan eldkdityminen on hyvinkin henkilokohtainen kokemus (Houlfortym. 2015), jota
muokkaavat myds jatkuvasti muuttuvat sosiaaliset, psykologiset ja organisatoriset tekijit (Shultz &
Wang 2011). Jokainen elédkdityminen on siis omanlaisensa prosessi, mutta kuten monia muitakin
yksil6llisid ja muuttuvia prosesseja, myds eldkoitymistd voidaan mallintaa tietynlaisten yleistysten ja

mallien avulla, jolloin ilmidn tutkiminen ja ymmartdminen on mahdollista.

Eldkoitymistd voidaan tarkastella aktiivisena pddtoksentekoprosessina, eli eldkoditymisessd on
kysymys tilanteesta, jossa yksilo tekee pddtoksen jatkaako hdn tydeldmissd vai jattddko hén sen
taakseen ja jad kokonaan eldkkeelle (Feldman 1994). Pditos tyduran pdattdmisestd ja tydmarkkinoilta
lahtemisestd on suuri eldméntapahtuma ja ikdin kuin irtaantumisen prosessi, jonka aikana ja
péétteeksi tyontekijd irtaantuu sitoutuneisuudestaan tyotd ja tydeldmid kohti (Berglund ym. 2017).
Kyseessd on keskeinen pditds niin yksilon tydeldmén kuin tyon ulkopuolisen eldmén kannalta, ja
pédétds on prosessina monimutkainen ja hyvinkin yksilollinen (Houlfort ym. 2015), ja se vaatii
aktiivista pohdintaa niin tyon kuin tyon ulkopuolisten asioiden kohdalta (Davies & Cartwright 2011).
Jos eldkditymistd tarkastellaan padtoksentekoprosessina, korostaa ndkdkulma sité, ettd eldkdityminen

on aktiivinen pditos, ei niinkdin vain automaattinen tapahtuma tai ajautuminen johonkin tilanteeseen.
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Nékokulma myds korostaa sitd, ettd eldkoOityessddn ihminen tietoisesti pdéttdd vihentda

sitoutumistaan tyohon ja alkaa vetdytyd tyostddn. (Wang & Shultz 2010.)

Eldkoitymispéddtds on perinteisesti nihty yksilollisten tekijoiden ja ympiristotekijoiden keskindisen
vaikutuksen lopputuloksena, eikd jaottelu yksil6llisiin ja ympéristotekijoihin ole suoraviivaista tai
yksiselitteistd, vaan kyseessd on pikemminkin eri tekijéiden vélinen kokonaisuus ja lopputulos
sosioekonomiset tekijatkin. (Beerh 1986; Wang & Shultz 2010). Tarkeimpénd ja ilmeisimpénd
tekijdnd elakepéaitokselle on tyontekijan iké: idn voidaan ndhda olevan luonnollinen kdynnistdji ja
selittdjd koko eldkoitymisprosessin taustalla, silld ikd vdhentdd luonnollisesti tyontekijan fyysisid ja
kognitiivisia toimintoja, jotka ovat jollain tavalla olennaisia varmasti jokaisessa ammatissa ja
tyotehtdvissd. Tamén lisdksi 1kd on sellainen tekijd, jolla esimerkiksi valtiot sddtelevit
eldkejérjestelmiddn, joten on luonnollista, ettd tietyn idn saavutettuaan ihminen alkaa pohtia
elakditymistd.  (Berglund ym. 2017). Eldkkeelle jddminen voidaan siis ndhdd
paédtoksentekoprosessina ja ennen tdtd padtdstd tyontekijan on harkittava ja pohdittava niitd
vaihtoehtoja ja mahdollisuuksia, joita eldkdityminen ja toisaalta taas tyduran pidentdminen tuo

mukanaan (Lam ym. 2018).

Eldkkeelle jaddmisen pédétostd edeltdvad prosessia voidaan tarkastella myos tyonto- ja vetotekijoiden
avulla (Berglund ym. 2017). Tyontotekijat ovat niitd tekijoitd, jotka luovat painetta ldhted pois
tyoeldmastd kohti eldkettd, kun taas vetotekijat ovat tekijoitd, jotka kannustavat ja houkuttelevat
jadmadan eldkkeelle (Bayl-Smith & Griffin 2014). Tyontotekijoind voidaan pitdd esimerkiksi
terveydentilan heikentymistd (Bayl-Smith & Griffin 2014), liialliseksi koettua stressid ja painetta
(Berglund ym. 2017) seki esimerkiksi tyopaikalla koettua ikdsyrjintda (Bayl-Smith & Griffin 2014).
Vetotekijoitd ovat muun muassa lisdéntyvd vapaa-aika ja mahdollisuus harrastaa entistd
monipuolisemmin erilaisia asioita (Berglund ym. 2017). Vanhemmat tyontekijit perustavat
eldkoitymisen péddatoksen siihen tietoon, joka heilld on omista piirteistddn ja tydeldmén ja muun
eldimdn ominaisuuksista. Naitd eri tekijoitd ja ominaisuuksia punnitaan keskenddn jo ennen
varsinaista eldkoitymispadtoksen tekemistd (Wang & Shultz 2010), ja lopputuloksena syntyy pdatos
siitd, onko elidkkeelle jddminen hyva péétds, ja missd vaiheessa eldkdityminen juuri kunkin yksilon

kohdalla kannattaisi tehda.

Eldkoityminen on merkittdvd eldmidnmuutos, joka tuo mukanaan sekd uhkia ettd mahdollisuuksia

(Lam ym. 2018). Eldkoityminen mahdollistaa sen, ettd ihmiset voivat panostaa muihinkin eldmén
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osa-alueisiin kuin tyohon. Eldkdityminen tarjoaa mahdollisuuden irrottautua tydn asettamista
velvollisuuksista ja rajoitteista ja kayttdd aikaa esimerkiksi uusien tai jo olemassa olevien harrastusten
parissa. Toisaalta eldkdityminen voi ndyttdytyd joillekin my0s ahdistuksena siitd, miten pdivét saa
kulumaan ilman tditd, mitd tyon kautta muodostuneille sosiaalisille suhteille kdly, miten eldmén ja
pédivien rakenne muuttuu ja miten taloudellisen aseman ja toimeentulon kiy tulotason pudottua.
(Moen 1996.) Eldkoityminen on monelle positiivinen eldimanmuutos, ikdén kuin palkinto pitkdsta
tyourasta. Toisaalta vaikka jotkut elimidnmuutokset olisivat kuinka hyvin suunniteltuja ja
valmisteltuja ja ldhtokohdiltaan todella positiivisia (esimerkiksi lasten hankinta, opiskelupaikan
saaminen ja eldkdityminen), ne voivat aitheuttaa myds paljon stressid ja epdvarmuutta, jotka
puolestaan ovat omiaan vaikuttamaan ihmisten hyvinvointiin ja terveyteen hyvinkin negatiivisesti.

(Lam ym. 2018.)

3.4 Miki saa jatkamaan tyontekoa yli elikeidn?

Tyontekijoiden padtokseen tyOnteon jatkamisesta vaikuttaa sekd se, pystyvitkd he jatkamaan
tyOsséddn, ettd se, haluavatko he jatkaa tyossdén (Nilson, Rugnell-Hydbom & Rylander 2011). Naita
kahta aspektia voidaan tarkastella kyvykkyyden ja halukkuuden kasitteiden kautta (Hoficker &
Naumann 2015). Kyvykkyyden osalta tyeldmaissd jatkamisen paatokseen vaikuttavat muun muassa
tydympdriston fyysiset ominaisuudet, tydtahti, tyontekijan kompetenssit (Nilson ym. 2011), yksilén
fyysinen ja psyykkinen terveys sekd toisaalta myos se, onnistuuko tyontekijd 10ytdmédn eldkeidn
saavuttamisen jdlkeen vield sellaista tyotd ja tehtdvid, jotka vastaavat hdnen osaamistaan ja
resurssejaan (Hofdcker & Naumann 2015). Halukkuutta jatkaa tyoeldméssd lisddvét taloudellisten
tekijoiden lisdksi aineettomat tekijdt, kuten tyon merkityksellisyyden kokemukset, tydntekijédn
posititvinen asenne tyotd kohtaan (Nilson ym. 2011) sekd tyOstd saatava arvostus ja tydeldmén

tarjoamat sosiaaliset suhteet (Hofacker & Nauman 2015).

Eldkoitymisen ja tyOnteon lopettamisen lykkddntymiseen vaikuttaa myds tydntekijdn
sosioekonominen asema, ja eri ammattien ja “ammattitasojen” vililld on suuriakin eroja
keskimédrdisen eldkoitymisidn suhteen (Kadefors, Scahller, Thédng, Pestat 2016). Monissa suorittavaa
tyota tekevissd ammattiryhmissé (engl. blue collar workers) elikkeelle jadddan keskimédrin jopa viisi
vuotta aikaisemmin kuin asiantuntijatyoti tekevissd ammattiryhmissé (engl. white collar workers) ja
ero on vield suurempi, kun suorittavan tyon tekijoitd verrataan korkeasti koulutettuihin ja vaativaa

asiantuntijatyotd tekeviin ammattiryhmiin (engl. higher academic occupations) (Kadefors, Nilsson,
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Rylander, Ostergren & Albin 2018). Ero on selitettivissd yksinkertaisesti silld, ettd joissain
ammattiryhmissd vanhemmilla tyontekijoilld voi olla vaikeuksia pysyé tyon asettamien vaatimusten
tasolla, ja he ovat ikdén kuin pakotettu jaidmain eldkkeelle aikaisemmin (Ilmarinen 2006). Eldkkeelle
jadmiseen vaikuttavat siis olennaisesti jokaisen tyon tai ammatin fyysiset vaatimukset, ja toisaalta
my0s esimerkiksi jatkuvasti ja nopeasti kehittyvét psykologiset ja kognitiiviset vaatimukset (Sauré &
Zoabi 2012). Hyva terveys ja fyysinen kunto ovat siis perusedellytykset tyossd jatkamiselle, ja hyva
fyysinen terveys mahdollistaa esimerkiksi aktiivisuuden ja riittivét kognitiiviset taidot (Sewdas ym.
2017), jotka mahdollistavat sen, ettd tyontekijin on mahdollista vaikuttaa omaan eldkeikdénsa

vapaammin ja tyoskennelld my0s elékeidn tdyttymisen jélkeen (Ilmarinen 2006).

Monissa tapauksessa ihmisten oletetaan jdavin eldkkeelle heti, kun se on mahdollista, mutta
tutkimusten mukaan 2010-luvulta ldhtien yhd useampi haluaa jdddd tyGeldmddn vield eldkeién
saavuttamisen jdlkeen, silld tyon koetaan tdyttdvédn tdrkeitd inhimillisid tarpeita (Wang & Shultz
2010). Tyontekijd voi lykétd eldkoitymistddn myds sen takia, ettd hdn kokee saavansa vield
onnistumisen ja tdyttymyksen kokemuksia tydstddn, ja ettd hdn aidosti nauttii tyoskentelystd ja kokee
saavansa tyOstdédn vield arvostusta (Templer, Armstrong-Stassen, Cattaneo 2010). Tyontekijé jatkaa
tyoskentelyédédn yli eldkeidn todennidkdisemmin, jos hén kokee, ettd hinelld on tyonséd kautta vield
mahdollisuus oppia jotain uutta tai toisaalta jakaa omaa tietimystién ja osaamistaan vield eteenpéin

esimerkiksi nuoremmille kollegoille (Sewdas ym. 2017; Templer ym. 2010).

Taloudelliset tekijit mainitaan usein motivaatiotekijoind tydeldmidssd jatkamiseen. Joillekin
tydeldmassd jatkaminen on taloudellinen vélttdmattomyys, toisilla motivaatiot liittyvit korkeampaan
elikkeeseen tai muihin taloudellisiin etuihin. Vaikka taloudelliset tekijdt ovat usein ensimmadinen
mieleen tuleva peruste eldkditymisen lykk&dmiselle ja tyonteon jatkamiselle, taloudelliset motiivit
ovat etenkin nykypdivdnd menettineet merkitystdén eldkkeelle siirtymisen pdétdstd arvioitaessa
(Davies & Cartwright 2011). Taloudelliset tekijat sisdltdvdt niin halun lisdtuloille ja paremmalle
elikkeelle kuin sen, ettd joillakin tyontekijoilld ei ole varaa jdadd eldkkeelle heti eldkeién
saavutettuaan tulotason putoamisen takia (Templer ym. 2010). Vaikka taloudelliset tekijét eivit olisi
varsinainen syy sille, miksi tyontekijd jatkaa tyOskentelyddn tai jdd eldkkeelle, taloudellisten
tekijoiden voidaan néhdd vaikuttavan myds epdsuorasti. Parempi taloudellinen tilanne voi
mahdollistaa esimerkiksi monipuolisemmat vapaa-ajan mahdollisuudet tai lastenlasten tukemisen
(Sewdas ym. 2017), mikd puolestaan saattaa motivoida tyontekijdd jatkamaan tydeldmissd vield

eldkeidn saavuttamisen jélkeenkin.
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My0s suhtautumisella ja asenteella eldketti kohtaan on vaikutusta siihen, haluaako ihminen
tyoskennelld vield eldkeidn saavuttamisen jilkeen. Jos henkild suhtautuu eldkkeeseen positiivisesti,
hén todennékodisemmin tydskentelee vield eldkeikénsd saavuttamisen jélkeenkin verrattuna heihin,
jotka suhtautuvat eldkkeeseen negatiivisesti. (Davies & Cartwright 2011; Zappala ym. 2008.) Ne,
jotka suhtautuvat eldkkeeseen negatiivisesti, kokevat eldkoitymisen siirtdimisen ldhinnd pakollisen
pahan lykkddmisend eteenpdin (Davies & Cartwright 2011), jolloin myds kynnys jadda eldkkeelle

heti eldkeidn tdyttymisen hetkelld madaltuu.

TyOyhteisolla ja organisaatiolla on myds vaikutusta sithen, koska tyontekijéd haluaa jaada eldkkeelle.
Fyysisesti rankka ty0 ja ty0ympadristd voivat aiheuttaa sen, ettd tyontekijét eldkoityvit aikaisemmin,
mutta myds psykologisella tydymparistolld on todettu olevan vaikutusta asiaan (Breinegaard, Jensen
& Bonde 2017). Organisaatiossa tapahtuvat muutokset ovat usein yhteydessd epidvarmuuteen,
muutosvastarintaan ja jopa ahdistuneisuuteen, ja niilld tekij6illd on vaikutusta tyontekijoiden
terveyteen ja mahdollisiin eldkditymispdédtoksiin. Muutosten ei tarvitse olla kovinkaan suuria, jotta
niilld voisi olla vaikutusta siithen, ettd ihmiset eldkoityvit aikaisemmin (Ferrie, Westerlund,
Oxenstierna & Theorell 2007; Vahtera ym. 2005; Westerlund, Theorell & Alfredsson 2004). My0s
esimiehen ja tydyhteison suhtautumisella tydssd jatkamiseen on vaikutusta sithen, jadko tyontekija
tyoeldmadn vield elidkeikénsd jélkeen (Sewdas ym. 2017). Ikédsyrjinnélld ja negatiivisilla asenteilla
ikddntyvid tyontekijoitd kohtaan on havaittu olevan sekd suoraa positiivista ettd epdsuoraa
negatiivista vaikutusta siithen, jatkaako tyontekija tydelaméssi vield eldkeikénsa tdyttymisen jilkeen.
Suora positiivinen suhde nédyttaytyy siind, ettd ikdsyrjintdd kokeva tyOntekijd saattaa ikdsyrjintdd
kokiessaan pyrkid ikddn kuin piilottelemaan omaa ikddnsé ja vilttimadn eldkoitymisti ja tétd kautta
suojelemaan itsedén. Epdsuora negatiivinen vaikutus puolestaan nikyy siind, ettd ikdsyrjinndn on
todistettu olevan yhteydessd vahempédidn tyOmotivaatioon ja -hyvinvointiin, jotka puolestaan ovat
yhteydessd halukkuuteen eldkdityd viimeistdén eldkeiéin saavuttamisen kohdalla. (Bayl-Smith &

Griffin 2014.)

Atchleyn (1989) kehittdmén jatkumoteorian mukaan monet ihmisen eldmédn osa-alueista pysyvat
samana, vaikka ihmiset kohtaavat muutoksia vanhenemisen myo6té. Toisin sanoen ihminen on monilta
osin samanlainen ithminen ennen ja jilkeen eldkeikédnsd, miké voi vaikuttaa siihen, ettd ne ihmiset,
jotka ovat vahvasti sitoutuneet tyohonsi, jatkavat tyossdédn eldkeidn jélkeenkin, vaikka jotkut asiat
heiddn eldmdssddn muuttuisivatkin. Jos ty6hon sitoutuneisuus on korkeaa, ihminen siis kokee
olevansa yhtd kyvykis, taitava ja hyvéssd kunnossa oleva ja titen kykenevé jatkamaan tyontekoaan,

vaikka hin on saavuttanut eldméassién eldkeidn mukanaan tuoman mahdollisuuden muutokselle. (Bal
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ym. 2012). Eldkoityminen tai sen siirtdiminen myohemmalle ajalle linkittyy vahvasti myds jo pitkdén
olemassa olleeseen ja paljon tutkittuun rooliteoriaan (ks. Cottrell 1942; George 1993) ja ihmisen
omaksumiin erilaisiin rooleihin. Jos tydminén rooli on henkildlle kovin tirked, voi eldkdityminen
tdlloin uhata henkilon itseisarvon tunnetta ja identiteettid hyvinkin vahvasti (Hopkins ym. 2006;
Wong & Earl 2009). Eldkkeelle jiédminen voi aiheuttaa monelle tyontekijélle roolittomuuden” tilan
(Richardson & Kitty 1991), ja ellei tydminédn roolin tilalle onnistuta omaksumaan muuta roolia,
esimerkiksi eldkeldisen roolia, eldkdityminen voi ndyttiytyd todella epdmiellyttdvénd asiana, mika
puolestaan johtaa siihen, ettd tyontekijé jatkaa tydssddn eldkeidn ylittdmisen jélkeenkin. (Davies &

Cartwright 2011.)

Ty6uran pidentdmistd eldkeiin saavuttamisen jdlkeen voi estdd myds se, ettd tyontekijd kokee
eldkoitymisen tuovan mukanaan liian paljon ylimdirdistd luppoaikaa, ja ettd tyon mukana koko
eldmastd hiavidd merkitys (Davies & Cartwright 2011; Sewdas ym. 2017). My6s mahdollisen puolison
tyoskentely vaikuttaa asiaan, silld jos puoliso jdd vield tydeldméén, se voi olla kannusteena myds
toiselle jatkaa tyoskentelyd vield eldkeién saavuttamisen jélkeenkin. Toisaalta myds yksin eldvien
ihmisten kohdalla tydeldmidssd jatkaminen voi olla houkutteleva vaihtoehto, silld tyd tarjoaa

mahdollisuuden tavata ja olla vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa. (Sewdas ym. 2017.)

Tyo6eldmain jadmisen kannalta tarkeité tekijoitd ovat myds kollegoilta ja asiakkailta saatu arvostus ja
se, ettd ty0 ylipditinsd mahdollistaa suhteiden luomisen erilaisiin ihmisiin (Sewdas ym. 2017). Myos
tyduran pituus ja samassa organisaatiossa pitkdéin tydskentely vaikuttavat asiaan, silld mitd pidemmén
uran tyontekijd on tehnyt samassa organisaatiossa, sitd epatodennikodisempéd on se, ettd hédn jatkaa
tyoskentelyédédn eldkeikédnsd jilkeen (Davies & Cartwright 2011). Tydeldméd on monelle ihmiselle
myo0s tdrked rutiinien luoja ja arjen rytmittdjd, joten myOs muutokseen liittyvd pelko rutiinien
muuttumisesta ja poistumisesta ajaa ihmisid jatkamaan tydeldméssd vield eldkeidn tdyttymisen

jélkeenkin (Sewdas ym. 2017).

Tyo6eldméssa yli eldkeidn jatkamiselle voi olla my0s laajempia, yhteiskunnallisempia syita.
Tyontekija voi kokea ikddn kuin sosiaaliseksi velvollisuudekseen yhteiskunnan jdsenend jatkaa
tyoeldmassd, jos hédn sithen vain kykenee, mutta yhteiskunta voi motivoida myds pehmedmmin.
Yhteiskunnassa aktiivisena jdsenend toimiminen antaa eldmaélle jonkinlaista merkitystid ja sisdltod ja
tadmé voi olla suuressakin vaikutuksessa siind, jatkaako tyontekijd tyOuraansa vield vapaaehtoisesti.

(Sewdas ym. 2017.)

24



Seuraavassa taulukossa edelldi mainitut tekijit on vedetty yhteen ja jaoteltu teemoittain

kokonaiskuvan hahmottamisen helpottamiseksi.

KANNUSTAVAT KANNUSTAVAT
JATKAMAAN SIIRTYMAAN ELAKKEELLE
TYOELAMASSA

PSYKO-FYYSISET

riittdva ja tyon kannalta

litan suureksi kasvavat

mahdollisuus siirtdd omaa
osaamistaan eteenpéin
tyOstd saatava arvostus
onnistumisen kokemukset

TEKIJAT tarvittava fyysinen kunto kognitiiviset ja psykologiset
- roolitekijét: tydmindn vaatimukset
roolille ei 16ydy korvaajaa
TALOUDELLISET - taloudellinen pakko: eldkkeelle siirtymiseen ei ole
TEKIJAT eldkoityminen el suoranaisia taloudellisia
kannattavaa/mahdollista kannusteita
alhaisen eldkkeen takia
- taloudelliset etuudet:
korkeampi eldkekertymad,
lisdansiot lisdtydvuosilta
SOSIAALISET - mahdollinen puoliso jatkaa mahdollinen puoliso on
TEKIJAT vield tydelimissi elikditynyt
- tyOn tarjoamat sosiaaliset
verkostot ja ihmissuhteet
TYOYHTEISOON JA - esimiehen kannustava esimiehen negatiivinen asiaan
TYOPAIKKAAN suhtautuminen asiaan ikdsyrjintd (negatiivisten
LIITTYVAT TEKIJAT |- ikésyrjinti (positiivisten vaikutusten kautta)
vaikutusten kautta) organisaatiossa tapahtuvat
muutokset
TYON - liiallinen luppoaika, tyo ei lisddntyva vapaa aika
ULKOPUOLISEEN ole enda tiyttamassi piivid, monipuolisemmat
ELAMAAN jos elékaityy harrastusmahdollisuudet
LITTYVAT TEKIJAT |- tyon myotd elimiltd voi
kadota merkitys tai ainakin
suuri osa sisaltod
TYOHON LIITTYVAT |- mahdollisuus oppia kokemus siiti, ettd tydlli ei
TEKIJAT edelleen uutta ole endd uutta annettavaa

ty0 ei endd tarjoa lisdd
arvostusta tai onnistumisen
kokemuksia

Taulukko 1: Tyoeldmaissa jatkamiseen seka eldkkeelle siirtymiseen kannustavat tekijit teemoittain
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4 AKATEEMINEN TYO

4.1 Tutkimus ja opetus akateemisen tyon perustana

Yliopistot ovat organisaatioita, joilla on kaksi ydintehtdvai: tiedon tuottaminen ja tiedon siirtiminen
eteenpdin (Pace, Zappula & Pace 2019). Niin ollen yliopistot edustavat toiminnallaan ja
olemassaolollaan niitd instituutioita, jotka huolehtivat tiedon kaksoismerkityksestd (Hattie & Marsch
1996; Romainville 1996). Yliopistojen keskeisimmat tavoitteet ovat siis koulutus ja tutkimus sekd
toisaalta myos yhteiskunnan palveleminen, eli tiedon kdyttdminen yleisemméan hyvédn tuomiseksi

yhteiskunnalle (Smeenk, Teelken, Eisinga & Dooreward 2009).

Opetuksen ja tutkimuksen on perinteisesti ndhty olevan perustavaa laatua olevia akateemisia tehtivid,
ja toisaalta myds térkeitd tekijoitd akateemisen urakehityksen mahdollistamisen kannalta. Naitd
molempia osa-alueita sekd niiden vélistd yhteyttd ja toisaalta itsendisyyttd on tutkittu aikaisemmin
paljon. Opetuksen ja tutkimuksen vélille onkin muodostettu monia erilaisia tulkintoja siité, tulisiko
nédiden kahden toiminnon olla kokonaan toisistaan itsendisid, kokonaan toistensa kanssa yhdessi ja
toinen toistensa edellytyksid vai jotain siltd vililtd. (Turk & Ledic 2016.) Vaikkakin opetuksen ja
tutkimuksen vélisestd suhteesta voidaan olla montaa mielté ja asiaa voidaan tarkastella useammasta
ndkokulmasta, on selvéd, ettd Euroopassa opetuksen sdéntely- ja hallintakeinot ohjaavat opetusta ja
tutkimusta ldhemmais ja ldhemmas toisiaan. Tiedon ja opetuksen vélinen synteesi onkin médritelty
yhdeksi tirkeimmistd tietoyhteiskunnan periaatteista, ja tutkimuksen ja opetuksen vélinen
yhtendisyys ndhdddn edellytyksend sille, ettd yliopistot pystyvét tuottamaan laadukasta ja
yhteiskunnan kannalta relevanttia opetusta sekd tietoa kokoyhteiskunnan hyviksi. (Euroopan

komissio 2009; Magna Charta Universitatum 1988.)

Vaikka akateemisella ty6l14 on vahvat ja vanhat perusteet kaukana historiassa, se on alana kuitenkin
my0s hyvin ajankohtainen, silld yliopistot ja niiden tuottama tutkimus ja opetus ovat yhteiskuntamme
peruselementtejd. Akateeminen tyd on paljon muutakin kuin tutkimusta ja opetusta (mm. Kreber
2000). Akateemista tyotéd tekevit eroavat monista muista tyontekijoistd tyonsd luonteen ja sisdltjen
puolesta (Carvalho 2017), ja akateeminen tyd ja sen tekijdt ovatkin tutkimuskohteina hyvin

monipuolisia ja mielenkiintoisia.
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4.2 Akateemisen tyon luonne

Akateeminen identiteetti ja akateeminen tyd ovat kisitteind hankalasti médriteltdvissd (Madikizela-
Madiva & Le Roux 2017), ja ne muuttuvat ja eldvit hieman jatkuvasti (Hyde, Clarke & Drennan
2013). Selittddkseen akateemisen tyon ja identiteetin kisitteitd tutkijat ovat korostaneet keskeisimpid
ndkokulmia, esimerkiksi akateemiseen tyohon liittyvid keskeisid toimintoja, akateemista tyotd
tekevien tirkeimpid pdivittdisid rooleja sekd heiddn suhtautumistansa omaan tyohonsa (Barnett & Di
Napoli 2008, 3; Hyde ym. 2013). Keskeisimpiéd toimintoja tutkimuksen ja opetuksen ohella ovat
muun muassa tiedeyhteison toimintaan osallistuminen, opetusmateriaalien ja -vilineiden
kehittiminen seké opiskelijoiden valvonta ja ohjaaminen (Hyde ym. 2013). Tarkeimpiné rooleina
akateemisen tyon tekijoille ovat tutkijan ja opettajan roolit (Hyde ym. 2013) ja titd kautta koko
akateemisen yhteison jésenen rooli (Henkel 2005). Akateemista tyotd tekevien suhtautumista ja
asenteita omaa tyOtddn kohtaan kuvaavat riskinottokyky, uskaliaisuus ja avoin mieli (Madikizela-
Madiya & Le Roux 2017). Toimintojen, roolien ja asenteiden lisdksi akateemista tyotd kuvaavat myods
kollegiaalisuus, vahva keskindinen yhteistyd toisten kanssa sekd vuorovaikutteinen yhteiso

esimerkiksi tiedekuntien tai yliopiston muun henkildkunnan kanssa (Tight 2014).

Akateemisen tyon kisitettd on pyritty maéirittelemdén monella tavalla ja monissa mééritelmissa
keskiOssd ovat opetus, tutkimus ja hallinnolliset tehtavét (Forgasz & Leder 2006; Turner & Mcalpine
2011). Nédiden elementtien liséksi etenkin viime aikoina akateemiseen tyohon on vahvasti alkanut
liittyd verkostoituminen ja tiedeyhteison aktiivisena jdsenend toimiminen. Akateemista tyotd tekevien
pitdisi pystyd verkostoitumaan erilaisten yhteistydkumppaneiden, rahoittajien ja muiden
sidosryhmien kanssa ja samalla myds osallistumaan julkiseen keskusteluun ja mahdollisesti
vaikuttamaan paitoksentekoon. (Musselin 2007; Turner & Mcalpine 2011.) Akateeminen tyd on siis
hyvinkin monimuotoista ja monipuolista siséltden niin tdrkeimpind tehtdvind pidettyjd opetusta ja
tutkimusta kuin hallinnollisia tehtdvid sekd nykyddn yhd tidrkedmpédd verkostoitumista ja oman

osaamisen hyddyntdmistd monipuolisissa tilanteissa ja ympéristoissa.

Kreber (2000) on kuvannut akateemisen tyon keskeisimpid ominaisuuksia ja sisdlt6jd 17 kohdan
avulla. Luettelo antaa hyvén kuvan siitd, kuinka monipuolista ja vaihtelevaa akateeminen ty6 on, ja
luettelo osoittaa my0s sen, ettd perinteinen kasitys esimerkiksi tutkijoista tai yliopisto-opettajista ja
heidin tyonkuvistaan voi olla hyvinkin kapea ja védristynyt. Seuraavassa luettelossa ndmai 17 tekijaa

on jaoteltu viiteen laajempaan kokonaisuuteen akateemisen tyon aspektien selkeyttdmiseksi.
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1. Tutkimus ja tieteellinen tyd
e tutkimuksen tekeminen
e oman tieteenalan kehityksen ja uusien ilmididen seuraaminen
e akateeminen  kirjoittaminen  (siséltden  artikkelit,  kirjat, = monografiat,
tutkimusrahoitushakemukset yms.)
2. Opetus
e opetuksen suunnittelu ja valmistelu
e opetusmenetelmien kehittiminen
e opiskelijoiden suoritusten arviointi
3. Verkostoituminen
e yliopistojen ulkopuolella tapahtuvat luennot ja konferenssiesitykset ammatillisille
yhteisoille
e konsultointi, puheenvuorot, puhujatapahtumat
e kollegojen kanssa kdydyt epéviralliset keskustelut
e kollegojen kanssa verkostoituminen
4. Ammatillinen yhteistyo
e kollegojen tyon arviointi (siséltdad esimerkiksi kasikirjoitukset ja apurahahakemukset)
e kollegojen ohjaus, avustaminen ja mentorointi
e yliopiston sisdinen toiminta (esim. hallintoelimet, tiedekuntayhteistyd, komiteat)
e ammatillisen yhteison aktiivinen jisenyys
5. Ohjaus
e opiskelijoiden ura- ja tutkintoneuvonta
e muodollisten ohjeiden tuottaminen ja noudattaminen

e opiskelijoiden tutkielmien, projektien ja tehtdvien ohjaus

Akateeminen tyd eroaa monista muista ammateista, silld se muodostaa ja muokkaa sitd tietoa, mitd

muissa ammateissa tarvitaan ja tuotetaan. Akateemista tyotd tekevit ovat siis tiedon tuottajia, jotka

samalla midrittelevét sen, millaisia taitoja ja tietoa tarvitaan kussakin muussa ammatissa ja tyOssa.

Akateemista tyotd voidaan siis pitdd kaikkien eri ammattien “meta-ammattina”. (Carvalho 2017.)

Vaikka akateeminen tyd onkin luonteensa ja sisédltonsd kautta tiiviissd yhteydessd ldhes kaikkiin

ammatteihin, se eroaa monista perinteisisti ammateista melko paljon. Akateeminen tyd on

tietopohjaltaan ja substanssiltaan hajanaista ja laajaa, se on urasuuntiensa puolesta jakautunutta
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(esimerkiksi tutkimukseen suuntautuneet tutkimusjohtajat ja toisessa ddripddssd opetukseen vahvasti
painottaneet professorit) ja liséksi silld on kaksi erilaista keskeistd tavoitetta (opetus ja tutkimus)
perinteisemmén yhden sijaan. (Pekkola, Carvalho, Siekkinen & Johansson 2018.) Akateeminen tyd
heterogeenista my0s tekijoidensd suhteen, silld akateemista tyotd tekevit henkil6t voidaan jakaa
erilaisiin alakategorioihin esimerkiksi tieteenalan (Carvalho 2017), tyon suuntautuneisuuden
(keskittyminen tutkimukseen vai opetukseen) seké uran vaiheen (nuoremmat vai vanhemmat tutkijat

yms.) mukaan (Siekkinen, Pekkola & Carvalho 2019).

4.3 Akateeminen tyo kutsumusammattina

Akateeminen ty0 ndhddin monissa tutkimuksissa ja madritelmissd kutsumusammattina (ks. esim.
Buijs 2005; Petersen 2011). Tutkimusten mukaan akateemista tyotd tekevdt henkilot suhtautuvat
intohimoisesti ty6honsd ja ovat siihen todella sitoutuneita. Sitoutuneisuus rakentuu pitkalti tyon
mielekkyydelle ja sille, ettd akateemista tyotd tekevdt kokevat saavansa tyOstddn élyllistd
simulaatiota, ja samalla he voivat tehdd osansa yhteisen hyvén ja akateemisen yhteison hyvéksi.
(Turner & Mcalpine 2011.) Kutsumusammatin késitettd voidaan siis kdyttdd apuna sellaisten
henkildiden tutkimuksessa, jotka suhtautuvat ty6honsa intohimoisesti ja sitoutuneesti, ja kisite pitda
sisdlladan my0s arvojen, tyon merkityksellisyyden ja itsensd haastamisen tirkeyden tyontekijélle

(Barcan 2018; Hansen 1994).

Kutsumusammatin (eng. vocation) késite auttaa ymmairtdmiin akateemisen tyon luonnetta
monestakin ndkokulmasta. Kutsumusammatin késitteen tausta on alun perin uskonnollinen, ja tima
hengellinen nakdkulma kytkeytyy akateemiseen tyohon silloin, kun otetaan huomioon yliopistojen
vahvasti uskonnollinen tausta. Yliopistot ovat aikanaan olleet vahvasti uskonnollisia laitoksia, joten
on ollut luontevaa, ettd yliopistoissa tydskentelevien henkildiden tyd on my6s ndhty jollain tapaa
uskonnollisena ja kutsumuksellisena. (Barcan 2018.) Sana kutsumusammatti on vahvasti perdisin
sanasta kutsumus. Tamé johtaa sithen ajatukseen ja periaatteeseen, ettd tyotd on tehtdvd jonkin
kutsumuksen mukaan. Aikaisemmin kutsumus ja sen mukainen toiminta on perustunut esimerkiksi
Jumalan késkyihin tai muihin uskonnollisiin asioihin, mutta nykypéivanad kutsumuksen “ldhteend”
voi esimerkiksi perheen kunnia, perinteet, isdinmaallisuus tai yhteiskunnan hyvén palveleminen,
oikeastaan mikd tahansa yksilon ulkopuolinen voima. (Duffy & Dik 2013.) Akateemisen tyon

kutsumuksen ldhteend voidaan siis ndhda esimerkiksi tarve tutkia ja ymmértda asioita, tuottaa tietoa
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muille sekd palvella yhteiskuntaa (Duffy & Dik 2013) ja titd kautta myds akateeminen tyd voidaan
ndhdé kutsumusammattina (Hagmaier & Abele 2012).

Kutsumusammatin mééritelmét eroavat jonkin verran eri tutkijoiden ja tieteenalojen kesken, mutta
kustumusta ja kutsumusammatteja on tutkittu péddasiassa psykologian alalla (Hagmaier & Abele
2012), jossa kasite médritelladn jonkinlaiseksi sisdiseksi ja subjektiiviseksi kokemukseksi (Dobrow
& Tosti-Kharas 2011). Kutsumus mééritellddn siis usein jonkinlaiseksi psykologiseksi rakennelmaksi
(Duffy & Dik 2013), jolloin sitd voidaan tarkastella niin mielentilana, orientaationa kuin jonakin
itsenséd ja persoonansa yhtendisyyden kokemuksena (Hagmaier & Abele 2012). Mééritelmad on
kuvattu myos lauseella ”Olen mitd haluan olla” (Hagmaier & Abele 2012). Kutsumusammatin
késitteelld ei kuvata pelkdstddn intohimoista suhtautumista ja poikkeuksellisen voimakasta
sitoutuneisuutta tyohon, vaan se ottaa huomioon myos velvollisuudentunteen, kiintymyksen sekd
uskon ja toivon. Akateeminen tyd jakaa siis kutsumusammatin siséltdji monien muiden, etenkin
luovien, alojen kanssa. (Barcan 2018.) Kutsumusammatissa on kyse paljon enemmén kuin tyon
asettamisesta eldmin keskioon ja tyon pitdmisestd tdrkednd (Duffy & Dik 2013). Kasitteelld
tarkoitetaan tyon ja tunteiden, kuten intohimo, ja tyon ja arvojen, kuten velvollisuus, vilisid yhteyksid
ja kutsumus nihddin kokonaisuudessaan jonakin suurempana kuin oma itsensid (Barcan 2018).
Kutsumuksen tunne luo ja ylldpitdd vahvaa yksilollisen ja sosiaalisen identiteetin ja kuuluvuuden
tunnetta ja se on vahvasti yhteydessd kokonaisvaltaiseen terveyteen ja hyvinvointiin, itsensd
merkitykselliseksi kokemisen tunteeseen, yleiseen eldmiddn tyytyvidisyyteen (Bunderson &

Thompson 2009; Duffy & Dik 2013) seki esimerkiksi tyotyytyvédisyyteen (Barcan 2018).

4.4 Globaali muutos ja kehitys akateemisessa tyossi

Akateemisen tyon luonne yliopistoissa on viime aikoina muuttunut radikaalisti. Osa-aikaisuuksien ja
médrdaikaisuuksien mdidrd on kasvanut ja yhd harvempi tydskentelee vakituisessa tyo- tai
virkasuhteessa, akateemisen uran edistdmisestd on tullut entisti hankalampaa ja yhd useampi
akateemista tyotd tehnyt jdd tyottomadksi. (Stringer, Smith, Spronken-Smith & Wilson 2018.)
Akateeminen ty0 kohtaa haasteita muuttuvan ympériston mukana. Globaalit trendit, kuten
managerialismi ja new public management, ovat vaikuttaneet kaikkiin julkisiin organisaatioihin,
joihin yliopistotkin kuuluvat. Akateeminen tyd on luonnostaan muuttuvaa ja se heijastelee
ympdrillddn tapahtuvia muutoksia, vaikka se on toisaalta luonteeltaan hyvin jatkuvaa. (Siekkinen ym.

2019.)
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Laajalla tasolla koko Euroopassa yliopistot ovat alkaneet omaksua yksityisen sektorin
ominaispiirteitd ja toimintatapoja osaksi tydskentelykulttuuriaan ja -tapojaan. Vastaava kehitys on
ollut voimakasta Yhdysvalloissa jo jonkin aikaa (Smeenk ym. 2009), ja vaikutukset ovat alkaneet
ndkyd nyt muuallakin ldnsimaissa. Managerialismi, ilmi0 ja suuntaus, joka kuvaa etenkin yksityisen
sektorin palvelutuotannon kehityksen ja modernisaation vaikutuksia, on vaikuttamassa yhd enemmaén
ja enemmén my0s korkeakoulu- ja yliopistomaailmaan ja titd kautta myos akateemiseen tyohon ja
sen kehitykseen (Kalfa, Wilkinson & Gollan 2018). Managerialismin nousu tuo mukanaan
yliopistomaailmaan yksityisen sektorin toimintatapoja, kuten ammatillisia hallinnon tydntekijoita,
linjaesimiehid ja resurssi- ja rahoituskilpailua (Hyde ym. 2013). Samaan aikaan useissa yliopistoissa
tutkimusrahoituksen jakaminen muuttuu monimutkaisemmaksi, yksityisen sektorin rahoituksen

merkitys kasvaa ja opiskelijat joutuvat maksamaan opetuksestaan yhi enemmain (Smeenk ym. 2009).

My0s monet eurooppalaiset valtiot ovat alkaneet kayttdd yliopistoissaan suoritukseen perustuvaa
tutkimusrahoitusmallia, jossa yliopistoja palkitaan taloudellisesti tehdyn ja/tai julkaistun tutkimuksen
médrdn perusteella. Tdmén koetaan olevan uhka esimerkiksi soveltavalle tutkimukselle, opetukselle
ja opetuskdytdntdjen kehittdmiselle, silld téllaisten asioiden kehittdminen on monesti pois
tutkimuksen tekemiseltd, joka on nyt noussut rahoituksen saamisen péadperiaatteeksi. (Meyer & Evans
2005.) Vdhentynyt valtiolta saatava rahoitus pakottaa yliopistot ja muut korkeakoulut kayttdytyméén
yhd enemmain yritysmaéisesti ja hakemaan rahoitusta muista lahteistd, kuten yksityisiltd yrityksiltd ja

muilta sidosryhmiltd (Allen-Collinson 2000; Czarniawska & Genell 2002).

Nykypédivind yhd useammassa maassa ja yliopistossa professorit ovat velvollisia opetuksen ja
tutkimuksen ohella osallistumaan myds esimerkiksi hallinnollisiin tehtidviin (Pace ym. 2019).
Riippuen hieman valtiosta ja instituutiosta, tyotehtdvat ovat alkaneet olla yhd monipuolisempia ja
monipuolisempia. Aikaisemmin akateemista tyotd tekevit ovat voineet keskittyéd 1ahinnd opetukseen
ja tutkimukseen (Musselin 2007), mutta nykyddn ndiden lisdksi normaaleihin rutiinity6tehtdviin
kuuluu esimerkiksi projektisuunnittelua ja -johtamista, tutkimusavustusten kerdédmistd ja uusien
opetusmenetelmien kehittdmistd (Turk & Ledic 2016). Professorien tulee siis suoriutua niin
ammatilleen perinteisesti kuuluvista toistd, opettamisesta ja tutkimuksesta, mutta myods uudemmista
toistd, jotka liittyvdt esimerkiksi byrokraattisiin toimenpiteisiin tai muihin hallinnollisiin asioihin
(Pace ym. 2019). Akateemisen tyon luonne onkin muuttunut selvisti, ja akateemista tyotd tekevien
onkin todettu tyoskentelevén entisti enemmén ja enemmaén, mutta samaan aikaan keskeisimmille
tehtédville, opetukselle ja tutkimukselle, jd4 yhd vihemmin aikaa muiden ty6tehtdvien lisddnnyttya

huomattavasti (Forgasz & Leder 2006).
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Yliopistojen ja niiden henkil6kuntien on ollut pakko uudelleenarvioida identiteettiddn ja sopeutua
korkeakoulukentélld ja akateemisen tyon saralla jo tapahtuneisiin ja yhd tapahtuviin muutoksiin.
Vaikka yliopistoilla on rajoitettu vaikutusvalta niitd koskeviin muutoksiin, niiden on kuitenkin
pystyttivd tarjoamaan henkilostolleen ja akateemista tyotd tekeville turvallinen ympaéristd ja
mahdollisuus pohtia ja reflektoida omaa tyGtddn ja asemaansa suhteessa institutionaalisiin
muutoksiin. (Madikizela-Madiya & Le Roux 2017.) Yliopistojen tiedontuotanto ja kehittymisen
kapasiteetti ovat riippuvaisia sitoutuneesta ja tuottavasta henkilokunnasta, joka kohtaa muuttuvia
odotuksia niin opetuksen, tutkimuksen kuin muidenkin palvelujen saralta. Lisddntynyt
tuloksellisuuden seuranta ja vastuullisuus sekd vdahentyneet resurssit vaikuttavat professorien, muiden
akateemista tyotd tekevien sekd yliopiston muun henkilokunnan tydhon, ja yliopistojen onkin
proaktiivisesti tutkittavat erilaisia keinoja motivoidakseen ja kehittddkseen henkildstoddn
muuttuvissa tilanteissa. Jos tdssd ei onnistuta, instituutiot heikentidvdt omia mahdollisuuksiaan
houkutella, sdilyttdd ja hoitaa sellaista henkilokuntaa, jolla on tirkedt osaamistasot, akateemista
kyvykkyyttd ja sitoutuneisuutta, jotta korkeakouluinstituutiot voisivat suoriutua uniikista roolistaan

yhteiskunnassa. (Meyer & Evans 2005.)

Akateeminen ty®é on yhd enemmén ja enemméin johdettua, arvioitua ja mitattua, ja ndihin
operaatioihin kiytetddn tekniikoita, joita on omaksuttu pitkdlti voittoa tavoittelevilta yksityisiltd
yrityksiltd (Siekkinen ym. 2019). Monet asiantuntijat ovat huolissaan nididen kéytidnteiden
vaikutuksista ja siitd, millaisia arvoja ne edustavat. Moni pelkdd uusien kdytdnteiden olevan uhka
akateemista tyotd tekevien identiteetille sekd akateemisen tyon ja tutkimuksen laadulle (ks. esim.
Kallio & Kallio 2014; Martin-Sardesai & Guthrie 2018). Téllaisia uusia metodeja ja tekniikoita ovat
esimerkiksi tuloksellisuuden mittaaminen, suoritukseen perustuva palkkaus, sekd esimerkiksi
yritysten kanssa solmittujen sopimusten suosiminen ja tatd kautta tutkimuksen ja tutkimuskohteiden

kaupallistaminen (Marginson 2008).

4.5 Suomalainen akateeminen tyo

Suomalaiset yliopistot seuraavat maailmanlaajuisia trendejd, ja korkeakoulutuksesta on viime
vuosina tullut yhd enemmaén ja enemmin markkinajohtoista. 2000-luvun puolivélin jdlkeen Suomessa
on toteutettu useita korkeakoulutukseen liittyvid uudistuksia ja reformeja, joiden tarkoituksena on
mahdollistaa korkeakoulujérjestelmén vastaavuus globaaleihin muutoksiin. (Siekkinen ym. 2019.)
Viime vuosina suomalaisten yliopistojen institutionaalinen konteksti on muuttunut kuten monessa

muussakin ldnsimaassa, ja muutokset ovat koskeneet pdédasiassa rahoitusmalleja ja johtamistapoja.
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Yleisin trendi on se, ettd valtionrahoitusta on vdhennetty ja yliopistot ovat ikddn kuin pakotettuja
etsiméén rahoitusta muista lahteistd. (Ylijoki 2005). Suomessa yliopistojen palkkausjirjestelmii ja
rahoitusjédrjestelmid on uudistettu useaan kertaan 1990- ja 2000-luvuilla, ja painopiste esimerkiksi
rahoituksen saamisen perusteissa on nykyddn yhd enemmain tuloksellisuudessa sekd suoritettujen
tutkintojen ja julkaistujen tutkimusten méadrdssid. Vuonna 2010 voimaantulleen yliopistouudistuksen
jalkeen yliopistot eivit endd ole olleet valtio-omisteisia, vaan itsendisid laitoksia tai sdtioitd.
(Siekkinen ym. 2019.) Tdmédn muutoksen jilkeen yliopistoissa on alettu muun muassa toteuttamaan
omaa henkildstojohtamista ndkyvimmin ja selkedmmin (Kallio, Kallio, Tienari & Hyvonen 2015) ja
managerialistinen kulttuuri on tullut yhd voimakkaammin osaksi myds suomalaisia yliopistoja

(Siekkinen ym. 2019).

Makrotasolla tapahtuneet suuret korkeakoulupoliittiset muutokset ovat aiheuttaneet paljon paineita ja
jannitteitd yliopistojen mikrotason toiminnassa (Ylijoki 2005). Akateemista tyotd tekevét ovat
kokeneet menettdvinsd akateemista vapauttaan ja henkilokohtaista itsendisyyttd tydssdén. Ulkoisen
ohjauksen ja valvonnan lisddntyminen ja voimistuminen on johtanut siihen, ettd akateemista tyota
tekevit kokevat yhd suurempia paineita tuottaa ja julkaista enemmén, opettaa paremmin, saada
enemmdn ulkopuolista rahoitusta, ohjata opiskelijoita tehokkaammin, vahvistaa ulkomaisia
yhteistditd entisestddin sekd saada ulkopuolisia sidosryhmésuhteita. Téstd seuraa helposti se, ettd
perinteiset akateemiset arvot, kuten vapaus, autonomia, henkilokohtainen kehittyminen, akateemiset
saavutukset ja meriitit sekd kuuluminen tieteelliseen yhteisdon, ovat usein ristiriidassa ulkoa
asetettujen, uusien tavoitteiden kanssa. Voidaankin sanoa, ettd nykydén akateemista tyotd tekevat
kérsivit jonkinlaisesta identiteettikriisistd tasapainotellessaan perinteisten ja uusien arvojen valilld

(Ylijoki 2005.)

4.6 Akateeminen ura

Akateeminen ty0 ja samalla akateeminen ura eroavat monista muista, tavallisista”, ammateista, silld
akateemisessa ty0ssd tyon ja tyon ulkopuolisen elamén véliset rajat ovat liukuvia ja akateemisen tyon
luonteeseen kuuluu se, ettd akateemista tyotd tekevin rooli on avoin ja monipuolinen. Aiemmissa
tutkimuksissa onkin todettu, ettd akateemiset urat ovat ikddn kuin rajattomia eivétkd niinkdin
riippuvaisia esimerkiksi tydsuhteesta tai hierarkioista. (Davies & Jenkins 2013; Harley, Muller-
Camen & Collin 2004.) Tastd johtuen akateemisten urien maailmassa tyon ja elédkkeen vilille on

hankalampaa vetdd suoraa viivaa ja rajaa verrattuna moniin muihin perinteisempiin ammatteihin.
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Yliopistot ovat yleensd hyvinkin joustavia muotoilemaan erilaisia urapolkuja ja eldkemalleja, ja
samalla yli eldkeidn tyoskentely on akateemista tyotéd tekevien keskuudessa melko yleistd. Toisaalta
akateemisen tyOon laajemmassa kontekstissa tapahtuneet muutokset rajoittavat joitakin
mahdollisuuksia luoda yksildllisempid ja joustavampia eldke- ja tyduramalleja. (Davies & Jenkins

2013.)

Suomalaisten yliopistojen organisaatiorakenteita ja henkilostorakenteita on pyritty standardisoimaan
monilta osin, myds akateemisten urien osalta (Pietild 2015). Talld hetkelld akateemisten urien
neliportainen malli, joka noudattaa pitkélti Euroopan mallin suosituksia (ks. Opetus- ja
kulttuuriministerié 2008; Euroopan tiedeneuvosto 2009) toteutuu ldhes kaikissa yliopistoissa. Mallin
avulla pyritddn esittdmédn ja yhtendistimiin yliopistoissa olevia tehtdvid. Mallin ensimmaiselld
portaalla ovat viitoskirjaansa tekevit nuoremmat tutkijat ja tohtorikoulutettavat, toisella portaalla
ovat tohtoriksi jo valmistuneet tutkijatohtorit, kolmannella portaalla ovat yliopistonlehtorit ja
viimeiselld, neljdnnelld portaalla ovat professorit ja tutkimusjohtajat (Opetus- ja kulttuuriministerid
2008; Vilimaa ym. 2016, 18). Eri yliopistoissa on kédytdssé hieman toisistaan poikkeavia ja eroavia
titteleitd ja tehtdvinimikkeitd eri portailla oleville akateemista tyGta tekeville, mutta perusidea on
kaikissa yliopistoissa samansuuntainen. Neliportainen malli ei kuitenkaan ole itsestdén selvd lupaus
tai automaattinen subjektiivinen oikeus uralla etenemiseen alhaalta ylospédin, vaan pikemminkin
kuvaus siitd, millaisia uravaiheita akateemisen uran tekevilld henkil6illd voi olla (Siekkinen ym.
2019). Neliportaisen mallin tarkoituksena ei siis ole toimia tutkijanuralla etenemisen tydkaluna, vaan
sen on tarkoitus kuvata ja selkeyttdd akateemisen henkiloston nimikkeistdd ja toimia apuvélineend
esimerkiksi eri uravaiheissa tyOskentelevien henkildiden maéidrien ja rakenteiden arvioinnissa.

(Vélimaa ym. 2016, 19).

Neliportaisen mallin lisdksi kaikissa Suomen yliopistoissa ja joissain tutkimuslaitoksissa on otettu
kéyttoon professorin vakinaistamispolku eli niin kutsuttu tenure track -uramalli (Professoriliitto
2019c). Mallin kdytdnnét, uratasojen mddrdt ja tasolta toiselle siirtymisen kriteerit vaihtelevat
yliopistoittain (Professoriliitto 2019c), mutta perusidea on kaikissa malleissa sama: yksittdiselle
tutkijalle tai opettajalle luvataan mahdollisuus uralla etenemiseen eri uratasojen kautta aina
viimeiselle uratasolle, professoriuuteen, jos hdnen arvioidut ansionsa ndin mahdollistavat ja hinelle
asetetut tavoitteet tayttyvit (Siekkinen, Pekkola, Kivistd 2016). Verrattuna neliportaiseen uramalliin
tenure track -mallin tarkoituksena on siis nimenomaan mahdollistaa akateemista tyotd tekevien
urakehitys aina professoriksi asti, jolloin malli sopii hieman toisesta ndkdkulmasta myds professorin

urakehityksen mahdollisuuksien tarkastelun l&htokohdaksi ja kuvaamisen tyokaluksi.
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4.7 Akateemisesta tyosti elikoityminen ja emeritusprofessorit

Akateemisesta maailmasta ja tydyhteisostd eldkoityminen ei ole ldheskddn niin kaavamainen ja
ennustettava prosessi, kuin monissa muissa ammateissa. Akateemista tyotd tekeville on hyvin
tyypillistd siirtdd eldkoitymispdétostd pitkdlle tulevaisuuteen ja tydskennelld pitkddn yli oman
henkilokohtaisen eldkeidn. Trendi ndkyy suoraan my0s siind, ettd akateemista tydtd tekevien
tyontekijoiden keski-ikd on korkea, ja se itseasiassa kasvaa monissa maissa jatkuvasti. (Baldwin,
Belin & Say 2018.) Erilaiset uramahdollisuudet ja joustavat tavat tehdd akateemista tyotd ovat
jossakin médrin rajoitetut, mutta erilaisia mahdollisuuksia on kehitetty eri instituutioissa (Tarkar,
Dhamija & Singh 2017). Yksi ndistd mahdollisuuksista on emeritusprofessorin virka ja sopimus, joka
on monissa tapauksissa luonteva jatkumo akateemiselle uralle ja samalla mahdollisuus pehmentda
siirtyméd tyoeldmastd kohti tidyspéiviistd eldkettd ja tilannetta, jossa akateeminen tyd jda kokonaan

henkilon elamaésta.

Emeritusprofessoreilla tarkoitetaan instituutiosta ja maasta riippuen hieman eri asiaa: kyseessi voi
olla eldkoityneelle professorille annettu kunniatitteli tunnustukseksi pitkédstd palveluksesta yhden
instituution parassa, toisaalta kyseessd voi olla nimenomaan siirtyminen uuteen uravaiheeseen vield
esimerkiksi eldkditymisen jilkeen, jolloin esimerkiksi tyotehtdvid ja velvollisuuksia sekd tyon madraa
voidaan sovittaa vdhemmaéksi tai muuten aiemmasta poikkeavaksi. Jalkimmadisessd tapauksessa
emeritusprofessori on edelleen arvostettu ammattilainen, joka saattaa edelleen tehdd tutkimusta,
opettaa ja ohjata opiskelijoita ja nuorempia kollegojaan, usein kuitenkin aiempaa vihemmassi mairin
tai ainakin satunnaisemmin. (Baldwin & Zeig 2012.) Suomalaisessa yliopistokontekstissa
emeritusprofessorit ovat jo eldkkeelle jddneitd professoreja, jotka tavalla tai toisella jatkavat
yhteistyotd yliopiston kanssa. Emeritusprofessorin (miespuolinen henkild) tai emeritaprofessorin
(naispuolinen henkild) nimikkeeseen ovat oikeutettuja sellaiset professorit, jotka ovat eldkoityneet
toistaiseksi voimassa olevasta tydsuhteesta. Professoriliiton hallituksella on mahdollisuus myontaa
nimikkeiden kayttdoikeus poikkeuksellisesti my0s joissain muissa tapauksissa. (Professoriliitto

2019b.)

Emeritus- ja emeritaprofessorit voivat sopimusten mukaan esimerkiksi johtaa tutkimushankkeita,
opettaa, ohjata viitoskirjoja ja toimia erilaisissa muissa tehtivissd. Emeritusprofessorit voivat jatkaa
uraansa eldkoditymisen jilkeen tekeméilld médrdaikaisen tydsopimuksen yliopiston kanssa, jolloin
heiddin on mahdollista esimerkiksi toimia tutkimusprojektien vastuullisena johtajana. Toisaalta

tutkimusprojektien johtaminen ei edellytd varsinaista tyosopimusta, vaan kyseessd voi olla myds
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yliopiston ja professorin vélinen emeritusprofessorisopimus, joka eroaa normaalista tydsopimuksesta
lahinnd sopimuksellisuutensa ja sen suhteen, ettd emeritusprofessorisopimukset ovat siséllgiltddn ja
muodoiltaan usein monipuolisempia ja vaihtelevampia kuin normaalit tydsopimukset.
Emeritusprofessorien on mahdollista myds ilman erillisid sopimuksia jatkaa uraansa eldkoitymisen
jalkeen tuntiopettajina, jolloin he myos ovat oikeutettuja saamaan korvauksen tekemistddn tyosta.

(Professoriliitto 2019a.)
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5 TUTKIMUKSEN AINEISTO

5.1 Aineiston valinta

Tutkimuksen empiirinen aineisto koostuu haastatteluista, joissa haastateltiin teemahaastattelun

menetelmalld yhteensd seitsemdd Tampereen yliopiston emeritusprofessoria.

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole tuottaa tilastollisesti yleistettivaa tietoa, vaan pyrkid
kuvaamaan jotain ilmi6té tai tapahtumaa, ymmaértdmaén jotain toimintaa tai pyrkid selittiméain jotain
ilmidta teoreettisesti mielekkadlld tavalla (Tuomi & Sarajirvi 2018, 98), ja téstd johtuen laadullisen
tutkimuksen yhteydessd esimerkiksi haastateltavista henkiloistd kiytetddn ennemmin termid
harkinnanvarainen nidyte kuin otos (Hirsjdrvi & Hurme 2014, 58-59). Etenkin laadullisessa
tutkimuksessa on siis tirkeédd se, ettd henkil6t, joilta tietoa kerdtién, tietdvét asiasta mahdollisimman
paljon, tai ettd heilli on itsellddn kokemusta asiasta. Tdstd johtuen tutkimukseen osallistuvien
henkildiden valinnan ei pidé olla satunnaista vaan tarkoituksenmukaista. (Tuomi & Sarajdrvi 2018,

98.)

Harkinnanvaraisen ndytteen ja haastateltavien tarkoituksenmukaisen valinnan kdyttdminen perustuu
sithen, ettd tukija maéirittelee ennen aineiston kerddmistd tutkimusongelman ja tutkimuksen
tavoitteiden kannalta olennaiset valintakriteerit, joiden perusteella aineistoa aletaan kokoamaan
(Vilkka 2015, 135). Toisaalta aineistoa voidaan ldhted kerddméddn myds niin, ettd seuraavat
haastateltavat 10ydetdén edeltivien haastattelujen perusteella; niin sanotussa lumipallo-otannassa
tutkija 10ytdéd ensin yhden tai muutaman tutkimuksen teemasta tietdvén ja tutkimusaiheen kannalta
relevantin henkilon haastateltavaksi. Kun ndmé avainhenkildt on haastateltu, heiltd kyselldén
ehdotuksia seuraaviksi haastateltaviksi, jolloin tutkija voi saada aihetta tdydentévii tietoa sellaisilta
henkil6iltd, joiden tiedetddn tietdvdn tutkittavasta aiheesta. ”Lumipalloilua” voidaan jatkaa niin
kauan, kunnes tutkimuksen kannalta sopiva otanta on saavutettu. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 59-60).
Toteutettiin haastateltavien valinta milld tahansa tekniikalla, tirkedd on se, ettd tutkimusraportissa
esitellddn, miten haastateltavat on valittu ja miten valinnat tdyttdvit tarkoitukseen sopivuuden

kriteerit (Tuomi & Sarajérvi 2018, 98).

Téassd tutkimuksessa haastateltavia keridttiin kahdella tavalla: ensimmadisen haastattelun jilkeen
haastateltava suositteli seuraavia haastateltavia eli kyseessi oli lumipallo-otannan mukainen tilanne.

Suurin osa haastateltavista henkildistd valikoitiin kuitenkin harkinnanvaraisen otannan periaatteiden
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mukaan: tarkoituksena oli 10ytdd emeritusprofessoreja, jotka olisivat edelleen mukana akateemisessa
tyossd edes jollain tavalla. Haastateltavia etsittiin vain Tampereen yliopistosta, silld tdmén
tutkimuksen ohjaajalla oli tietoa siité, ketkd tydskentelevit yliopistossa emeritusprofessoreina. Tdma
tieto puolestaan mahdollisti sen, ettd haastateltavien etsinnéssd ei tarvittu esimerkiksi yliopiston
henkildtietojdrjestelmid, mikd olisi edellyttdnyt tutkimusluvan saamista, vaan haastateltavat
pystyttiin kontaktoimaan hieman epévirallisempaa vdyldd pitkin. Haastateltavien valintakriteerit
olivat siis emeritus-/emeritaprofessorius Tampereen yliopistossa ja se, ettd henkildt olisivat vield

jollain tavalla mukana akateemisen tyon parissa.

Haastateltavia henkil6ité pyrittiin 16ytdmadn ensisijaisesti yhteiskuntatieteellisen tutkimuksen alalta.
Lopulta haastateltaviksi valikoitui 7 Tampereen yliopiston professoria, joista osa oli laatinut
yliopiston kanssa erillisen emeritus- tai emeritasopimuksen, osa oli jatkanut tydskentelyd
tyosopimuksella, mutta esimerkiksi osittaisella tydajalla tai muuten rajallisemmilla tehtdvilld ja
vastuilla. Valitut henkilot téyttdvat tutkimuksen tavoitteen ja tutkimuskysymyksen kannalta
tarkoituksenmukaisuuden kriteerit hyvin, silld tarkoituksena on nimenomaan selvittidd niitd tekijoitd,
jotka saavat professorit jatkamaan akateemista tyotéd eldkeidn saavuttamisen jdlkeenkin, ja emeritus-
ja emeritaprofessorit ovat juuri tédllaisia henkilditd. Myds edelleen tyGsuhteessa yliopistoon olevat
henkildt tayttdvit tutkimuksen tarkoituksen, silld kyseessd on nimenomaan henkilditd, jotka ovat

jatkaneet tyoskentelyéd eldkeikénsd saavuttamisen jdlkeen.

5.2 Aineiston keruu: Teemahaastattelu

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelméina kéytettiin teemahaastattelua. Tutkimuksen tarkoituksena
on nostaa tarkastelun kohteeksi nimenomaan yksittdisten professorien ndkemykset tutkittavista
ilmidistd, joten teemahaastattelu on  tutkimuksen tarkoituksen  kannalta  sopivin
aineistonkeruumenetelmad. Tutkittavista ilmidistd on saatavilla melko paljon aikaisempaa tutkimusta,
joten teemojen hahmottaminen ja listaaminen oli suhteellisen selkedd, mutta kéasiteltdvét aiheet ovat
luonteeltaan ja laajuudeltaan sellaisia, ettd niiden tutkiminen esimerkiksi strukturoidulla lomakkeella
ei olisi mielekistd, jolloin teemahaastattelu oli paras vaihtoehto aineiston kerddmiseen.
Teemahaastattelu valittiin aineistonkeruumenetelméksi myds sen takia, ettd se mahdollistaa
suppeiden vastausten sijaan laajemman keskustelun ja jéttdd tilaa keskustelun mukauttamiseen

kunkin haastateltavan mukaan esimerkiksi kisiteltdvien teemojen jdrjestyksen tai syvéllisyyden
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suhteen. Haastattelun pohjana kiytetty karkea teemahaastattelurunko (liite 1) ja haastattelujen

tekniset tiedot (liite 2) ovat liitteend tutkimusraportin lopussa.

Teemahaastattelu, toiselta nimeltddn puolistrukturoitu haastattelu, on yksi yleisimmistd
tutkimushaastattelun muodoista. (Vilkka 2015, 124). Teemahaastattelu l&htee olettamuksesta, ettéd
kaikkia yksildiden kokemuksia, tunteita, ndkdkulmia ja ajatuksia voidaan tutkia haastattelun avulla.
Teemahaastattelu ottaa tutkimusmenetelméana huomioon sen, ettd ihmisten omat tulkinnat erilaisista
asioista ja ndille tulkinnoille annetut merkitykset vaihtelevat ja ovat keskeisid, kun pyritdén
ymmértdimédn jotakin teemaa tai ilmiotd. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 48.) Teemahaastattelu on siis
haastattelu- ja aineistonkeruumenetelmad, joka ennen kaikkea nostaa haastateltavien dénen kuuluviin

mahdollisimman luonnollisesti ja vapaasti (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2015, 205).

Teemahaastattelu ei pohjaudu ennalta lukkoon ly6tyihin kysymyksiin (Kananen 2015, 148), vaan
yksityiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee ennakkoon suunniteltujen, tutkittavan ilmién
kannalta keskeisten teemojen kautta (Hirsjirvi & Hurme 2014, 48). Teemoilla tarkoitetaan laajoja
asiakokonaisuuksia ja keskustelun aiheita, joihin ei voi vastata lyhyesti (Kananen 2015, 148), eli
teemat ovat laajempia kuin yksittdiset kysymykset. Kuten muissakin haastattelumenetelmissd, myds
teemahaastattelussa etuna on se, ettd tutkijan on mahdollista esittdd lisdkysymyksid, tarkentaa
sanomisiaan tai selventdd saamiaan vastauksia (Hirsjarvi ym. 2015, 205; Tuomi & Sarajérvi 2018,
85). Tdmid haastattelun ominaisuus korostuu etenkin teemahaastattelussa, jossa tavoitteena on
nimenomaan heréttdd keskustelua sen sijaan, ettd haastattelija esittéisi suljettuja tai muuten hyvin

vihidsanaisia vastauksia tuottavia kysymyksid (Kananen 2015, 150).

Teemahaastattelu etenee siis ennakkoon suunniteltujen teemojen kautta, ja nimi teemat ovat yleensa
kaikille haastateltaville samat. Sen sijaan esitettivdat kysymykset, keskustelunavaukset ja
tarkennukset vaihtelevat kunkin haastattelun ja tilanteen mukaan, joten teemahaastattelusta puuttuu
muille puolistrukturoiduille tai strukturoiduille haastatteluille tyypillinen kysymysten tarkka muoto
ja ennakkoon médritelty jirjestys. (Hirsjdrvi & Hurme 2014, 48; Tuomi & Sarajirvi 2018, 85).
Teemahaastattelussa ei kuitenkaan voi kysyé aivan mité tahansa, vaan haastattelun tarkoituksena on
aina  kuitenkin  10ytdd tutkimuksen kannalta olennaisia merkityksid ja  vastauksia
tutkimuskysymyksiin. Teemat pyritddn rakentamaan usein tutkimuksen viitekehyksen eli
tutkittavasta aiheesta jo ennakkoon tiedetyn tiedon ja tutkimuksen perusteella. (Tuomi & Sarajérvi

2018, 88.)

39



5.3 Aineiston tarkempi kuvaus

Tutkimuksen aineisto kerittiin haastattelemalla seitsemid Tampereen yliopiston emeritusprofessoria.
Osa emerituksista oli vield tydsuhteessa yliopistoon esimerkiksi jonkin tutkimusprojektin johtajana,
osalla haastateltavista oli pelkéstidén emeritussopimus eli he eivit endé ole varsinaisessa tydsuhteessa
yliopistoon. Haastateltavat olivat jddneet eldkkeelle viimeisen kymmenen vuoden aikana, osalla
elikevuosia on takana melkein kymmenen ja osalla vain yksi tai kaksi. Kaikkia haastateltavia
kuitenkin yhdisti se, ettd he ovat vapaaehtoisesti jatkaneet akateemisen tyon tekemisté eldkoditymisen

jalkeen.

Kaikilla seitsemdlld haastateltavalla oli takanaan useita kymmenié vuosia kestényt ura akateemisen
tyon parissa. Monet haastateltavista kertoivat aloittaneensa uraa jo 70-luvulla, moni haastateltavista
on siis vaikuttanut yliopistomaailmassa jopa kuudella vuosikymmenelld. Kaikki haastateltavat olivat
siis tehneet pitkdn uran akateemisen tyon parissa ja osa oli tydskennellyt myds hallinnollisissa
tehtivissd eri yliopistoissa akateemisen tyOnsd ohella. Osa haastateltavista oli tydskennellyt

muissakin kuin Tampereen yliopistossa, osa oli tehnyt koko uransa nimenomaan Tampereella.

Suurin osa haastateltavista oli aloittanut akateemisen uransa ldhes heti yliopistosta maisteriksi
valmistuttuaan. Osalla haastateltavista oli kokemusta my®ds jonkun muun tydnantajan kuin yliopiston
palveluksessa tydskentelystd, mutta kaikkia haastateltavia yhdisti se, ettd he ovat tydskennelleet
suurimman osan urastaan, osa koko uransa ajan, nimenomaan yliopistossa. Kiinnostus akateemista
uraa kohtaan oli useammalla haastateltavista herdnnyt nimenomaan pro gradu -tutkielman teon
yhteydessé ja yliopistomaailmaan jddminen ja akateemiselle uralle siirtyminen ndyttdytyi monelle
haastateltavista ikddn kuin luontaiselta jatkumolta valmistumisen jilkeen. Toisaalta haastateltavien
joukossa oli myds henkilditd, jotka eivét tdysin tietoisesti ja tavoitteellisesti pyrkineet kohti

akateemista uraa, vaan ajatus siitd kypsyi pikkuhiljaa tai sattumalla oli vaikutusta asiaan;

H2: sillon, kun tein vditoskirjaa, ni emmdd sitd kauheesti mainostanu paljoo
kenellekddn, et tistd nyt tulee vdikkdri. Tavallaan vasta siind vaiheessa, kun se meni
esitarkastukseen, ni md itsekin rupesin sanomaan, ettd joo, tdd on vditoskirja. Et se

oikeestaan silld tavalla vihdan niinku livahti eldmddn tamd akateemisen uran alku

H6: mun osalta, niinku varmasti hyvin monen muunkin osalta, ni tyéuraan on

vaikuttanu monenlaiset eri sattumat. Yks assistentti Idhti lddninhallitukseen toihin
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sillon, kun sain sen graduni valmiiksi, ja jos sielld (yliopistolla) ei olis ollu assistentin
paikkaa vapaana, niin todenndkoisesti olisin hakeutunu johonkin valtionhallinnon

hommiin

Kaikissa haastatteluissa toistui hyvinkin samanlainen urapolku: tyfura oli alkanut assistentin
tehtévistd, jatkunut siitd esimerkiksi yliassistentiksi tai tutkijaksi ja lopulta apulaisprofessoriuden
kautta tai suoraan professoriuteen. Osalla haastateltavista urapolulle mahtui myos erilaisia
hallinnollisia pestejd yliopiston hallinnossa ja/tai esimerkiksi akateemisen johtajan tehtivid, kuten
laitosjohtajan tai dekaanin tehtdvid, yliopiston sisdlld varsinaisen tutkimuksen ja opetuksen liséksi.
Kaikki haastateltavat olivat elédkdityneet professorin tehtdvisté, ja osa haastateltavista on siis jatkanut

akateemista tyotd emeritus- tai emeritasopimuksen avulla, osa suoralla tydsopimuksella yliopistoon.

Eldkoitymisen jélkeen haastateltavat olivat jatkaneet tyotddn ainakin jollain tavalla pienemméssa
mittakaavassa kuin ennen eldakditymistdin. Moni kertoi edelleen ohjaavansa opiskelijoita niin pro
gradu -, lisensiaattityd- kuin véitdskirjaprosessienkin kanssa, mutta ohjattavia on eldkoitymisen
jalkeen huomattavasti vihemmén kuin ennen eldkditymistd, eikd uusia ohjattavia valttimattd oteta
vastaan endd ollenkaan. Osa haastateltavista tekee tutkimustyotd edelleen aktiivisesti, mistd kertoo
se, ettd monet ovat esimerkiksi julkaisseet kirjoja tai artikkeleja niin kotimaisissa kuin
kansainvilisissdkin julkaisuissa vield viime vuosina. Osalla tutkimustyd on rajautunut elikditymisen
jalkeen niin, ettd tarkoituksena on vain saattaa loppuun ja viimeistelld ennen eldkditymistd aloitetut
projektit ja artikkelit, mutta toisaalta useampi haastateltava kertoi aloittaneensa my0s uutta tutkimusta
ja uusia projekteja eldkoitymisen jélkeen. Osa haastateltavista tydskentelee edelleen yliopistossa
erilaisten tutkimusprojektien johtajina. Léhes kaikki haastateltavat kertoivat luopuneensa
opetustehtivistd eldkditymisen yhteydessd, ja vain yksi mainitsi luennoivansa edelleen, mutta
tassdkin tapauksessa vain yksittdisida luentoja kokonaisten luentosarjojen tai kurssien sijaan.
Haastateltavien mainitsemiin tydtehtiviin kuuluivat liséksi esimerkiksi erilaisten apurahalausuntojen
kirjoittaminen, vastaviittdjdnd toimiminen, artikkelien vertaisarvioinnit, erilaisten julkisten

esitelmien pitdminen ja yleinen oman alansa asiantuntijana toimiminen erilaisissa tilanteissa.
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6 AINEISTON ANALYYSI

6.1 Aineiston analyysi: Teoriaohjaava sisidllonanalyysi

Téssd tutkimuksessa aineiston analysointi tehtiin teoriaohjaavan sisdllonanalyysin menetelmalla.
Analyysimenetelmén valinta perustuu pitkalti siihen, ettd tutkimuskohteena on 1lmidita ja késitteitd,
joita on jo tutkittu melko paljon aiemmin ja joista on olemassa jo selkeitd teorioita. Tutkimuksen
tarkoituksena on laajentaa sitoutuneisuuden ja tydssé jatkamisen ilmiditd uuteen tutkimuskohteeseen
ja -kontekstiin, emeritusprofessoreihin, eikd sindlldén jo aikaisempien tutkimusten ja teorioiden
testaaminen. Koska tutkimus pohjautuu vahvasti teoriaan ja aikaisempaan tutkimukseen, mutta sen
tarkoituksena on laajentaa ndkokulmia ja nostaa kuitenkin aineistoa esiin tutkittavien antamien
merkitysten kautta, on teoriaohjaava sisdllonanalyysi sopivin analyysimenetelmd tdtd tutkimusta

ajatellen.

Teorialéhtoisessa sisdllonanalyysissd on siis kyse siséllonanalyysistd, joka lahtee liikkeelle aiheeseen
liittyvastd teoriasta (Vilkka 2015, 170). Analyysi ei kuitenkaan pohjaudu suoraan teoriaan, mutta
teoriaa kdytetddn apuna analyysissa, jolloin analyysistd on kuitenkin tunnistettavissa aikaisemman
tiedon vaikutus (Tuomi & Sarajérvi 2018, 109). Teorialdhtdinen sisdllonanalyysi rakentuu usein niin,
ettd tutkimuksen aluksi kuvataan tutkimusta ohjaava ja suuntaava malli tai teoria, jonka jilkeen my0s
esimerkiksi kdytettavit kasitteet ja analyysiyksikot valitaan usein vahvasti aiempaa teoriaa peilaten
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 109; Vilkka 2015, 170). Aineiston hankinta ja tutkittavan ilmion
késitteellinen médérittely on kuitenkin vapaata suhteessa aikaisempaan tietoon ja teoriaan, teorian rooli
on siis ldhinnd tukea ja jollain tavalla ohjata tutkimuksen suunnittelua ja myShemmin analyysin

toteuttamista (Tuomi & Sarajérvi 2018, 111).

Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin ei ole tarkoitus olla vanhaa teoriaa testaavaa ja aiempaa tutkimusta
suoranaisesti vahvistavaa tai kumoavaa analyysia, vaan tarkoituksena on enemménkin avata uusia
ndkokulmia jo aiemmin tunnettuun aiheeseen, ja tatd kautta uudistaa ja laajentaa kunkin tutkimuksen
tutkittavien merkitysten ja vastausten avulla aiempaa teoriaa tai mallia (Tuomi & Sarajirvi 2018, 110;
Vilkka 2015, 171). Usein teoriaohjaava sisdllonanalyysi toteutetaan siis niin, ettd analyysivaiheen
alussa tutkija etenee hyvinkin aineistoléhtoisesti ja analyysin loppuvaiheessa aineistoon yhdistetidén
aiempi teoria: tavoitteena on siis muodostaa analyysin sisdltd aineistoléhtdisesti kuitenkin niin, ettd

kokonaisuudessaan analyysi on kiinnittynyt aiempaan teoriaan (Tuomi & Sarajarvi 2018, 110).
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6.2 Analyysin toteutus

Aineiston analyysi rakentuu kolmen kokonaisuuden kautta. Ensimmaéiseksi tarkastellaan niitd
tekijoitd, joita haastatteluista on l0ydettivissa liittyen tyonteon jatkamiseen kannustaviksi tekijoiksi.
Toiseksi tarkastellaan niitd tekijoitd, joita haastateltavat toivat esiin syiksi sille, ettd he ovat jaineet
elikkeelle. Viimeisend esitelldén tutkimuksen kannalta olennaisin kokonaisuus eli ne tekijét, joiden
takia haastateltavat ovat jatkaneet akateemista tyotddn eldkoitymisen jdlkeenkin. Kahden
ensimmadisen tarkasteltavan osan on tarkoitus pohjustaa viimeistd kokonaisuutta, joka samalla vastaa
tutkielman tutkimuskysymykseen. Seuraavassa kuviossa analyysin tausta-ajatus on esitelty my0s

kuvamuodossa;

tyonteon
jatkamiseen
kannustavat
tekijat

Mikd saa professorit

________ - Jjatkamaan akateemista

tyotd eldkoitymisen
Jjdlkeen?

€ ——

elakkeelle
siirtymiseen
kannustavat
tekijat

Kuvio 2: Analyysin tausta-ajatus

Analyysissa on siis tarkoitus eritelld haastateltavien vastauksista ensiksi akateemisen tyon
jatkamiseen ja toiseksi eldkkeelle siirtymiseen kannustavia tekijoitd. TyOssd jatkamiseen kannustavat
tekijdt luonnollisesti kannustavat jatkamaan tyontekoa myos eldkditymisen jdlkeen. Toisaalta
eldkkeelle siirtymiseen kannustavien tekijoiden voidaan ajatella vihentévin sitd mahdollisuutta, ettd
akateeminen ty0 jatkuu eldkoitymisen jdlkeenkin. Analyysin tarkoituksena on siis tarkastella tydssa

jatkamiseen kannustavia ja eldkkeelle siirtymiseen kannustavia tekijoitd ikdén kuin taustavaikuttajina
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niille syille, miksi professorit ovat jatkaneet akateemista tyotddn vield eldkoitymisen jdlkeen.
Tarkoituksena ei siis ole vetdd yksittdisten tekijoiden ja syiden vilille suoria kausaliteetteja vaan
pikemminkin tarkastella padkysymysta ikdén kuin kahden aputeeman avulla. Mallin avulla pyritdén
my0s kuvaamaan sitd, ettd tyonteon jatkaminen eldkoitymisen jidlkeen on jokaisen yksilon itsensd

tekemd pditds, johon vaikuttavat monet eri tekijat.

Seka tyossd jatkamiseen kannustavien tekijoiden etté eldkkeelle siirtymiseen kannustavien tekijoiden
erotteluun on haettu tukea teoriaohjaavan sisédllonanalyysin periaatteiden mukaisesti aiemmasta
tutkimuksesta ja kirjallisuudesta, joita on esitelty tutkielman teoreettisessa viitekehyksessé.
Analyysin lopputulokset sen sijaan pohjautuvat tiysin haastateltavien vastauksiin ja kokemuksiin.
Lopputuloksena analyysin tarkoituksena on siis vastata tutkimuskysymykseen ja esitelld tutkimuksen
seitsemén haastattelun perusteella syitd sille, miksi professorit jatkavat akateemista tyotd vield

eldkoitymisen jilkeenkin.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tulokset esitellddn kolmen eri alaluvun alulla. Kukin alaluku pohjautuu tutkimuksen
analyysin yhteen teemaan, joten ensimmaéinen esittelee tyohon sitouttavia tekijoitd, toinen eldkkeelle
akateemista tyotd vield eldkoitymisen jilkeen. Pddluvun viimeisessd alaluvussa tistd tutkimuksesta
saatuja tuloksia tarkastellaan suhteessa aiemmin esiteltyyn teoreettiseen viitekehykseen ja téitd kautta
tutkimuksesta pyritddn l0ytdmédn niin teoriaa tukevia kuin myds sitd haastavia ja jotain uutta

tarjoavia nidkokulmia.

7.1 Tyossa jatkamiseen kannustavat tekijit

Ty6hon sitouttavia tai tyonteon jatkamiseen kannustavia tekijoitd ei haastatteluissa kysytty
haastateltavilta suoraan, vaan tekijditd on analysoitu ja teemoiteltu useamman haastattelukysymyksen
vastauksista ja keskusteluista. Niitd tekijoitd teemoiteltiin kdyttden apuna Kahnin (1990) mallin
tyohon sitoutuneisuuden tekijoitd. Néiden jo ennestéidn tunnistettujen teemojen lisdksi haastatteluista
nousi esiin vahvasti muutamia muita teemoja. Alla on esitelty tarkemmin sellaiset tyon jatkamiseen

kannustaneet tekijdt, joita haastateltavat mainitsivat vastauksissaan.

Arvokkuuden ja hyodyllisyyden tunne

Arvokkuuden ja hyddyllisyyden tunne ja siitd saatava arvostus ja mielihyvé nidkyvét haastateltavien
vastauksissa selkedsti. Yhteiskunnallisesta vaikuttamisesta ja oman tietimyksen siirtdmisestd
kdytdntdoon syntyy tunne siitd, ettd omalla tyolld on merkitystd ja silld pystytddn hyodyttdméén
esimerkiksi muita organisaatioita tai yhteisdjd, ja tdmid ndyttdytyi haastatteluissa merkittdvana

motivaatiotekijdnd akateemiseen ty6hon.
H?2: md ajattelen, et mulle se ty6 on ollu jotenki sellanen vihdn niinku eldmdd suurempi
asia, et md ajattelen, et md voin omalta pieneltd osaltani tehdd maailmaa paremmaksi,

tai ainaki oon yrittdny sitd

Professorin ammattia kuvattiin haastatteluissa yhteiskunnallisena tehtdvénd ja yksi vastaajista

mainitsi yhteiskunnallisen vaikuttamisen olleen jopa painopiste urallaan.
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HI: paljon puhutaan sellaisesta yhteiskunnallisesta vaikuttamisesta, niin olin kylld
hyvin sille puolelle painottunu omassa urassani, tein sellasta juuri tavallaan
tutkimustiedon siirtoa kdytdntoon ... tdaytyy sanoo, ettd md aika paljon nautin niistd
tilanteista, kun pysty tietoo siirtdmddn suoraan sinne kentille, ja kdvi sitten viemdssd

tietoa eri puolille nditd kuntia erilaisiin organisaatioihin

Haastattelujen perusteella ndyttda silté, ettd akateeminen ty0 saa tekijoissdén aikaan arvokkuuden ja
hyodyllisyyden tunteita, jotka ovat omiaan lisddméén motivaatiota tydskentelyyn (Kahn 1990).
Itsenséd hyodylliseksi tunteminen varmasti motivoi jatkamaan tydskentelyd, ja myos tyOstd saatava
arvostus liittyy vahvasti sithen, ettd tyontekijd sitoutuu tyohonsd (Anitha 2014; Bakker & Demerouti
2007; Tadic Vujcic ym. 2017). Etenkin ensimmadisestd lainauksesta huokuu selkedsti tietynlainen
kunnianhimo mutta toisaalta myds ndyryys omaa ty6té ja sen tuloksia kohtaan, ja tdssd voidaan ndhda
yhteys tyOstd saatavaan ja tavoiteltavaan arvostukseen ja hyddyllisyyden tunteeseen. Toisesta
lainauksesta heijastuu selkedmmin arvostuksesta ja hyddyllisyyden tunteesta saatava nautinto ja
motivaatio. Molemmista lainauksista voidaan huomata myds se, ettd haastateltavat ovat ylpeitd
omasta tyOdstddn ja ettd he ndkevit tyolldin olevan vaikutusta yhteiskunnallisellakin tasolla. Omalla
tyolld on siis pyritty kehittdimddn yhteiskuntaa tai jopa maailmaa, mistd voidaan ndhdé se, ettd
haastateltavat kokevat olevansa tirkeédssd roolissa laajemminkin yhteiskunnassa, ei siis pelkéstidén

esimerkiksi yliopistomaailmassa ja akateemisten verkostojen keskella.

Tyon itsendisyys

Lihes jokainen haastateltava nosti esiin akateemista tyotd ja sen hyvid puoliaan kuvaillessaan
itsendisyyden. Téssd kohtaa itsendisyydelld tarkoitetaan nimenomaan matalahierarkkisuutta ja sité,
ettd akateemista tyotd tekevilld on aidosti mahdollisuus tehdé ty6tdén juuri niin, kuin he parhaakseen
ndkevit. Akateeminen tyd on hyvinkin itsendistd, organisaatioissa ei suoranaisesti esiinny esimies-

alais -suhteita ja jokainen akateemista tyotd tekevd kantaa vastuun omasta tyostéén itse.
H?2: akateemista tyotd kuvaisin niin, ettd se on varsin itsendistd, joskus yksindistdkin
H1: ei siind oikeastaan mitddn auktoriteettia tai hierarkioita juurikaan musta
tarvita. Md itse koin oman roolini silloin siind, kun olin sen akateemisen porukan

johtajana, ni se oli juuri se, ettd yritin luoda puitteita ja edellytyksid mahdollisimman

paljon sille, ettd opettajille jdis tutkimusaikaa
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Useammassa haastattelussa kévi ilmi, ettd haastateltavia oli pyydetty uransa varrella akateemisiin
johtotehtdviin, esimerkiksi dekaanin tai laitoksen johtajan tehtdviin. Kuten lainauksista huomataan,
akateemisissa johtotehtdvissdkin hierarkioita ja auktoriteetteja tirkedmpénd pidetddn nimenomaan
akateemisen tyon itsendisyyden mahdollistamista, silli monet akateemiset johtajat ovat tehneet
pitkddn itsekin esimerkiksi professorin tditd ja tietdvat, kuinka tirkedd itsendisyys on. Téllainen
tilanne, jossa tyontekijoiden johtajana toimii henkild, joka on itsekin tehnyt samaa ty6td ja jopa
samassa tyOyhteisdssd, voi mahdollistaa sen, etté kaikista olennaisimmat ja tyon motivaation kannalta
tairkeimmait asiat saadaan pidettyd ennallaan, tdssd tapauksessa siis esimerkiksi itsendisyys ja
matalahierarkisuus. Akateemista ty0td tehneet arvostavat matalahierarkisuutta ja itsendisyyttd niin
korkealle, ettd he haluavat pitda siitd kiinni myds pddstessddn itse johtamaan tyontekijoitd, mika

osoittaa sen, ettd itsendisyys on akateemisen tyon yksi keskeisimpid motivaatiotekijoita.

H4: se (vdhidinen tyokokemus muualta kuin akateemisesta maailmasta) osoitti, kuinka
onnekas olen ollut, kun en ole sellaisissa hommissa ollu, missd joku sanoo, et millanen

sun on oltava tai mitd sun on tehtdvd ja miten sun on tehtdvd

H7: kylldhdn tissd tavallaan ndd tdimmoset institutionaalinen ja sitten tdilldnen yksikon

autonomia on ollu ddrimmdisen tdirkeitd ominaisuuksia tyossd

Haastateltavat nostivat itsendisyyden esiin erittdin tirkednd ja motivoivana osana akateemista tyotd
ja itsendisyys toistui jossain muodossa ldhes jokaisessa haastattelussa sellaisena ominaisuutena, jota
akateemisessa ty0ssd arvostetaan ja joka motivoi sithen. Haastattelujen perusteella itsendisyys
vaikuttaisi erottavan akateemisen tyon monista muista ammateista ja akateeminen tyd tarjoaa moneen
muuhun ammattiin verrattuna paljon itseméddrddmisoikeutta ja matalan hierarkian, mikd ndhdéén

akateemisen tyon ehdottomana hyvédnd ominaisuutena.

Tyon haasteellisuus
Akateeminen ty0 ndyttdytyy etenkin akateemisesta maailmasta ulkopuolisille helposti hyvinkin
haasteellisena ja monimutkaisena tyoni. Tyon haasteellisuus ja siitd syntyvd motivaatio nousi esiin

selkedsti yhdessa haastattelussa;

H2: tyon sisdlté on tavallaan vahvasti sellasta motivoivaa ongelmanratkaisua ja
kokonaisuuksien hallintaa ja sellasta, ettd siind niin kun koko ajan venyttdd omia

ddrirajojaan, tdillaisia kognitiivisia ddrirajojaan
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Mahdollisuus haastaa itsedén ja samalla saada tydstdin koko ajan jotain uutta, ovat sellaisia
ominaisuuksia, joita akateeminen ty0 on pullollaan, silld tyon luonne on hyvinkin paljon asioiden
pohtimista ja tutkimista omien kognitiivisten kapasiteettien dérirajoilla (Kreberin 2000). Vaikka tyon
luonne ja tydtehtévit voivat olla hyvinkin samankaltaisia vuodesta toiseen — tutkimusta, opetusta,
hallinnollisia tehtdvid — nimenomaan tyon haastavuus ja monipuolisuus voivat olla sellaisia tekijoita,

jotka motivoivat jatkamaan tyGtd pdivéstd ja vuodesta toiseen (Tadic Vujcic ym. 2017).

Tyon haasteellisuuden arvostaminen osoittaa myds sen, etti akateemista tyotd tekevilld on
kunnianhimoa ja halua pédstd tehtdviin, joissa kuka tahansa ei pystyisi pirjadmaan. Téllaisessa
tilanteessa oman asiantuntijuuden arvo kasvaa ja omaa osaamistaan saattaa arvostaa aivan toisella
tavalla. Samaan aikaan haasteellinen ty0d tarjoaa mahdollisuuden haastaa omaa osaamistaan ja
kehittdd sitd edelleen, mikd varmasti lisdd tyon motivaatiota ja kannustaa jatkamaan tydskentelya

edelleen.

Itseilmaisun mahdollisuus

Useampi haastateltava nosti esiin akateemisen tyon luovan puolen ja sen, ettd tyd on
teoreettisuudestaan huolimatta hyvinkin luovaa uuden tuottamista. Luova tydskentely antaa
mahdollisuuden itsensd ilmaisemiselle ja kehittdmiselle. Akateeminen ty0 ndyttdytyi yhdelle
haastateltavista mahdollisuutena pééstd ilmaisemaan itsedén jopa niin paljon, ettd akateeminen tyd

on ollut osana oman persoonan ja minuuden luomisessa:

H?2: voi sanoo, et oikeesti on voinu toteuttaa itseddn ja tavallaan tulla itseksi siind
akateemista tyotd tehden ... kylld se on pitkdlti niin, et se ei ole vaan niinku, jos md
sanon negaation kautta, et se ei ole vaan tyotd, vaan se on mun eldmdd. Se on luonu ja
rakentanu mua ja mun henkiléd, persoonaa, kaikilla tavalla mun niinku ihmissuhteita

Jja verkostoja, et se on hyvin vahvasti muokannu mun identiteettid

Tyon luova puoli mahdollistaa itsensd ilmaisun, ja samalla tekee tydstd henkilokohtaisesti
merkitsevdmpdd ja motivoivampaa (Kahn 1990, Macey ym. 2009, 12-13), jolloin tydstd tulee jotain
suurempaa ja tarkedmpédd kuin pelkkd tyd. Siind vaiheessa, kun ihminen ei nde tyotddn pelkkénd
tyond, hdn todennédkodisesti myOs suhtautuu sithen positiivisesti ja innostuneesti ja titd kautta on
motivoitunut jatkamaan tydskentelyddn pidempdén (Macey ym. 2009, 4; Schaufeli & Bakker 2004;
Rich ym. 2010).
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(Akateeminen) vapaus

Kaikki haastateltavat mainitsivat haastatteluissaan akateemisen tyon ehdottomana hyvéina puolena
vapauden tunteen. Osa kéytti akateemiseen ty0hon perinteisesti kuuluvaa késitettd akateeminen
vapaus, osa puhui samasta asiasta pelkkdnd vapautena. Kaytetystd kasitteestd huolimatta kaikki
haastateltavat toistivat samaa: akateemisen tyon yksi parhaista, ellei jopa kaikista paras puoli, on

nimenomaan vapaus, ja se on monelle syy ammatinvalintaan ja ammatissa pysymiseen.

H7: totta kai tdhdn tyohon motivaatio, kylld se tulee sieltd vapaudesta, akateeminen

vapaus on tdrkedd tdssd

H2: se on sellanen vapaus monella tapaa, vapaus kohdentaa se mielenkiinto niihin
aiheisiin, joista on oikeesti kiinnostunu, vapautta myéskin opettaa niistd aiheista, joista
ainakin kuvittelee tietdvinsd jotain, vapautta valita pitkdlti myos paikka missd tekee

sitd tyotd, vapautta myoskin valita niinkun pitkdlti mddritelld oma tyéaikansa

H6: md oletan, ettd jos md vertaan omaa opettajatutkijauraa johonkin kuvitteelliseen
keskiverto tyouraan kaikenlaisilla tyémarkkinoilla, niin mun tyéurani yks upea puoli on
juuri se itsendisyys, ettd voi hyvin paljon itse pddittdd, ettd mitdhdn tdssd ryhdyn
tekemddn. Siind suhteessa md oletan, ettd mun tyoura on ollut olennaisesti keskindistd

suomalaisen tyouraa antoisampi

Akateemisen tyon kontekstissa vapaus ei ole siis pelkéstién sitd, ettd tyontekijé saa itse padttdd miten
ja missd han tyotddn tekee ja kuinka paljon hén kéyttdd mihinkin asiaan aikaa. Akateeminen vapaus
mahdollistaa my0s sen, ettd tyontekijd voi tydssddn keskittyd juuri sellaisiin asioihin, jotka hinta
kiinnostavat ja motivoivat aidosti. Keskittyminen aidosti kiinnostaviin ja motivoiviin asioihin, ja
samanaikaisesti vapaus médritelld ja muokata omaa ty6tadn hyvinkin vapaasti, ovat varmasti sellaisia

tekijoitd, jotka kannustavat ja motivoivat tyonteossa ketd tahansa.
Sosiaaliset suhteet, yhteisollisyys
H5: vuorovaikutus on mun mielestd erittdin tdrkedd tdssd akateemisessa tyossd, vaikka

se niin sanottu tutkijankammio on myos tirked paikka

H7: yhteisollisyys on ollu mulle tdssd ddrimmdisen tdrkedid
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Vaikka etenkin tutkijan tyd on helposti yksindistd ja tyd vaatii ajoittain esimerkiksi kirjoitusrauhaa
tai muuten keskittymistéd ja rauhallista ymparistod, kaikki haastateltavat nostivat haastatteluissaan
jollakin tapaa esiin tydyhteison, vuorovaikutuksen sekd kansainvélisten yhteyksien merkityksen ja
tarkeyden. Tyoilmapiirilld on suuri vaikutus sitoutuneisuuteen ja viihtyvyyteen myds akateemisen

tyon maailmassa yliopistoilla.

H3: on ollu kiva tyoskennelld tddlld, ja sehdn on tietenki yks tdlldnen motivaatiotekijd
.. el tdd oo ollu sellanen mdlsd ympdristo, et md haluaisin jdttdid sen taakseni, et se

nimenomaan ei oo ollu sitd

H?2: silldkin tavalla huomaa tin taas negaation kautta, ettd kuinka sellanen vahvasti

voimaannuttava tekiji vahva tyéyhteiso ja hyvdt tyékaverit oikein on

Akateeminen ty0 perustuu jo luonteensa ja siséltdjensé puolesta paljolti sille, ettd etenkin tutkijat kuin
my0s opettajat tekevit keskenéddn yhteistyOté niin kansallisesti kuin kansainvélisesti. Kansainvilisyys
ja globaalit yhteydet tuovat oman lisénsé akateemiseen ty6hon ja varmasti lisddvét tyon mielenkiintoa

entisestan.

H6: osallistuminen kansainvdlisiin kokouksiin, jossa on samalta alalta viked ja kaikilla
omia tyopapereita, niin se on aina ollu tavattoman avartavaa, koska keskustelut muista
maista kotoisin olevien kollegojen kanssa tuo aina sellasia nédkokulmia, jotka ei ole
itselle aikaisemmin olleet tuttuja, mutta jotka on relevantteja poliittisen eldmdn

ymmdrtdimisen ja selittdmisen kannalta

Kuten yksi haastateltavista sanoi, tutkijankammio on térked paikka, mutta myds vuorovaikutuksella
ja yhteisollisyydelld on paikkansa akateemisessa tydssd. Vuorovaikutuksellisuus ja yhteisollisyys
tarjoavat mahdollisuuden kehittdd omaa tyotddn, oppia jotain uutta muilta vastaavaa tyotd tekeviltd

sekd laajentaa omia ndkdkulmia ja ajatuksia entisestéén.

Tyostii saatava palaute

Ty0std saatavalla palautteella on vaikutusta sithen, mitd tyontekijd ajattelee tyOstdén ja kuinka
motivoitunut hin siihen on (Ikramullah ym. 2016). Saatu palaute ja siitd kumpuava motivaatio eivit
nousseet monessakaan haastattelussa esiin. Tatd selittdd pitkélti varmasti se, ettd akateemisessa

maailmassa perinteiset esimies-alais -suhteet eivét ole niin selkeitd kuin monissa muissa ammateissa,
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jolloin suoraa palautetta tydskentelystdéin saattaa saada vdhemmén ja epdsuoremmin verrattuna
moniin muihin ammatteihin, jolloin mydskdén palautteen merkitys ei ole niin suuri. Toisaalta
akateemista tyotd tekevit saavat kylld palautetta ja heitd arvioidaan jatkuvasti, mutta arviointi

itsessddn ei vilttdmittd ole kovinkaan positiivista tai motivoivaa;

H2: se on kans niinku akateemisen tyén vahva piirre, ettd koko ajan on arvioinnin
kohteena. Kaikki mitd tekee, niin muut aina arvioi sitd. Ja sitten se, ettd yleensd se
arviointi tarkoittaa sitd, ettd aina on parantamisen varaa. Kun ldhettid jonkun
artikkelin, jota on kirjoittanu ehkd kaks vuotta ja kerdnny aineistoa ja tutkinu, ja
ldhettdd sen sitten johkin lehteen, sit sieltd tulee muutaman kuukauden kuluttua, yleensd
kolmen tai neljin arvioitsijan lausunto, joka yleensd tarkottaa, parhaimmillaan sitd,

ettd kirjoita uusiks ja sit katotaan sen jilkeen.

Vaikka tyosté ei ulkopuolisilta sinélldédn saisi palautetta, voi ty0 itsessdén toimia palautteenantajana.
Téllainen on tyypillistd akateemiselle tydlle, jossa esimerkiksi jonkin oivalluksen tekeminen voi

itsessdédn henkilokohtaisesti palkitsevaa:

H5: sitten loytdd tuloksia ja tietoa, niin ahaa-eldmyksien kokeminen on parasta. Niitd

el tuu joka pdivd, mutta sitten kun niitd tulee, se palkitsee.

Akateemiseen tyohon kuuluu olennaisesti opetustehtivit, joten palautetta voi saada tutkijayhteison
lisdksi my0s esimerkiksi suoraan oppilailta. Erddssé haastattelussa nousi esiin se, kuinka haastateltava
oli saanut Vuoden luennoitsija -maininnan oman oppiaineensa opiskelijoilta. Téllaista hieman
epavirallisempaakin toimintaa voidaan tarkastella palautteena ja silld on varmasti suuri merkitys

luennoitsijan motivaatioon innostuneisuuteen omaa tyotaan kohtaan.

Uuden oppiminen

Uuden oppiminen nousi esiin yhtend sitouttavista tekijoistd jossain muodossa ldhes kaikissa
haastatteluissa. Uuden oppimisen tarve ja kiinnostus on ollut jopa niin vahvaa, ettd erds haastateltava
oli hakeutunut ainakin osittain sen perusteella yliopistolle tdihin tietiméittd siitd, millaisia tehtdviad

uralle voisi sattua;
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H3: sillon kun alotti, ni sillon ei tietenkddn tienny kaikkee sitd, mitd yliopistolla on, eikd
tienny sitd, mitd tydtehtdvdt tuo eteensd yliopistolla, ni sillon voi sanoo ndin, et sillon

oli tdd uuden oppimisen ja tutkimuksen kutsumus mihin halus mennd

Uuden oppiminen on toki jo akateemisen tyon keskeisten sisdltojen, tiedon tuottamisen ja siirtdmisen,
puolesta tirked osa koko tyotd, mutta se on selkedsti myOs yksi niistd tekijoistd, joka sitouttaa ja
motivoi jatkamaan tydskentelyd. Jotkut haastateltavat puhuivat eri yhteyksissd jopa tiedon janosta,
mikd kuvaa hyvin sitd, kuinka keskeinen motivoiva tekijd nimenomaan uuden oppiminen on

akateemisessa ty0ssa.

H6: siind saa sisdltod eldmddnsd perehtymdlld siihen mitd muut ovat tehneet, mitd
uutta kiinnostavaa tietoa on ja sitten lihted mukaan, se on vihdn kuin muurahaiskeon
rakentamista, jossa jokainen tuo oman kortensa kekoon ja keko kasvaa, tieto

kumuloituu

H7: no varmasti, jos ldhtee siitd, ni tietynlainen sellanen halu loytdd jotain uutta,
ymmdrtdd maailmaa tavallaan sen oman tutkimusalan ja fokuksen kautta. Varmaan

alkuun se oli enemmdnkin tiedon janoa

Uuden oppiminen liittyy vahvasti myds tyon haasteellisuuteen, silld ilman haastavaa ty06ta ja itsensd
ylittdmistd, ihminen ei opi uutta (Macey & Schneider 2008, Slatten & Mehmetoglu 2011).
Akateeminen tyd on tdynnd mahdollisuuksia oppia uutta, ja vapauden lisdksi nimenomaan uuden
oppiminen tuntui olevan haastateltavien mielesté yksi akateemisen tyon hienoimpia ja motivoivimpia
tekijoitd. Uuden oppiminen mahdollistaa my0s asioihin syventymisen ja uusien kiinnostavien
tutkimuskohteiden 10ytdmisen, eli uuden oppiminen ruokkii itsessdin myds akateemisen tyon

jatkumista ja kehittymisti eteenpéin, mikd puolestaan motivoi akateemisen tyon tekijoitd jo itsessdén.

Kiinnostava sisiilto

Itsed kiinnostava tyo linkittyy vahvasti tydmotivaatioon ja tyohon sitoutuneisuuteen (Harter ym.
2002; Tadic Vujcic ym. 2017), silld jos tyd ja tydnteko eivdt ole mielenkiintoisia, mydskdén
motivaatio niitd kohtaan ei ole korkealla. Akateemisessa tydssd vapauden, uuden oppimisen ja itsensd

haastamisen ohella myds kiinnostava siséltd motivoi haastateltavia tydskenteleméén tyonsa parissa.
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H4: no kyllihdn se taas palautuu siihen, ettd jos ja kun on ollu mahdollisuus itse valita

ne kohteet mihin on aito kiinnostus, ni kylld se on perusasia

H5: no tuota sanotaan, ettd kaiken pohja ja tdirkein asia on motivaatio, pitdd olla

kiinnostunu siitd mitd tekee.

H3: kylld siind tydssd, jos se on kiinnostavaa, ni se ei oo mitddn pakkopullaa tietenkdidn

Kiinnostava sisdlto ja itselle tirkedt aiheet tydssd ovat haastateltavien vastausten perusteella ikdén
kuin 1dhtokohta kaikelle tydmotivaatiolle ja sille, ettd ihminen jaksaa kiinnostua omasta tyostién ja
tehda sitd. Kiinnostava sisdltd ja omaan alaan yhd syvemmille ja syvemmalle uppoutuminen uran
aikana motivoivat varmasti (Scaufeli & Bakker 2004), ja tilloin tyonteko ei tunnu vékindiseltd ja

pakkopullalta.

Tyon monipuolisuus, vaihtelevuus

Vaikka akateemisen tyon perussisillot, tutkimus, opetus ja muut tehtdvét, pysyvét varmasti vuodesta
toiseen melko samanlaisina, tarjoaa akateeminen tyd myds monipuolisuutta ja vaihtelevuutta
esimerkiksi erilaisten projektien ja uusien tutkimuskohteiden mydti. Tydn monipuolisuus ja
vaihtelevuus  nousivat  esiin  useammassa  haastattelussa, ja  kuten ensimmdiisestd
haastattelulainauksesta huomaa, nimenomaan sité kautta, ettd akateemisessa tydssd on harvemmin

toistuvia ja jatkuvia mekaanisia rutiineja, vaan tyd on monipuolista ja sisdltorikasta.

H6: siind on ollu kuitenki sellaisia mekaanisia rutiineja niukasti, mistd voisin ajatella,
et ne ei nyt niin kauhean paljoa sisdltod siihen tyouraan tuo, jos on runsaasti téilldstd

toistuvaa mekaanista rutiinia
Ty6n monipuolisuus ja vaihtelevuus linkittyy myos tietylld tapaa akateemiseen vapauteen, silld
akateemista tyOtd tekevét pystyvit vaikuttamaan itse hyvinkin paljon siihen, mité he tutkivat tai mista

he opettavat, mikd puolestaan mahdollistaa tyon vaihtelevuuden ja monipuolisuuden lisdéntymisen.

H6: juuri se, ettd on vaihtuvaa monipuolista sisdltod eikd muut paljoa sddtele, ni se on

tuonu sellasta sisdltod, jonka itse on kokenu nautinnolliseks ja tyydytystd tuottavaksi
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Vaihtelevuus ja monipuolisuus sekd useat pédllekkiiset tehtdvit nousivat haastatteluissa esiin myds
tyon haastavana puolena. Useampi haastateltava koki esimerkiksi hallinnollisten tehtdvien
lisddntymisen vuosien varrella olleen epdmiellyttidvid ja usein pois itselle mielenkiintoisemmilta ja

tarkedmmilta toiltd, kuten tutkimukselta tai opetukselta.

H5: aina kun md oon tehny hallinnollisia tehtdvid, ni mulla on ollu huono omatunto

siitd, ettd tdd on pois tutkimuksesta

Eri osa-alueiden pééllekkdisyys ja tehtdvien kasaantuminen vaikutti useamman haastateltavan
vastauksen perusteella koskevan etenkin akateemisen uran alkupdissd olevia tuoreita tutkijoita ja
opettajia. Uran alkuvaiheilla opetettavat kurssit ovat yleensd massakurssimuotoisia peruskursseja,
joissa jo suuri opiskelijamiérd aiheuttaa paljon ty6td. Uran myohemmilld vaiheilla, kun opetusta ja
tutkimustaan pddsee suuntaamaan vield paremmin itse, moni haastateltavista alkoi ndhd4 tyon eri osa-
alueet nimenomaan toisiaan tukevina ja tyGtehtévid monipuolistavina sen sijaan, ettd ne olisivat ikdén

kuin kilpailevia keskendan.

H4: mut se et siind vaiheessa, kun pddisi itse valitsee mitd kursseja pddsee pitdd ni siind

vaiheessa se (opetus) ei ollu mikdcdn taakka vaan pikemminki pdinvastoin

H6: siis se, ettd voi opettaa juuri sitd mitd tdlld hetkelld tutkii, ni se on opettajan
kannalta erityisen hyodyllistd, koska se luentojen valmistelu on samalla oikeastaan
myos osa sitd tutkimusprosessia. Sitten jos puhuu luentoja, niin se luennoimisprosessi
Jja puhumisen prosessi on sellanen, jossa omat ajatukset tismentyy, ja ddneen puhuessa
opiskelijoille luennolla huomaa, et tdssd onkin nyt sellanen asia, josta olen epdvarma
tai josta pitdis tietdd lisdd eli johon mun pitdd palata, jotta sitd koskevat jutut

tasmentyis

Tilanne, jossa tyOntekijd pddsee itse rikastamaan ja monipuolistamaan omaa tydtdnsd omien
kiinnostustensa kautta on todella kannustavaa tydmotivaation kannalta (Harter ym. 2002), ja tima
ndkyi useiden haastateltavien kertomuksissa. Akateeminen tyd mahdollistaa monipuolisten ja
vaihtelevien tehtévien lisdksi myos sellaisen tilanteen, ettd vaihtamalla vélilld tutkimustehtévistd
opetustehtiviin, ty0 ikddn kuin ruokkii itse itsedén ja tyontekijd padsee edelleen oivaltamaan jotain
uutta ja samalla rikastuttamaan ty6tadin. Akateeminen tyd on siis haastattelujen perusteella hyvinkin

motivoivaa ja sitouttavaa tyon sisdltdjen monipuolisuuden ja vaihtelevuuden takia.
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7.2 Eldkkeelle jiamiseen kannustavat tekijat

Myos eldkkeelle jdamisen syitd teemoitellessa apuna kéytettiin osittain aikaisemmasta
kirjallisuudesta ja tutkimuksista tunnistettuja syitd eldkditymiselle. Alla on eritelty tarkemmin ne

eldkkeelle jadmiseen liittyvét syyt, jotka tulivat esiin haastatteluissa.

Terveydelliset syyt
Jokaisen tyon perusedellytyksend on se, ettd tyontekijd kykenee tekemién tyotd ilman, ettd jokin
terveydellinen syy haittaa tydskentelyd. Terveydelliset tekijéat ovat siis perusedellytys tyoeldmaissa

jatkamiselle. (Bayl-Smith & Griffin 2014; Hoficker & Naumann 2015; Sewdas ym. 2017.)

Terveydelliset syyt nousivat yhdessé haastattelussa esiin puhuttaessa eldkditymisen syistd;

H3: no sanotaan, et mulla oli terveydelliset syyt minkd takia ilman muuta totesin, et nyt
ldhdetddn. Jos terveys olis ollu kaiken puolin ok, niin saattaa olla, etten olis

ldhtenytkddn vield

Téssdkin tapauksessa haastateltava itsekin totesi, ettd terveyden ollessa parempi, hin olisi vield
saattanut jatkaa tyoeldméssd tdyspainoisesti. Akateeminen tyd ei monen muun ammatin tapaan ole
fyysisesti raskasta, joten tydeldmadssé jatkaminen elékeiéin saavuttamisen jdlkeen voi olla monessa
tapauksessa helpompaa akateemista tyotd tekevilld kuin jotain muuta ammattia harjoittavalla.
Téstdkin lainauksesta on huomattavissa, ettd akateemista ty6td on kuitenkin jatkettu jossain médrin,
vaikka terveys ei ole mahdollistanut endé taysipaivéistd tyoskentelyd. Terveys ja kullekin henkildlle
itselleen hyviltd tuntuva fyysinen ja henkinen kunto ovat kuitenkin sellaisia tekijoitd, jotka voivat
aiheuttaa sen, ettd henkilon on viisaampaa jadda eldkkeelle kuin jatkaa tydskentelyd, vaikka muuten

intoa ja motivaatiota riittdisi.

Puoliso/perhe

Mahdollisen puolison elédkdityminen tai tydeldmdssd jatkaminen voi monissa tilanteissa vaikuttaa
sithen, milloin tyontekijd itse padttdd elakoityd tydeldmastd (Sewdas ym. 2017). Témén tutkimuksen
haastatelluista yksi nosti selkedsti esiin eldkoityneensd samaan aikaan kuin puolisonsa ja
tyoskennelleensd siis hieman yli eldkeikdnsd. MyOs muun perheen kanssa vietettdvd aika nousi
useammassa haastattelussa syyksi eldkoitymiselle. Useammassa haastattelussa kyseessd oli
nimenomaan esimerkiksi lastenlasten kanssa vietettdva aika tai vaikkapa omien lasten auttaminen

erilaisissa asioissa.
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H5: vuonna 2012 jdin, pikkusen yli sen lakisddteisen eldkeidn olin. Eldkoityminen

tapahtu niinku samaan aikaan, ku vaimolla, et sen takia oli se hetki

Ho6: sillon ku md jdin eldkkeelle, ni kylld md ajattelin, ettd perhe-eldmdcdin, lapsenlapsiin

tulee paljon enemmdn aikaa mitd olen kdyttiny

H7: md oon puhunu tdssd pelkdstddn tyondkokulmasta, mutta onhan tdd tietysti
kysymys myds yksityiseldmdstd, mikd kylld sitten vaikutti oikeastaan itse asiassa aika
paljonkin. Meilld on lapsenlapsia, ja tuota tdmmdinen jérjestely antaa mahdollisuuden,
ettd kun ihan kuitenkin asutaan vield lasten perheitten kanssa muutaman kilometrin
sdteelld, ni voi sitten mydskin olla niitten lasten kanssa, joka kuitenki on sellanen
ajanjakso, joka menee ohi, jos siihen ei hyppdd mukaan. Siind on sitten turha

Jjdlkikdteen voivotella, ettd ei ollu aikaa

H5: lasten asioissa menee jonkun verran, nuorimmainen poika osti vaimonsa kanssa
talon ja sen remonteissa meni viime vuonna hyvin pitkdt ajat ja tdmmdistd. Vanhempi

poika vield opiskelee, niin hdnen kanssaan on mielenkiintoisia keskusteluja kdyty

Useampi haastateltavista puhui siitd, kuinka akateeminen ty0 on luonteeltaan hyvinkin paljon
sellaista tyoskentelyd, ettd tyon ja vapaa-ajan vilille on kdytdnndssd mahdotonta vetdi rajaa ja ettd
tiettyjd tyotehtdvid, kuten tutkimusten kirjoittamista tai ihan vaan jonkin asian pohdiskelua ja
mietintdd, tehdddn helposti myds vapaa-ajalla. Télloin perheelle ja muulle sosiaaliselle eldmaélle jaa

luonnollisesti vihemmaén aikaa.

H1I: kylld se tdmmostd vihdn tyon ehdolla oleilua, mutta kuitenkin ihan mieluista, ei

siind mitdan

Moni akateemista tyOtd tekevé saattaa havahtua juurikin omien lasten aikuistuttua ja lastenlasten
saavuttua maailmaan ajatukseen siité, ettd tietyissé tilanteissa aikaa ei voi kelata taaksepdin, ja jos
perheen kanssa ei jossain vaiheessa vietd aikaa, se voi jadda viettdméttd kokonaan. Taustalla voi
vaikuttaa jopa hyvinkin vahva syyllisyydentunne siitd, ettd tyd on jossain méérin asetettu perheen
edelle ainakin uran aiemmilla vaiheilla. Tillaiset ajatukset varmasti saavat monet harkitsemaan

eldkoitymisti tai ainakin tydmédrin keventdmisté entisesta.
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Harrastukset, vapaa-aika

Kuten aikaisemman tekijdn, perheen ja puolison, kohdalla yksi haastateltavista totesikin,
eldkoityminen ei liity pelkédstddn tyondkokulmaan ja suoraan tyohon liittyviin asioihin, vaan
paédtoksenteon yhteydessd on pohdittava my0s yksityiseldmén asioita. Yksityiseldmédn liittyvat
perheen liséksi ehdottomasti kunkin yksilon oma vapaa-aika ja harrastukset. Vaikka eldkdityminen
el suoraan johtuisi halusta harrastaa enemmin, harrastukset ja lisddntyvd vapaa-aika varmasti

houkuttelevat siirtymiéin tyoeldmaistd elikkeelle (Berglund ym. 2017).

H3: oon palannu sellasten harrastusten pariin, mitkd on pitkdd ollu niinku sivussa, ettd
nuorena saatto, vaikka joku kitaran soitto, sithen on palattu nyt ja tdd antaa
mahdollisuuden siithen. Mutta siis ei tarvii koko aikaa tehdd sitdkddn, mutta voi tehdd

myods sitd tyotdkin, mutta sithen muuhunkin jdd aikaa

H?2: toki on tullu ja voinu alottaa jotain uutta, esim. md oon alottanu opiskelee italiaa,

Jja on voinu kdyttdd aikaa vihdn erilaisiin asioihin

HS5: sanotaan, ettd silld lailla tdd kokemus, tai tdd on tullu tdd kokemus, ettd tdstd
(eldkkeelld olosta) nauttii niin kauan, kun on terveend, se on niinku voimistunu selkeesti.
Voin ihan rehellisesti sanoa, ettd yhtdikddn pdivdd ei oo ollu sellasta, etteiko tietdis mitd

tekisi, ettd on loytyny kylld aina jotain tekemistd

Vaikka harrastukset tai lisdéintyva vapaa-aika ei yhdessdkédn haastattelussa ollut suoraan syy sille,
ettd henkild on jddnyt eldkkeelle tyoeldmaistd, harrastukset ja vapaa-aika ovat varmasti olleet mukana
pohdinnoissa siitd, milloin eldkkeelle kannattaisi jddda. Eldkkeelle jddmisen jédlkeen moni
haastateltavista olikin palannut jonkin vanhan harrastuksen pariin tai aloittanut kokonaan uutta ja tata
kautta tunne siitd, ettd eldkdityminen oli ainakin jossain mddrin hyvd pditds, on syntynyt tai

vahvistunut entisestdan.

Ei endid uutta annettavaa tyolle eikd mahdollista oppia uutta
Eldkoityminen voi alkaa ndyttdd hyvaltd vaihtoehdolta sellaisissa tilanteissa, joissa tyontekijd kokee,
ettd hénelld ei ole endd mitdén annettavaa tyolleen ja ettd hin on jo ikdén kuin saavuttanut kaiken sen,

mitd hén tyduraltaan haluaa saavuttaa (Templer ym. 2010).
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H2: md oon ollu hirveen monissa tehtdivissd yliopistossa, mulla oli jotenkin sellanen
ajatus et hei, md oon antanu sen mitd voin antaa ja kokenu sen mitd haluan kokea ...

musta tuntuu, et md oon tehny kaikkea mitd yliopistossa voi tehdd

Tilanteen voi ndhdd myds toisinpdin: elakdityminen voi alkaa houkuttaa myos niissé tilanteissa, joissa
ty0 itsessddn ei endd tunnu antavan mitédn uutta ja uuden oppiminen ja itsensé kehittdminen ei enda
onnistu ainakaan samoissa tyotehtévissé tai samassa tyoyhteisossd (Sewdas ym. 2017; Templer ym.

2010).

H?2: yliopisto on antanu mulle kaiken mitd yliopisto voi antaa, ja nyt md jddn pois, ja

se on niinku hyvd juttu

Akateeminen tyd on luonteeltaan hyvin paljon uuden oppimista ja siind vaiheessa, kun tyontekija
tuntee antaneensa kaikkensa ja kokee niin, ettd hin ei endd pysty tyOstdén saamaan uutta,
eldkoityminen voi tulla ajankohtaiseksi asiaksi. Tydtehtdvit ja tyoura jaksaa kiinnostaa ja houkutella
useimmiten vain sen aikaa, kun tyontekiji kokee edelleen voivansa haastaa itseéén ja oppivansa jotain
uutta (Sewdas ym. 2017; Templer ym. 2010), ja koska ndma tekijdt korostuivat haastattelujen
perusteella akateemisen tyon sitouttaviksi puoliksi, on ymmérrettivdd, ettd ne toimivat

péinvastaisessa tilanteessa myos eldkkeelle tyontévina tekijoina.

Organisaatiossa tapahtuvat muutokset

Eldkkeelle siirtyminen voi johtua myds siitd, ettd tyOpaikalla, niin 1#himméssa tydyhteisossd kuin
organisaatiossa laajemminkin, tapahtuu jotain sellaisia muutoksia tai uudistuksia, jonka jélkeen
tyontekijd ei endd koe olevansa osa organisaatiota tai ei halua tydskennelld siind. Organisaatiossa
tapahtuvat muutokset voivat olla ylldttdvinkin suuressa roolissa eldkepddtosten tekemisessd.
(Breinegaard ym. 2017.) Useampi haastateltava kertoi tehneensd pddtoksen eldkoitymisestdén
hyvinkin pitkilti sen takia, etti organisaatiossa tapahtui tai oli tapahtumassa suuria muutoksia, jotka
olivat alkaneet vaikuttaa uhilta esimerkiksi akateemiselle vapaudelle tai itsendisyydelle, jotka ovat

keskeisid akateemisen tyon elementteja.
H6: sithen varmaan vaikutti ne muutokset, joita Tampereen yliopiston hallintoon tehtiin

just sillon 2010 ja 2011. Tuli sellanen olo, et en md jdd nditd pyorittdmddn, et jdtetddn

homma nuoremmille
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H2: md pddtin jo useampi vuosi sitten kun kdvi ilmi, et tulee tdid iso yliopistofuusio, ni

md pddtin, et md jddn sit sillon, ku se fuusio tulee voimaan

H7: jos nyt ihan rehellisesti sanotaan, ni kylld md mulla oli vield 4-5- vuotta se tilanne,
ettd md aina sanoin, ettd md ldhden tdstd eldkkeelle vasta sitten, kun I[dhettdvit
vahtimestarit hakemaan multa avaimet. Mutta sitten taas jotenkin mun alko tuntua siltd,
ettd se yliopisto, mitd tddlld oltiin rakentamassa, ni md en sitd endd tunnistanu

akateemisena yliopistona ja sellasena tyéympdristond, missd md haluan jatkaa

Yliopistomaailmassa on tehty monia suuria uudistuksia ja ensimmdiisessd haastattelulainauksessa
ndkyy noin kymmenen vuotta sitten tehdyn laajemman yliopistouudistuksen ja uuden yliopistolain
vaikutukset aivan konkreettisimmalla tasolla — muutos aiheutti ainakin osittain sen, ettd vanhaan
malliin tottunut tyontekijd jéi eldkkeelle. Kaksi jdlkimmadistd lainausta viittaavat nimenomaan
Tampereen korkeakouluyhteison syntyyn ja uuden yliopiston muotoutumiseen. Eldkoitymispdatos
voi siis hyvinkin syntyd my0s organisatorisista syistd. Toki ndissékin tilanteissa my06s henkildiden
eldkeidn saavuttamisen osuminen suunnilleen ndiden suurten muutosten aikoihin on saattanut
vaikuttaa asiaan, ja suuri muutos on ikdén kuin varmistanut ja vahvistanut jo ehkd olemassa olevaa

péétosta tai pohdintaa omasta eldkoitymisesta.

7.3 Miksi akateemista tyoti jatketaan eldkoitymisen jilkeen?

Kahdessa aikaisemmassa alaluvussa kisitellyt tydssd jatkamiseen ja eldkkeelle siirtymiseen
kannustavat tekijdt luovat ikdén kuin perustan sille tilanteelle, jossa eldkditymisen kynnykselld oleva
henkild on joko jatkamassa vield tyontekoa tai jddmadssd eldkkeelle. Tdmén tutkimuksen
perimmadisend tarkoituksena on selvittdd mikd saa professorit jatkamaan akateemista tyotd vield
eldkoitymisen jilkeenkin eli miksi jo eldkdityneet professorit tekevit vield ainakin jossain muodossa
akateemista tyotd. Seuraavaksi esiteltivdt syyt on kerdtty puhtaasti haastatteluaineistosta ilman
aiemman tutkimuksen johdattelua tai ohjausta teemoittelulle. Tarkoituksena on siis mahdollistaa se,
ettd haastateltavien omat kokemukset tulevat mahdollisimman aitoina esiin ilman mitéén ennakko-
oletuksia tai -rajoituksia, jolloin tulokset kuvaavat mahdollisimman hyvin nimenomaan

haastateltavien kokemuksia tutkimuskysymyksen teemasta.
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Tyon luonne

Useampi haastateltavista nosti esiin nimenomaan akateemisen tyon luonteen ja sen, ettd akateemista
tyOtd ja uraa ei voi vain “katkaista veitselld” ja sen jilkeen siirtyd eldkkeelle. Tédssd kohtaa tdlld tyon
luonteeseen liittyvédlld syylld tarkoitetaan nimenomaan sitd tilannetta, ettd haastateltavat kokevat
oman alansa ja tekeménsa tyon niin mielenkiintoisina, houkuttelevina ja ikdan kuin koukuttavina, ettd

eldkkeelle jadminen kerralla ja kokonaan ei ole mahdollista.

H3: ndd asiat on kiinnostavia, ja kun melkein koko ikdnsd on tdlldsten asioiden

ympdrilld pyoriny, ni ei se mee sillee, et nyt md katkasen tdn ja jétdn kaiken taakse

H4: no siihen on ehkd tullu jo vastattuaki, et tdd tyon luonne on sen tyyppinen, et siitd

el voi niinku veitselld leikaten katkaista

H?2: ehkd sellasen vois sanoo, ettd kun on tehny tosiaan pitkdn akateemisen uran, ni

sehdn ei katkee niinku sillee leikaten

Akateeminen tyd ei ole esimerkiksi fyysisesti niin kuormittavaa kuin moni muu tyd, mika
mahdollistaa sen, ettd elékkeelle ei tarvitse tai joudu siirtyméén kovinkaan useasti fyysisen kunnon
riittdmattomyyden takia. Alla olevasta lainauksesta heijastuu vahvasti tdmd fyysisen
kuormittavuuden puuttumisesta johtuva mahdollisuus jatkaa uraa ja tydskentelyd, mutta samalla
akateemisen tyon luonne astuu myds esiin: aivan kuten aktiivisen uran aikana monella on vaikeuksia

erottaa tyotd ja vapaa-aikaa, myos eldkeajan ja tyouran vilille on hankalaa tehdi eroa.

H4: jos tekee sen sillee, et vapaa-aika on se eldkeaika, ja sitte tyoura olis niinku
elinkaaren suhteen, et ensin tydaika ja sit eldkeaika, ni oikeestaan sama kysymys tulee
siithen, ettei tdlldsessd hommassa oikein osaa sithenkddn tehdd erotteluu. Mun isd oli
muurari, enkd vois kuvitellakaan, et jos olisin muurari, et tuskin nédin vanhana md olisin

hirveesti kaivannu takasi sinne muuraushommiin.

Akateeminen tyd on tekijoilleen haastateltavien vastausten ja kertomusten perusteella hyvin
sitouttavaa, motivoivaa ja innostavaa, ja ty0 ndhddin monessa tapauksessa paljon enempdnéd kuin
pelkkénd tyond. Akateeminen ty0 on siis luonteeltaan sellaista, ettd elakditymispdédtoksen tekeminen

ja kokonaan eldkkeelle jadminen voi olla jopa mahdotonta, silld tyd ja sithen liittyvit asiat
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kiinnostavat ja kulkevat mukana ajatuksissa jatkuvasti. Tdmén takia moni haastateltavista on jatkanut

akateemisen tyon tekemisti ainakin jossain muodossa myo0s eldkoitymisen jalkeen.

Sosiaaliset suhteet

Haastatteluissa nousi esiin my0s se, ettd vaikka henkild siirtyisi eldkkeelle, hidn haluaa kuitenkin
sdilyttdd tyoeldméstd saadut sosiaaliset verkostonsa osana eldméédnsd. Téllaisessa tilanteessa on
luontevaa se, ettd tyontekoa jatketaan ainakin jossain maédrin, jolloin my0s kontaktit tyoeldméén

sdilyvit entiselldén.

H3: tddlld on ollu meilld hyvd tyéilmapiiri, ja tietylld tavalla haluaa pitdd esim.

sosiaaliset verkostonsa, ettd niitd on hyvd eldkkeelldikin ollessa olla

Eldkoitymisen kynnykselld moni miettii, mitd tydeldméssd muodostetuille sosiaalisille suhteille kiy
ja kuinka niité voisi vield ylldpitdd, vaikka tyonteko jdisikin vihemmalle (Sewdas ym. 2017). Samalla
ylld olevasta haastatteluaineistosta paljastuu se, kuinka merkittdvd rooli hyvélld tydyhteisolld ja
tyoilmapiirilld on siind, ettd tyontekijd saattaa jatkaa tydeldmdssd pidempéén ja haluaa tehdd tyota
ainakin jossain miérin myds eldkkeelld ollessaan. Vaikka akateeminen tyd onkin hyvin itsendistd ja
yksindistd, sen sosiaalinen puoli on ilmeisen tdrkedd niin ty6hon sitouttamisessa kuin tyOssd

jatkamisen kannalta.

Vapaammin valittavat tyotehtdiviit

Vaikka tyonteon jatkaminen motivoisi ja innostaisi eldkoditymisen jélkeen, osassa ammateissa se ei
ole mahdollista esimerkiksi tyon fyysisen kuormittavuuden takia tai sen takia, ettd tyotd ei ole
mahdollista muokata tai keventdd millddn tavalla (Ilmarinen 2006; Sauré & Zoabi 2012).
Akateeminen tyd on luonteeltaan monipuolista ja sisdltdd monenlaisia erilaisia ja toisistaan erillisid
tyotehtévid, jolloin tydskentelyn jatkaminen vanhemmalle iélle ja vield eldkditymisen jélkeenkin on
mahdollista. Useammassa haastattelussa nousikin esiin se, ettd intoa esimerkiksi tutkimusta kohtaan
riittdd vield eldkoitymisen jélkeen, mutta kokoaikaisesti tyoskenteleminen ja kaikkien erilaisten

velvollisuuksien ja tehtdvien hoitaminen ei enédéd jaksa innostaa.
H3: kylldhdn ne asiat edelleen kiinnostaa, mitd on aikasemminkin tutkimuksessa

kiinnostanu, ja tietylld tavalla hyvd puoli on se, et ei oo niitd hallinnollisia rasitteita ja

saat ite valita enemmdn
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H5: jollain tavalla, kun on pddssy irti, tai ei endd oo hallinnollisia tehtdvid eikd sellasia
rasitteita eikd endd pdivittdisid rutiineja yliopistolla, niin siithen jdd vain ja siihen

kirkastuu se tiedon tarve ja sen tuottamisen halu

Kuten edellisessa haastattelulainauksessa todetaan, haastateltavat nostivat esiin paljon my®ds sitd, ettd
eldkoityminen mutta kuitenkin tydnteon jatkaminen pienemméssd mittakaavassa on vain entisestdin
lisdnnyt intoa esimerkiksi tutkimusta ja uuden oppimista kohtaan. Tdmid puhuu puolestaan
voimakkaasti siité, ettd professorit haluavat jatkaa akateemista tyotédn vield eldkditymisen jélkeenkin

nimenomaan sen kiinnostavan ja motivoivan siséllon vuoksi.

Tyontekoa eldkditymisen jdlkeen mahdollistaa se, ettd eldkkeelle jddmisen jdlkeen monet aikapaineet
ja tyon asettamat tiukat vaatimukset ja rajoitukset poistuvat, ja jdljelle jd4 paljon enemmén vapautta

tehda tyotddn juuri sen verran, minké jaksaa ja miké jaksaa innostaa.

H5: et tota niin kauan, ku terveyttd riittdd, ni varmasti teen sukututkimusta tai muuta,
et ldhinnd kuuluu rutiineihin. Mut se mikd eldkkeelld ollessa on hyvdd on se, ettd sd
saat itse pddttdd paljonko sind pdivissd teet. Et jos oot ajatellu itelles jonkun urakan
vaikka tdille pdivdid tai tdlle viikolle, ja se ei tuukkaa tdyteen, ni ei sitd tarvii ottaa

pulttia, voi ajatella ettd md teen ens viikolla tai ens kuussa

H7: kun sitten on ollu mahdollista jatkaa sitten rahoitetummassa mielessd tavallaan
tehdd toitd mitd itte tykkdd tehdd, ni se on ollu se mun ratkaisu, jota en oo katunukaan

sitten

Akateemista tyotd tekevdt professorit siis jatkavat tyotddn vield eldkoitymisen jdlkeen varmasti
ainakin osittain sen takia, ettd he paisevit tiettyjen velvoitteiden ja turhauttavilta tuntuvien tehtdvien
péittyessd keskittymddn sithen, miké heitd aidosti kiinnostaa. Mahdollisuus tehdé vain itsed aidosti
kiinnostavia ja motivoivia tehtdvid varmasti liséd kiinnostusta jatkaa tyoskentelyé vield eldkoitymisen

jalkeenkin.
Tyo on osa identiteettii

H2: kylld md ajattelen, et md olen akateeminen ihminen, yliopistoihminen ja

professori lopun eldmdcdni
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Lainauksesta heijastuu vahvasti se, miten tyd voi ottaa todella suuren roolin tekijansd eldmaissa,
jolloin tydn lopettaminen on todella haastavaa ja hankalaa, jopa mahdotonta. Moni haastateltavista
nosti esiin akateemisen ihmisen tai akateemisen henkilon késitteet, joilla he viittasivat siihen, ettd
akateeminen ty® on vahvasti osa tekijidnsd identiteettid ja persoonaa, se on paljon enemmén kuin
pelkkd tyo ja oikeastaan koko identiteetti saattaa maddrittyd jollain tapaa akateemisuuden kautta.
Havainto liittyy vahvasti rooliteoriaan (Cottrell 1942; George 1993): jos akateemisen henkilon
roolille ei 16ydy korvaavaa roolia (esim. eldkeldisen rooli) tai sille ei halutakaan 16ytdd korvaavaa
roolia, on tydnteon lopettaminen ja kokonaan eldkdityminen vaikeaa (Davies & Cartwright 2011;
Hopkins ym. 2006; Wong & Earl 2009). Akateeminen ty® vaikuttaa olevan niin vahva osa
identiteettid ja eldmai ja sen tuo mukanaan paljon hyvid asioita ja asemaa, ettd moni ei halua luopua
siitd ollenkaan, jonka vuoksi tyOskentelyd jatketaan ainakin nimellisesti niin pitkddn kuin

mahdollista.

Kiytinnon syyt

Kéaytdnnon syyt olivat useammalle haastateltavalle syy jatkaa tydskentelyd “virallisella” tavalla
(esimerkiksi emeritussopimuksella) sen sijaan, ettd esimerkiksi tutkimusta olisi tehty vain ikdén kuin
harrastusmielessd. Emeritussopimus mahdollistaa  yliopiston infrastruktuurin = kdyton ja
hyodyntdmisen, mutta ei edellytd suoraan ja automaattisesti esimerkiksi sité, ettd emeritusprofessori
jatkaisi edelleen tutkimustaan tai opetusta. Useampi haastateltava mainitsi siis nimenomaan tillaiset
tyonteon mahdollistavien ja sitd helpottavien vélineiden saamisen ja sdilymisen olevan yksi syy sille,

ettd akateemista tyOtd on jatkettu ainakin nimellisesti vield eldkditymisen jdlkeenkin.

H3: sanotaan ndin, et kylld kai tdssd olis enemmdin tai vihemmdnki voinu roikkua ilman
emeritussopimustakin, mutta kyllihdn se antaa tietylld tavalla mahdollisuuden siihen,
ettd voi yliopiston infrastruktuuria kdyttdd tietenkin, on sdhkdpostit ja tdilldset kédytossd

edelleen

HI: emeritussopimus itseasiassa vaan tarjoaa puitteet, et siindhdn ei suoranaisesti
puhuta mistddn opetuksesta tai tutkimuksesta, vaan se on vaan se et silld tavalla on et
meilld on emerituksilla kdytossd sellanen huone siind yks huone, jossa on voinu pitdd

kirjoja hyllyissd, ja on voinu esim ohjaustilanteissa sitd kdyttdd

63



Yksi haastateltavista nosti esiin myds sen, ettd tyon jatkamisella muodollisemmalla ja virallisella
tavalla voi olla vaikutuksia my0s esimerkiksi tutkimusrahoitukseen, ja mahdollisesti my6s muihinkin

tyoskentelyn kannalta olennaisiin asioihin.

H1: mutta sitten taas esim tdlldset apurahan saamiset, hankerahan saamiset, on aika

hankalia, jos on jo eldkkeelld

Haastatellut professorit ovat jatkaneet akateemista tyotédn siis ainakin osittain myos sen takia, ettd
jatkamalla akateemisen tyon tekemistd virallisesti ja muodollisesti, oli kyseessd sitten
emeritussopimuksen tai vaikkapa tuntitydsopimuksen avulla, tyotd on helpompaa tehda, silld kaikki
tyon tekemisen kannalta olennaiset vélineet sdilyvit edelleen kdytdssd. Osittain tyon teon nimelliselle
jatkamiselle voi olla syynd my0s ihan kiinnostus alaa ja sen kehitystd kohtaan, vaikkakin itse tyon
tekeminen olisi jo jddnyt todella vidhdiseksi, ja tdssdkin mielessd erilaisten tydvélineiden ja

infrastruktuurin séilyttiminen on hyodyllisti ja kétevaa.

H6: sit mulla on tid Tampereen yliopiston sdhkdposti ja tunnukset, joilla md pystyn
surffailemaan sielld kirjastossa ja lukemaan sdhkoisestd lukusalista. Ettd kuitenkin
tdlldnen, ettd seuraa tdtd omaa alaa kohtuullisissa mddrin jatkuvasti vaikkei sitten

varsinaisesti tutkimustyotd tekistddn

Halu auttaa nuorempia

Kuten haastatteluista on aiemmin tullut ilmi, akateemisessa tydssd yhteisollisyys ja kollegoilta
saatava apu ja tuki on tdrkedssd osassa tyotd. Vaikka akateeminen tyd on vililld itsendistd ja
yksindistdkin, ovat ihmiset kuitenkin valmiita auttamaan toinen toisiaan. Akateeminen tyd on
monipuolisuudestaan ja vaihtelevuudestaan kuitenkin myds hyvin paljon samoja elementtejd
sisdltavad, ikddn kuin tutkimuksesta toiseen itsedén toistavaa tyotd, jonka ansiosta pitkén uran tehneet
henkildt ovat usein todella ammattitaitoisia ja kokeneita ja valmiita my0s auttamaan nuorempiaan.
Haastattelujen perusteella myos tillainen auttamisen halu on ollut yhtend syynd sille, ettd

haastateltavat ovat jatkaneet akateemista ty6té jossain muodossa vield eldkkeelle jadmisen jalkeenkin.

HI: mutta tdssd vois olla ihan hyvd vdittdmd sellanen, ettd kun ndd nuoremmat
professorit haluaa hyvinkin itsendisesti tehdd niitd omia hommiaan, mutta jotenkin ndin
kokemuksen kautta kun miettii sitd tilannetta, niin usein pystyy sitten sallisia neuvojakin

antamaan  tutkimustyohon  liittyen, kun koko wuransa on tavallaan niitd
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tutkimushankkeitakin ohjannu ja metodeja vieny Idpi, ni kylldhdn siind sitd

asiantuntemusta tulee

HI: sanotaan ndin, ettd kylli md olisin vield aika mielellini voinu olla ndissd
tutkimushankkeissa, jos en sitten iha vetovastuulla, niin sitten ainakin tdlldsend

vanhempana seniorina niinku ohjaamassa ja kommentoimassa, tukemassa, auttamassa

Tutkimusta tehddén paljon my0s ryhmissd, jolloin esimerkiksi tutkimusrahoitusta hakiessa voi olla
etua siité, ettd tutkimusryhmissd on mukana myds vanhempia ja kokeneempia tutkijoita. Téstéd syystd
moni vanhempi tutkija varmasti venyttdd uraansa pidemmalle ja pidemmalle ja jatkaa tydskentelya

my0s eldkoitymisen jélkeen.

H?2: tutkimusta entistd enemmdn tehdddn ryhmissd, niin sillon se ulkopuolisen rahan
hakeminen on tarkoittanu niinku sitd, ettd on hakenu muille rahoitusta, nuoremmille
tutkijoille rahoitusta. Md oon kokenu myédskin sen niinku hyvdnd asiana, et on voinu

silld tavalla vihd niinku eri ympyroissd tukea nuorempia tutkijoita

Molemmista haastattelulainauksista heijastuu tunne siitd, ettd haastateltavat eivdt pelkéstiddn koe
halua auttaa, vaan he kokevat nuorempien ja kokemattomampien auttamisen jopa velvollisuudekseen.
Akateemista tyotd pitkddn tehneet ovat erikoistuneet tutkimuksessaan ja ovat todella asiantuntevia
omalla alallaan, joten téllainen nuorempien auttaminen on hyddyllistdi myds koko tieteenalalle.
Haastattelujen perusteella voidaan siis sanoa, ettd yksi syy eldkoditymisen jdlkeiselle tydskentelylle
akateemisessa maailmassa on ehdottomasti se, ettd alan yhteisollisyys ikddn kuin velvoittaa tai

ainakin voimakkaasti lisdd halua auttaa nuorempia ja kokemattomampia.

Velvollisuudentunne tieteenalaa kohtaan

Jos haastattelujen perusteella voidaan sanoa, ettd professorit tuntevat velvollisuutta nuorempia
kollegojaan kohtaan, he tuntevat sitd kertomansa mukaan myds omaa tieteenalaansa ja sen kehitysta
kohtaan. Tilanne voi olla se, ettd eldkdityva professori on koko Suomessa ainoa juuri tiettyd ja spesifid
alaa tutkinut ja siitd opettanut henkild, jolloin nuorempien tutkijoiden ja opettajien tukeminen alalle
on tirkedd tieteenalan ja sen tutkimuksen sdilymisen ja jatkumisen kannalta. Tieteenalaa voi toki

pyrkid sdilyttdméén ja ylldpitdmédn my0s omalla tydpanoksella eli jatkamalla omaa tydskentelya.
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H1: kylld md sen niinku koen osittain tavallaan velvollisuudeksikin, ettd jos joku esim.
ldhtee saman tyyppisid aihealueita tutkimaan sieltd meiddn opiskelijoista, niin kylld md

vleensd sillon siihen lupaudun ainakin jossakin roolissa tukemaan

HI: ettd jos jonkun opetusalue on niin tdrked, ettd se olis hyvd, jos pystyisit vield
vetdmdidn jotain luentoja vield joskus tai jotain muita sitten eldkoitymisen jdlkeen, niin
musta tddkddn ei olis ollenkaan huono, ettd se olis resurssoitu silld tavalla, ettd jos voi

Jja haluaa, ni voi tulla

Kuten haastatteluista on aiemminkin voitu havaita, akateeminen tyd on vahvasti my0s
yhteiskunnallinen ammatti. Haastateltavat nostivat esiin my0s titd yhteiskunnallista puolta ja sité,
kuinka akateemisen tyon jatkaminen ainakin jossain muodossa on tirkedd myds yhteiskunnan
kannalta, silld professorit ovat usein esimerkiksi antamassa haastatteluja omalta erikoisalaltaan tai
nostamassa esiin ilmididen taustalla olevia tutkimuksia ja faktoja, ja tatd kautta edistdvit oman alansa

viestid koko yhteiskunnalle ja tavallisille ihmisille.

H4: tein ton suomenkielisen kirjanki vield nyt, ku olin vdhdn pettyny

vhteiskuntapoliittisiin keskusteluihin, jotka ei juurikaan pohjaa alan tutkimukseen

H6: se, ettd seuraa tutkimusta nyt vield eldkkeelld ollessa, tarjoaa parempia
mahdollisuuksia kuin siind, ettd ei seurais., Se tarjoaa mahdollisuuksia myos
kommentoida tuolla sosiaalisessa mediassa, ettd mitd tapahtuu ja vastailla toimittajien
kysymyksiin. Tdssd on myds tdd ikddn kuin julkinen palvelutehtivd olla viestinten
kdytossd, niin sitd pystyy kylld paremmin hoitamaan, kun koittaa olla jonkin verran

perilld siitd, mitd ihan tuoreessa tutkimuksessa on todettu

Akateemista tyOtd jatketaan eldkoitymisen jdlkeen siis velvollisuudentunteesta niin omaa
tutkimusalaa ja erikoisosaamista kuin laajemmin koko yhteiskuntaa kohtaan. Haastateltavat nostivat
esiin akateemisen tyon jopa palveluluonteen nimenomaan sen suhteen, etti akateemista tyotd tekevien
on oltava koko yhteiskunnan ja kansalaisten kiytossa luotettavina ja totuudenmukaisina, tieteelliseen
tutkimukseen perustuvien lausuntojen antajina. Tdstd johtuen on luonnollista jatkaa akateemista tyota
vield eldkoitymisen jdlkeen, silld joissain tapauksissa jo elidkkeelld oleva professori voi olla paras tai

jopa ainoa tietysti asiasta tietdva asiantuntija, jolloin esimerkiksi median on luontevaa kdéntyd hdnen
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puoleensa. Akateemista ty0td on siis hyvin hankala lopettaa eldkditymiseen myds tillaisesta

velvollisuuden tunteesta johtuen.

Uran aikana luodut verkostot

Akateemista ty6td on haastattelujen perusteella vaikeaa lopettaa kokonaan eldkoitymiseen myds sen
vuoksi, ettd uran aikana luodut verkostot innostavat ja kannustavat jatkamaan tyoskentelyd ainakin
jossain maidrin. Kuten seuraavissa lainauksissa kdy hyvin ilmi, uran aikana luodut verkostot
innostavat ldhtemddn mukaan uusiin projekteihin ja osallistumaan vield joihinkin tehtdviin, jolloin
kieltdytyminen ja tdysin eldkkeelle jddminen voi olla vaikeaa. Kyseessd voi olla uusien
mielenkiintoisten projektien houkuttavuuden liséksi se, ettd osallistumalla vield joihinkin tehtéviin,
jo elékodityneet professorit kokevat olevansa hieman aktiivisemmin ja paremmin mukana
akateemisessa yhteisdssd, ja uusiin projekteihin mukaan kysytyksi tuleminen on totta kai positiivista

myds oman osaamisen ja asiantuntijuuden arvostuksen tunteiden kannalta.

H5: ja totta kai ndd vanhat suhteet, kollegat, joiden kanssa ollaan tekemisissd, ja siis
tdd verkosto ruokkii itse itsedidn, ettd sieltd tulee ideoita, ettd tehdddnkos tdilldstd ja

talldstd

H6: eldikkeelld kun on sitd tyotd jatkanu, ni hyvin antoisaa on ollu se, et vield
tyoelimdssd mukana olevat ottaa yhteyttd ja kyselee, et tulisiks tihdn hankkeeseen ja

niin edelleen

Uran aikana luotujen verkostojen lisdksi akateemisen tyon luonne sitouttaa jatkamaan sitd vield
eldkoitymisen jilkeen hieman samalla tavalla, kuin itse luodut sosiaaliset verkostot. Akateemiselle
tyolle on tyypillistd jatkuva arviointi ja se, ettd tutkijat viittaavat uusissa tutkimuksissaan aina
vanhempiin tutkimuksiin, ja timén kautta myos vanhempien tutkimusten tekijoiden kannattaa seurata
uudempaa, samaan alaan liittyvdd tutkimusta. Téllaisesta viittauskierteesti johtuen myds jo
eldkoityneet tutkijat joutuvat olemaan ikédn kuin varpaillaan, aivan kuten yksi haastateltavista totesi,

ja tdma johtaa helposti siihen, ettd akateemista tyoté jatketaan eldkditymisestd huolimatta edelleen.
H4: matkan varrella luonu nditd kansainvdlisid yhteyksid, kun on tehny paljon

kansainvdlistd yhteistyotd ja parasta aikaa tekee yhteistyotd eri puolella maailmaa

olevien ihmisten kanssa ... et koko ajan se, kun on jotain jo ehtiny tehd, ni se tietylld
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tapaa vdhdn niinku pakottaa, ku jotkut viittaa, jotkut voi vihd kritisoida, ni se pitdd

koko ajan varpaillaan, et ei sitd voi keskeyttdd

Akateemisen tyon luonteeseen kuuluva verkostoituneisuus ja akateeminen yhteiso sekd
henkilokohtaisesti luodut verkostot ja sosiaaliset suhteet ovat siis useamman haastateltavan mukaan
syy sille, miksi akateemista tyotéd jatketaan my0s eldkoitymisen jilkeen. Téhén tekijdén liittyvit niin
sosiaalisten verkostojen ja henkilosuhteiden asiat kuin esimerkiksi oman arvostuksen tunteeseen ja
asiantuntijuuteen liittyvét asiat, silld uusiin projekteihin mukaan pyytdminen varmasti hivelee
itsetuntoa ja luo tunnetta siitd, ettd omaa tyotd ja asiantuntijuutta arvostetaan, ja ettd sitd voisi vield
hyodyntdd ja jakaa muillekin. Liséksi akateeminen tyd itsessddn on ikddn kuin “ikuista”, silld
tutkimus perustuu aina jollain tapaa aikaisempiin tutkimuksiin, jolloin aikaisempien tutkimusten
tekijitkddn eivit voi kokonaan pysdhtyd ja jéttdd kaikkea tekemiddnsd sikseen, ainakaan jos he

haluavat viedd omaa alaansa ja tutkimustaan eteenpdin.

Keskenerdiiset projektit/tyotehtdiviit

Akateemisen tyOn jatkamiselle eldkditymisen jilkeen saattaa olla hyvinkin kunniakkaita ja syvillisid
syitd, kuten velvollisuudentunne tieteenalaa kohtaan, mutta kyseessd voi olla myds hyvin
kaytannolliset syyt, kuten esimerkiksi keskenerdisten, jo pitkélle edenneiden tyotehtidvien loppuun
saattaminen. Koska etenkin tutkimus ja vaikkapa akateemiseen tychon kuuluva opinndytteiden ja
jatko-opiskelijoiden ohjaaminen ovat hyvinkin projektimaisia toité, joita ei oikein voi jattda kesken,

moni jo eldkditynyt akateemista tyotéd tekeva jatkaa tydskentelyd vield eldkkeelld ollessaankin.

H2: mulle oli hyvin kdytinnénliheinen syy tehdd vield emeritasopimus ja olla ndissd
kuvioissa mukana se, ettd mulla oli niin pitkdilld olevia artikkeleita, jotka oli
arviointiprosessissa ja julkaisuprosessissa, ja ne oli nuorempien tutkijoiden kanssa, ni
en md voinu niistd yhtdkkid hypdtd pois. Md koen, ettd mulla on tdilldnen vastuu kantaa
oma korteni kekoon ndissd projekteissa, mitkd on kesken, koska se vaikuttaa sitten
ndiden nuorempien kollegojen uraan ja saavutuksiin sitten ... et ldhinnd se oli tdlldset

keskenerdiset tyot, jotka oli ldhelld valmistumista
H5: md halusin jatkaa jossakin jonkinlaisen tutkimuksen tekemistd, ja sitten mulla oli

vdhdn niitd jatkotutkinto-opiskelijoita ja yksi perustutkinto-opiskelija, jolla oli kesken

ne tyot, ni tein sitte sopimuksen, ettd md ohjaan ne loppuun
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H6: no juu se oli ihan konkreettinen peruste, et tid emeritussopimus pitdid tehdd koska
meilld oli hanke, joka kdynnisty vasta 2011 ja loppu vasta 2016, ni oli tdirkeetd ettd
kaikki ndd sdhkdiset tunnukset ja fasiliteetit tutkimuksen tekemiseen oli kdytettdvissd

Tampereen yliopiston statuksella

Akateemisen tyon luonteeseen kuuluu vahvasti se, ett tyot kulkevat mukana vapaa-ajalla ja ettd tyon
ja vapaa-ajan erottaminen on hankalaa, mutta ty6t liukuvat helposti mukaan eldméén vield myds
eldkoitymisen jilkeen. Moni haastateltavista jatkoi tydskentelyd vield eldkoitymisen jélkeen
nimenomaan jo aloitettujen projektien parissa ilman, etti he varsinaisesti endd aloittivat uusia
tutkimushankkeita eldkditymisen jilkeen. Kuten ensimmaisesté haastattelulainauksesta voi huomata,
kyseesséd on ihan konkreettisella tasolla tdiden viimeistelysté ja valmiiksi saattamisesta, mutta tima
syy linkittyy vahvasti myos siithen, ettd yhtdkkisilld lopettamisilla voisi olla vaikutusta myos
nuorempiin tutkijoihin ja samalla koko tieteenalan ja sen kehitykseen. Taustalla on siis vahvasti myds
velvollisuudentunnetta muita kohtaan ja sitd, ettd akateemista tyOtd tekevdt ndkevit tydssddn

vaikutuksia ja vaikutusmahdollisuuksia laajemminkin kuin heihin itseensa.

7.4 Tulosten yhteenveto ja pohdinta
Kaikkiin analyysissa eriteltyyn kolmeen kokonaisuuteen 10ytyi siis useampia eri tekijoitd. Kaikki

tulokset on esitelty yhteenvetona seuraavassa kuviossa kokonaisuuden hahmottamisen

helpottamiseksi.
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Tyonteon jatkamiseen
kannustavat tekijit

arvokkuuden ja
hyddyllisyyden tunne
tyOn itsendisyys

tyon haasteellisuus
itseilmaisun mahdollisuus

Elikkeelle jaimiseen
kannustavat tekijit

terveydelliset syyt
puoliso / perhe
harrastukset, vapaa-aika
el endd uutta annettavaa
tyOlle eikd mahdollista

- (akateeminen) vapaus

- sosiaaliset suhteet,
yhteisollisyys

- tyOstd saatava palaute

- uuden oppiminen

- kiinnostava sisélto

- tyon monipuolisuus ja
vaihtelevuus

oppia uutta

muutokset

- organisaatiossa tapahtuneet

D —

Miksi professorit jatkavat akateemista tyotii
eliikeiiin saavuttamisen jilkeen?
- tyon luonne
- vapaammin valittavat tyotehtavéit
- sosiaaliset suhteet
- ty0 osa identiteettid
- kéytdnnon syyt
- halu auttaa nuorempia
- velvollisuudentunne tieteenalaa kohtaan
- uran aikana luodut verkostot
- keskeneriiset projektit

Kuvio 3: Tutkimustulosten yhteenveto

Tutkimuksen analyysi ja tulosten esittiminen perustuivat ajatukselle siitd, ettd tydssd jatkamiseen

kannustavat tekijat lisddvdt motivaatiota tyOskennelld vield eldkoitymisen jdlkeen ja samalla

eldkkeelle jadmiseen houkuttelevat tekijat vihentévit motivaatiota ja halukkuutta. Vaikkakaan tyossa

jatkamiseen kannustavilla tekijoilld tai eldkkeelle jadmiseen kannustavilla tekijoilld ei ole vilttimatta
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suoraa kausaliteettia niihin syihin, miksi professorit ovat jatkaneet tydskentelyd vield eldkditymisen

jalkeenkin, ne luovat vahvasti pohjaa ja toimivat ikddn kuin taustavaikuttajina ndille syille.

Tutkimuksen tuloksia analysoitiin  teoriaohjaavan sisdllonanalyysin  avulla. Kyseisen
analyysimenetelmén tarkoituksena ei ole testata jo olemassa olevaa teoriaa tai aikaisempien
tutkimusten tuloksia, vaan aikaisempaa tietimysté ja teorioita kdytetddn tukemaan oman aineiston
analysointia. Oman aineiston analyysin tulosten on siis tarkoitus tarjota jotain uutta jo olemassa
olevaan keskusteluun ja teoriaan (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 110; Vilkka 2015, 171). Vaikka timén
tutkimuksen tarkoituksena ei siis ole testata jo olemassa olevia ty0hon sitoutuneisuuden,
eldkoitymisen tai akateemisen tyon tutkimusten tuloksia tai niihin liitettyjd teorioita, tdmén
tutkimuksen tuloksia ja teoreettista viitekehystd on syytd tarkastella myds rinnakkain. Niin juuri
tadmén tutkimuksen tuloksia on mahdollista peilata jo olemassa olevaan tietoon ja titd kautta myds

16ytdd niitd ndkokulmia ja tekijoitd, jotka tuovat aikaisempaan keskusteluun ja tietoon jotain uutta.

Laajalla tarkastelutasolla tutkittaessa haastatteluista saadut tulokset tukevat aikaisempaa tutkimusta
ja teoriaa hyvinkin laajasti: haastateltavat nostivat esiin tydssd jatkamiseen kannustavina tekijoina
hyvinkin pitkélti samoja tekijoitd, joita on mainittu Kahnin (1990) ty6hon sitoutuneisuuden
rakennemallissa ja toisaalta myds eldkkeelle jddmiseen liittyvét tekijét vaikuttivat olevan hyvin
pitkalti sellaisia, joita on lOydetty aikaisemmissa tutkimuksissa. Liséksi se, ettd sekd tyOnteon
jatkamiseen ettd eldkkeelle jddmiseen kannustavia tekijoitd 10ytyi monia erilaisia ja ettd kaikki
haastateltavat eivat maininneet tdysin samoja tekijoitd, vahvistaa aikaisemmasta tutkimuksesta saatua
tietoa siitd, ettd seka elidkkeelle jddminen ettd ty0ssd jatkaminen ovat hyvin subjektiivisia kokemuksia,
ja ettd nditd padtoksid tehdessd yksild pohtii monenlaisia tekijoitd liittyen niin tyohon itseenséd kuin
esimerkiksi tyon ulkopuoliseen eldméddn (Hallerdd ym. 2013; Houlfort ym. 2015). Tutkimuksesta
saadut tulokset siis linkittyvdt vahvasti aiempaan tutkimukseen, mutta tuloksista on 16ydettdvissi
my0s poikkeavuuksia ja jotain sellaisia asioita, joita teoreettisessa viitekehyksessd ei ole pystytty

aiemman tutkimuksen pohjalta ikdén kuin ennustamaan tai médritteleméaén.

Tyossd jatkamiseen kannustavat tekijit

Aikaisemmassa tutkimuksessa ja teorioissa esiteltyihin tydssé jatkamiseen kannustavien tekijéiden ja
tastd tutkimuksesta saatujen tulosten viélilld ei ole merkittidvid eroja, ja tuloksista 10ytyy tekijoitd
kaikista kolmesta Kahnin (1990) sitoutuneisuuden rakennemallin osa-alueesta. Tdémén analyysin osa-

alueen tuloksilla itsessddn ei ole siis kovinkaan paljoa uutta ndkokulmaa liittyen aiempaan
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keskusteluun ja tutkimukseen, silld tuloksista ei noussut esiin mitdén selvésti uutta sitoutuneisuuteen
tai tydssd jatkamiseen kannustavaa tekijdd, joka poikkeaisi aiemmasta huomattavasti tai olisi jollain

tavalla ristiriitainen suhteessa taustalla vaikuttavaan teoriaan.

Huomattavaa on kuitenkin se, ettd tuloksissa korostuivat hyvin paljon ty6hon itseensd ja siitd
saataviin subjektiivisiin kokemuksiin liittyvédt asiat, kuten itsendisyys, vapaus, arvostuksen tunne,
uuden oppiminen ja tyon kiinnostava sisdltd. Sen sijaan enemmin organisaatioon, johtamiseen ja
reiluuden tunne, palautteen saaminen, tavoitteiden asettelu ja seuranta sekéd keskustelukulttuuri ja
tiedon jakaminen, mainittiin haastatteluissa paljon harvemmin, joitain ei ollenkaan. Téssd suhteessa
tulokset ovat ristiriidassa tai kattavat teoreettista viitekehystéd vain osittain, silléd esimerkiksi Kahnin
(1990) mallissa kaikki kolme sitoutuneisuuden ja tydssd jatkamiseen kannustavaa osa-aluetta,
merkityksellisyys, turvallisuus ja saatavuus, ovat yhtd tirkeitd ja keskendén saman arvoisia. Tdma
vastausten painottuminen voi johtua siitd, ettd haastattelukysymysten ja niistd rakentunut keskustelu
keskittyi jonkin verran enemmén nimenomaan téllaisiin sisdisiin ja subjektiivisiin ndkemyksiin.
Toisaalta ndin suuren painotuseron taustalla voi olla myds se, ettd akateemista tyotéd tekevét henkilot
sitoutuvat tydssddn nimenomaan itse ty6hon ja siitd saataviin subjektiivisiin kokemuksiin, ja

ulkopuoliset vaikuttimet ja tydnantajaorganisaatio saattavat jaadd vihemmaélle huomiolle.

Haastateltavat nostivat esiin monissakin yhteyksissd sen, ettd akateeminen tyd vaatii tekijiltdén
tiettyjd ominaisuuksia, esimerkiksi sinnikkyyttd, pitkdjanteisyyttd, kykyd itsendisyyteen, ja
uteliaisuutta sekd innostusta perehtyd aikaisempaan tutkimukseen ja sitd kautta innostusta oppia
uutta. Sen lisdksi, ettd tyd vaatii tekijaltdéin monia ominaisuuksia, se on my0s haastavaa ja itsendist.
Tasta kaikesta voidaan huomata se, ettd haastateltavien mukaan akateeminen ty0 ei sovi kaikille, mika
on ymmarrettdvaa ja totta myds monien muiden ammattiryhmien kohdalla. Samalla téillaiset ikdén
kuin epdviralliset soveltuvuuskriteerit tai tydssd pérjadmisen ehdot aiheuttavat sen, ettd alalle
hakeutuu ja sielld pysyy tietynlaisia ihmisid. Koska alalle hakeutuu saman henkisid ihmisié, jotka
ainakin tdmén haastatteluaineiston perusteella arvostavat saman tyyppisid asioita, kuten vapautta,
itsendisyyttd ja uuden oppimista, ja koska ty0 on niin itsendistd, haastavaa ja oman ndkdiseksi
muokattavaa, on helppoa ymmairtdd se, ettdi nimenomaan tyohon itseensd sekd siitd saataviin
tuntemuksiin ja kokemuksiin liittyvét asiat painottuvat vahvasti haastateltavien vastauksissa ja
esimerkiksi organisaatioon liittyvit tekijdt jddvit taustalle.

Tyon haasteellisuus nousi jo itsessddn esiin tyOssd jatkamiseen motivoivana tekijind, mutta

laajemmassa kontekstissa tarkasteltuna silld saattaa olla myds epédsuoria vaikutuksia tydmotivaatioon.
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Akateeminen ty0 on haastattelujen perusteella hyvin kilpailullista, ja tydssé on ldsni jatkuva arvostelu
ja vertaileminen. Tyon haasteellisuus itsessdédn tarjoaa akateemista tyotd tekeville mahdollisuuden
oppia uutta ja tatd kautta ikddn kuin kilpailla aikaisempaa itsedén vastaan ja kehittyd samalla koko
ajan paremmaksi ja paremmaksi. Kilpailullisuutta esiintyy varmasti myos suhteessa esimerkiksi
kollegoihin. Akateemista tyotd tekevit haluavat varmasti 16ytdd koko ajan uusia ndkokulmia asioihin
ja syventdd oman alansa tutkimusta ja osaamista jatkuvasti, mikd puolestaan avaa mahdollisuuden
suurien ja vaikuttavien tutkimustulosten I0ytdmiseen. Samaan aikaan tieteellisen tiedon
rakentamiseen liittyy vahvasti se, ettd aikaisempia tutkimustuloksia pyritddn haastamaan tai jopa
kumoamaan, ja tillainen tydon ominaisuus ruokkii varmasti kilpailullisuutta ja samalla tyon
haastavuutta. Yhi uusien ja uusien ndkokulmien ja edellisid tuloksia oivaltavampien 10ydosten
tekeminen varmasti siis motivoi akateemisen tyon tekijoitd jo itsessdéin, mutta taustalla saattaa
vaikuttaa myds halu péddstd ndyttimiin omaa osaamistaan ja asiantuntijuuttaan muille ja suhteessa
muihin. Tyon haasteellisuus liittyy siis vahvasti arvostuksen ja hyddyllisyyden kokemuksiin seka
tietylld tapaa my®0s siihen, ettd akateeminen ty0 ei sovellu kaikille. Ndma kolme tekijdd muodostavat
yhdessé sellaisen asetelman, jossa ty0 jo itsessdin tuottaa arvostusta, silld se ei sovellu kaikille, ja
tyon haasteellisuus puolestaan vain vahvistaa tdtd arvostuksen tunnetta, ja toisaalta myds saa
akateemisen tyon tekijoissd aikaan sen, ettd he kokevat olevansa hyddyllisid esimerkiksi
tiedeyhteisolle tai koko yhteiskunnalle. TyGstéd saatava arvostus ja hyodyllisyyden tunne vaikuttavat
siis nousevan niin suoraan itsessdfin motivaatioon vaikuttaviksi tekijoiksi kuin myds sellaisiksi

tekijoiksi, jotka vaikuttavat muiden asioiden taustalla.

Eliikkeelle jiimiseen kannustavat tekijiit

Tuloksista saatujen eldkkeelle jadmisen tekijoiden tarkempi vertailu teoreettiseen viitekehykseen
nostaa esiin muutamia poikkeuksia ja mielenkiintoisia havaintoja. Tydssd jatkamiseen kannustavissa
tekijoissd oli havaittavissa selvé painotus nimenomaan subjektiivisiin kokemuksiin ja tydhon itseensd
liittyviin tekijoihin, kun taas eldkkeelle jidmiseen kannustavissa tekijoissd tilanne on oikeastaan
pdinvastainen: kaikki tekijdt, lukuun ottamatta uuden oppimisen mahdollisuuden véhentymistd,
liittyvdt nimenomaan tyon ulkopuoliseen eldméén ja tyohon ulkoapdin vaikuttaviin asioihin.
havaittavissa my0s teoreettisessa viitekehyksessd, jossa esitellyistd eldkditymisen syistd vain pieni
osa liittyy itse tyohon ja sen sisdltoihin (ks. taulukko 1). Havainto painotuksesta tukee siis
aikaisempien tutkimusten ja teorioiden perusteella syntynyttd kuvaa siité, ettd eldkkeelle jaddmiseen

liittyvat tekijét liittyvdt vahvasti muuhun, kuin ty6hon itseensd. On kuitenkin mielenkiintoista ja
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hieman kummallista, kuinka vahva kahtiajakautuminen ikdén kuin sisdisiin ja ulkoisiin vaikuttimiin

tuloksista on havaittavissa.

Toinen keskeinen huomio liittyen eldkkeelle jddmiseen kannustaviin tekijoihin on se, ettd tdssd
tutkimuksessa raha, palkka ja palkitseminen tai muut taloudelliset asiat eivdt nousseet esiin juuri
ollenkaan, vaikka taloudellisten tekijéiden voidaan ndhdd olevan melko suuressakin roolissa siind
pohdinnassa, jossa ihminen punnitsee eldkditymisen ja tyOssd jatkamisen vaihtoehtojen valilld
(Sewdas ym. 2017). Toisaalta aikaisemmassa tutkimuksessa on havaittu se, ettd taloudelliset tekijat
ovat etenkin viime vuosina menettineet merkitystédn suhteessa yksildiden eldkepohdintoihin (Davies
& Cartwright 2011). Haastatteluissa palkkaukseen liittyvistd asioista ei ollut suoria kysymyksid,

mutta muutama haastateltavista otti asian esiin omassa puheessaan itse.

H3: no siis sanotaan, et jos raha olis keskeinen motivaattori, niin tuskinpa tdssd

vliopistolla olis ollu

H4: mutta tietysti tdd palkkaushan on ihan hyvd, et kun veronmaksajat suostuu maksaa

ndin paljon

H5: jos ajattelis ihan palkkatyond, ni eihdn ndd oo kauheen hyvin palkattuja tdlldset
akateemiset ammatit, jos verrataan siihen, kuinka paljon pitdd opiskella ja pdteviityd
sithen tyohon. Monella yrityssektorin ja julkisessakin hallinnossa loytyy paremmin
palkattuja tehtdvid, ettd kylld siind mielessd pitdd olla motivaatiota tehdd juuri tdtd

tyotd

Haastattelurunkoa suunniteltaessa suorat kysymykset liittyen palkkaukseen ja mahdollisiin
taloudellisiin motivaatioihin paitettiin jattdd kokonaan pois, silld pohjimmaisena tarkoituksena oli
keskittyd nimenomaan ty0sti itsestdéin ja siitd saaduista subjektiivisista kokemuksista kumpuaviin
jatketaan vield eldkoitymisen jélkeen. Kuten ylempind olevista lainauksista voi tulkita, raha ei ole
keskeinen motivaatio akateemista tyOtd tehdessd. Vaikka raha ei keskeinen motivaatio olekaan,
tilanne ei myoOskddn ole se, etteikd tyOstd saatavalla palkalla tulisi toimeen, osa haastateltavista
vaikutti olevan jopa tyytyvéisid palkkatasoonsa. Ndiden tulosten valossa voidaankin ehka todeta, ettd
palkkaus ja taloudelliset motivaatiotekijét, kuten suuremmat elékkeet, tai taloudellinen pakko jaada

toihin eivdt vaikuta kaikissa ammattiryhmissé tai kaikissa ammateissa. Haastateltavat henkilot ovat
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kaikki korkeasti koulutettuja ihmisid, joilla olisi ollut mahdollisuus siirtyd suoraan valmistumisen
jalkeen, uran jossain vaiheessa tai vaikkapa vield eldkditymisen jélkeen pois akateemisen tyon
maailmasta vaikkapa julkishallinnon tai yritysmaailman tehtéviin, jossa palkkaus olisi voinut olla
paremmalla tasolla. Néin ei kuitenkaan kenenk&in haastateltavan kohdalla ollut kdynyt, joten
haastatteluista on péételtdvissd se, ettd raha ei ole ollut ainakaan kovin keskeisessd roolissa
haastateltavien uravalinnoissa. Jos ihminen on tyytyvédinen palkkaansa ja tydskentelee sellaisessa
ammatissa, josta kuitenkin maksetaan perustason eldmén ja samalla hyvin eldketason mahdollistavaa
palkkaa, raha ei vélttdmaittd vaikuta paatokseen siitd, jatkaako ihminen tydskentelyd eldkoitymisen

jalkeen vai ei, vaan motivaatioon vaikuttavat enimmékseen muut tekijit (Davies & Cartwright 2011).

Mielenkiintoista on myos se, ettd eldkkeelle jddmiseen kannustavissa tekijoissd useampi
haastateltavista nosti todella suoraan esiin Tampereen yliopistoon liittyvid tekijoitd (esimerkiksi
uuden yliopiston syntyprosessi), kun taas tydssd jatkamiseen kannustavien tekijéiden kohdalla
yksikédn yliopisto tai organisaatio ei tullut erikseen mainituksi oikeastaan milldén tavalla. Toisaalta
organisaatiossa tapahtuvat muutokset on tunnistettu yhdeksi syyksi eldkditymiselle jo aiemmassa
tutkimuksessa (esimerkiksi Ferrie ym. 2007; Vahtera ym. 2005; Westerlund ym. 2004), joten niiden
nouseminen esiin tdssd tutkimuksessa ei itsessddn ole ylldttdvad. Organisatoriset tekijit nousevat siis
tutkimuksen perusteella merkittidviksi ilmeisesti etenkin muutostilanteissa ja sellaisissa tilanteissa,
joissa tyontekijat kokevat asemansa, tyonsé itsendisyyden tai vaikkapa jonkun itselleen tirkeén arvon
tulevan uhatuksi. Organisaatiolla ei siis tunnu olevan ainakaan suurta merkitysti akateemista tyotd
tekeville niin kauan, kun “’kaikki on hyvin” ja suurempia muutoksia ei ole nidkopiirissd, mutta kun
muutoksia alkaa tapahtua, myds organisaatio alkaa ikdén kuin nikyd tyontekijoiden arjessa ja tydssé.
Vaikuttaisi siis siltd, ettd organisaatio, hierarkiat, henkildstjohtaminen ynnd muut organisatoriset
tekijét eivit ndyttdydy akateemista tyotd tekevien arjessa ja tydssd muun muassa tyon itsendisyyden
ja vapauden takia, jolloin téllaisiin asioihin ei edes oikein osata kiinnittd4d huomiota, ennen kuin niissi

tapahtuu jotain merkittdvid muutoksia.

Organisaatioissa tapahtuvat muutokset voivat vaikuttaa myds hieman matalammalla ja
kdytannonldheisemmailld tasolla. Muutokset aiheuttavat usein esimerkiksi sitd, ettd hallinnolliset
tehtdvit lisddntyvat ainakin hetkellisesti ja toisaalta vaikkapa kahden yliopiston yhdistiminen
yhdeksi johtaa siihen, ettd ihan jokapdiviisen tyOskentelyn kéyténtdjé ja tapoja tulee jonkin verran
muuttaa ja uudistaa. Jos laajemmalla, organisatorisella tasolla muutosvastarinnassa voi olla kyse
esimerkiksi jonkin itselleen tdrkedn arvon uhatuksi tulemisesta, kdytdnnonldheisemmaélld tasolla

vastarinnan taustalla voi olla esimerkiksi huoli siité, ettd uusien kdytdnteiden oppiminen vie litkaa
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aikaa ja vaivaa tai se ei onnistu ollenkaan. Sen sijaan, ettd jo pitkdn uran tehnyt henkilo jéisi
odottelemaan muutoksen vaikutuksia, voi olla houkuttelevampaa jddda eldkkeelle ja mahdollisesti
jatkaa tyOskentelyd itselleen sopivalla tavalla ja samalla sellaisella tavalla, jossa muutokset eivét ndy

niin suoraan.

Miksi akateemista tyotd jatketaan vield elikoitymisen jiilkeen?

Kuten tutkimuksen tulokset osoittavat, akateemisen tydskentelyn jatkamiselle vield eldkoitymisen
jalkeenkin on monia erilaisia syitd. Tdmd havainto on linjassa myos aikaisempien tutkimusten ja
teorioiden kanssa, silld kuten tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessé esiteltiin, eri tutkimuksissa
on ldydetty monenlaisia ja vaihtelevia syité sille, miksi ihmiset tyoskentelevét vield eldkoitymisen
jalkeenkin. Tédmi tutkimus osoittaa sen, ettd akateemista tyOtd jatketaan niin sosiaalisista,
kaytannollisistd kuin tyon luonteeseen ja tyontekijoiden suhtautumiseen liittyvisté syistd: sosiaaliset
verkostot ja suhteet innostavat jatkamaan tyontekoa, keskenerdisid toitd halutaan saattaa loppuun ja
tyOstd irtaantuminen on hankalaa, nuorempia halutaan auttaa ja myos omalle tutkimusalalle halutaan
taata tulevaisuudessakin hyvét mahdollisuudet ja liséksi syynid voi olla ihan konkreettisesti se, ettd
thmiset haluavat pitdd ylld mahdollisuutta jonkinlaiseen tydskentelyyn jossakin vaiheessa pitimalla
esimerkiksi sdhkdisid jarjestelmid ja tunnuksia vield aktiivisena. Syitd tyOnteon jatkamiselle on siis

monia erilaisia ja kukin haastateltavista painotti omissa puheissaan hieman erilaisia ndkdkulmia.

Professorit jatkavat akateemista tyotddn vield eldkoitymisen jdlkeen, koska heille tarjotaan sithen
motivoiva ja kannustava mahdollisuus. Tyossd jatkamisen mahdollistamiseksi tarjottavat
emeritussopimukset tai muut jirjestelyt mahdollistavat sen, ettd tyoskentelyd on mahdollista jatkaa
eldkoitymisestd huolimatta usein kevyemmilld ja itselle mieluisimmilla vastuilla ja ty6tehtivilld,
joskus kokonaan ilman tarkasti méadriteltyjd ja sovittuja tehtdavid. Emeritussopimukset kannustavat
jatkamaan tyoskentelyd jo ihan itsestdén, silld sopimuksen solmittuaan professorilla on mahdollisuus
ylldpitdd infrastruktuureja, jotka ovat mahdollisen tyOssd jatkamisen kannalta térkeitd.
Emeritussopimukset tai muut jérjestelyt siis antavat ylipdédtinsd motivoivan mahdollisuuden jatkaa
itselleen mieluisaa ty6té ja samalla tehda siitd oikeastaan vield entistd mieluisampaa, silld useimmiten
sopimukset ovat 1dhinnd muodollisia, eivitkd ne sisdlld kiveen hakattuja tavoitteita, vastuita tai
ennalta médriteltyjd tyotehtdvid. Emeritusprofessorit padsevat siis itse madrittelemién mitd, missa,
milloin ja kuinka paljon he akateemista tyo6té tekevit.

Professorit jatkavat akateemista tyotd myds sen takia, ettd tyo itsessdén on osa heidén identiteettidén,

ja he eldvit omaa eldmddn helposti tyon kautta. Itse tyohon liittyvét tekijat ja tyOstd saatavat
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voimakkaat tunteet ja motivaatiot, kuten vapaus, itsendisyys ja uuden oppiminen, tuntuvat painavan
vaakakupissa enemmén kuin esimerkiksi lisdéintyvd vapaa-aika, organisaatiossa tapahtuneet
(negatiiviset) muutokset tai jopa terveyssyyt, mikd puolestaan johtaa siihen, ettd kokonaan elékkeelle
jddminen ja tyOnteon lopettaminen tuntuu vaikealta, ellei jopa mahdottomalta ajatukselta. Tdmi on
samalla osoitus siitd, ettd akateemista tyotéd tekeville tyd on niin olennainen ja tirked osa elimia, ettd
siitd on vaikea luopua, vaikka tyon ulkopuolisissa asioissa tapahtuisi mitd. Tdma havainto vahvistaa
samalla teoreettisessa viitekehyksessd esitettyjd tuloksia siitd, ettd akateeminen tyd olisi
kutsumusammatti, silld juuri tillainen ndkemys tyOstd osana identiteettid, tydntekoon uppoutuminen
kaikesta muusta huolimatta ja tydnteon lopettamisen vaikeus on hyvin tyypillistd

kutsumusammateille (Barcan 2018; Buijs 2005; Hagmaier & Abele 2012; Petersen 2011).

Moni haastateltavista nosti my0s esiin sen, ettd eldkdityminen antaa mahdollisuuden viettdd aikaa
enemman ldheisten kanssa ja vaikkapa harrastaa jotakin nuorempana innostanutta lajia. Helposti voisi
kuvitella, ettd tdllaiset asiat motivoivat jo eldkoityneitd pysyméén eldkkeelld ja ettd tyoskentelystd
luovuttaisiin than mielelldin mukavampien ajanviettotapojen ja toisenlaisen sosiaalisen eldmén
toivossa. Akateemista tyotd tekevit ovat kuitenkin ilmeisen tottuneita siihen, ettd tydlle ja vapaa-
ajalle on hankalaa 10ytda eroa ja ettd esimerkiksi perhe-elaméd eletddn pitkélti tyon ehdoilla, tai
ainakin ty0 saattaa olla vahvasti pyoriméssd paéssd niind hetkind, jolloin vapaa-aikaa perheen kanssa
olisi mahdollista viettdd. Vaikka osa haastateltavista nosti eldkditymisen syykseen muun muassa
halukkuuden keskittyd lapsiin tai lapsenlapsiin tai muuten perhe-eldimédn, koko aikuisidn tyon
ehdoilla elettyddn voi olla hankalaa alkaa yhtikkid eldmddn “pelkédstddn vapaa-aikaa”, jolloin
houkutus tydskentelyn jatkamiselle ainakin jossain muodossa on suuri jo ihan aiempien tottumusten
ja rutiinien vuoksi. Ndm4 asiat vaikuttavat vahvasti taustalla my0s siind, ettd akateeminen tyo tuntuu
haastateltavien mielestd olevan luonteeltaan sellaista, ettd sitd ei voi katkaista ja ettd tyOstd voisi

yhtakkia siirtyd eldkkeelle.

Vaikka akateeminen ty0 onkin luonteeltaan pitkéjénteistd ja sellaista, ettd ty0 itsessddn ja tyon kautta
muodostuneet verkostot tarjoavat koko ajan uusia mahdollisuuksia jatkamiseen, akateemisesta tyosta
lopullisesti eldkdityminen ei valttdmaittd ole pelkéstidén tyostd johtuvaa. Taustalla voi siis vaikuttaa
ihan jo tottumus siitd, ettd vapaa-aikaa ei ole ja tyd on se eldmin osa-alue, jonka ympérille kaikki
muut elementit rakennetaan, jolloin tydn yhtdkkinen puuttuminen eldmaéstd voi aiheuttaa suuriakin
kriisejd ja haasteita. Akateemisen tyon luonne on jatkuvasti keskeneridisten projektien ja verkostoista
tulevien “velvollisuuksien” lisdksi hyvin pitkalti sellaista, ettd tyotd eldd ja hengittdd ldhes koko ajan,

jolloin tydn lopettaminen kuin seindén ei ole helppoa. Akateeminen tyd on luonteeltaan myds
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sellaista, ettd se ei aseta rajoituksia kovinkaan paljoa esimerkiksi ajan tai paikan suhteen, ja sen tekijét
saavat hyvin pitkalti itse padttdd mitd ja miten tekevit, joten téstékin syystd akateemista tyotd on

helppoa jatkaa kuin itsestdén vield eldkoitymisen jélkeenkin.

Haastatteluissa nostettiin esiin elédkoitymisen jilkeenkin tydssé jatkamisen syyksi myds nuorempien
kollegojen auttaminen ja toisaalta velvollisuus tieteenalaa ja omaa tutkimusalaa kohtaan. Ndma
molemmat syyt ovat lahtdkohdiltaan hyvin pyyteettdmid ja kunnioitettavia, mutta taustalla saattaa
olla myds ajatus siitd, ettd oma ura, osaaminen ja asiantuntijuus ovat niin tirkeitd ja ainutlaatuisia,
ettd ilman niitd esimerkiksi tietyn alan tutkimus ei endé voi kehittyi, tai ettd yhteiskunnallisella tasolla
jokin tirked asia saattaa jaddd huomaamatta. Professorit ovat omien tutkimusalojensa ehdottomia
asiantuntijoita, ja joissain tilanteissa vain yksi professori Suomessa saattaa tutkia ja opettaa jostain
tietystd tutkimusalasta. Tastd saattaa syntyéd ajatus siitd, ettd oma elédkoityminen ei ole mahdollista tai
kannattavaa, silld eldkoitymisen myotd myos oman tutkimusalan tutkimus ja opetus lakkaavat, tai
ainakin kestdd todella kauan, ennen kuin kukaan muu pdisee vastaavalle tasolle omalla tyollddn.
Professorit siis pitdvit omaa tyotd, tutkimustaan ja asiantuntijuuttaan niin arvokkaana ja tarkedna
esimerkiksi tieteelliselle yhteisolle tai jopa koko yhteiskunnalle, ettd tydonteon lopettamista kokonaan

pyritdén siirtimiin mahdollisimman kauas tulevaisuuteen.

Velvollisuuden tunne tieteenalaa ja yhteiskuntaa kohtaan liittyy vahvasti myds arvostuksen ja
merkityksellisyyden tunteeseen. Kuten haastatteluissa kévi ilmi, professorit ovat jatkaneet tutkimusta
ja sen seuraamista seka kirjojen kirjoittamista muun muassa siitd syysti, ettd he ovat olleet pettyneita
yhteiskunnalliseen keskusteluun, ja toisaalta myds sen vuoksi, ettd he olisivat paremmin perilld siité,
mitd tutkimuksessa tapahtuu, jos heiddn asiantuntijuuttaan pyritddn hyodyntdmidn esimerkiksi
mediassa tai julkisessa keskustelussa. Professorit siis selvisti kokevat olevansa yhteiskunnallisesti
sellaisessa asemassa, ettd heiddn velvollisuutenaan on korjata yhteiskunnallisessa keskustelussa
esiintyvid virheitd tai puutteita, ja ettd ilman heidén panostaan koko yhteiskunnallinen keskustelu
saattaa olla viallista ja perustua jollekin muulle kuin tieteellisesti todistetuille tosiasioille.
Yhteiskunnalliseen keskusteluun osallistumisesta ja sen korjaamisesta professorit varmasti my0s
saavat osakseen arvostusta, joka puolestaan taas motivoi jatkamaan tydskentelyd edelleen. Myos se,
ettd professoreilta pyydetdédn asiantuntijalausuntoja esimerkiksi uutisiin tai lehtikirjoituksiin varmasti
lisdd oman tyon ja asiantuntijuuden sekd ihan oman itsensd arvostuksen ja merkityksellisyyden
tunnetta, mikd ymmarrettavésti saa ihmisen tavoittelemaan lisdd arvostusta ja kannustaa jatkamaan
tyoskentelyd. Oman uran, tutkimuksen ja asiantuntijuuden kehittdminen téllaiseen yhteiskunnallisesti

arvostettuun asemaan vie varmasti paljon aikaa ja vaivaa, joten siitd luopuminen ei ole monellekaan

78



helppoa. Taustalla vaikuttavat varmasti yhteiskunnalliset ja tieteelliseen yhteis60n liittyvit tunteet,
mutta myds henkilokohtaisella arvostuksella ja merkityksellisyyden tunteella on varmasti

vaikutuksensa siithen, ettd tyoskentelyd jatketaan vield elédkoitymisen jélkeenkin.
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8 JOHTOPAATOKSET

8.1 Johtopaatokset

Kaiken kaikkiaan tdmén tutkimuksen tulokset tukevat melko vahvastikin aiempaa tutkimusta ja
teoriaa, mutta akateemisen tyOon konteksti ja sen erityispiirteet nostavat esiin uusia havaintoja ja
ndkokulmia ennestdéin jo melko paljon tutkituista aiheista. Tuloksista havaittiin se, ettd tyonteon
jatkamiseen kannustavat tekijit liittyvét ldhes pelkdstdén ty6hon itseensd, sen sisdltdihin ja siitd
saataviin subjektiivisiin kokemuksiin, kun taas eldkkeelle jddmiseen kannustavat tekijit ovat
kahdesta kokonaisuudesta syntyy kuitenkin lopulta vastaus sithen, miksi professorit jatkavat
akateemista tyotd eldkoitymisen jélkeenkin ja tdmé kokonaisuus on yhdistelmd monipuolisia, sekd

’sisdisid” ettd ulkoisia”, tekijoita.

Tuloksista voidaan vetdd johtopditds siitd, ettd niin tydssd jatkamiseen motivoivia kuin eldkkeelle
siirtymiseen kannustavia tekijoitd on paljon erilaisia ja jokainen yksild joutuu ja toisaalta saa tehdd
useammassa eri haastattelussa, joten voidaan olettaa, ettd tietyilld ammattiryhmilld tietyt tekijat
liittyen joko eldkkeelle jddmiseen tai toisaalta tyOssd jatkamiseen painottuvat muita tekijoitd
enemman. Taméi puolestaan selittyy varmasti silld, ettd kuhunkin ammattiin hakeutuu helposti saman
henkisid ihmisid, jotka arvostavat esimerkiksi tyOssddn samankaltaisia asioita, jolloin tyOssd
jatkamiseen ja eldkoitymiseen liittyvdt ajatuksetkin ovat jossakin médrin samansuuntaisia.
Johtopdatosta siitéd, ettd eldkkeelle jadmiseen ja tydssd jatkamiseen liittyvét tekijdt olisivat jossain
médrin ammattiryhmékohtaisia tukee my0s se, ettd tutkimuksessa ei 10ydetty kaikkia teoreettisessa
viitekehyksessi esiteltyjé syitd tydssé jatkamiselle tai elidkkeelle jaamiselle. Loydos osoittaa sen, ettd
kaikki tekijét eivét liity ainakaan kovin vahvasti kaikkiin ammattiryhmiin, mikéd puolestaan johtaa

sithen, ettd ammattiryhmien vilisid eroja saattaisi olla mahdollista 16ytaa.

Tyonteon jatkamiseen kannustavissa tekijoissd painottuvat vahvasti tyohon ja siitd saataviin
subjektiivisiin kokemuksiin liittyvit tekijit. Tdstd voidaan vetdd johtopadtos siité, ettd akateemiseen
tyohon hakeutumisen vahvoina kannustimina ovat nimenomaan tyohon liittyvét tekijdt ja ne
positiiviset  tekijdt, kuten uuden oppiminen, itsensd ilmaisun mahdollistaminen ja
merkityksellisyyden tunteen saavuttaminen, joita ty0 mahdollistaa. Eri tekijoitd tarkemmin

tarkastellessa arvostuksen ja merkityksellisyyden saaminen nousivat esiin monessa eri yhteydessa,
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mika viittaisi sithen, ettd akateemista ty6td tehdddn myos siitd saatavan arvostuksen ja
merkityksellisyyden sekd yhteiskunnallisen vaikuttamisen halukkuuden vuoksi. Vaikkakaan
tutkimuksessa taloudelliset tekijit eivdt nousseet esiin ldhes ollenkaan, ja niitd ei pyritty aktiivisesti
selvittdmaén, voidaan tutkimuksen tuloksista kuitenkin vetdd my0s johtopditos siitd, ettd akateemista
tyotd ei tehdd taloudellisten tekijoiden vaikutuksesta, eikd esimerkiksi palkkaus ole kovinkaan
vaikuttava tekijd tyossd jatkamisen kannalta. Akateemiseen tyohon motivoivat siis ennen kaikkea
aineettomat asiat ja tyOstd itsessdén saatava tyydytys, ei ulkoisen palkitsemisen vélineet kuten
palkkaus. Toisaalta se, ettd palkkaus ja taloudelliset tekijét eivdt tutkimuksen tuloksissa nousseet
merkittdvadin osaan, voi kertoa myo0s siitd, ettd akateemisen tyon palkkausta ei vélttaméttd pidetd
kovinkaan hyvéni, mutta se on sen verran hyvilla tasolla, ettd se ei nouse kynnyskysymykseksi siind
vaiheessa, kun akateemista tyotd tekevit miettivit omaa tyytyvaisyyttddn tai elakkeelle jadmistaan.
Jos palkkaus olisi todella huonolla tasolla, taloudelliset tekijét olisivat todennékdisesti nousseet esiin

voimakkaammin, vaikka niisté ei olisi esitetty suoria haastattelukysymyksia.

Eldkkeelle siirtymiseen kannustavissa tekijoissd puolestaan painotus oli niissd tekijoissd, jotka
liittyivat vahvasti tyon ulkopuolisiin asioihin tai muihin sellaisiin tydolosuhteisiin liittyviin asioihin,
joilla ei kuitenkaan ole suoraa yhteytté tyon siséltihin. Téstd voidaan pédtelld, ettd akateemista tyota
tekevit haluavat tehdd akateemista tyotd niin kauan, kunnes tyon ulkopuolella tapahtuu jotain
tarpeeksi merkittivdd muutosta, jolloin tyon ulkopuolisten tekijoiden vaikutus alkaa uhkaamaan
esimerkiksi akateemista vapautta tai tyOn itsendisyyttd. Toisaalta yksi eldkkeelle jaamiseen
kannustavista syistd, se, ettd tyolld ei ole endd uutta annettavaa, viittaa vahvasti sithen, ettd my0s
akateeminen ty0 alkaa jossain vaiheessa varmasti kylldstyttimdin ja toistamaan itsedédn, jolloin
esimerkiksi eldkoitymisen kautta lisddntyvé vapaa-aika ja mahdollisuus viettdd aikaa perheen kanssa
alkavat houkuttaa tyontekoa enemmaédn. Kokonaisuudessaan haastatteluista nousseiden eldkkeelle
jadmiseen kannustavisen syiden perusteella voidaan vetdd se johtopditos, ettd akateemisesta tyOstd
eldkoityminen liittyy vahvasti nimenomaan tyon ulkopuolisiin asioihin, mutta taustalla vaikuttavat

jossain médrin my0s tyohon liittyvét asiat.

Tédmin tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd sitd, miksi professorit jatkavat akateemista tyotd vield
elakditymisen jilkeenkin. Tutkimuksen tuloksista on nihtédvissé se, ettd syitd tyOnteon jatkamiseen
on monia ja ne liittyvét niin ty6hon itseensi, kuin esimerkiksi tyon verkostoituneeseen luonteeseen
ja sithen, ettd kyseessd on tyd, jota voi jatkaa helposti myods kevyemmilld vastuilla ja pienemmilla
tyotunneilla. Kuten tydnteon jatkamiseen ja eldkkeelle siirtymiseen kannustavien tekijoidenkin

kohdalla, my0s tyossé jatkamiseen eldkoitymisen jilkeen syiden kohdalla eri haastateltavat kertoivat
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hieman toisistaan poikkeavia ja keskendédn erilaisia syitd. Téstd voidaan vetdd johtopditos, joka
toistuu oikeastaan 14pi koko tutkimuksen, siité, ettd tutkimuksen teemoihin ja tutkimuksen aiheeseen
liittyvit asiat ovat hyvin subjektiivisia, ja kukin yksilo tarkastelee niitd omasta ndkdkulmastaan, joka

poikkeaa aina jossain méérin muista.

Vaikka tutkimuksen tuloksissa akateemisen tyon jatkamiselle eldkditymisen jdlkeen korostuivatkin
sellaiset syyt, jotka liittyvdat vahvasti tyohon ja sen luonteeseen, voidaan tuloksista vetdd
johtopditoksid myds siitd, ettd professorit jatkavat akateemisen tyon tekemistd mahdollisimman
pitkdlle my0s varsinaisesti tyohon liittymattomista syistd. Kuten tuloksissa todettiin, akateeminen ty6
on tekijoilleen monessa méérin enemmin kuin pelkkd tyd, ja tyd saattaa olla hyvinkin suuri osa
tekijénsa identiteettid. Tamén vuoksi tydskentelyn lopettaminen kokonaan voi olla jopa mahdotonta,
silld tyotd ja sen jattdmad aukkoa niin arkieldméddn kuin kdsitykseen omasta itsestd voi olla dkkiseltdan
hyvin vaikea korvata milldin muulla. Sen sijaan, ettd tyonteko lopetettaisiin kokonaan ja ettd koko
akateeminen maailma jatettdisiin taakse, professorit joko jatkavat ty6td ihan konkreettisesti
esimerkiksi tutkimuksen parissa, tai jossain tapauksissa jadvat ikddn kuin roikkumaan toinen jalka
yliopistolle pitdmalld esimerkiksi sdhkoisid kédyttdjatunnuksia avoinna ilman varsinaisia suurempia
aikomuksia tehdd tutkimusta. Tdméd tyonteon jatkaminen sen sijaan, ettd professorit yrittdisivat
aktiivisesti irrottautua tyOstdén ja tdyttdd tyon jattdmiad aukkoa jollain muulla, voi kertoa siitd, ettd
akateemista tyOtd tekevét henkilot haluavat péddstdd itsensd helpommalla ja pehmentdd omaa
siirtymistdén tyoeldméstd jossain vaiheessa koittavaa kokonaisvaltaista eldkettd kohti. Tallainen
siirtymdn pehmentdminen on varmasti vaihtoehtona ja mahdollisuutena monessa muussakin
ammattiryhméssd ja kertoo varmasti laajemmin siitd, ettd ihmiset haluavat pehmentdéd elaméssién
tapahtuvia suuria muutoksia sen sijaan, ettd ne késiteltdisiin sellaisenaan kerralla ja ikdédn kuin rajana,

joka pitdisi ylittda heti.

Loppujen lopuksi, kuten tuloksistakin selvidd, voidaan vetdd se johtopditos, ettd akateemisen tyon
jatkamiselle eldkoitymisen jélkeen ei ole olemassa vain yhtd ja selkedd syytd, vaan vastaus
kysymykseen riippuu hyvin paljon siité, keneltd asiasta kysytadn. Toki tietyt teemat ja syyt toistuivat
haastateltavien vastauksissa useammankin kerran, mutta kun kyse on néinkin subjektiivisesta asiasta,
johon vaikuttavat monet eri tekijit, liiallisia yleistyksid on mahdotonta ldhted tekemddn. Téssd
tutkimuksessa onnistuttiin kuitenkin saamaan vastaus tutkimuskysymykseen siitd, miksi professorit
jatkavat akateemista tyotd vield eldkoitymisen jélkeenkin, joten tutkimukselle asetettu tavoite on

saavutettu.
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8.2 Tutkimuksen pohdinta

Tédmin tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miksi professorit jatkavat akateemista tyotd vield
eldkoitymisen jilkeenkin. Teoreettinen viitekehys koostuu tydhon sitoutuneisuuden, eldkoitymisen
sekd akateemisen tyOn aiemmista tutkimuksista, teorioista ja kirjallisuudesta. Vaikka aiheisiin
liittyvad tutkimusta on tehty aiemmin melko paljon, tdmé tutkimus pyrki yhdistiméan niitd teemoja
uudella ja mielenkiintoisella tavalla, jolla pystyttdisiin tuomaan jotain uutta aiempaan keskusteluun,
Téatd kautta tutkimus voisi tdyttdd tieteellisen tutkimuksen tarkoituksen ja vastata aiemmissa

tutkimuksissa havaittuun tutkimusaukkoon.

Teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena oli luoda taustatietoa siitd, mistéd tutkimuskysymyksessd on
kyse ja millaista aikaisempaa tutkimusta aiheeseen liittyy. Teoreettiseen viitekehykseen pyrittiin
valitsemaan mahdollisimman tuoretta ja tieteellisesti arvostettua ja pitevdd tutkimusta, mutta
myOskddn aihepiiriin olennaisesti liittyvid vanhempia tutkimuksia ja teorioita ei jatetty kokonaan
pois. Aikaisempia tutkimuksia etsiessd hakusanoja kaytettiin mahdollisimman monipuolisesti ja
lahdemateriaaliksi pyrittiin valitsemaan vertaisarvioituja tutkimuksia ja artikkeleja, jotta tutkimuksen
luotettavuus ja aikaisemman tiedon luoma pohjakuva olisivat mahdollisimman kattavat ja
todenmukaiset. Tutkimuksen viitekehystd kohdennettiin vastaamaan tutkimuskysymyksen asettamiin
rajoihin ja sithen pyrittiin sisdllyttiméén kaikki sellainen olennainen tieto, jota tutkimuksen tuloksissa
saattaisi nousta esiin ja jota tarvittaisiin, jotta tutkimuksen empiirisen osion tuloksia olisi mahdollista
analysoida kattavasti. Néissd tavoitteissa onnistuttiin hyvin, silld teoreettinen viitekehys rakentuu
tuoreeseen ja vertaisarvioituun, padosin tieteellisissd aikakauslehdissé julkaistuihin artikkeleihin ja
tutkimuksiin ja teoreettinen viitekehys tuki tutkimukseen kerdtyn empiirisen aineiston analyysia

hyvin ohjaamatta sitd kuitenkaan litkaa mihink&én suuntaan.

Tutkimuksen aineisto keréttiin teemahaastatteluilla ja saatu aineisto analysoitiin teoriaohjaavan
sisdllonanalyysin  menetelmilli. Teemahaastattelu valikoitui haastattelumenetelmiksi sen
mahdollistaman laajuuden ja haastateltavien oman &énen esiin tuomisen mahdollisuuden takia, ja
tdmé haastattelumenetelmé oli varmasti sopivin suhteessa tutkimuskysymykseen ja siihen, ettd
tutkimuksen aihe liittyy hyvin vahvasti subjektiivisiin kokemuksiin ja kasityksiin. Haastatteluaineisto
el onnistunut selkedsti nostamaan esiin aivan kaikkia teoreettisessa viitekehyksessd esiin nostettuja
asioita, joka saattaa johtua siitd, ettd haastattelukysymysten asettelussa ja suunnittelussa on ollut
jonkinlaisia puutteita. Toisaalta tulosten analysoinnin ja pohdinnan perusteella voidaan my®ds ajatella,

ettd kaikkien teoreettisessa viitekehyksessé esiintyneiden asioiden ei vélttdméttd olisi tarvinnut tai
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kuulunutkaan nousta esiin haastatteluissa, ja niille poisjdénneille on siis mahdollista 16ytd4 muitakin
syitd, kuin haastattelukysymyksiin jdéneet aukot ja puutteellisuudet. Haastattelukysymyksissé olisi
kuitenkin voitu syventyd ja tarkentaa vield ilmiselvid ja nopeasti mieleen tulleita vastauksia

syvemmille, jotta aineistosta olisi saatu vield monipuolisempi ja rikkaampi.

Teoriaohjaava siséllonanalyysi oli analyysimenetelmind tdhdn tutkimukseen sopiva, silld se tuki
aineiston analyysia hyvin rajaamatta sité liian tiukasti aikaisempiin teorioihin ja tutkimuksiin. Talla
analyysimenetelmédlld onnistuttiin tiyttdimddn myos tutkimukselle asetettu tavoite siitd, ettd
tutkimuksen keskidssd ovat nimenomaan haastateltavien omat kokemukset, joita voidaan kuitenkin
jollain tapaa késitelld aiemman tutkimuksen viitekehyksessd. Kaiken kaikkiaan tutkimukselle asetettu

tavoite siis saavutettiin hyvin, ja tutkimuskysymykselle saatiin tuloksista monipuolisia vastauksia.

Tutkimuksen tulokset tukivat teoreettisessa viitekehyksessd kuvattuja teemoja hyvin: ty6hon
sitoutuneisuuden ja tyOssd jatkamisen osa-alueista kaikki nousivat jollain tavalla esiin myos
haastateltavien vastauksissa, ja my0s eldkkeelle jadmisen syyt olivat haastateltavien vastausten osalta
saman suuntaisia kuin teoreettisessa viitekehyksessd. Akateeminen tyd, sen luonne ja sisdllot
nékyivit haastateltavien puheissa my6s hyvin pitkalti sellaisina, miten niitd on kuvattu teoreettisessa
viitekehyksessd. Vaikuttaa siis siltd, ettd teoreettiseen viitekehykseen onnistuttiin 16ytiméaan sellaisia
asioita, jotka vastaavat todellisuutta ja ettd teoriassa esitetyt asiat vastaavat myds kiytantdd. Tamén
tutkimuksen uutuusarvo ja lisdys aihepiirin tutkimustietoon on nimenomaan ndiden jo paljon
tutkittujen teemojen uniikissa yhdistelmédssé: tyohon sitoutuneisuutta ja eldkditymisté ei ole aiemmin
tutkittu yhdessd akateemisen tyon ja professorien kontekstissa. Lisdksi tdlla tutkimuksella on saatu
lisdd tietoa siitd, millaiset tekijdt painottuvat niin tyossd jatkamisessa kuin eldkkeelle jadmisessd
nimenomaan professorien ndkokulmasta, mikd on myds uutta tietoa suhteessa aikaisempaan
tutkimukseen. Tutkimuksen tulokset ja vastaukset sithen, miksi professorit jatkavat akateemista tyota
vield eldkoitymisen jdlkeen, tarjoavat siis mielenkiintoista ja hieman aiempaa tarkempaa tietoa

tutkimuksen teemoista nimenomaan professorien ja akateemisen tyon ndkokulmasta.

8.3 Jatkotutkimusehdotukset

Koska tdmai tutkimus linkittyy vahvasti aihepiirien aikaisempaan tutkimukseen, mutta samalla pyrkii
luomaan jotain uutta ja avaamaan uusia ndkokulmia, on luonnollista, ettd myds tdtd tutkimusta

tehdessd on 10ytynyt ideoita ja aiheita jatkotutkimukselle. Akateemista tyotd tekevit ithmiset ovat
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vilme vuosina joutuneet tottumaan suuriin muutoksiin yliopistomaailmassa, joten olisi
mielenkiintoista tutkia ja selvittdd, kuinka paljon vaikutusta niilli suurilla organisaatioissa
tapahtuneilla muutoksilla on ollut siihen, kuinka hyvin tyontekijét voivat ja millainen vaikutus
suurilla muutoksilla on ollut tydurien pituuteen ja siithen, kuinka moni professoreista vield jatkaa
uraansa esimerkiksi emeritussopimuksella. Mielenkiintoista olisi myds selvittdd kutsumusammattien
ja niiden palkkausten vilisid suhteita ja sitd, kuinka paljon tydon mielenkiintoisuus ja sithen
sitoutuneisuus oikeasti voivat kompensoida esimerkiksi huonoa palkkatasoa tai raskaita tydoloja, silld
tassd tutkimuksessa palkkauksella ja taloudellisilla tekij6illd ei ollut kovinkaan suurta roolia, vaikka
niin olisi voinut olettaa. Lisdksi tdimén tutkimuksen kokonaisuus ja tutkimuskysymys siitd, miksi
tiettyd tyotd jatketaan vield eldkoitymisen jilkeen, olisi mielenkiintoista siirtdé sellaisenaan johonkin
toiseen  kutsumusammattina  pidettdvdin = ammattiryhmién, esimerkiksi ldédkéreille tai
sairaanhoitajille. Tdlloin pédstéisiin tarkastelemaan sitd, onko téllaisten tydhon itseensd liittyvien ja
tyOstd saatavien kokemusten painottuminen ja tyon ulkopuolisten asioiden taka-alalle jidminen
suhteessa tyOssd jatkamisen kysymykseen tyypillistd nimenomaan vahvasti kutsumusammatillisille

aloille vai onko kyseessd nimenomaan vain akateemisen tyon ominaisuus.
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Liite 1: Teemahaastattelun runko

TAUSTAKYSYMYKSET:

nimi
suhde yliopistoon (emeritussopimus vai tydsuhde)
akateemisen uran pituus

TEEMA 1: URAVALINNAT JA TAUSTAT

koulutus ja urapolku — miten paédtynyt tihdn asemaan
oliko akateeminen ty0 tietoinen valinta, muita mahdollisuuksia/tydnantajia
millainen urapolku yliopistossa, millaisia erilaisia tehtdvii

TEEMA 2: AKATEEMINEN TYO JA EMERITUSPROFESSUURI

millaisia "tyotehtévid” ollut emeritussopimuksen aikana

mitd akateeminen tyd on, kuvailua

mika akateemisessa tydssd on hyvad? onko jotain, mikd on huonoa?
millaisia asioita on muuttunut vuosien varrella

mitd akateeminen ty0 ja professorin asema merkitsevéat?

TEEMA 3: SITOUTUMINEN YLEISEMMIN

mikd tydssd on tirkedd, mikd saa motivoitumaan ja sitoutumaan tyéhon
mika merkitys organisaatiolla ja tydyhteis6lld on
mika merkitys ty6lld on ylipdétinsd elaméssa

TEEMA 4: ELAKOITYMINEN

millaisia ajatuksia eldkoityminen ja eldke heréttdvit, yleinen suhtautuminen elékoitymiseen

miten suhtautuminen ty6hon ja toisaalta eldkditymiseen ovat muuttuneet
emeritusjérjestelyjen kautta

oliko tyduran jatkaminen eldkeidn saavuttamisen jilkeen itsestddn selvdd? millaisia valintoja

pohti? mité asioita joutui harkitsemaan?
miksi tekee akateemista tyotd vield, vaikka siihen ei olisi mikdén pakko, miksi
emeritussopimus on solmittu?
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Liite 2: Haastattelujen tekniset tiedot

Haastateltava Haastattelun kesto Haastattelutapa
HI 57 min puhelin

H2 45 min puhelin

H3 31 min kasvokkain

H4 50 min kasvokkain

H5 51 min kasvokkain

H6 41 min Skype

H7 45 min kasvokkain
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