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Ikaantyvien kasvava médrd yhdessé elinajan pitenemisen kanssa ovat nostaneet tydurien pidentimisen keskeiseksi
tavoitteeksi yhteiskuntapolitiikassa. Tyourien pidentimiseen on implementoitu niin tydvoima- kuin eldkepoliittisia
keinoja, joiden tavoitteena on vihentdd tyottomyyttd ja tydkyvyttomyyttd sekd ehkiistd varhaista elakoitymista.
Toisaalta tyottomyyttd, tyokyvyttomyyttd ja eldkeaikomuksia selittdvdt terveydelliset tekijét, jotka osaltaan
linkittyvit tydeldmédn. Heikkoja tydoloja pidetdén sekd tahallisen ettd tahattoman tydmarkkinoilta poistumisen
syynd ja seurauksena, jolloin korostuu tyonantajien rooli. TyOnantajan tirkeimpid tehtdvid on luoda
tydhyvinvoinnin keinoin ikdéntyvid tyontekijoitd tukevat tydskentelyolosuhteet, joilla tyon tekemisestd tehddin
terveellistd ja houkuttelevaa. Mikéli puutteet tydhyvinvoinnissa tekevit tyottomyydestd terveellisempdd, on hyvin
haastavaa onnistua tavoitteessa pidentdd tyouria. Tdmén pro gradu -tutkielman tarkoituksena onkin korostaa
tyShyvinvoinnin tirkeyttd tydurien pidentdmisen ja ikddntyvien tyontekijdiden hyvinvoinnin nikékulmasta, seki
tarjota ikdéntyvien tydntekijoiden kokemusten kautta uusia ndkdkulmia tyosuhteen paéttymisen jilkeiseen aikaan.

Tamin pro gradu -tutkielman aineisto on tuotettu yhteistydssé 16 yli 50-vuotiaan Postin entisen tyontekijin kanssa.
Laadullisen haastatteluaineiston on tuottanut Kohti kaksitahti-Suomea? -hanke vuosien 2016 ja 2017 aikana.
Haastattelut toteutettiin kertomushaastattelua noudatellen ja kysymysten teemat liittyivdat tyduraan Postilla,
yhteistoimintaneuvotteluihin ja irtisanomisiin, uraan ja yksityiseliméédn, eldmédn ty6ttdomyyden kanssa,
hyvinvointiin, tulevaisuuteen, ty6llistymiseen sekd tyourien pidentdmiskeskusteluun. Tutkielman tavoitteena on
selvittdd, millé tavalla entiset Postin tydntekijdt kuvaavat muutoksia hyvinvoinnissaan tyouran péadtyttyd, ja miten
muutokset liitetddn tyOsuhteen pédttymiseen ja tydoloihin Postilla. Aineiston analysoimiseen kaytetddn
tutkimusmetodina teoriaohjaavaa sisdllonanalyysid hyddyntien WHO:n kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
méadritelmaa.

Tulokset ilmentdvét tydoloihin liittyvid muutoksia niin psyykkisessi, fyysisessi kuin sosiaalisessa hyvinvoinnissa.
Muutokset hyvinvoinnissa koettiin ldhinnd positiivisina, ja ne korostuivat psyykkisessi hyvinvoinnissa.
Positiiviset muutokset fyysisessd hyvinvoinnissa liittyivit vapaa-ajan lisddntymisen myotd terveellisempien
elintapojen parempaan omaksumiseen seki tyon fyysisesti kuormittavien tekijdiden pois jddmisen myo6té fyysisten
kipujen loppumiseen. Positiiviset psyykkiset muutokset hyvinvoinnissa yhdistettiin sen sijaan tyon psyykkisiin
kuormitustekijoihin, joiden poisjddminen lisdsi tyduran paatyttyd onnellisuuden tunteita sekd positiivisia ajatuksia
tulevaisuudesta. Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyvét positiiviset muutokset yhdistettiin lisdéntyneeseen vapaa-
aikaan perheen ja ldheisten kanssa. Negatiivisia muutoksia hyvinvoinnissa koettiin selvdsti vihemman ja ne
liittyivat ldhinné taloudellisten resurssien rajallisuuteen, jonka vaikutukset ulottuivat fyysiseen ja sosiaaliseen
hyvinvointiin. Negatiiviset muutokset psyykkisessd hyvinvoinnissa liitettiin stressiin uuden tyon hausta sekd
kielteisiin ajatuksiin itsesta.

Tutkielman keskeisend havaintona voidaan todeta, ettd tyontekijat kokivat heikkojen tydolojen vaikuttaneen
negatiivisesti heiddn kokonaisvaltaiseen hyvinvointiinsa, mikd puolestaan paransi kokemuksia hyvinvoinnista
tyOsuhteen péétyttyd. Tadmé tulos heijastelee subjektiivisten kokemusten kautta tySttomyyden olevan
terveellisempid kuin tydskentely heikoissa tydolosuhteissa. Ikddntyvien tyontekijoiden tydhyvinvointia tulisikin
edistdd muun muassa oikeudenmukaisella johtamisella, tyon muokkaamisella seké informatiivisilla kdytanngilla.
Tulosten perusteella voidaan todeta tyShyvinvoinnin ja hyvinvointia tukevien tydolojen olevan avainasemassa
ikddntyvien tyontekijoiden hyvinvoinnin edistdmisessi ja yhteiskuntapoliittisten tyourien pidentdmista tihtiddvien
tavoitteiden saavuttamisessa. Jatkossa tarvitaan lisdd tutkimusta siitd, kuinka suuri vaikutus tydoloilla on
hyvinvointiin seké siitd, kuinka tyonantajien ymmaérrystd tyoolojen merkityksesté voitaisiin lisdta. Liséksi tulisi
16ytdd keinoja tyohyvinvointitoimien vaikuttavuuden arviointiin, jonka seurauksena pystyttdisiin myos
kehittdméan vaikuttavampia keinoja tydolosuhteiden parantamiseen.
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1 JOHDANTO

Tédmi pro gradu -tutkielman aiheena on ikddntyvit tyontekijat ja tyohyvinvointi. Aiheen
merkitys korostuu ajankohtaisten tydurien pidentdmiskeskustelujen kautta. TyoOurien
pidentdmisen yhteiskuntapoliittinen tavoite perustuu talouskehityksen, elinajan pitenemisen ja
vdestorakenteen muutoksen kautta huoleen sosiaaliturvajérjestelmien kestdvyydestd. (Forma
2010; OECD 2006; OECD 2019; Parnénen 2012.) Yhteiskuntapoliittisissa tyduria pidentivissa
keinoissa ongelmana on niiden keskittyminen ikddntyvid tyotekijoitd tyomarkkinoilta pois
tyooloihin (Riekhoff 2018). Heikot tydolot horjuttavat tyon voimavara- ja kuormitustekijoiden
tasapainoa, mikd puolestaan niyttdytyy ongelmina ikdéntyvien tyontekijoiden terveydessd ja
hyvinvoinnissa (Manka & Manka 2016; Tampereen yliopisto n.d.). Ty0std aiheutuvat terveytta
heikentivit tekijat ovat sekd syy ettd seuraus tyomarkkinoilta varhaisempaan poistumiseen
(Horppu 2017; Takala, Karisalmi & Tuominen 2010; Siegrist, Wahrendorf, Knesebeck, Jiirges
& Borsch-Supan 2006).

Heikot tyoolot ja puutteet tyohyvinvoinnissa ilmenevit terveysongelmien lisdksi noin 24
miljardin euron vuosittaisina kuluina, jotka koostuvat sairauspoissaoloista, ennenaikaisista
eldkkeistd, tyokyvyttomyyseldkkeistd, tyOtapaturmista, presenteeismistd, terveyden- ja
sairaanhoidon kuluista sekd ammattitaudeista. Edelld mainitut tyopahoinvoinnista johtuvat
seuraukset haastavat tyourien pidentdmistd, jolloin tarve puuttua tyohyvinvoinnillisiin
tekijoihin vaikuttavammin korostuu. (Manka & Manka 2016, 38-39, 57; Sosiaali- ja
terveysministerio 2022; Manka & Manka 2023, 48.) Puuttumiskeinoihin tarvitaan kuitenkin
lisdd laadullista tutkimustietoa ikddntyvien tyontekijoiden kokemuksista hyvinvointia
heikentévistd tydoloista sekd hyvinvoinnista tyottoména (Hult, Saaranen & Pietild 2016). Téta

tutkimuskentdlld olevaa aukkoa pyrin tilld pro gradu -tutkielmalla tiydentdmain.

Tutkielman tarkoituksena on korostaa ikddntyvien tyontekijoiden tyduran jalkeisten tydoloihin
liittyvien hyvinvointikokemusten kautta tyohyvinvoinnin tdrkeyttd tydurien pidentdmisessa,
sekd tarjota uusia ndkdkulmia tydsuhteen paittymisen jélkeiseen aikaan. Tutkimusaineisto on
tuotettu yhteistyossd 16 yli 50-vuotiaan Postin entisen tyontekijdn kanssa. Tutkimuksen
toteutan kvalitatiivisin metodein hyddyntden teoriaohjaavaa sisdllonanalyysid. Tutkimuksen
viitekehyksend kdytin WHO:n mééritelmaa kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista, joka korostaa

kokemuspohjaista fyysistd, psyykkistd ja sosiaalista hyvinvointia. Tutkimuksen tavoitteena on



selvittdd, milld tavalla Postin entiset 51-64-vuotiaat tyontekijit kuvaavat hyvinvointinsa
muuttuneen tyduran péétyttyd, ja milld tavalla muutokset hyvinvoinnissa liitetdén tyosuhteen
padttymiseen ja tydoloihin Postilla. Tédssé pro gradu -tutkielmassa Posti toimii esimerkkini
maailmanlaajuisesta yhtiosté, jossa globalisaation ja digitalisaation muutokset ovat johtaneet

jatkuviin muutoksiin ja yhteistoimintaneuvotteluihin tyopaikalla.

Tédmin pro gradu —tutkielman rakenne muodostuu taustoituksesta, kirjallisuuskatsauksesta,
aineistosta ja menetelmistd, tuloksista, pohdinnasta ja johtopditoksistid. Seuraavassa luvussa
esittelen tutkimuksen taustaa, jossa kiyn lépi tyoelamin murrosta, ikddntyvia tyontekijoitd sekd
yhteiskunta- ja tyovoimapoliittisia tyduria pidentdvid keinoja. Tutkimuksen taustoituksen
jilkeen kdyn tutkielmani aihetta l4pi aikaisemman tutkimuskirjallisuuden avulla. Aluksi
esittelen kdyttdmédni hyvinvoinnin viitekehyksen sekd kerron hyvinvoinnista ja
tyottomyydestd. Tamén jilkeen kerron tydoloista ja niiden vaikutuksista tydurien pituuteen.
Luvussa viisi késittelen tydohyvinvointia ja ikddntyvien tyontekijoiden hyvinvointia parhaiten
tukevia tyOhyvinvoinnin osa-alueita, joita ovat johtaminen, tyon muokkaaminen ja
informatiiviset kdytdnnot. Tutkielman luvuissa kuusi ja seitsemén esittelen tutkimuksen
tavoitteen ja tutkimuskysymykset, sekd hyddyntdmédni aineiston ja tutkimusmenetelmit.
Tutkimustulokset esittelen fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin muutoksiin jaoteltuna luvussa
kahdeksan, ja niitd kiyn laajemmin ldpi yhdessd aikaisemman tutkimuskirjallisuuden kanssa
tutkielman pohdintaosuudessa. Pohdin niin ikdin tutkielman luotettavuutta ja eettisyytta.

Lopuksi esittelen johtopéétokset ja jatkotutkimusaiheet.



2 TUTKIMUKSEN TAUSTAA

Téssd luvussa esittelen tutkimuksen taustaa. Aluksi kerron muutoksista tydeldméssid, jonka
jilkeen maédrittelen ikddntyvad tyovoimaa sekd kerron kyseiseen ryhmaddn liitetyistd
stereotypioista ja ikdsyrjinndstd. Lopuksi kdyn ldpi, minkélaisia yhteiskunta- ja
tyovoimapoliittisia keinoja tydurien pidentimiseen on implementoitu ja minkélaisia ongelmia

niihin liittyy.

2.1 Muutokset tyoelaméssa

Tyoeldméd on ollut pitkdin muutoksessa viimeisten vuosikymmenten aikana. Tyoelamén
muutokseen ovat vaikuttaneet talouden globalisaatio, ymparistokysymykset, tyovoiman
ikdantyminen, parempi koulutustaso, teknologian kehittyminen, tiedon rajattomuus seka
yhteisollisissd suhteissa ja arvoissa tapahtuneet muutokset. Tyota tehdaan yha enemman
itsenaisesti eri paikoissa ja yhteisoissd. Verkostoituneet tyon tekemisen tavat haastavat tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamista. Uudet tyon tekemisen muodot vaativat uutta osaamista muun
muassa itseorganisoinnissa, yhteisotyoskentelyssa, verkostojen luomisessa, oman osaamisen
paivittamisessa ja hallinnassa seka hyvinvoinnin yllapitamisessa. (De Jonge & Dormann 2017,
112; Rantala & Hatinen 2017; Manka &Manka 2016, 25.) Liséksi terveydelliset ja poliittiset
haasteet, kuten sodat, koronapandemia sekd ilmastonmuutos ovat vaikuttaneet osaltaan myds
tydeldmaddn. Ilmastonmuutos esimerkiksi vaikuttaa tyon turvallisuuteen, tuottavuuteen ja
thmisten tyokykyyn. Tydeldamédd kuvailee nykypdivdnd selviytyminen, sopeutuminen ja
mukautuminen, mikd korostaa tarvetta uudistaa talouden rakenteita, organisaatioiden

toimintamalleja ja henkildstopolitiikkaa. (Manka & Manka 2023, 13, 21.)

Tydeldmén muutoksen tutkimuksiin liittyy vaihtelevia tuloksia siitd, onko muutos vaikuttanut
tyoeldmain positiivisesti vai negatiivisesti (Bradley, Erickson, Stephenson &Williams 2000).
Alasoinin (2010) tutkimuksen mukaan suomalaiset eivit ole havainneet merkittdvid muutoksia
kumpaankaan suuntaan. Kyseisen tutkimuksen mukaan ongelmat eivét liittyisi korkeampiin
vaatimuksiin vaan ldhinnd huonoon johtamiseen. Sen sijaan Lehto ja Sutela (2008) havaitsivat
tutkimuksessaan tyduria pidentdvissd tyodoloissa, kuten kohtuullisessa tyOoméirdssd ja
siedettdvissd tyon henkisesséd ja fyysisessd kuormittavuudessa negatiivista kehitystd. Myos
Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan (2016) mukaan tyon psyykkinen ja fyysinen

kuormittavuus ovat olleet kasvussa, vaikkakin fyysinen kuormittavuus on kallistunut
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enenevasti psyykkisen kuormittavuuden puolelle (em. 27-33). OECD:n (2006) mukaan
tyomééran lisddntyminen, tyOvoiman vdheneminen ja kova tydtahti jatkuvien muutosten
kanssa samanaikaisesti ilmenevdt wuusina haasteina tyontekijoiden terveydessd ja
hyvinvoinnissa. ~ Tydeldmdn  muutoksen  seurauksena  tyon  mielekkyys ja
vaikutusmahdollisuudet ovat heikentyneet ja tyon epdvarmuus kasvanut. Ty0dstressi lisddntyy

ja haasteet tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa kasvavat. (OECD 2006.)

Tyoelamén murroksen lisdksi muutoksia tapahtuu organisaatiotasolla. Organisaatiotason
muutokset ovat usein osittain seurausta tydelimédn muutoksista. Organisaatiomuutosten
pyrkimyksend on parantaa kilpailukykyd ja tuottavuutta, ja ne ovat pysyvd osa tydeldmaa.
(Pahkin, Mattila-Holappa, Nielsen, Wiezer, Widerszal-Bazyl, De Jong & Mockallo 2011.)
Muutoksilla on vaikutusta tyOntekijoiden hyvinvointiin ja onkin oleellista, ettd niitd
toteuttaessa pidetddn henkildston hyvinvointi prioriteettina.  Organisaatiomuutosten
negatiiviset hyvinvointivaikutukset ndyttdytyvit PSYRES-hankkeen mukaan (Pahkin ym.
2011) muun muassa uupumuksena ja stressind sekd kielteisind ajatuksina tyOstd ja sen
jatkumisesta. Lisdksi ne kasvattavat sairauspoissaoloja mielenterveysongelmien seké fyysisten
terveysongelmien kautta. Yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet ja voimavarat vaikuttavat
sithen, miten muutokset koetaan, mutta onnistuneena muutos ndyttdytyy hyvinvoinnin
sdilymisend muutosprosessin jilkeenkin. Onnistuneeseen muutokseen tarvitaan hyvaa
vuorovaikutusta esihenkildiden ja tyOntekijoiden wvililld, mahdollisuuksia osallistua

muutosprosessiin seki tukea pitkin muutosprosessin. (Pahkin ym. 2011.)

Tdssd pro gradu -tutkielmassani tutkin Postilta yhteistoimintaneuvotteluiden yhteydessa
irtisanottuja ja irtisanoutuneita ikdéntyvid tyontekijoitd ja heiddn kokemuksiaan hyvinvoinnin
muutoksista tyduran padtyttyd. Posti organisaationa edustaa jatkuvien yt-neuvottelujen
Suomessa esimerkkid nykypédivan muutospaineiden alla olevasta organisaatiosta, jonka toimet
ovat ristiriidassa yhteiskunnallisen tarpeen kanssa, jossa tyOuria pyritddn pidentdmddn ja
tyottomyyttd ehkdisemiin. Postiin on vuosikymmenien ajan vaikuttaneet yhteiskunnalliset
muutokset tyoeldmin kehityksessd, mikd on ajanut organisaation tekeméddn jatkuvia
rakennemuutoksia. Rakennemuutokset ovat puolestaan vaikuttaneet merkittdvisti Postin
tyontekijoihin.  Toimipaikkojen lakkauttaminen, tydovoiman vidhentdminen ja ei-
tarkoituksenmukaiset” pddtokset ovat lisdnneet tyduran loppupuolen turvattomuutta,

yhteisollisyyden ja jatkuvuuden puutetta, sekd haastetta sitoutua organisaation arvoihin.

Néiden ongelmien seurauksena moni Postilta ldhteneistd 50—65-vuotiaista tyontekijoistd tarttui
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Uusi polku -ohjelmaan ja paitti tyosuhteen omaehtoisesti. (Pihlajaniemi 2017.) Uusi polku -
ohjelmaa tarjottiin yt-neuvottelujen yhteydessé ja siihen tarttuminen tarkoitti puolen vuoden
palkkaa irtisanomisen jélkeen. Irtisanottuaan tyontekijdn oli ilmoittauduttava tyottomaksi
tyonhakijaksi, jota seurasi 90 pdivin karenssiaika, jonka jdlkeen ty6ton tyonhakija oli

oikeutettu tyottomyyspéivéarahaan. (Hietaniemi 2019.)

Muutospaineiden alla olevana organisaationa Posti ilmentid nykypdivén tyoeldmén haasteita
janiiden vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin. Organisaatiomuutokset aiheuttavat osaltaan
tyottomyyttd, mika taas lisdd ongelmia kansantaloudessa ja -terveydessd. Kansantaloudellisten
ja -terveydellisten ongelmien ehkdisemiseminen edellyttdd tydolosuhteiden toteuttamista niin,
ettd tyon laatu ja tyOympdristd tukisi mahdollisimman pitkdin ty0ssd pysymistd myds
muutosten aikana. Vastaavasti se edellyttdd parempaa ymmarrysti ikééntyvien tyontekijoiden
tyomotivaation ylldpitdmisestd sekd heiddn terveyteensd ja hyvinvointiinsa vaikuttavista

tekijoistd. (Eurofound 2022a; STM; Eurofound 2022b.)

2.2 Ikadntyvi tyovoima

Suomessa  ikddntyvdt  mdéritellddn  lainsddddnnén  mukaan yli  65-vuotiaiksi
vanhuuseldkkeeseen oikeutetuiksi henkiloiksi (laki ikddntyneen véeston toimintakyvyn
tukemisesta sekd idkkdiden sosiaali- ja terveyspalveluista 2012/980, 3 §). Ikdantyva tyovoima
médritelldén puolestaan jéljelld olevan tyduran mukaan, eli Eurofoundin (2023) mukaan 55—
64-vuotiaiksi. Sen sijaan Ng:n ja Feldmanin (2008) ja Yhdysvaltain ikdsyrjintilaki -oppaan
mukaan ikddntyva tyontekijd on 40-vuotias tai sitd vanhempi. Toisaalta ikddntyvd tydvoima on
haastava kasite maddriteltdvaksi, koska ikddntymiselle ei ole tiettyd alkamis- tai
loppumispistettd, vaan se on jatkuva muuttuja. Ei myodskddn ole tarkkaa ikéa, jolloin
ikddntymisen merkit ndyttaytyisivat toissd. (Ng & Feldman 2015.) Tassa tutkielmassa tarkoitan
ikddntyvalld tyontekijélld henkilod, joka on yli 50-vuotias, koska 50 ikdvuoden ylittdmiseen
yhdistetddn tyomarkkinaosallisuudessa laskeva trendi (Brough, Johnson, Drummond & Timms
2011; OECD 2006). En mydskédédn aseta yldikdrajaa ikddntyvélle tyontekijdlle, koska myos
varsinaisen elékeidn jdlkeen on mahdollista jatkaa tyontekoa. Vaikka ikddntyminen on
universaalia, on huomioitava, ettd ikddntymisen muutokset nédyttdytyvat eri tavalla eri
yksiloissd (Salminen 2019) ja ikddntymiseen suhtaudutaan eri tavalla riippuen yksilstd ja

sosiaalisesta ympéristostd (Kooij, de Lange, Jansen & Dikkers 2008; Hertel & Zacher 2018).



Vieston vanheneminen vaikuttaa niin tydmarkkinapolititkkaan kuin elékejérjestelmiin, mika
osaltaan asettaa haasteita niin organisaatioille kuin poliittisille paittdjille. On otettava
enenevisti huomioon ikddntyvien tyollisyys, tyoolot, elintaso ja hyvinvointi. (Eurofound
2023.) Ikddntyvien tyontekijoiden hyvinvointi on ollut viimeisten vuosikymmenien aikana
parempaa ja saman kehityksen ndhdddn jatkuvan vuoteen 2050 (OECD 2006). Ikddntyvén
tyovoiman paremmasta hyvinvoinnista ja tyoskentelymotivaation kasvusta huolimatta liitetdan
heihin usein uskomuksia tyonteon tehokkuuden alenemisesta tyokykyd ja taitoja
védhittelemailld. Tutkimukset eivdt kuitenkaan niitd myyttejd tue. (Van Dalen, Henkens &
Schippers 2010; Ilmarinen, Léhteenmiki & Huuhtanen 2003.) Posthumanin ja Campionin
(2009) tarkastellessa 24:44 ikdantyvid tyontekijoitd koskevaa tutkimusta selvisi, ettd suurempi
osuus tutkimuksista osoitti ikddntyvien kykyjen, motivaation ja tuottavuuden parantuneen
ikddntyessd ja vain pieni osa osoitti idn heikentdvédn suorituskykyéd ty0ssd. Ndmid myytit
liitetddn usein ikddntymisen kognitiivisten kapasiteettien alenemaan tai fyysisen toimintakyvyn
heikkenemiseen. Vaikka fysiologisia muutoksia ikddntyessd tapahtuu, ikdédntyvilld
tyontekijoilld on usein pitkd kokemus tyoeldméstd, joka kompensoi ikddntymisen tuomia
fysiologisia haasteita. (Ng & Feldman 2008; Skirbekk 2004; OECD 2006.) Tyopaikoilla
tarvitaan kaikenikdisid tyontekijoitd vahvuuksien maksimoimiseksi ja ndin ollen ikdéntyvit
tyontekijét tulisi kohdata yksiléind ja ndihdd voimavarana nuorempien tyontekijoiden lailla

(OECD 2006).

Ikaintyvien tyontekijoiden asenteet eldkeidn myohentdmisestd ovat usein negatiivisia. Niskan
ja Nikanderin (2021) tutkimuksen mukaan asenteet liittyvét sosiaalisesti rakentuneeseen
keskusteluun mahdottomuudesta olla aktiivinen tyomarkkinoilla ikdd ollessa yli 50 vuotta ja
kilpailla tyOpaikoista nuorempien kanssa, moraalittomuudesta eldkeidn nostamisesta sekéd
huonontuneesta tydkyvystd nuorempiin verrattuna. Vastaavasti ikddntyvid tyontekijoitd ja
heididn motiivejaan ldhted tyomarkkinoilta varhaisemmassa vaiheessa on uudistuksia tehdessa
pidetty péadasiallisena ongelmana. Uudistuksia tehtdessd tulisi huomioida paremmin
yhteiskunnalliset normit, jotka vaikuttavat ikdéntyvien tyottomyyteen sekd haluihin poistua
tyomarkkinoilta. (Krekula & Vickerstaff 2017.) N&itd normeja ovat muun muassa
eldmédnkaaren institutionalisointi, jolloin ikddnnyttdessd asennoidutaan jo valmiiksi eldkkeelle
jddmiseen. Tdma pohjautuu puolestaan kronologiseen tydmarkkinoilta poistumisikdin, jonka
hyvinvointivaltio on muovannut. (Kohli 1986; Phillipson 1999.) On vastaavasti huomioitava
niin sanottuun kerrosvoileipasukupolveen liitetty odotus sekd omien vanhempien ettd

lastenlasten auttamisesta. Tdma toisaalta yhteiskunnan ja toisaalta perheiden luoma odotus
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vaikuttaa usein kyseistd sukupolvea edustavan henkilon tyon tekoon ja tdimdn odotuksen kanssa

tasapainoilemiseen. (Lopez & Campbell 2013.)

Ajatukset vanhuudesta ja tyOidstd ovat muuttuneet, ja esimerkiksi tyoidn ja eldkeidn
madrittelevdt sosiaalisten ja taloudellisten odotusten kautta suurelta osin organisaatiot.
Organisaatiot nimittdin maarittavét iképolitiikkansa sen mukaan, mitkd ovat tydmarkkinoiden
muutokset ja taloustilanne. Ikdpolitiikka perustuu usein organisaation strategisiin valintoihin,
joiden keskiOssé ovat organisaation hyoty ja kilpailukyky. (Parnédnen 2012; Guillemard 2001.)
Ikddntyvésta tyovoimasta puhuttaessa on ndin ollen hyva nostaa esiin my0s organisaatioiden
ikdsyrjivat kiytdnnot, joiden yleisyys nikyy Pérndsen (2019) mukaan suomalaisissa yrityksissi
esimerkiksi rekrytointikdytdnnodissd. Tydpaikoilla ikdantyviin liitetdén uskomuksia, asenteita
ja kayttdytymistapoja, jotka johtavat ikdsyrjiviin kdyténtdihin ja eriarvoiseen kohteluun
huolimatta ikdsyrjivid kédytdntdja kieltdvistd lakiasetuksista (Manka &Manka 2016, 31-32;
Dennis & Thomas 2007). Ikdsyrjinndn keskiossé vallitsee usein kysymys siitd, tuoko ikddntyva
tyontekijd organisaatioon hyotyd (Nelson 2005; Neumark 2009; Forma 2010, 20; Horppu
2007). Ikddntyvét tavallaan leimataan tiettyyn stereotypiaan ylittdesséén tietyn kronologisen
ian (Previtali, Keskinen, Niska & Nikander 2022). Korkeampaan ikdin liittyvid ikésyrjivid
kiytantojd ovat esimerkiksi  koulutusmahdollisuuksien rajoittaminen, ikédsyrjivit
rekrytointikdytdnnot, erot palkkauksessa sekéd kohtelussa (Harris, Krygsman, Waschenko &
Laliberte-Rudman 2018). Naméi ikdsyrjivat kdytdnndt ja stereotypiat ndyttdytyvdt myos
ikddntyvilld tyontekijoilld itseluottamuksen heikentymisend, mikd puolestaan vaikuttaa tydssd
suoriutumiseen ja tydllistymiseen (Loretto & White 2006). Tyontekijét niin ikd4n sopeutuvat
kontekstiin sidottuithin ikddiskursseihin, mikd on osaltaan syy ikdsyrjinnidn torjumista
pyrkivien politiikkan toimien toimimattomuuteen. Toimet nimittdin perustuvat usein samaan
ideologiaan, jota niilld pyritddn torjumaan. Néiden epédkohtien torjumiseen tarvitaan lisdd
tutkimustietoa, jolla korjataan virheellisid kasityksid ikddntyvistd tyontekijoistd ja luodaan

kaiken ikaisid tukevia ympéristdjad. (Previtali ym. 2022; Harris ym. 2018.)

2.3 Tyourien pituutta selittivii tekijoita

Suomessa tyOurien pituus vaihtelee yhdestd vuodesta 42 vuoteen. Keskiméirdinen tyduran
pituus on 26,7 vuotta. Miesten tydurien pituus on 1,5 vuotta pidempi kuin naisilla ja 60—64-

vuotiailla ero on jo kaksi vuotta. TyOuran pituus vaihtelee koulutustason, ikdryhmén ja



sosioekonomisen aseman mukaan, joskin erot eivit ole suuret. (Paloméki & Tuominen 2010;
Nivalainen, Tenhunen & Jarnefelt 2020.) Eldkkeelle siirtymistd koskevat suunnitelmat
ajoittuvat 50 ja 72 ikdvuoden viliin, ja suunnitelmia selittivit muun muassa sukupuoli,
koulutustausta, toimiala, tulotaso, terveys, perhetilanne ja tyokyky, joista kolme viimeisintd
ovat ihmisten omien kertomusten mukaan merkittivimpia syitd elikkeelle jaidmiseen. Myds
tyoolot ovat yksi tirkeimmistd elédkeaikeita selittdvistd tekijoistd Euroopassa tehdyn Share-
tutkimuksen mukaan. (Siegrist ym. 2006; Snalzenberger, Schneeweis, Winter-Ebmer &
Zweimiiller 2008.)

Ikaantyvit tyontekijat kokevat nuorempia enemmén tyytymittomyyttd tyon luonteeseen ja sen
vaatimuksiin. EU-maiden 50—64-vuotiaista miehistd 43 % ja naisista 26 % kairsii epdedullisista
fyysisistd tydoloista vihintddn puolet tydajasta. Tatd tulosta selittdvit osaltaan tyOnantajien
joustamattomuus tyotehtdvissa sekd sukupuolittuneet tydmarkkinat, joissa miehet tekevét usein
fyysisesti haastavampia toitd (Krekula 2019). Tenhusen (2017) mukaan Suomessa ikdidntyvét
tyontekijat kuitenkin yhd enenevdmmin suunnittelevat jatkavansa tydskentelyd eldkeiéin
jéilkeenkin. OECD-maissa varhainen tyomarkkinoilta poistuminen vaihtelee maittain, mutta
eldkoitymisikd on ollut yleisesti laskusuunnassa. Tédmad ilmid selittyy vaihtelevasti
eldkejirjestelmien, sosiaalietuuksien tai terveydellisten tekijoiden kautta. Suomi edustaa
Norjan ja Iso-Britannian kanssa maita, joissa varhaiselle eldkkeelle siirrytddn useammin

epavirallisten reittien, kuten tyokyvyttomyyden tai sairauseldkkeen kautta. (OECD 2006.)

[4sté riippuen tyottomyyden kautta voi paidstd eldkkeelle joko suoraan, tai monien rikkonaisten
polkujen tyon ja tyottdomyyden vuorottelun kautta (Tampereen yliopisto 2018). Riekhoffin
(2018) mukaan on yleistd, ettd Suomessa tydurat paittyvét joko tydttomyyteen, eldkkeeseen tai
tyokyvyttomyyselidkkeeseen, ja ndin tyottomyys tyduran loppupuolella on ldhes aina paétos
uralle. Tyduran loppupuolen ty6ttomyyttd selittdvédt varhaisen eldkoitymisen tapaan muun
muassa taloudellinen ja sosiaalinen asema, perheeseen, motivaatioon, tyokykyyn, terveyteen,
tyohyvinvointiin ja johtamiseen liittyvit tekijat (Takala, Seitsamo, Henriksson, Hirma, Gould,
Nivalainen & Kuivalainen 2015). Vastaavasti tyon tarjonta ja edellisessd alaluvussa
mainitsemani ikdintyviin liitetyt stereotypiat ja ennakkoluulot vaikuttavat ikddntyvien
tyottomyyteen. Tyo6uran loppupuolen tyottomyys vaikeuttaa ikddntyvian tyontekijian
kiinnittymistd uudelleen tyomarkkinoille (Kurvinen ym. 2018; OECD 2006; Gallo, Bradley,
Siegel & Kasl 2000) ja lisdd syrjaytymisen riskid (Euroopan komissio 2009). Korkeammin

koulutetut todennékdisesti tyollistyvit paremmin ja heiddn motivaationsa siithen on suurempi
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kuin matalammin koulutetuilla. Viimeksi mainitut uudelleenty6llistyvit todennidkéisemmin

olosuhteiden pakosta ja korkeammin koulutetut vapaaehtoisesti. (Riekhoff 2018.)

Suomessa on hyvin korkea ty6ttdmyys yli 55-vuotiaissa johtuen osaltaan siitd, ettd Suomessa
on ollut eldkeputki, eli ansiosidonnainen muutosturva, jonka myotd ennenaikaisesti elikkeelle
siirtyneet on tilastoitu tyottomiksi (OECD 2020). Institutionaaliset tekijat ovat aikaisemmin
vaikuttaneet tydmarkkinoilta poistumiseen ja Suomi onkin ollut maa, jossa hyvinvointivaltion
instituutiot muovasivat sellaiset olosuhteet, jotka mahdollistivat ikddntyvélle tyontekijélle
taloudellisesti helpomman reitin jaada tydmarkkinoiden ulkopuolelle (Duval 2003; Parndnen
2012). Pérndsen (2012) mukaan Suomessa oli yhteiskunnallisesti hyvéksyttivdd poistua
tyomarkkinoilta varhaisemmassa vaiheessa, mikd osaltaan muovasi varhaisen eldkoitymisen
sosiaaliseksi oikeudeksi. Tyottomyyspolku luotiin osaltaan ratkaisemaan
tyottdomyysongelmaa, ja irtisanomisten yhdistdmisestd varhaiseen eldkoditymiseen tuli tiettyjen
sukupolvien yhteinen kokemus. Ikdéntyvid tyontekijoitd pidettiin toisaalta halukkaina poistua
tyomarkkinoilta aikaisemmin, mutta toisaalta heididn poistumistaan saattoivat vauhdittaa

tydeldmédn muutoksesta aiheutuneet paineet. (Parnanen 2012.)

2.4 Tyourien pidentiminen elikepoliittisin keinoin

Talouskehitys ja elinajan piteneminen yhdessd véestdrakenteen muutoksen kanssa ovat
nostaneet tyourien pidentdmisen keskioon yhteiskuntapolitiikassa (Forma 2010; OECD 2006;
OECD 2019). Euroopan komission arvion mukaan yli 65-vuotiaiden mééra tulee kasvavan 17,4
prosentista 29,5 prosenttiin vuoteen 2060 mennessd samaan aikaan, kun tydikdisen vaeston
madrd laskee 14,2 prosenttia (Eurofound 2018). Suomessa viestollisen ja taloudellisen
huoltosuhteen kasvu tarkoittaa tydikdisen ja tyOssdkdyvédn véeston osuuden pienenemistd
tulevaisuudessa 66 prosentista 59 prosenttiin. Tyollisyysasteen tulisi olla vdhintdén 74
prosenttia, jotta se olisi taloudellisen huoltosuhteen kannalta kestdvilld tasolla. (Ruotsalainen
2013; Forma 2010,14, 19.) Korona-aikaa ennen asetettiin Suomessa tavoitteeksi nostaa
tyollisyys 75 prosenttiin  vuoteen 2029 mennessd, mutta korona-ajan kielteisten
tyollisyysvaikutusten seurauksena arviota laskettiin 73,9 prosenttiin  (OECD 2022).
Viestollisen ja  taloudellisen  huoltosuhteen  kasvu  on  merkittdvd  uhka
sosiaaliturvajirjestelmille, mikd korostaa tarvetta vaikuttaville yhteiskunta- ja
tyovoimapoliittisille keinoille tydurien pidentdmisessd (OECD 2019; Manka, afUrsin, Pekkola
& Stenvall 2015).



eldkeuudistuksilla, joiden tdahtdimend on ollut elékeiéin nostaminen ja tydvoiman aktivoiminen
tyollistymiseen (Ruotsalainen 2013; Forma 2010). Vuoden 2005 -eldkeuudistuksella
mydhennettiin eldkeikdd 2-3 vuodella, sopeutettiin eldkejéarjestelmi elinajan pitenemiseen
sekd yksinkertaistettiin tyOeldkelakia. Vuoden 2017 uudistuksella pyritddn puolestaan
turvaamaan eldketurvan kestdvyys sekd sukupolvien vélinen oikeudenmukaisuus.
(Eléketurvakeskus b; Eldketurvakeskus c.) Vuoden 2005 uudistus oli elidkkeelle siirtymiseen
liittyvien taloudellisten kannustimien osalta epdtasa-arvoinen, eikd silld onnistuttu eldkeidn
myOhentdmisen tavoitteessa. Vuoden 2017 uudistuksella puolestaan ennustetaan saavutettavan
kolmen prosentin kasvu tyollisyydessd vuoteen 2060 mennessd. (Riekhoff 2018; Reipas &
Sankala 2015.) Toisaalta Reipas ja Sankala (2015) arvioivat, ettd vanhuuseldkeidn nostaminen
voisi lisdtd tyottomyyttd ja tyokyvyttomyyseldkkeitd vanhemmalla 14114, kun taas Nivalainen
ja Tenhunen (2018) arvioivat tydurien mahdollisesti pitenevédn elinajanodotteen kasvun

seurauksena.

Vuoden 2017 eldkeuudistus pyrkii 2005 vuoden uudistuksen virheiden korjaamisen lisdksi
tasa-arvoon sosioekonomisten ryhmien vililld, joskin tavoitteeseen liittyy ongelmia.
Uudistuksen seurauksena erot ryhmien vélilld voivat kasvaa, kun korkeammin koulutetut
jatkavat matalammin koulutettuja useammin tydskentelyd lakisdéteisen eldkeidn jélkeen.
(Nivalainen & Tenhunen 2018; Nivalainen ym. 2020.) Yhteiskunta niin sanotusti painostaa
eldkkeelle jddmiseen vasta lakisdéteisesti médritetyn idn jélkeen ja vdhentdd samalla tukiaan,
joilla muun  muassa  varhainen eldkdityminen  tyottomyyseldkkeiden  tai
tyokyvyttomyyseldkkeen kautta mahdollistuisi. Tdma osaltaan tekee ikddntyvista riippuvaisia
omista taloudellisista resursseistaan ja taidoistaan, jotka madrittdviat tyomarkkinoilla
selviytymisen ja elidkkeelle jddmisen suunnittelun. Uudistuksilla on nisté syistéd yksilolle sekd
taloudellisia ettd sosiaalisia seurauksia, jotka jakautuvat yhteiskunnassa epétasaisesti.

(Riekhoff 2018.)

Tyovoimapolitiikkaa ohjaavat EU:n ja Suomen yhdenvertaisuuslait sekd yhteistoimintalaki
(OECD 2006; Kyyrd & Paukkeri 2015). Tyonantajiin kohdistuu niin ikd4n huomattavia
kustannuksia tyontekijdn tyokyvyttomyydestd (Eldketurvakeskus a). Toisaalta tyollisyytta
lisddvien lukujen on osaltaan arvioitu olevan seurausta isojen yritysten joukkoirtisanomisten

kohdistumisesta nuorempiin tyontekijéihin edelld mainittujen maksujen vélttdmiseksi (Hakola
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& Uusitalo 2005; OECD 2020). Suomessa on niin ikddn tehty muutoksia eldkeputkeen ja
kokeiltu aktiivimallia tyOttomyysturvassa. Aktiivimallin tydvoimapoliittinen tarkoitus ei
tayttynyt odotetulla tavalla ja se lisési ldhinnd tyottdmien ndenndisaktiivisuutta. Aktiivimallista
luovuttiin vuoden 2020 alussa. Sen sijaan eldkeputken on todettu osaltaan lisddvin ikdéntyvien
tyontekijoiden tyottomyysriskid sen seurauksena, ettd usein organisaatioiden irtisanomistoimet
kohdistuvat eldkeputkeen pddseviin tyontekijoihin. (Kyyrd, Naumanen, Pesola, Uusitalo &
Ylikédnno 2019; Hakola & Uusitalo 2005.) My6s ammatilla on merkitystd tydttomyysriskin
kasvuun ikéantyvilld tyontekijoilld, nimittdin korkean automaatioriskin ammateissa
todenndkdisyys eldkeputkeen pddsyyn on selvdsti suurempi alhaisemman automaatioriskin

ammatteihin verrattuna (Kyyrd & Tuomala 2021).

Tyovoimapoliittisia uudistuksia tehdessd ongelmana on niiden pédasiallinen keskittyminen
tyovoiman ulkopuolelle vetiviin tekijoihin, (pull factors) eikd niinkdin ikdantyvid tyontekijoita
(Riekhoff 2018). Tyourien pituuteen nimittdin vaikuttavat merkittdvésti tyon kuormitus- ja
voimavaratekijit. Tutkimusten mukaan juuri ikdéntyvien tyontekijoiden tydurien pidentymisti
edistivissd tyooloissa, kuten kohtuullisessa tyon médrdssd ja aikapaineissa sekd tasapainossa
tyon voimavara- ja kuormitustekijoiden vélilla ndhddén negatiivista kehitysté. (Lehto & Sutela
2008.) Yhteiskunta- ja tyovoimapoliittisten toimien pitdisi osaltaan kannustaa luomaan
turvalliset ja terveelliset tyoskentelyolosuhteet tyontekijoille (Euwals, A.Van Vuren & D. Van
Vuuren 2012). Nayttdd kuitenkin siltd, etteivit tyonantajat ole tarpeeksi tietoisia vaikuttavista
keinoista ennaltaechkiistd tyokyvyttomyyttd (Kyyrd & Paukkeri 2018; OECD 2020).
Vastaavasti halukkuus ja valmius pidentdd tyouria vaihtelee ala- ja organisaatiokohtaisesti

(Wallin 2014).

Kompleksisten eldkepoliittisten keinojen liséksi tarvitaankin enenevésti panostusta tydantajien
osalta, mihin onkin hiljattain polititkassa havahduttu (Eldketurvakeskus d). Tyomarkkinoiden
kehityksen tulee olla ikddntyvdd tyovoimaa tukevaa, mikd tarkoittaa mahdollisuuksien
luomista ikdéntyville tyontekijdille pysya tydeldmidssd pidempddn (OECD 2019). Kurvisen
ym. (2018) ja OECD:n (2022) julkaisut puhuvat sen puolesta, ettd sanktioiden ja lakiasetusten
sijaan tulisi enenevasti lisdtad idkkéiden tyollisyysmahdollisuuksia, kouluttaa heitd ajantasaisen
tiedon varmistamiseksi, taata parempi péddsy tyovoimapalveluihin sekd luoda hyvinvointia
tukevat tyoolot. Ratkaisukeinoiksi kyseisiin ongelmiin onkin politiikkassa implementoitu

uudistuksia. Néitd uudistuksia ovat muun muassa eldkeputken asteittainen poistaminen vuoteen
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2025 mennessd, yli 55-vuotiaiden pitkédn tydsuhteen péétyttya oikeus irtisanomiskorvaukseen,
tyollistymisvapaan keston pidentdminen, ikddntyneiden palkkatuen paraneminen sekd osa-
aikatyon mahdollisuuden paraneminen. (Eldketurvakeskus d.) Ongelmien ratkaisuun tarvitaan
niin ikddn yhteistyoti niin tyonantajien, liittojen kuin hallituksen kesken. Vastaavasti tarvitaan
vahvempaa ldhestymistapaa, jossa yhdistyvét poliittisten pééttdjien ja tyOnantajien tarjoamat
ratkaisut sekd ikddntyvien omat toiveet ja tarpeet (James, Matz-Costa & Smyer 2016). Ikd on

numeroita, eikd se saisi olla ratkaiseva tekijd tydomarkkinapolitiikassa (OECD 2006).

Tyoeldma muuttuu jatkuvasti, miké korostaa tarvetta vaikuttaville tyokykyé ja tydolosuhteita
edistdville tyohyvinvointi-interventioille. lkdantyvien méédrd tyOeldméssd kasvaa, mitd
pidetddn yhteiskunnassa haasteena. Ikddntyvien hyvinvointi ja tyokyky ovat viimeisten
vuosikymmenien aikana kehittyneet parempaan suuntaan ja néin ollen heidin pitdmiseensi
tyomarkkinoilla tulisi tyOnantajien osalta panostaa vaikuttavammin. Ikééntyvien
tyontekijoiden yhteisend tyouria lyhentivind tekijdnd ovat usein terveydelliset tekijdt, jotka
nousevat esiin niin eldkeaikomuksissa, tyottomyydessd kuin tyokyvyttomyydessd. Tyduria
pidentdvit yhteiskunta- ja tyovoimapoliittiset keinot eivit ole olleet aukottomia, ja niissi on
usein keskitytty tydvoiman ulkopuolelle vetiviin tekijéihin. Tdssd pro gradu -tutkielmassani
keskityn ikddntyvid tyontekijoitd tyomarkkinoilta pois tyontdviin tekijoihin, ja korostan
tyOnantajien roolia tydurien pidentdmisessd, nostamalla esiin ikddntyvien tyontekijoiden

tyouran jilkeisid tyooloihin liittyvid hyvinvointikokemuksia.
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3 HYVINVOINTI JA TYOTTOMYYS TYOURAN LOPPUPUOLELLA

Téssd luvussa madrittelen alkuun hyvinvoinnin ja tydttdmyyden. Kisitteiden mdiérittelyn
jilkeen kerron tyottomyydestd ja tyottomyyteen yhdistetyistd hyvinvointivaikutuksista niin
psyykkisen, fyysisen kuin sosiaalisen hyvinvoinnin ulottuvuuksien kautta. Lopuksi nostan
esiin ristiriitaisia tutkimustuloksia tydttomyyden vaikutuksista terveyteen sekd puutteita

tyottdmyyteen ja hyvinvointiin liittyvalld tutkimuskentélla.

Maailman terveysjarjest6 WHO:n (2023) mukaan hyvinvointi koostuu fyysisesti, psyykkisesti
ja sosiaalisesta ulottuvuudesta. Alkuun méiéritelmd korosti hyvinvoinnin tarkoittavan
ulottuvuuksien taydellisté tilaa, mutta sen saavuttaminen kidytdnnossd on mahdotonta, minka
seurauksena on maidritelmdd myohemmin muutettu. Nykyddn méiéritelméssd korostuu
hyvinvointi dynaamisena tilana, jonka keskidssd on ihmisen oma kokemus. Fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi ovat vahvasti kytkoksissé toisiinsa ja kokemuksiin niistd
vaikuttavat merkittdvésti sosioekonomiset, biologiset ja ympéristotekijit. (WHO 2023;

Huttunen 2020.)

Fyysiselld hyvinvoinnilla tarkoitetaan kehon tirkeitd fysiologisia toimintoja, joita ohjaa
keskushermoston toiminta ja jotka ilmenevét kykyna litkkua ja liikuttaa itsedén. Fysiologisia
toimintoja ovat esimerkiksi lihasvoima ja kestavyys, kestavyyskunto, nivelten liikkkuvuus seki
kehon asennon ja litkkeiden hallinta. My®0s aistitoiminnot lasketaan kuuluvaksi fysiologiseen
toimintaan. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022.) Psyykkistd hyvinvointia kuvataan
puolestaan voimavaroilla, joilla yksilo kykenee selviytyméén normaaleista arjen haasteista ja
kriisitilanteista. ~ Psyykkinen hyvinvointi on ndin ollen paljon muutakin kuin vain
mielenterveyden héirididen puuttumista. (WHO 2023; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022.)
Psyykkistd hyvinvointia tukeviin voimavaroihin kuuluvat erilaisten kykyjen oivallus itseddn
ympérdiviassd maailmassa ja niiden hyddyntdminen jokapdividisessd eldméssd. Naitd
yksilollisid ja kollektiivisia kykyjd ovat esimerkiksi ajattelu, tunteminen, vuorovaikutus,
elannon ansainto sekd eldmastéd nauttiminen. Vastaavasti kyky tyoskennelld tuottavasti ja antaa
panoksensa yhteis60n lasketaan psyykkisiin voimavaroihin. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
2022.) Sosiaalinen hyvinvointi ilmenee sekd sosiaalisissa suhteissa ja vuorovaikutustaidoissa
ettd sosiokulttuurisissa eldméntapa- ja eldméntyylitekijoissd. Dynamiikka yksilon, sosiaalisen
verkoston, ympériston, yhteison ja yhteiskunnan vélilld muodostavat sosiaalisen toiminnan.

(Palosuo, Sihto, Lahelma, Lammi-Taskula & Karvonen 2013.)
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Tyottomyyttd voidaan maééritelld muutamalla eri tavalla. Tilastokeskuksen mdiéritelmien
perusteella tyottomyydelld tarkoitetaan 16—64-vuotiasta palkkatyotd vailla olevaa henkil6a,
joka on ollut ty6ton puolen vuoden ajan ja on etsinyt toitd edeltdvian kuukauden aikana. Tiedot
tyottomistd  henkilGistd saadaan ty0- ja elinkeinoministerion tyonhakijarekisterista
(Tilastokeskus nd.). Tydministerion (1999) mukaan “tyoton on tyonhakija, joka on ilman tyotd
Jja kokopdivdtyohon kdytettdvissd tai joka odottaa sovitun tyon alkamista. Tyonvdlitystilastossa
tyottomiin luetaan myos lomautetut”. Jahoda (1982) puolestaan médrittelee tyottomén
henkil6ksi, joka toivoisi saavansa toitd ja on riippuvainen taloudellisesta tuesta. Tyoton voi
niin ikdén olla henkild, joka on tyytyvéinen tilanteeseensa eiké halua vastaanottaa toitd (Jahoda
1982). Tyottdomyys voi olla lyhyt- tai pitkdaikaista, ja jélkimmdiselld tarkoitetaan

tyottomyyden kesténeen yli vuoden (Maunu, Réisdnen & Tuomaala 2023).

Tutkimuksilla ty6ttdmyyden hyvinvointia heikentévistd tekijoistd on pitkd historia (Jahoda
1982). Tyottomyyden terveys- ja hyvinvointiongelmat liittyvit enimméikseen toimeentuloon,
mutta monien tutkimusten mukaan tyottomyys pitkittyessddn heikentdd tyokykya fyysisten ja
psyykkisten terveysongelmien kautta, sekd lisdd kuolleisuutta ja kasvattaa tyottdmien ja
tyollisten kuolleisuuseroja (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2019). Tydttdmien
terveysongelmia puoltaa niin ikddn vastakkainasettelu tyollisten ja tyottomien vélilld, minka
perusteella tydllisten terveys ja hyvinvointi on tyottomiin ndhden parempaa (Graetz 1993; Ross
& Mirowsky 1995). Tyodttdomyyden terveysvaikutukset ndyttdytyvit eri tavalla riippuen
sukupuolesta, perheasemasta, idstd, sosioekonomisesta asemasta sekd terveydestd (Ervasti
2004). Tahaton tyottomyys ndyttiytyy pitkittyessdin lisddntyneind fyysisind terveysongelmina
ja mielenterveyshdiridind erityisesti ikdantyvilld (Gallo ym. 2000; Paul & Moser 2009).
Sukupuolieroista 16ytyy sen sijaan ristiriitaista tietoa. Hammarstromin (1994) tutkimustulokset
osoittavat miesten kérsivdn naisia enemmin tyottdmyyden tuomista terveysongelmista, kun
taas Waters ja Moore (2001) eivét havaitse sukupuolieroja. Useat tutkimukset ovat samaa
mieltd siitéd, ettd heikoimmassa sosioekonomisessa asemassa oleville vaikutukset ndyttaytyvét

negatiivisimmin (Ervasti 2004).

Tyo6ttomyyden psykososiaaliset ja psyykkiset ongelmat liittyvdt Jahodan (1982) mukaan
lahinna siihen, ettei tyottoméanad padse nauttimaan tyohon liittyvistd latenteista hyodyistd, kuten
ajankdyton hallinnasta, itsensd kehittimisestd ja identiteetin rakentamisesta. Yhteisolliset

kokemukset tyokavereiden kanssa jadvét niin ikdén taakse ja yhteiskunnallinen arvoasema
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laskee (Jahoda 1982). Myos Reinen, Novon ja Hammarstromin (2012) mukaan tyottoména
koetaan voimattomuutta johtuen alisteisesta asemasta yhteiskunnassa. Takalan ym. (2015)
mukaan kunta-alalla henkilostovdhennysten seurauksena irtisanottujen tyontekijoiden
psyykenlddkkeidenkdyttd, sairauslomat ja tyokyvyttomyyseldkkeet lisddntyivét irtisanomista
seuraavina vuosina. Muuhun véestoon verrattuna fyysiset terveysongelmat ovat suurempia
tyottomilla (Kortteinen & Tuomikoski 1998, 52—53) ja huono fyysinen terveys voi heikentdd
my0s subjektiivista kokemusta terveydestd (Ervasti 2004). Toisaalta Pulkkinen (1997) seka
Gross, Theorell, Juriso ja Setterlind (1999) puhuvat sen puolesta, ettei tyottomyydelld olisi
vaikutusta fyysiseen hyvinvointiin. Mitd tulee sosiaaliseen hyvinvointiin, tyottdmyyden on
havaittu lisddvin sosiaalista eristdytyneisyyttd (Jahoda 1988; Kortteinen & Tuomikoski 1998,
63). Toisaalta sosiaalista hyvinvointia tyottomand suojaavat hyvit sosiaaliset verkostot,
ystavyyssuhteet ja muiden ympdrilld olevien vertaisten maard (Waters & Moore 2001 Jackson

& Warr 1987).

Tyo6ttomien heikompi terveys voi olla seurausta suoraan tyottomyydestd, tai se voi liittyd
selektioon, eli sithen, ettd jo valmiiksi terveytensd huonommaksi kokevat joutuvat herkemmin
tyottomiksi (Reini, Forsman & Wahlbeck 2018). Tétd ilmiotd puoltaa muun muassa
saksalainen tutkimus, jossa tehtaan suljettua mielenterveys heikkeni ainoastaan niilld, ketka
sen kokivat jo valmiiksi heikommaksi (Schiele & Schmitz 2016). Vastaavasti Suomessa on
saatu selektiota tukevia tutkimustuloksia, joiden perusteella jo ennestddn heikompi terveys
ennustaisi tyottomyyttd. Heikompi terveys tydeldmidssd saattaa myOs altistaa heikompiin
tydolosuhteisiin, mikd voi johtaa tyottomyyteen. (Bockerman & Ilmakunnas 2009; Reini,

Rorsman & Wahlbeck 2018.)

Tyo6n epavarmuudella on my6s seurauksensa, nimittdin Kimin ja von dem Knesebeckin (2015)
mukaan tyon epdvarmuudella olisi yhtéldiset terveysriskit kuin tyottomyydelld. Saman
suuntaisia tutkimustuloksia ilmentdvdat Hult, Saaranen ja Pietild (2016), joiden mukaan
tyottomyydella olisi positiivisia vaikutuksia terveyteen sen myoté, ettd heikoista tydoloista pois
padsemisen seurauksena syntyy helpotuksen tunne, joka vaikuttaa positiivisesti hyvinvointiin.
On myos tutkimuksia, joiden mukaan tyottomyydelld ei olisi vaikutusta itsearvioituun
terveyteen (Bockerman & Ilmakunnas 2019) ja ettd ty6ttdomyyden ja hyvinvoinnin aleneman
yhteys selittyisi valillisten tekijoiden, kuten taloudellisten tekijoiden kautta (Ervasti 2004).
Tyo6ttomilld on nimittiin usein taloudellisia ongelmia, jotka vaikuttavat fyysiseen, psyykkiseen

ja sosiaaliseen hyvinvointiin heikentdvdsti (Ervasti 2004). Vaikka tyo6ttdémyyden
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terveysvaikutuksista 10ytyy ristiriitaista tietoa, tyottdmyyden tunnistetaan yleisimmin
vaikuttavan terveyteen heikentdvésti. Tarvitaan kuitenkin lisdd uutta ja ajankohtaista
tutkimustietoa tyottomyydesti ja sen seurauksena syntyneistd kokemuspohjaisista muutoksista

hyvinvoinnissa.
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4 TYOKYKY, TYOOLOT JA TYOURIEN PITUUS

Témin luvun alkuun médrittelen tyokyvyn ja tydolot, jonka jdlkeen kerron ikdéntyvin
tydvoiman ndkdkulmasta tdrkeimmistd tyOurien pituuteen vaikuttavista tydoloista. Kerron
my06s lyhyesti, mitkd kansalliset ja kansainvéliset elimet valvovat tyon turvallisuuden ja

terveellisyyden toteutumista.

Tyokyky muodostuu yksilollisistd voimavaroista, itse tydstd, tydoloista ja johtamisesta.
Tyokyvyn perustan muodostavat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky yhdessa
terveyden kanssa. Tyokykyd vahvistaa tyon mielekkyys ja heikentdd tyon vastentahtoiseksi
kokeminen. (Tydterveyslaitos n.d..) Hyvéin tyokyvyn on yhteydessd tyon ja ty0ympériston
hyvéén laatuun (Tuomi, Huuhtanen, Nykyri & Ilmarinen 2001). Tydolot vaikuttavat tyokykyyn
ja vastuu tyokyvyn ylldpidosta on sekd tyOnantajalla ettd yksilolla itsellddn (Ilmarinen 2006;
Hertel & Zacher 2018). Vaikka tyOnantajan yksi tidrkeimmistd tehtdvistd on luoda
tyontekijoilleen tyokykyd ylldpitdvit terveelliset ja turvalliset tyoskentelyolosuhteet (Manka
ym. 2015), Krekulan (2018) mukaan tyOpaikoilla usein painostetaan tyontekijoitad
huolehtimaan itse itsestdéin, jolloin vastuu tyon terveellisyydestd siirretdén usein kokonaan

tyontekijélle itselleen.

Tydoloilla tarkoitetaan tyon psyykkisid, fyysisid ja sosiaalisia tydympaéristotekijoitd. Tyoolot
koostuvat tyon voimavara- ja tyon kuormitustekijoistd (Tampereen yliopisto n.d.). Tyon
voimavaratekijoitd ovat muun muassa selked tydonkuva, joustomahdollisuudet tyon tekemisen
ja tyoaikojen suhteen, vastuu ja itsendisyys, luottamus tyOpaikan pysyvyyteen, tyon
merkityksellisyys ja sujuvuus, hyvd johtaminen ja kuntoutusmahdollisuudet. Tyon
kuormitustekijoitd ovat puolestaan epéselvd tyonkuva, tyon liialliset tai ristiriitaiset
vaatimukset, puutteet tyokaluissa tai tydon organisoinnissa, kiireen tuntu, yksitoikkoiset
tyotehtavit, huono ilmapiiri, epiluottamus tyon pysyvyyteen ja huono johtaminen. (Takala ym.
2015; Berglund, Seldén & Hallerod 2017.) Tyo6olot voivat ndin ollen joko edistdd
tyohyvinvointia tai pidinvastoin uhata sitd. Siitd, miten tyohyvinvointi tai pahoinvointi

tydolojen kautta ilmenee, kerron seuraavassa tyohyvinvointia késittelevéssé luvussa.

Ikddntyvien tyontekijoiden ndkokulmasta hyvid tydoloja kuvaillaan turvallisiksi, hyvinvointia
tukeviksi, kehittaviksi ja arvostaviksi (Vadndnen-Tomppo 2010). Hyvét tydolot edistdvit

pidempien tydurien toteutumista, kun taas huonot tydolot lyhentdvét niitd. Huonoista tydoloista
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halutaan eroon etenkin silloin, kun ne vaikuttavat joko suoraan tai epdsuoraan heikentdvisti
terveyteen ja hyvinvointiin. (Takala ym. 2010; Siegrist ym. 2006.) Tyon {fyysinen
kuormittavuus onkin yksi merkittdvimmistd tyokyvyttomyysseldkkeiden selittdjistd, kun taas
psyykkiset ongelmat selittdvit enemmaén sairauspdivirahoja (OECD 2006; Smeaton & White
2016; Pohrt & Hasselhorn 2015). Téarkeimpid 45—64-vuotiaiden tyOsséd jatkamista edistdvid
tekijoitd ovat puolestaan terveydellisten tekijoiden lisdksi joustavammat tyoajat,
tyoterveyshuollon kehittdminen, tydympériston ja johtamistapojen parantaminen, kuntoutus-
ja koulutusmahdollisuuksien lisddminen, tyoméadrdn ja kiireen vdhentdminen, tydtehtidvien
muuttaminen tai keventdminen sekd palkan lisddminen (Vadnanen-Tomppo 2010). Oleellista
otollisten tydolojen luomisessa on tasapaino tydon voimavarojen ja kuormitustekijéiden valilla
(Ilmarinen & Ilmarinen 2015). Tyon voimavara- ja kuormitustekijoiden tunnistaminen
organisaatioissa auttaakin merkittdvisti tyohyvinvoinnin kehittdmisessa ja sitd kautta tyourien

pidentdmisessd (Tampereen yliopisto 2018).

Suomessa tyon turvallisuutta, terveellisyyttd ja reiluutta valvotaan ja kehitetddn
aluehallintavirastojen tyosuojeluviranomaisten toimesta ja tarkastustoimintaa ohjaa Sosiaali-
ja terveysministerid (Ty0Osuojelu 2022). Euroopan sosiaalisten oikeuksien pilari tarjoaa sen
sijaan informatiivista apua muuttuvaan tyOympdristoon ja ikddntyvien tyontekijoiden
oikeudenmukaiseen ja solidaariseen huomioimiseen, seké toteuttaa tydolotutkimuksia viiden
vuoden vilein (ks. Eurofound 2023; Manka & Manka 2023, 33). Tyo6lainsdddannolld on niin
ikddn merkittdvd osuus tydolojen sditelyssd (Tyo- ja elinkeinoministerié n.d.; Euroopan
komissio n.d.). Suomi edustaakin maata, jossa tyokykya ylldpitdvi toiminta on osa tydsuojelua
(Wallin 2014). Suomessa palkansaajien tyooloja ja tyShyvinvointia seurataan vuosittain Tyo-
ja elinkeinoministerion tydolobarometrin avulla. Ty6olot eivét ole viimeisten 20 vuoden aikana
muuttuneet paljoakaan, ja merkittavéd osa tyontekijoistd kokee tyonsd fyysisesti ja henkisesti

raskaaksi. (Manka & Manka 2023, 34.)

Kuten alaluvussa 2.2 ilmenee, ikddntyvien hyvinvointi on parantunut ja he yhd enenevimmin
suunnittelevat jatkavansa tydskentelyd eldkeidn jélkeen (Tenhunen 2017; Manka & Manka
2023, 26). Ikdantyville tyontekijoille on néin ollen ensiarvoisen tirkedd luoda terveelliset
tyoolosuhteet niin tyotyytyvéisyyden kuin hyvinvoinnin ylldpitdmiseksi (Berglund ym. 2017;
Tuomi ym. 2001). Ty6tyytyvdisyyden ja hyvinvoinnin ollessa hyvit, onnistutaan myds
paremmin tyduria pidentdvén tavoitteen saavuttamisessa (Paloméki & Tuominen 2010; Forma

ym. 2010, 14; Lehto & Sutela 2008; Nivalainen ym. 2020). Mitd paremmin organisaatioissa
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tyouria pidentdvit kiytdnnot ja idn monimuotoisuus huomioon, sen paremmin myos

organisaatio kukoistaa pitkallad tdhtdimelld (Salminen 2019).
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5 TYOHYVINVOINNILLA TERVEYTTA JA PIDEMPIA TYOURIA

Téssd luvussa kerron aluksi tyohyvinvoinnin maédritelmédstd, tyohyvinvointia rakentavista
tekijoistd, sekd sen tunnetusta tutkimusteorioista. Tdmén jilkeen kerron alalukuihin jaoteltuna
tarkeistd ikddntyvid tyOntekijoitd tukevista tyohyvinvoinnin ja henkildstdjohtamisen
kdytdnnoistd, joita ovat johtaminen, tyon muokkaaminen ja informatiiviset kdytdnnot. Luvun
loppuun kerron onnistuneista tydhyvinvointiohjelmista Suomessa sekd uudenlaisesta

kansainvélisesti paremmin tunnetusta tyohyvinvointia tukevasta organisaatiorakenteesta.

Ty6hyvinvointi on osa kokonaisvaltaista hyvinvointia, ja se koostuu tyén mielekkyydesti,
terveydestd ja turvallisuudesta (Anttonen & Ridsdnen 2009). Ty6hyvinvointi maéritellddn
Suomessa usein “Turvalliseksi, terveelliseksi ja tuottavaksi tyoksi, jota ammattitaitoiset
tyontekijdt ja tyoyhteisdt tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyo koetaan mielekkddiksi
ja merkitykselliseksi. Tyo tukee eldmdn kokonaisuutta. (Tyo6turvallisuuskeskus n.d..)
Arkikielessd puhe tyohyvinvoinnista liitetddn yleensd tydssd vithtymiseen ja jaksamiseen.
Tyo6lainsdddanndssd tyohyvinvointi koostuu turvallisesta tyon tekemisestd asianmukaisissa

tyooloissa. (Mékikangas & Hakanen 2017.)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat organisaatio, johtaminen, tyon hallinta, tyoyhteiso sekd yksilo.
Kokemukset tyohyvinvoinnista ilmenevét vilillisesti tai valittdomasti myonteisin tai kielteisin
seurauksin. Seuraukset ulottuvat niin organisaation kuin yksilon tasolle. Yksilolliset
myonteiset seuraukset ndyttdytyvdt parhaimmillaan tyon imuna, flow-tilana ja
tyotyytyvéisyytend, ja kielteiset sen sijaan tyOuupumuksena, leipiintymisend ja stressini.
(Manka & Manka 2016, 77; Mékikangas & Hakanen 2017.) Myonteiselld ty6hyvinvoinnilla
on tutkimusten mukaan yhteys vdhentyneeseen masennusoireiluun, parempiin kokemuksiin
tyon ja perhe-eldmin yhteensovittamisesta (Hakanen & Peeters 2015), eliméntyytyvdisyyden
lisddntymiseen (Hakanen & Schaufeli 2012) sekd objektiivisen terveyden paranemiseen
(Seppéld ym. 2012). Sen sijaan tydpahoinvointi ndyttdytyy pahimmillaan tyduupumuksena,
jolla on vahva heikentdvé yhteys fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin (Ahola & Hakanen
2014). Stressiperdiset psykosomaattiset oireet, masennus- ja ahdistuneisuushdiriot, tuki- ja
litkuntaelinsairaudet, pitkit poissaolot ja tyokyvyttomyyseldkkeet sekd haasteet sovittaa yhteen
ty0 ja perhe-elimid ovat niin ikddn seurausta kielteisistd tyohyvinvoinnin kokemuksista
(Mékikangas & Hakanen 2017; Hakanen & Bakker 2017). Ylld mainitut tydhyvinvoinnin

ilmenemismuodot  vaikuttavat  yksildllisen = hyvinvoinnin  lisdksi  organisaation
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tuloksellisuuteen. Mitd tyytyvdisempia tyontekijit ovat tyohonsi, sitd tuottavampia he ovat.
(Loukidou, Loan-Clarke & Daniels 2009; Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel 2014; Manka &
Manka 2023, 45.)

Tyohyvinvointia kehitetdén tutkimusten, mittareiden ja teknologian avulla niin organisaation,
yksilon, kuin tyoterveyshuoltotoiminnan tasoilla. Tyohyvinvoinnin tutkimus on 1dhtdisin
yksilollisestd ~ fysiologisesta  stressitutkimuksesta ~ 1920-luvulta,  jonka  jdlkeen
tydhyvinvointitutkimuksen painopiste on vaihdellut seuraavaksi mainittuja malleja mukaillen.
(Manka & Manka 2023, 91.) Néitd tyohyvinvoinnin tutkimukseen sovellettavia tunnettuja
malleja ja teorioita ovat muun muassa Karasekin tyon vaatimus-hallinta-malli, tyén vaatimus-
hallinta-tuki-malli, Warrin vitamiinimalli, Siegristin ponnistus—palkkio malli ja Mackeyn ja
Perrewen AAA-malli (Feldt, Kinnunen & Mauno 2017, 32-45). Viime aikoina
tyohyvinvoinnin tutkimuksessa on siirrytty yhd enenevésti positiiviseen psykologiaan ja
myoOnteisten voimavarojen korostamiseen (Manka & Manka 2023, 96). Vaikka mallien,
tutkimuksen ja henkilostéjohtamisen kdytintojen avulla voidaan lisitd yksilollistd hyvinvointia
ja tyon tuottavuutta, sekéd vihentié sairauspoissaoloja ja terveydenhuoltokuluja (OECD 2022),
haasteena on ty6hyvinvointiin ja tydurien pidentdmiseen médriteltyjen resurssien, intressien ja
valmiuksien ala- ja organisaatiokohtaiset erot (Berglund ym. 2017, 30-33; Wallin 2014).
Lisdksi tietiméttomyys tyohyvinvoinnin edistimistoimista haastaa ty6hyvinvoinnin

toteuttamista (Wallin 2014).

Ikaidntyminen tydeldmissd ei ole vain hetkellinen ilmid, vaan se tulee vaikuttamaan pitkdin
tulevaisuudessa. Niin ollen eri ikdisistd ja taustoista koostuvissa tyOyhteisdissd korostuvat
tarpeet tietyille henkilostjohtamisen kéytdnndille. Ikddntyvien tyontekijoiden méérdn
lisddntyminen tyomarkkinoilla korostaa tarvetta huomioida paremmin muun muassa
terveydelliset tekijat. Informatiiviset kdytdnnot puolestaan korostuvat jatkuvasti muuttuvassa
tyoeldmassd. Tyon hallinta sen sijaan tarkoittaa vaikutusmahdollisuuksia tydajoissa ja -
tehtdvissd, mikd on myo0s yksi merkittivimmistd tyShyvinvointia edistdvistd tekijoista.
Erityisesti viimeisimmain saavuttamiseen on Suomessa pitkd matka. (Manka & Manka 2023,
29-30, 35.) Naiden tyOskentelyolosuhteiden rakentumisen keskiossd on oikeanlainen
johtaminen, jonka kautta muodostetaan hyvinvointia ja ikddntyvid tyontekijoitd tukeva
organisaatiokulttuuri, tuetaan tyon muokkaamista, huomioidaan idn tuomat terveydelliset
tekijét sekd edistetddn elinikdistd oppimista informatiivisilla kdytdnn6illd (Mulders & Henkens

2019; OECD 2006). Kestdvin tydelimdn saavuttamiseksi tarvitaan niitd kaikkia ylla
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mainittuja henkilostéjohtamisen kéytintdja kaikissa tyduran vaiheissa —mitd varhaisemmin,

sen parempi (Hofdcker & Radl 2016; Mulders & Henkens 2019).

5.1 Johtaminen

TyOhyvinvoinnin systemaattinen johtaminen on sekd organisaatiolle ettd yksilon
hyvinvoinnille kannattavaa. Johtamista on tutkittu kautta aikojen, mutta yksiselitteisti
médritelmad parhaasta tai hyvinvointia lisddvastd johtamisesta ei ole (Nielsen & Taris 2019).
Johtajuutta haastavat nykypéivana tyokulttuurin ja toimintatapojen muutosten seki ikdéntyvin
tyovoiman seurauksena monipuoliset tyOyhteisot, joissa kaikkien tarpeet ja toiveet tulisi
huomioida (Manka ym. 2015). Suomessa onkin otettu kdyttdon strategisen tydhyvinvoinnin
johtamisen késite, joka perustuu erilaisiin kansallisiin ja sektorikohtaisiin ty0hyvinvointia,
tyOyhteisdjen toimivuutta ja johtamista korostaviin ohjelmiin. Kisite kattaa alleen
suunnitelmallisen, tavoitteellisen ja resurssit huomioivan henkilostopolititkan organisaation
kaikessa toiminnassa. Strategisella tyShyvinvoinnin johtamisella halutaan korostaa
tyohyvinvoinnin yhteyttd organisaation tuloksellisuuteen. (Aura, Ahonen & Ilmarinen 2012,
20-25.) Strategisen tyohyvinvoinnin johtamisen lisdksi on tdrked nostaa muuttuvassa
tyoeldmidssd ja ikddntyvin tyovoiman lisddntyessd esiin myds muutosjohtamisen ja

ikdjohtamisen késitteet, joista kerron lyhyesti seuraavassa kappaleessa.

Ikdjohtamisella tarkoitetaan ihmisldheistd ja i14n moninaisuutta huomioivaa johtamista.
Ikdjohtamisen tavoitteena on yhteensovittaa tyon vaatimukset idn tuomiin haasteisiin. Liséksi
ikdjohtamisessa on tdrked huomioida eri eldménvaiheet pitkin tyduraa ja edistdd
kokonaisvaltaista hyvinvointia ennaltachkéisevisti. (Riekhoff 2018; OECD 2006.) Vaikka
ikdjohtaminen on ihmisldhtoistd ja sen keskidssd on esihenkilon ja tyontekijan vilinen
vuorovaikutus, linkittyy se myos taloudelliseen tehokkuusndkokulmaan (Halme & Aaltio
2011; Moilanen 2003). Myds muutosjohtaminen on tirked osa johtamista, jonka toteutumisen
tulokset ndyttdytyvit tyontekijoiden hyvinvoinnissa. Tyoeldméssd nimittdin kohdataan
vdistdmittd tydeldmidn murroksen seurauksena muutoksia, joiden oikeanlainen johtaminen
ylldpitdd hyvinvointia ja epdonnistunut puolestaan heikentéa sitd. (Alasoini 2010.) Esimerkiksi
Niskan ym. (2020) tutkimuksessa kerrotaan, kuinka jatkuvien yhteistoimintaneuvottelujen ja
henkildstovahennysten aikana heikosti toteutunut muutosjohtaminen heikensi tyontekijéiden
tyOtyytyvéisyyttd ja onnellisuutta. Hyvinvointia ylldpitdvd muutosprosessin ldpivieminen

tarkoittaa tyontekijoiden osallistamista sekd avointa vuorovaikutusta ja ldpindkyvyyttd pitkin
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prosessin. Prosessin edelld mainittua ldpiviemistd haastaa muutoksiin usein liittyvé vastarinta,
joka perustuu aikaisempiin muutoskokemuksiin sekd epdvarmuuteen omasta asemasta
organisaation tulevaisuudessa. Luottamus tyopaikan pysyvyyteen onkin yksi tdrkeimmisti
elikeaikomuksia selittdvistd tekijoistd, mikd osaltaan korostaa oikeanlaisten toimintatapojen

implementoimista muutoksia tehdessi. (Alasoini 2010.)

Johtajuuden tavasta riippumatta tarkeintd on kokemus oikeudenmukaisesta johtajuudesta.
Hyvéksi ja oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen vaikuttaa tyontekijoiden tySpanokseen,
lisdd hyvinvointia ja vihentdmaa sairauspoissaoloja. (Takala ym. 2015; Ellis, Bauer, Erdogan
& Truxillo 2019.) Ellisin ym. (2019) mukaan pdivdkohtainen kokemus esihenkilon kanssa
vaikuttaa emotionaaliseen uupumukseen -mitd parempi kohtaaminen, sitd parempi
yhteenkuuluvuuden tunne. Huonoksi koetun johtajuuden on sen sijaan todettu lisddvén stressié
ja tyduupumusta ja sitd kautta lisddvan riskid poistua tyomarkkinoilta aikaisemmin. Hyva
johtajuus ndin ollen pidentdd tyduria ja huono johtajuus lyhentdd niitd. (Takala ym. 2015;

Nielsen & Taris 2019.)

Johtajilla on merkittdvd rooli hyvinvointia ja ikdintyvid tyOntekijoitd tukevan
organisaatiokulttuurin luomisessa (OECD 2022). Ikdintyvdt tyontekijdt huomioivassa
organisaatiossa vallitsee hyvé ilmapiiri, jossa korostuvat myonteiset yksilolliset, yhteisolliset
ja rakenteelliset voimavarat (Manka & Manka 2016, 68—69). Edelld mainittujen voimavarojen
tarve korostuu enenevdsti tydeldimdn monipuolistuessa idn ja erilaisten taustojen, sekd
maailmanlaajuisten ty6td muuttavien tekijoiden seurauksena (Manka & Manka 2023, 26).
Hyvinvointia tukevassa organisaatiokulttuurissa harjoitetaan syrjimattomid kaytiant6ja niin
rekrytoinnissa, suoriutumisessa kuin palkitsemisessa (Hertel & Zacher 2018; Ilmarinen 2006;
Wallin 2014). Syrjimittomien kdytidntojen lisdksi hyvéssd organisaatiokulttuurissa korostuu
1dn monimuotoisuus ja yhteenkuuluvuuden tunne (OECD 2006; Nielsen & Taris 2019). Tyon
mielekkyyttd voidaan liséiti ja tyon kuormitustekijoiden vaikutusta vdahentdd esihenkildiden ja
tyokavereiden tuella. Sosiaalinen tuki koetaan tirkeéksi niin ikdén itsearvioidusta tyokyvysti
puhuttaessa. Mitd parempi yhteison tuki, sitd todenndkdisemmin tydura pitenee. Sen sijaan
heikko yhteison tuki johtaa omien voimavarojen liialliseen kéyttoon, heikentdd psyykkisti
hyvinvointia ja lyhentda sitd kautta tyouria. (Schreurs, Van Emmerik, De Cuyper, Notelalers,

De Witte 2010; Takala ym. 2015.)
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5.2 Tyon muokkaaminen

Tyon muokkaaminen tarkoittaa kiytdnnossd mahdollisuuksia vaikuttaa seké tyotehtaviin ettd
tydaikoihin mieleisellddn tavalla (Bal & De Lange 2015; Manka & Manka 2023, 34). Ika
vaikuttaa kognitiivisen ja fyysisen toimintakyvyn lisdksi persoonallisuuteen ja
motivaatiotekijoihin, jolloin  korostuu tarve monipuolisuudelle tyGtehtdvissd ja
tydaikajdrjestelyissd. Ikdéntyvien méiédran kasvu tuo tyoeldmidn myos vahvemmin nékyvéksi
terveydelliset ongelmat, kuten krooniset sairaudet, mika puolestaan korostaa tarvetta tunnistaa
paremmin riskiryhmiin kuuluvat ja ottaa terveydelliset tekijat huomioon tyon organisoinnissa.
(Aura & Ahonen 2016, 159-163; OECD 2022.) Vaikka edelld mainittuihin haasteisiin
vastaamiseen tarvitaan niin ammattiliittojen, tydterveyshuollon kuin organisaation vélista
yhteisty6td (OECD 2022), voidaan johtajien ja esihenkildiden toimesta tarjota ikddntyvin
tyontekijin toiveiden mukaisia mahdollisuuksia tyon muokkaamiseen (Aura & Ahonen 2016,

159-163).

Tyotehtdvien ja tydaikojen pienilldkin muutoksilla voidaan kompensoida ikdantymisen
tuomien fyysisten ja kognitiivisten kykyjd heikentdvédd vaikutusta (Ilmarinen 2006; OECD
2006). Tyotehtdvien muokkaaminen yksilollisten toiveiden, tavoitteiden ja kykyjen mukaan
yllapitaa tyokykyéd ja edesauttaa tasapainon saavuttamista tyon vaatimusten ja voimavarojen
vililld (Tims, Bakker & Derks 2012; Tyoterveyslaitos n.d.; Mulders & Henkens 2019).
Tasapainon saavuttaminen edesauttaa niin ikdén tydstd palautumista, mikd on nykytyoeldmén
vaatimusten lisdéntyessd usein uhattuna (Kinnunen 2017). Tyotehtdvien muokkaaminen
luoviksi ja monipuolisiksi lisdd myos tydomotivaatiota (Elovainio, Forma, Kiviméki, Sinervo,
Sutinen & Laine 2005; Riekhoff 2018; OECD 2006). Tyotyytyviisyytta ja tehokkuutta tyduran
loppuun asti voidaan puolestaan edistdd mahdollistamalla liikkuvuus organisaation sisélld sekd
muokkaamalla ty6tehtdvia pitkin tyduraa ja sen eri vaiheissa (Kosonen, Keskinen, Nikander &

Lumme-Sandt 2021; OECD 2006).

Tyoajoissa joustaminen sen sijaan vaikuttaa koettuun fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen
hyvinvointiin parantavasti. Tydaikoihin vaikuttaminen onkin yksi tirkeimmistd tyon
jatkamista ennustavista tekijoistd eldkeidn jdlkeen. Mitd suuremmat tyotunnit ikdantyvalla
tyontekijdlla on viikossa, sitd suurempi riksi on joutua tyokyvyttomyyseldkkeelle. Tydaikojen
joustamattomuus haastaa niin ikddn tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. lkddntyvin

toiveiden mukaan tulisi ndin ollen mahdollistaa osa-aikatyo vaihtoehtona tydstd kokonaan pois
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jattdytymiselle. (OECD 2006; Mékikangas & Hakanen 2017; Hakanen & Bakker 2017; Manka
& Manka 2023, 27-28.) Tyotehtdvien muokkaamisen ja tydaikojen joustavuuden vaikutukset
ulottuvat niin psyykkiseen, fyysiseen kuin sosiaaliseen hyvinvointiin, eli tydtehtdva
ja -aikajérjestelyilld voidaan vaikuttaa merkittdvisti hyvinvoinnin edistdmiseen ja

terveysongelmien ehkiisyyn (Riach 2007; Mulders & Henkens 2019).

5.3 Informatiiviset kiytinnot

Tyon muokkaamisen liséksi ikddntyvien ty0hyvinvointia tukevat informatiiviset kdytannot.
Informatiivisilla kaytdnnoilld tarkoitetaan tyontekijoiden kouluttamista ja oppimisen
kehittdmistd (Mulders & Henkens 2019; Hertel & Zacher 2018). Ty0ssé jaksamista edistda
osaamisen kehittiminen, mika korostuu muuttuvassa tydeldmaissé, jossa tarvitaan ammatillisen
osaamisen lisdksi yhd enenevésti substanssiosaamista, eritystaitoja, metataitoja sekd
sosiaalisen dlykkyyden osaamisen kehittdmistd (Manka & Manka 2023, 27). Véidninen-
Tompon (2010) mukaan ammattitaitoa kehittdvan koulutuksen saaminen tydpaikoilla edistdi
tyoeldmissd pidempddn pysymistd. Lisdksi tehokas tiedonkulku parantaa osallistavaa
psykososiaalista tydymparistod (Elo, Ervasti, Kuosma & Mattila-Holappa 2014). Suomessa
Sitran (2019) implementoima Kohti elinikdistd oppimista -tahtotila ulottuu vahvasti
tyOnantajiin, ja tahtotilalla pyritddn saavuttamaan jatkuvan oppimisen ekosysteemi.
Tyonantajan ndkokulmasta ajantasaisen tiedon jakaminen ja tyontekijoiden osaamisen
kehittdiminen lisdd kiistatta tyon tuottavuutta ja laatua. Yksilon ndkokulmasta ajantasainen
tieto mahdollistaa muuttuvassa maailmassa tyon tekemisen mielekk&élla ja kehittavalla tavalla.
Tyo6eldmassa tiedon puute voi pahimmillaan lisdtd psykososiaalista kuormitusta, mikéli uuteen

osaamiseen ei itselld ole voimavaroja. (Sitra 2019.)

Ikadntyvien tyoOntekijoiden kasvava miédrd organisaatioissa avaa tyOnantajalle myds
mahdollisuuksia. Nimittdin ik&dntyvilld tyontekijoilldi on usein pitkdn tySuran aikana
kehittynyttd asiantuntemusta, jota tulisi tyOpaikoilla hyodyntdd. Pitkddn samassa
organisaatiossa oleva tyontekija on todennékdisesti sitoutunut organisaatioon ja hdnelld voi
olla parempi kyky antaa rakentavaa palautetta ja ilmaista mielipiteitd esimerkiksi
muutostilanteissa. Ndin informatiivisia kiytidnt6ja voidaan hyddyntdd my0s toiseen suuntaan.

(Tyoterveyslaitos n.d., Ng & Feldman 2015.)
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5.4 Tyohyvinvointi parhaimmillaan

Tyohyvinvointi ndyttdytyy ikéédntyvilld tyontekijoilld parhaimmillaan yksilollisend ja
yhteisollisend hyvinvointina, tyokyvyttomyyseldkkeiden ja sairaslomien vdhenemisend seka
pidempind tydurina (Manka & Manka 2016, 59-62). Edelld mainitut onnistumiset
ndyttdytyivit Seindjoen kaupungilla, jossa tyShyvinvointi-interventioita implementoitiin
varhaisen eldkoitymisen hillitsemiseen. Sairauspoissaoloja ja varhaista eldkditymisti
onnistuttiin vihentdmédn puuttumalla psyykkiseen, fyysiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin.
Myonteisid tuloksia saatiin henkilostosuunnitelman, tyohyvinvointiohjelman, tydsuojelun
strategian, varhaisen tuen ja mukautetun tyon avulla, joita tydstettiin yhdessd
tyoterveyshuollon, henkilostohallinnon ja Kevan kanssa. Mukautettu tyd annettiin
vaihtoehdoksi sairauslomalle ja mahdollistettiin tarvittaessa yksilollinen kuntoutus tai
tyotehtdvien vaihtaminen, annettiin osaeldkeratkaisuja sekd tarjottiin yli 60-vuotiaille
hyvinvointivalmennusta. Lisdksi kertyneistd tyovuosista palkittiin. Y114 mainituilla toimilla oli
positiivisia vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen, motivaatioon, tydilmapiiriin ja asiakaspalveluun.
Positiiviset vaikutukset ulottuivat yksilon lisdksi organisaatioon, jolloin tulokset paranivat
kustannustehokkuuden kautta ja henkildston sitoutuminen organisaatioon parani. (Manka &

Manka 2016, 59-62.)

Toinen esimerkki on Lassila & Tikanoja yrityksestd, joka toimeenpani vuonna 2005
uudistuksen, jonka tarkoituksena oli siirtdd painopiste tydkyvyttdmyyden seurannasta
tyokyvyn hallintaan ja johtamiseen, ja tavoitteena véhentdd sairauspoissaoloja ja
tyokyvyttomyyseldkkeitd. Lassila & Tikanojan henkilostd6 muodostui vuonna 2005
enemmistoltddn yli 45-vuotiaista, usealla Suomen paikkakunnalla tydskentelevistd henkilGista.
(Ahonen ym. 2011.) Uudistuksen seurauksena yrityksen sairauspoissaoloja onnistuttiin
vihentdméédn ldhtotilanteesta 24 prosenttia sekd vdhentdmadn tyokyvyttomyyselidkkeitd 21
prosentilla. Lisdksi tyOtapaturmakohtaiset sairauspdivdrahat védhenivit ja keskiméaardisti
eldkeikdd onnistuttiin siirtdimédn 59 vuodesta 62 vuoteen. Namé merkittavit saavutukset olivat
intervention aikana muihin organisaatioihin ndhden merkittivit. Tavoitteessa onnistuttiin
useiden toimenpiteiden avulla, kuten varhaisen puuttumisen mallilla, jonka seurauksena
tyokykyongelmiin puututtiin ty6td muokkaamalla, mahdollistamalla osa-aikatyd, seka

kehittimailld osaamista. (Ahonen ym. 2011.)
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Seuraava esimerkki ilmentdd puolestaan uudenlaisen organisaatiorakenteen, jota ei Suomessa
vield kovin laajasti tunneta. Kyseistd Frederic Laloux:n kehittelem&& organisaatiorakennetta
kutsutaan nimelld Teal-organisaatio ja se tarjoaa uudenlaisen ajattelutavan tulevaisuuden
organisaatioithin. (Laloux ym. 2021.) Teal-organisaatiossa tavoitteena on muodostaa
yhteisOllisyyden ja itseohjautuvuuden kautta organisaatio, joka mukautuu helpommin
ympadriston haasteisiin. Teal -organisaatiossa ei ole johtajia, vaan organisaation muodostavat
autonomiset tiimit, joissa jokaisella tyontekijilla on valta tehdd tyohon liittyvid valintoja. Néin
korostuvat jokaisen uuden ja vanhan tyontekijan vahvuudet, joiden kautta tehdddn
kollektiiviseen yhteisymmaérrykseen perustuvia organisaatiota palvelevia paitoksid. (Laloux
ym. 2021.) Suuria Teal-organisaatioita ovat esimerkiksi Yhdysvalloissa Patagonia ja Morning
Star sekd Hollannissa kotisairaanhoidon yritys Buurtzorg. Ernest Youngin (2009) tutkimuksen
mukaan Teal-toimintatavan kayttoonotto kaikissa Alankomaiden vastaavissa yrityksissi

sddstdisi vuosittaisissa sairaanhoitokuluissa kaksi miljardia euroa.

Teal-johtamisessa yksilo on vapaa tekemiin omaa tyotddn koskevia pédtoksid, jolloin tyon
tekoa eivit haasta vddrinlainen johtaminen, tyon joustamattomuus eivétka tyon epaterveelliset
tekijit (Teal-Suomi 2021; Laloux ym. 2021). Teal-organisaatio haastaa yleisesti tunnetun
perinteisen organisaation, jonka toimintaa ohjaa aina johtaja. Mikéli Teal-organisaatiorakenne
levidisi Suomeen laajemmin, voisi se vastata ikddntyvien tyontekijoiden heikkojen tydolojen
atheuttamiin  yksilollisiin  terveysongelmiin. Ikddntyvat tyontekijdt voisivat Teal-
organisaatiossa muodostaa tydskentelyolosuhteet itse yksildllistd hyvinvointiaan edistdvélla
tavalla sekd olla osa organisaatiota, jossa idn ja osaamisen monimuotoisuus ndhdéddn

vahvuuksina.

Ikadntyvien tyontekijoiden tydhyvinvointia voidaan ylld mainittujen alalukujen perusteella
edistdd usecalla eri tavalla. Edistimistoimet eivdt aina vaadi suuria muutoksia, mutta
edistdmistoimissa oleellista on varhainen puuttuminen epékohtiin, kuten edelld mainituissa
suomalaisissa esimerkeissd ilmenee. Tyon muokkaaminen ja informatiiviset kidytdnnot ovat
tarkeitd tydhyvinvoinnin osa-alueita oikeanlaisen johtamisen liséksi. Vastaavasti organisaation
rakenteessa tapahtuvilla muutoksilla, kuten siirtymélld perinteisestd johtajan ohjaamasta
organisaatiosta yhd enenevdmmin itseohjautuvaan organisaatioon, voidaan saavuttaa

merkittdvid tuloksia niin ty6hyvinvoinnissa kuin organisaation tuottavuudessa.
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6 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tédmin pro gradu -tutkielman tavoitteena on selvittdd, milld tavalla entiset Postin tyontekijat
kuvaavat muutoksia hyvinvoinnissaan tyduransa jdlkeen, ja milld tavalla tyduran jdlkeinen
hyvinvointi liitetddn tydoloihin Postilla. Tutkimuskysymykset ovat: Minkdlaisia muutoksia
ikddntyvdt tyontekijdt kokevat hyvinvoinnissaan pitkdn tyosuhteen pddtyttyd? Miten muutokset
hyvinvoinnissa liitetddn tyooloihin Postilla? Niihin kysymyksiin etsin vastauksia laadullisin
menetelmin. Tutkielmassa korostuvat asianosaisten omien merkitysten korostaminen (Juhila
n.d.), johon laadulliset tutkimusmenetelmét sopivat maédrillisia menetelmid paremmin.
Tarkastelun kohteena ovat muutokset psyykkisessd, fyysisessd ja sosiaalisessa hyvinvoinnissa,
ja tdmi jaottelu perustuu tutkimuksen viitekehyksend kadyttiméaani WHO:n kolmiulotteiseen

hyvinvoinnin médritelmaan.

Tadmén pro gradu -tutkielman tarkoituksena on korostaa ikdantyvien tyontekijoiden tyduran
jélkeisten tydoloihin liittyvien hyvinvointikokemusten kautta ty6hyvinvoinnin tédrkeyttd
tyourien pidentdmisessd, sekd tarjota uusia ndkokulmia tydsuhteen paittymisen jélkeiseen
aikaan. TyOurien pidentdminen on ajankohtainen yhteiskuntapoliittinen tavoite, jonka
saavuttamiseen tarvitaan enenevdsti tyOnantajien panostusta. Lisdd kokemuspohjaista
tutkimustietoa tarvitaan ikddntyvien tyontekijoiden kokemuksista hyvinvointia heikentavisti
tyooloista sekd hyvinvoinnista tyottdméand. Tutkimustulokset tarjoavat parhaimmillaan
tyonantajille uusia ndkdkulmia toteuttaa tyohyvinvoinnillisia toimia huomioiden paremmin
niin ikdantyvien tyontekijéiden hyvinvointi, kuin heidén tyduriensa pituuden maksimoiminen.
Lisdksi tutkimustulokset tarjoavat hyodyllistd tietoa ikddntyvén tyovoiman kokemuksista
tyottomyydestd ja hyvinvoinnista, mistdi on puolestaan hydtyd tyOovoimapoliittisia
interventioita implementoidessa. Néin tdmé yhteiskuntapoliittisesti ajankohtainen pro gradu -

tutkielma tayttda aukkoa tutkimuskentilla.
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7 AINEISTO JA MENETELMAT

Tutkimuksen aineisto on tuotettu yhteistyossd Tampereen yliopiston Kohti kaksitahti-Suomea?
-hankkeen kanssa. Hankkeen tarkoituksena on tuottaa tietoa tyduran loppupdistd, ikdéntyvien
mahdollisuuksista jatkaa tydeldméssa sekd heiddn sopeutumisestaan eldkkeeseen. Hankkeen
kautta kerittiin terveyteen, tyokykyyn, tyOhyvinvointiin, tySuraan ja sen jatkumisen
ndkemyksiin liittyvdd tietoa médrillisesti ja laadullisesti vuosien 2016 ja 2018 vililla.
(Tampereen yliopisto 2018.) Laadullisin menetelmin tuotetut haastattelut toteutettiin kahden
vuoden aikana ja haastateltavia haastateltiin kaksi kertaa kasvokkain valitsemassaan paikassa,
sekd seurattiin puhelinhaastatteluin. Lisdksi haastateltavat saivat halutessaan pitdd pdivikirjaa
arjestaan joko videoiden tai kirjoittaen. Yhteensd tutkimus tuotti 183 haastattelua. Haastattelut
toteuttivat kaksi projektiin palkattua tutkijaa ja haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin
yksityisen yhtidon toimesta. Tutkimuksen rahoittajana toimi Koneen S&itio. (Tampereen

yliopisto 2018.)

Tutkimukseen valikoitiin tutkittavat Postilta saatujen nimilistojen avulla. Listat koostuivat
Postin yhteistoimintaneuvottelujen aikana irtisanotuista tai irtisanoutuneista henkildistd eri
puolilta Suomea. Listojen avulla otettiin yhteyttd mahdollisiin osallistujiin, joilta tiedusteltiin
halukkuutta osallistua tutkimukseen. Lisdksi muutama osallistuja saatiin mukaan lumipallo-
otantana. Néin saatiin tutkimukseen yhteenséd 40 osallistujaa, jotka olivat idltddn silld hetkelld
yli 50-vuotiaita. Tdssd pro gradu -tutkielmassa keskityn 16 vuosina 2016 ja 2017 tuotettuun
ensimmadisen haastattelukierroksen haastatteluun. Valikoin yhteensa 40 haastattelusta nimi 16
haastattelua sen perusteella, ettd haastateltavat tyoskentelivdt Postin péddkaupunkiseudun
toimipisteilld haastattelujen aikana. Rajauksen péadkaupunkiseutuun tein, koska vuonna 2016
Postin yhteistoimintaneuvottelujen seurauksena suurin maédrd irtisanomisia tapahtui
Uudellamaalla (Posti Group Oyj 2017, 19). Néin tdméin pro gradu -tutkielman aineistoksi
muodostui yhteensd 18 haastattelua, joista rajasin aineistoon tutustumisvaiheessa pois kaksi

haastattelua, koska niistd ei ilmennyt tutkimukseni kannalta oleellista tietoa.

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole tuottaa yleistettdvdd tietoa, vaan ymmértda
tiettyjd 1lmioitd (Eskola & Suoranta 1998, 46). Niin ollen koen valikoimani aineiston
kattavuuden riittdvaksi suhteessa tekemiini tulkintoihin analyysissd. Vastaavasti huomasin
aineistoon tutustumisessa, etté haastatteluissa esiintyi samankaltaisia perusrakenteita, miké on

merkki aineiston kyllddntymisestd. Niin ollen 16 haastattelun aineisto muodostaa tdmédn
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tutkimuksen tavoitteeseen ndhden sopivan kokonaisuuden. (Saaranen-Kauppinen &

Puusniekka 2006; Eskola & Suoranta 1998, 48-50.)

Valikoimani aineiston ikdhaarukka on 51-64 vuotta. Yhteisend tekijdnd haastateltavilla oli
vuosikymmenid kestdnyt ura Postilla sekd kokemukset organisaation rakennemuutoksista,
jotka varjostivat tyontekoa epdvarmuudella ja lisdsivét paineita tydskentelyolosuhteisiin.
Haastateltavien  koulutus- ja  ammattitausta vaihteli, mutta useimmin heiddn
pohjakoulutuksensa oli véhiinen. Posti tarjosi tyontekijoille koulutuksia, ja osa haastateltavista
tyoskenteli useissa tyoOtehtidvissd uransa aikana. (Tampereen yliopisto 2018.) Niiden 16
haastateltavan tydtehtdvét olivat toimistossa tai asiakaspalvelupisteelld tapahtuvia toitd.
Haastateltavista tyosuhde oli haastatteluhetkelld joko paittynyt tai lihes paittymdisillédén.
Yhden haastateltavan tyosuhde paittyi suoraan eldkkeeseen, kuuden haastateltavan tydsuhteet
paittyivit omaehtoisesti Uusi polku -ohjelman kautta ja yhdeksdn haastateltavan tydsuhteet

paittyivat irtisanomiseen.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua noudattaen. Puolistrukturoidulla
haastattelulla tarkoitetaan, ettd haastattelukysymykset ovat ennalta miéritettyjd ja ne
noudattavat suurin piirtein samaa kaavaa kaikissa haastatteluissa. Vastaaminen kysymyksiin
on sen sijaan hyvin vapaata ja laajaa. Téssé aineistonkeruussa haastatteluja voidaan luonnehtia
kertomushaastatteluiksi, koska haastattelujen keskiossd oli mahdollisimman vapaa puhe.
(Hyvérinen, Suoninen & Vuori n.d..) Kysymysten teemat liittyivédt tyouraan Postilla, yt-
neuvotteluihin ja irtisanomisiin, uraan ja yksityiseldméén, elimdén tyottomyyden kanssa,
hyvinvointiin, mielialaan ja terveyteen, tulevaisuuteen ja tyollistymiseen sekd tydurien
pidentdmiskeskusteluun. Haastatteluissa pyydettiin niin ikddn haastateltavien piirtdvéan
kuvaajia omasta tyo- ja yksityiseldmistadn keskustelun tukena. Kuvaajien pystyakselilla oli
tyytyvdisyys omaan elimddn tai tydeldmdén ja vaaka-akselilla ikdvuodet. Néihin kuvaajiin

haastateltavat piirsivit kayrid selityksineen.

Laadullinen tutkimusmenetelma sopii tdmén tutkimuksen tarkoitukseen, koska silld pyritddn
ymmértiméddn ja kuvaamaan jotakin ilmiotd syvéllisemmin. Kiinnostuksen kohteena
tutkimuksessani on kommunikaation sisidltd, minkd vuoksi oli luontevaa valita metodiksi
siséllonanalyysi. Sisdllonanalyysi sopii ldhes kaikkiin laadullisen tutkimuksen metodeihin ja
se muotoutuu pelkistdmisen, ryhmittelyn ja kisitteellistdmisen kautta sanalliseksi kuvaukseksi

tutkittavasta ilmiostd. Oleellista on kuvata tutkittava ilmid tiivistetysti lisddmalld sen
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informatiivista arvoa tuottamatta kuitenkaan yleistettdvaa tietoa. Siséllonanalyysid tehdessa
tulee pitdd mielessd asianomaisten omien merkitysten korostaminen ja niiden ymmarrys sekd
konteksti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 3940, 73-91; Tuomi & Sarajarvi 2002, 106.)
Sisdllonanalyysin keskidssd on kaivaa esiin muun muassa merkityksid tutkittavilta erillisind
informantteina, joiden kuvaukset ilmiostéd ovat heiddn omia kokemuksiaan (Tuomi & Sarajirvi
2002, 98-99; Alasuutari 2011, 38). Tutkimukseni tarkastelutapana toimi kokemusnékokulma,
koska siind korostuvat yksilolle todet kokemukset ja tuntemukset. Kokemusnidkokulmassa
haastateltavan todellisuus on subjektiivinen kokemus, ja kokemuksissa korostuvat niille

annetut merkitykset. (Jokinen n.d..)

Tarkemmin analyysimenetelmdni kaytin teoriaohjaavaa sisdllonanalyysid, joka asettuu
aineistoldhtdisen ja teorialdhtdisen analyysimenetelmin viliin. Postmoderniin tutkimukseen
sopiva teoriaohjaava analyysimenetelmi ei 1dhtokohtaisesti perustu tiettyyn teoriaan, vaan se
etsii tulkintojen lisdksi selityksid teoriasta ja toimii ndin analyysin apuna. Tatd voidaan pitdd
abduktiivisen péaattelyn tapana, jolloin sekd aineisto ettd valmiit mallit ohjaavat
ajatteluprosessia analyysid tehdessd. Talloin tulkinta pohjautuu niin sanotusti vuoropuheluun
teorian ja empirian vélilld. (Tuomi & Sarajirvi 2018, 73—-81; Eskola & Suoranta 1998, 62.)
Eskolan & Suorannan (1998) mukaan teoria on laadullisessa tutkimuksessa oiva apuvéline

saavuttaa onnistunut tutkimus ja arvioida sen yleistettdvyyttd ja edustavuutta (em. 62).

Tédmin tutkimuksen teoriaohjaavan sisdllonanalyysin viitekehyksend toimii Maailman
Terveysjarjest6 WHO:n mééritelmé hyvinvoinnista. Mééritelmén mukaan hyvinvointi koostuu
kolmesta osa-alueesta: fyysinen terveys, psyykkinen terveys ja sosiaalinen terveys. (WHO
2023.) Naméa edelld mainitut kolme terveyden osa-aluetta toimivat timén tutkimuksen
teoriaohjaavan sisédllonanalyysin pddluokkina, ja yldluokkana toimi kokonaisvaltainen
hyvinvointi. Mééritelmd muodosti ndin apuvélineen analyysiprosessiin, jonka avulla poimin
aineistosta oleelliset tiedot. Seuraavassa kappaleessa kerron tarkemmin analyysiprosessin

vaiheista ja analyysiyksikoiden sijoittamisesta viitekehyksen asettamiin luokkiin.

7.1 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi on monivaiheinen prosessi ja olen itse toteuttanut sen tdssd tutkimuksessa
kolmen vaiheen kautta. Ensimmadinen vaihe on aineiston kisittelyn alussa, jolloin tutustutaan

aineistoon. Tutustumisvaiheessa luin kaikki 18 litteroitua haastattelua ldpi, jolloin sain

31



kokonaiskuvan haastattelujen siséllostd. Luin haastattelut vield pariin otteeseen lépi, minka
seurauksena rajasin pois kaksi haastattelua, joiden sisdllot eivdt antaneet tutkimukseni kannalta
oleellista informaatiota. Ensimmadisen aineiston lukukierroksen jélkeen ajattelin tekevéni
teoriaohjaavan siséllonanalyysin hyddyntden jotain tyShyvinvoinnin teoriaa. Aineistoon
syvillisemmain tutustumisen jalkeen pdddyin siithen, ettd tutkimukseni viitekehyksené toimisi
paremmin WHO:n kolmiulotteisen hyvinvoinnin méaéritelmd (WHO 2023). Silld pystyin
poimimaan toisessa vaiheessa paremmin hyvinvointia kuvaavat analyysiyksikot kuitenkaan

poissulkematta tyohon liittyvid osa-alueita hyvinvoinnin muutoksessa.

Analyysiprosessin toisessa vaiheessa aloitin aineiston niin sanotun raakatyOstdmisen
(Alasuutari 2011, 39). Tiassd vaiheessa merkkasin keltaisella varilld yliviivaten
ajatuskokonaisuudet, joissa mainittiin tutkimuskysymysteni kannalta oleellisia asioita. Kévin
ajatuskokonaisuudet 14pi toiseen otteeseen ja rajasin niistd pois ne ajatuskokonaisuudet, jotka
eivit soveltuneetkaan niin hyvin tutkimukseeni. Téssd vaiheessa jétin esimerkiksi pois sellaiset
kohdat haastatteluista, joissa puhuttiin sen hetkisestd hyvinvoinnista, mutta joita ei yhdistetty
milldén tavalla tydsuhteen paittymiseen tai tydoloihin Postilla. Taménkaltaisia ilmauksia olivat
ne, joissa mainittiin esimerkiksi jokin pitkdaikainen krooninen sairaus ja sen aiheuttamat
muutokset eldmaissé, tai vapaa-ajan loukkaantuminen. Tarkoituksenani oli sen sijaan etsid

hyvinvointiin liittyvid muutoksia, jotka linkitetdén tydoloihin tai tyosuhteen paittymiseen.

Tutkimukseni kannalta relevanteimmat ajatuskokonaisuudet siirsin erilliseen tekstitiedostoon.
Tein niin ikdén toisen tekstitiedoston, johon piirsin taulukon ja sijoitin alkuperdisilmaukset.
Alkuperéisilmauksista tein tutkimustehtdavin kannalta tarkoituksenmukaiset pelkistykset, jotka
ryhmittelin alakategorioiden mukaan. Alakategorioiksi muodostui kuusi kategoriaa:
positiiviset muutokset  fyysisessd  hyvinvoinnissa, negatiiviset muutokset fyysisessd
hyvinvoinnissa, positiiviset muutokset psyykkisessd hyvinvoinnissa, negatiiviset muutokset
psyykkisessd hyvinvoinnissa, positiiviset muutokset sosiaalisessa hyvinvoinnissa, negatiiviset
muutokset sosiaalisessa hyvinvoinnissa. Yldkategorioina toimi viitekehykseni mukaan
psyyvkkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi sekd pédkategoriana kokonaisvaltainen

hyvinvointi. Paa- yla- seki alakategorioiden muodostuminen ilmenee alla olevasta kuviosta 1.

Kolmas analyysiprosessin vaihe oli analyysin tulkinta. Tulkintavaiheessa tein kolmannen
taulukon, jossa ryhmittelin 16ydokseni ylékategorioiden mukaan. Nédin sain kokonaiskuvan

siitd, mitkd tyOsuhteen paddttymiseen liittyvdt muutokset hyvinvoinnissa liitetddn fyysiseen,
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psyykkiseen tai sosiaaliseen hyvinvointiin. Virjdsin  punaisella kaikki negatiiviset
hyvinvointimuutokset ja siniselld positiiviset. Tdssd vaiheessa sain hyvédn kokonaiskasityksen
siitd, milld tavalla pitkdn tyOsuhteen pdittyminen vaikutti haastateltavien hyvinvointiin, ja
kuinka paljon positiivisia vaikutuksia 10ytyi suhteessa negatiivisiin. Vaikken muuten tdssé
tutkimuksessa keskity kvantifiointiin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99), olen poiminut seuraavat
madrdt lukijalle kokonaiskuvan hahmottamista helpottamaan. Yhteensd 16 haastattelun
aineistosta 11 haastateltavaa koki tyosuhteen padttymisen muuttaneen hyvinvointia pelkédstdin
positiivisesti. Vain kolmessa haastattelussa nousi esiin pelkkid negatiivisia muutoksia ja
kahdessa molempia. Positiiviset muutokset ilmenivét pddosin psyykkisessd hyvinvoinnissa.
Néitd havaintoja ja analyysiosuuden kolmatta vaihetta avaan seuraavassa tuloksia

kasittelevassd luvussa tarkemmin.

Kuvio 1. WHO:n hyvinvoinnin méiritelmién perustuvat pdd-, ylad- ja alakategoriat, joita kéaytin

analyysiprosessissa.
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8 TULOKSET

Téssd luvussa tuon esiin aineiston analyysin tulkintavaiheessa ilmenneet tulokset. Edellisessd
luvussa aineiston analyysivaiheessa ilmeni, ettd positiiviset muutokset hyvinvoinnissa olivat
yleisempid kuin negatiiviset, vaikka viimeksi mainittuja ilmeni kolmessa haastattelussa.
Naiden tulkintojen perusteella kerron alaluvussa 8.1 muutoksista fyysisessd hyvinvoinnissa,
luvussa 8.2 muutoksista psyykkisessé hyvinvoinnissa ja luvussa 8.3 muutoksista sosiaalisessa
hyvinvoinnissa. Kerron ndiden lisdksi kussakin alaluvussa myos milld tavalla haastateltavat
yhdistivit ndmi hyvinvointimuutokset tydoloihin Postilla. Ndmé muutoksia selittdvit ilmiot
olen listannut taulukkoon 1 (sivu 35). Fyysiseen hyvinvointiin liittyvdt kokemukset olen
tulkinnut haastateltavien puhuessa fysiologisista muutoksista sekd unenlaadusta. Psyykkiseen
hyvinvointiin liittyviin kokemuksiin olen puolestaan tulkinnut ne kohdat haastatteluista, joissa
puhutaan mielialasta, yleisestd jaksamisesta, positiivisista ajatuksista tulevasta sekd
tyytyviisyydestd omaan sen hetkiseen eldmédn. Sosiaaliseen hyvinvointiin yhdistin ne kohdat

haastatteluista, joissa puhuttiin sosiaalisista suhteista vapaa-ajalla ja tyoelaméssa.

Tutkimustuloksia kuvaillessa kéytin tekstien vélissd tulkintojani tukevia aineisto-otteita.
Aineisto-otteissa kdytetyt nimet ovat haastateltavien pseudonyymeji, ja niiden perdén olen
kirjoittanut myds tydsuhteen pdidttymisen tavan sen mahdollisesti vaikuttaessa kokemuksiin
hyvinvoinnista. Vaikka haastateltavien ikdhaarukka ilmenee aikaisemmin tutkielmassa, olen
lisdinnyt aineisto-otteisiin haastateltavan i1dn osoittamaan suurin piirtein jdljelli olevaa
tyontekoa velvoittavaa aikaa. Ammattinimikkeet jdtin lainauksista pois haastateltavan
anonymiteetin varmistamiseksi, mutta kyseisilld haastateltavilla tyo oli joko asiakaspalvelua
tai toimistotyotd. Anonymiteetin varmistamiseksi my0s mahdolliset muut tunnistetiedot on
otteista piilotettu. Tunniste haastattelija ndkyy niissd aineisto-otteissa, joissa haastateltavan

ddnen lisdksi kuuluu haastattelijan déni.
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Taulukko 1. Tydsuhteen padtyttyd koetut muutokset kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa.

KOKONAISVALTAINEN POSITIIVISET NEGATIIVISET
HYVINVOINTI MUUTOKSET MUUTOKSET
Fyysisen kunnon paraneminen Liikunnallisten harrastusten
FYYSINEN Unenlaadun paraneminen vaheneminen

Sairastelujen viheneminen

Fyysisten kipujen loppuminen

Onnellisuuden tunteiden Arjen rutiinien puute
lisiddntyminen

PSYYKKINEN Stressi tydnhausta

Mydnteiset ajatukset tulevasta Kielteiset ajatukset itsesti

Perheen, puolison ja Vuorovaikutuksen puute

liheisten kanssa vietetyn ajan tyokavereiden ja asiakkaiden
SOSIAALINEN o . o s

lisiiéintymien kanssa

8.1 Muutokset fyysisessi hyvinvoinnissa

Ty06suhteen padttymiselld koettiin tissd tutkimuksessa olevan seka positiivisia ettd negatiivisia
muutoksia fyysiseen hyvinvointiin. Positiivisia muutoksia koettiin kuitenkin reilusti enemman
ja ne liittyivdt korostuneesti lisdéntyneeseen vapaa-aikaan, joka mahdollisti sddnndllisen
litkkunnan lisddmisen arkeen. TyOsuhteen aikana oma aika oli rajallista, mika tarkoitti osalla
haastateltavista sitd, ettei ollut aikaa panostaa omaan fyysiseen terveyteen syOmisten eikd
litkunnan kautta. Fyysisestd hyvinvoinnista huolehtimisen taka-alalle jidminen tyosuhteen
aikana tarkoitti haastateltavilla niin ikdén heikkoa jaksamista tdissd. Unenlaatu koettiin toiden
aikana heikoksi ja toiden piétyttyd paremmaksi. Yhdessd haastattelussa ilmeni unen
heikenneen ty6ttomyyden alkupuolella, mutta parantuneen haastatteluajankohtaan mennessa.
Yleinen vdsymys oli tyOpdivissd ldsnd, ja sen koettiin helpottaneen tyOsuhteen paityttya.
Seuraavassa Helvin ja haastattelijan keskustelupétkissa ilmenee, kuinka terveyttd heikentdavien
tekijoiden jddtyd tyopaikalle, kokemus terveydestd oli haastatteluhetkelld hyva. Helvin
kokemus nostaa niin ikddn esiin, kuinka pitkdt tyOpdivdat haastoivat fyysisen kunnon
ylldpitdmistd ja ndin ollen toiden pddtyminen mahdollisti Helvilld fyysistd hyvinvointia

edistivin terveyskidyttdytymisen.  Vastaavanlainen kokemus hyvinvointia edistdvastd
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terveyskéyttdytymisestd toiden padtyttyd on Leenalla. Paremman terveyskayttaytymisen liséksi

Leena koki tdiden péétyttyd verenpaineensa paremmaksi sekd unenlaadun kohentuneen.

Helvi, 62, uusi polku

Haastattelija: Millaseks sd sun terveyden koet?
Helvi: Mul on hyvd terveys.

Haastattelija: Ettei oo mitddn kremppoja.

Helvi: Ei ja nekin jddny pois mitd oli toissd ollessa.
Haastattelija: Et siind mielessd on saanu levdttyd.

Helvi: Niin levdttyd ja sit tosiaan kun tuo sddnnéllinen kuntosalilla kédyntikin lisdd tota tosiaan
parantaa kylld eldmdnlaatua.

Leena, 62, uusi polku

”Must tuntuu, ettd mulla on nyt parempi terveys. Verenpainettahan mulla varmaan nyt on vieldkin,
mutta on se ihan selvdsti ldhteny. Ja se unettomuus on hévinny, mulla oli sellasta unettomuuttakin aina
vililld. Se on tasaantunu... Sitten, nyt kun on aikaa enemmdn liikkua ja syédd, sddnnollisemmin. Eikd
tartte hotkia. Kyl se kaikki vaikuttaa. Md oon saanu paino laskemaan ja on ollu aikaa tosiaan ulkoilla,

litkkua. En md tiedd, kyl md ainaki koen et terveys on parempi.”

Sairastelujen ja fyysisten kipujen jidminen tydpaikalle muutti fyysistd hyvinvointia parempaan
suuntaan toiden padtyttyd. Osa haastateltavista koki fyysisen hyvinvoinnin parantuneen sen
seurauksena, etteivit elamdd endd hdirinneet raskaasta tydsti atheutuneet fyysiset kivut. Huono
terveydentila jo entuudestaan vaikutti niin ikdén siihen, ettd tdiden padttyminen oli positiivinen
asia fyysiselle hyvinvoinnille ja eldménlaadulle yleisesti. Toissd joutui kdrsiméddn kivuista,
jolloin fyysisten tyotehtdvien tuomien rajoitteiden jddminen tyopaikalle mahdollisti
aarimmillddn jopa kipulddkkeiden lopettamisen kokonaan. Niskakipujen sekd flunssan
tyyppisten tautien mainittiin jdéneen toiden pédtyttyd kokonaan taka-alalle sekéd verenpaineen
parantuneen. Tydolosuhteiden aiheuttamat fyysiset rasitteet koettiin raskaiksi ja véisyttaviksi ja
tyopaikka koettiin vastenmieliseksi. Yksi haastateltavista koki parjdilevansa toissd fyysisten
kipujen kanssa, mutta sitten, kun tyOpéivét alkoivat kuormittamaan myds psyykkisesti, olivat
kuormitustekijidt yhdessd hyvinvoinnille litkaa. Seuraavassa aineisto-otteessa Maisa kertoo,
kuinka rajoitteet fyysisessd terveydessd haastoivat tyon tekemistd, eikd kivuista johtuvien

mikrotaukojen pitdmistd katsottu esihenkilon silmissd hyvélld. Tdmé puolestaan vaikutti
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sithen, ettd ty0suhteen pddtyttyd Maisa pystyi nauttimaan eldmistddn fyysisten terveyttd

rajoittavien tekijoiden ehdoilla.

Maisa 62, uusi polku

.. md voin, hirvittdvin paljon paremmin koska md voin pdivin mittaan tehdd, md voin istuu md voin,
kévelld md voin jumpata vililld. Toissd, vaikka pitdis olla ja, meillikin tavallaan oli niitd et voidaan
pitdd taukoja ja, voidaan, vililld jalotella mutta, periaatteessa oli sitd ettd kun on, hurjat tavotteet niin,
kylld sd vaan siind istut ja, sitte, kylhdn se esimies katto ettd mitihdn tuo ja tulee heti sanoo kohta et
mitd sd teet et, eks sd tee toitd jos sd siel jotakin muuta teet. Se on kuiteski aika raskasta se seittemdn
puol tuntia, parinkymmenenminuutin, lounastauko ja kymmenen minuutin kahvitauko siind sitte. ... Md
oon niin paljon, sairastanu ja, syony kipulddkkeitd ja, nyt mun ei tarvii onneks kun md, vaan
vksinkertasesti kun mun ei tarvii, md voin kestdd sitd kipuu. Mutta téissd, sd et voinu aina sitd kestdd.

Vililld sd purit hammasta ihan todellaki ettd, sd pystyt istuu siind ees, paikallaan. Mutta nyt mun ei

>

tarvii. Niin, lienee tddlld korvien vdlissd sitten mutta, seki paine on helpottanu.’

Tyosuhteen pééttyminen koettiin fyysistd hyvinvointia heikentdvénd tekijdnd 1dhinna
ansiotulojen vdhenemisen kautta rajallisina mahdollisuuksina osallistua litkunnallisiin
harrastuksiin. Fyysistd hyvinvointia heikentdvid tekijoité ei tydsuhteen pédtyttyd suoranaisesti
yhdistetty tydoloihin, vaan yleisesti aikaan tyottoméana. Seuraavassa esimerkisséd Raimo kertoo,
kuinka aktiivinen harrastaminen ystdvien kanssa jdi tydsuhteen pédtyttyd taloudellisten
resurssien rajallisuuden seurauksena. Tdmédn Raimo koki fyysistd kuntoa heikentdviaksi

tekijéksi.

Raimo, 54, irtisanominen

Nyt kevddlld vihemmdn en oo matseis kdyny kun md sanoin et ihan oikeesti kun pitds maksaa kaikki
lisenssit ja muut, mitkd maksaa jo monta sataa vaikka vanhat ukot pelailee. Niin md sanoin et, jostain
pitdd nipistid. Kyl se sil tavalla sitten toi ansiotulojen vihennys niin, vaikuttaa sithen omaan fyysiseen

litkuntaankin.”

Muutokset fyysisessd hyvinvoinnissa téiden pdityttyd koettiin ndiden tulosten perusteella
lahinnd positiivisiksi. Haastatteluissa korostui tyon fyysinen rasitus, jonka poisjddminen
ndyttdytyi toiden padtyttyd positiivisina kokemuksina fyysisessd hyvinvoinnissa. Lisdksi
toiden loppuminen mahdollisti ajankdyton parempaan terveyskdyttiytymiseen, mika
luonnollisesti lisdsi positiivisia kokemuksia fyysisessd hyvinvoinnissa. Ainoa fyysisti
hyvinvointia haittaava tekijd tdiden paétyttyd liittyi taloudellisten resurssien rajallisuuteen,

jolloin aktiivinen harrastaminen ei ollut endé entiseen tapaan mahdollista.
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8.2 Muutokset psyykkisessi hyvinvoinnissa

Muutokset psyykkisessd hyvinvoinnissa tydsuhteen péddtyttyd nousivat haastatteluissa
korostuneesti esiin fyysisiin ja sosiaalisiin muutoksiin verraten. Pelkkié positiivisia muutoksia
psyykkisessd hyvinvoinnissa koettiin 11 haastattelussa, negatiivisia viidessd ja molempia
kahdessa. Positiiviset kokemukset tydsuhteen péatyttya liittyivét usein viimeisten vuosien tyon
aitheuttamiin ~ psyykkisiin ~ kuormitustekijoihin,  jotka  aiheuttivat  pahimmillaan
tyOtyytymattomyyttd, tyostressid ja uupumusta. Radikaalein muutos ilmeni Maijalla

masennuslddkkeiden kdyton lopettamisena tdiden péétyttyd, mikd ilmenee seuraavassa

aineisto-otteessa.

Maija 60, uusi polku
”Hyvdd puolta on ettei tarvi, siis jos on semmonen tyopaikka mikd mulla oli ni hyvd ettei tarvi sinne
mennd [naurahtaen] koska se oli ihan perseestd se Paikka...masennuslddkkeet lopetin jossain siind

vaiheessa ku jdi toistd pois.”

Haastatteluissa tyytyvéisyyskayrid piirtdessd ilmeni kdyrien usein nouseva tyduran paityttya.
Nousukohtia kuvailtiin tyytyvéisyydelld sen hetkiseen eldméédn, positiivisella mielialalla seké
onnellisuuden lisddntymiselld. Onnellisuutta perusteltiin ajalla, jonka pédsi vihdoin kédyttdméén
itselle tirkeisiin asioihin, unelmointiin ja matkustamiseen. Vastaavasti vapaus, hyvi olo ja
artymyksen tunteiden taakse jadminen mainittiin kdyrid piirtdessd positiivisina hyvinvointia
lisddvid tekijoind toiden padtyttyd. Kaikkia ylld mainittuja positiivisia muutoksia selitettiin
niemenomaan toiden pidéttymiselld Postin organisaatiossa. Seuraavissa kolmessa
aineistopitkisséd ilmenee, kuinka tyon psyykkinen kuormitus ilmeni tydsuhteen aikana Evalla
ja Leenalla stressind ja uupumuksena, ja nédin ollen tydsuhteen paétyttya kokivat he psyykkisen

hyvinvointinsa parempana.

Eva, 51, irtisanominen

”No siis sillon se oli vastentahtonen mut nythdn md oon ihan toista mieltd et md oon tosi tyytyvdinen
et md pddsin siitd talosta pois. Ettd kylldhdn se oli stressaavaa ja md olin tosi pitkddn aika loppu, et
sanotaan kolme viimesintd vuotta niin oon ollu kylld tosi tiukilla, ja sairastelinkin paljon ettd oli kaiken

ndkostd ja burn outki on ollu vililld ettd..

Leena, 62, uusi polku
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“"Mulla oli hirvee stressi pddlld sillon. Stressi on lauennu. Md luulen et se on jo tehny sen eldmdn

2

helpommaks.

Tyouraa ja muuta eliméaa selittdvissa kartoissa kéyrien alimpia kohtia perusteltiin ty6ll ja sen
kuormitustekijoilld. Kuormitustekijoitd olivat huonot tydolosuhteet ja pitkdt tyopaivét, jotka
aiheuttivat leipiintymistd, tyOstressid sekd heikensivét viihtymisté tydssi. Pitkien ja kiireisten
tyopdivien koettiin rajoittavan muuta eldmii eikéd vapaa-ajalla ehtinyt tarpeeksi palautumaan.
Vapaa-ajan lisddntyminen toiden paityttyd lisdsi myodnteisid ajatuksia tulevasta sekd yleista
tyytyvaisyyttd elaimédn. Alla olevassa ensimmdisesséd aineisto-otteessa Raija kertoo, kuinka
kiireiset tydpéivit haastoivat omien ajatusten kuuntelemista ja ndin ollen koki hén tyosuhteen
paittymisen positiivisessa mielessd seikkailuna, jota pddsee toteuttamaan omien ajatusten ja
toiveiden kautta. Toinen aineisto-ote puolestaan ilmentdd Helvin piirtdessa tyytyviisyyskayraa,
kuinka eldméntyytyvdisyys “notkahtaa” ylospdin sen seurauksena, etteivit pitkét ja raskaat

tyOpdivit endd haitanneet elamaa.

Raija 53, irtisanominen

Kyl md, jollain tavalla vois ajatella et nyt alkaa semmonen, tietynlainen seikkailu. Tai on alkanu jo
ettd md nyt, ja md luotan tavallaan semmoseen, tietysti nyt kun mul on aikaa miettid on silld tavalla,
aikaa kuunnella sitd omaa ddntd. Eihdn sitd vilttamdttd, tai eihdn sitd kuulekaan kun painaa tuolla

hirveessd kiireessd.”’

Helvi 62, uusi polku
Haastattelija: Niin et on, jos aatellaan kai se tdiden loppuminen on jonkin lainen notkahdus tossa.
[notkahdus yléspdin]
Helvi: No olihan se tietenkin. Kaikilla ihmi-, tai md luulen ettd aika paljon se on ihmisest se.. Sd oot

kaheksan tuntii pdivdssd toissd niin mitddn oikeestaan muuta eldmdd niin hirveesti ookkaan sitte.

Tyoolosuhteita kuvailtiin haastatteluissa negatiivisesti my0s silloin, kun haastateltavat
puhuivat jatkuvista muutoksista ja niiden kautta epdvarmuudesta ty0dssd. Lisdksi vaihtuvat
esihenkildt ja muutokset toimintatavoissa varjostivat tyontekoa. Esihenkildiden ja johdon tuki
koettiin niin ikddn puutteellisena eikd arvostusta annettu eikd saatu. Yhdessd haastattelussa
ilmeni, kuinka organisaatiomuutosten seurauksena johtoportaissa olevat henkil6t vaihtuivat,
jolloin esihenkiloiksi valikoitua ihmisid, joiden ulosannissa paistoi ldpi arvostuksen puute
asiakastyotd tekevid kohtaan. Arvostuksen puutetta koettiin esimerkiksi siité, ettei asiakastyota
pidetty tuottavana tehtdvdna. Nididen tyon tekoa varjostavien tekijoiden taakse jddminen

tyosuhteen padtyttyd vaikutti positiivisesti haastateltavien psyykkiseen hyvinvointiin. Alla
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oleva Maisan kokemus kiteyttdd hyvin sen, milld tavalla organisaatiomuutokset vaikuttavat

psyykkiseen hyvinvointiin jatkuvan epétietoisuuden kautta.

Maisa 62, uusi polku

"Siit on pddssy ettd, kun nyt tuntu kahden viime vuoden aikana et ei mitddn muuta oo ku jatkuvaa
organisaatiomuutosta ja, tyotehtdvien muutosta ja, uusia esimiehid ja vanhoja ldhtee pois ja sitte
palkataan johonki muuhun nimikkeeseen ja, tdmmdseen kaikkeen, oikeesti. Niin tarvi ajatella yhtdcdn,

mitdhdn huomenna, md meen toihin ettd, tuleeks mulle sama, esimieskddn endd, naama vastaan, vai

mitd.”

Pelkkid negatiivisia muutoksia psyykkiseen hyvinvointiin mainittiin yhteensd kolmessa
haastattelussa. Negatiiviset muutokset psyykkisessd hyvinvoinnissa toiden paityttya liittyivat
rutiinin puutteeseen, tylsyyteen, epivarmuuteen tulevasta ja negatiivisiin ajatuksiin itsest.
Arki koettiin tylsdksi, eikd pdivid voinut tayttia itselle mielekkadillé aktiviteeteilla taloudellisten
rajoitteiden takia. Stressid koettiin taloudellisten syiden lisdksi uusien tdiden hakemisesta.
Asiakkaiden ja tyOkavereiden arjesta pois jddminen aiheutti surua ja jopa masentunutta
mielialaa. Toiden pééttyminen heritti niin ikdin ikdvié ajatuksia omista kyvyisti ja siitd, mitd
muut ihmiset itsestd ajattelevat. Vastaavasti mieltd saattoi jaddd painamaan, mitd teki itse

védrin, kun tydura pééttyi, kuten seuraavassa Raimon esimerkissé ilmenee.

Raimo 53, irtisanominen
"No kyllihdn se oli siihen.. se kaks ja puol kuukautta siind, maalis huhti toukokuu niin, kyllihdn se oli

semmosta ettd, sitd vaan ite mietti et mitd teki ite vddrin.”

Kahdessa haastattelussa nousi esiin ristiriitaisia kokemuksia psyykkisessd hyvinvoinnissa
tyosuhteen padtyttyd. Toisaalta positiiviset muutokset koettiin sen kautta, ettd tyOsuhteen
paittyminen mahdollisti oman eldmén prioriteettien asettamisen uuteen jérjestykseen.
Toisaalta taas psyykkistd hyvinvointia haastoivat arjessa koettu tylsyys seké rutiinien puute.
Raijan kokemus puolestaan osoittaa, kuinka tydsuhteen padttyminen lisési kielteisid ajatuksia
itsestd ja kysymyksid yhteiskunnallisesta asemasta sekd siitd, mitd muut ithmiset itsesti

ajattelevat. Toisaalta Raija kertoo myods myonteisisté ajatuksista eldmésta tyosuhteen paatyttya.

Raija 53, irtisanominen
”Md ajattelin ettd, justiin se ettd pysyy koska tihdn, se et ndd ajatukset tdllain risteilee ettd, vdililld
ajattelee et on luuseri mut sit kuitenkin tulee, ei tuu mitddn semmost syvdd epdtoivoo. Sit ehkd kuvittelee

vdhdn jotain semmosta mitd jotkut ihmiset nyt musta ajattelee...Sitten jotkut muut asiat ehkd stressaa
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Jjustiin se tyon hakeminen ja.. Kyl md koen voimakkaasti ettd, kyl tihdn liittyen semmonen iso
kasvuprosessi varmaan kanssa. Oman ittensd miettiminen ja, missd asemassa on suhteessa

yhteiskuntaan ja omaan ystdvipiiriin ja perheeseen ja, md nden sen semmosena positiivisena asiana.

’

Ja samalla on tilaisuus, pohtii ehkd sit kaikkii muitakin eldmddn liittyvid valintoja.’

Nadma tulokset osoittavat tdiden paétyttyd vaihtelevia kokemuksia psyykkisessé
hyvinvoinnissa. Vaikka positiivisia muutoksia koettiin reilusti enemmin, mahtui
haastatteluihin my6s muutama negatiivinen. Erona positiivisissa ja negatiivisissa
kokemuksissa nousee esiin se, ettd positiiviset muutokset olivat selvisti seurausta tyon
psyykkisen kuormittavuuden pois jddmiseen, kun taas negatiiviset liittyivédt 1dhinnd oman

itsensd kyseenalaistamiseen tyottomana.

8.3 Muutokset sosiaalisessa hyvinvoinnissa

Sosiaalisesta hyvinvoinnista puhuttiin haastatteluissa vidhiten, ja muutokset sosiaalisessa
hyvinvoinnissa tyosuhteen paétyttyé olivat enimmékseen negatiivisia. Kahdessa haastattelussa
sosiaalinen eldma parani ty0suhteen pédétyttyd. Positiiviset muutokset ilmenivét sen kautta, etti
tyon pédttyminen lisdsi mahdollisuuksia vapaa-aikaan, kuten oman perheen kanssa ajan
viettdmiseen ja ldheisten auttamiseen. Vastaavasti parisuhteen koettiin parantuneen, kun sithen
oli enemmain aikaa panostaa. Ystdvyyssuhteita niin ikdén palautui, kun entisid saman kohtalon
lapi kiyneitd tyOkavereita 10ytyi uudestaan omasta sosiaalisesta verkostosta. Muiden
auttaminen on osa sosiaalista hyvinvointia ja se ilmenee seuraavassa Maikin kokemuksessa.
Kokemuksessaan Maikki ilmentdé niin ikdén yli 50-vuotiaiden tiettyd ajanjaksoa luonnehtivan
elaminvaiheen, jossa tarve sekd omien vanhempien ettd lasten auttamiselle on ldsnéd joko
omasta halusta, pakosta tai osaltaan myds yhteiskunnallisista odotuksista. Maikki kokee oman

ditinsd auttamisen tirkedksi, ja saikin auttamiseen enemméin mahdollisuuksia tydsuhteen

paatyttya.

Maikki 60, uusi polku
Haastattelija: Mut sd tavallaan annat apua sitten molempiin suuntiin et sun lapsille ja lastenlapsille ja
sit taas sun didille.

Maikki: Joo. Se on varmaan aika normaalii tdssd idssd. Molemmat tarvii sitd apua.

Maikki: Siihen [eldmddn] on tullu mahdollisuuksii.

Haastattelija: Ajan puolesta.
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Maikki: Joo. Ja sit lapsi saako tulla yékylddn, saako tulla. Ja sillon varsinki ku sd olit toissd, nii et sd
kauheesti jaksanu sitte ku viikonloput meni niin nopeesti. Se tavallaan surettiki et ku sd et jaksanu. Nyt

ei oo silldkddn semmosta, vilid.

Negatiiviset muutokset sosiaalisessa hyvinvoinnissa sen sijaan liittyivat 1dhinné tyokavereiden
ja asiakassuhteiden taakse jddmiseen. Tyosuhde-etujen loppumisen seurauksena myods
tyopaikan sosiaaliset tapahtumat, kuten pikkujoulut jdivdt eldméstd pois. TyOsuhteen
paittymisen tavasta riippuen ystdvyyssuhteita saattoi jaddé taka-alalle myds siksi, ettei enéda
jakanut samoja arjen asioita ty0ssd kdyvien ystdvien kanssa. Lisdksi taloudellisen puolen
koettiin vaikuttavan sosiaalisiin suhteisiin, kun endd ei ollut rahaa osallistua sosiaalisiin
kanssakdymisiin. Sosiaalinen vuorovaikutus saattoi joillain haastateltavilla loppua melkein
kokonaan tyduran paatyttyd. TyOsuhteen aikana iloja ja suruja jaettiin niin kollegoiden kuin
asiakkaidenkin kanssa, ja kyseisen vuorovaikutuksen puuttuminen arjessa ndyttiytyi aukkona

sosiaalisessa hyvinvoinnissa tyosuhteen pddtyttyd, jota seuraava Pertin kokemus ilmentéa.

Pertti 54, irtisanominen

.. nyt ei oo mitddn tekemistd oikeestaan, tdmmostd ku kaikki kaverit on téissd, ettd ei oikeen ndd
ketddn...Joo ja se on semmonen kanssakdyminen et me jaetaan monta kertaa ilot ja surutkin tossa. Tdd
ei 0o than semmonen Posti ku esimerkiks jossain [Postin iso toimipiste]. Eihdn sielld varmaan pdivdd
sanota mut tds jdtetddn ndkemiin ja kaikin tavoin, tds ollaan vihdn, oikeestaan joskus tuntuu liianki

ihmisldheisii. Se on aika iso aukko mikd sitten tulee ku tdtd ei ole endd.”

Haastateltavien omien kokemusten perusteella positiivia muutoksia ilmeni niin fyysisessd,
psyykkisessd kuin sosiaalisessa hyvinvoinnissa. Fyysisen hyvinvoinnin positiiviset
kokemukset hyvinvoinnista liittyiviat vapaa-ajan lisddntymiseen tyOsuhteen pdityttyd, mikd
mahdollisti panostamisen terveellisempiin elintapoihin. Tdmi puolestaan paransi fyysisti
kuntoa ja unenlaatua. Lisdksi tydon kuormitustekijét aiheuttivat fyysisid kipuja, jolloin tdiden
padttymisen seurauksena kivut loppuivat. Negatiivisia vaikutuksia fyysiseen hyvinvointiin
koettiin sen kautta, ettei liikunnallisiin harrastuksiin pdédssyt endd taloudellisista syistd niin
aktiivisesti osallistumaan. Psyykkisen hyvinvoinnin positiiviset muutokset liitettiin tyon
psyykkisten kuormitustekijoiden taakse jddmiseen. Kuormitustekijoitd olivat pitkét ja
stressaavat tyOpdivdt, puutteellinen johdon tuki, jatkuvat organisaatiomuutokset sekd
epavarmuus tyOstd. Tyon péétyttyd koettiin onnellisuutta nykyhetkesté ja tulevaisuudesta, kun
edelld mainitut tekijdt eivdt endd varjostaneet elimii. Negatiivisia psyykkisid muutoksia

koettiin rutiinin puutteena ja tylsyytend seké tyonhausta aiheutuvana stressini ja negatiivisina
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ajatuksina itsestd. Sosiaalisen hyvinvoinnin muutokset olivat puolestaan melko negatiivisia.
Tdhén tulokseen johtivat tyon pddttymisen seurauksena myds sosiaalisen vuorovaikutuksen
loppuminen asiakkaiden ja tydkavereiden kanssa. Sosiaalista hyvinvointia lisdsi puolestaan

perheen, puolison ja ldheisten kanssa vietetyn ajan lisdédntyminen.
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9 POHDINTA

9.1 Tulosten pohdintaa

Tédmin pro gradu -tutkielman tulokset tarjoavat tietoa siitd, minkélaisia muutoksia yli 50-
vuotiaat Postin entiset tyontekijdt kokivat hyvinvoinnissaan tydsuhteen paityttyéd, sekd miten
ndmd muutokset liitettiin tydoloihin Postilla. Tulokset osoittivat muutamista negatiivisista
hyvinvointimuutoksista huolimatta hyvinvoinnin parantuneen ty0suhteen padtyttyd johtuen
pddasiassa epdtasapainosta tyon kuormitus- ja voimavaratekijoiden vililld. Heikkojen
tyoolojen tiedetddn vaikuttavan hyvinvointiin heikentévésti, joten tulokset eivéit yllattaneet.
Sen sijaan tulos, joka ilmentdd kokemuksia paremmasta hyvinvoinnista tydsuhteen paityttya
tarjoaa uusia ndkokulmia aikaan tyottoméind. Aikaisemman tutkimustiedon mukaan
tyottomyys yhdistetddn usein heikentyneeseen hyvinvointiin erityisesti pitkittyessdan (ks.
esim. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2019; Gallo ym. 2000; Paul & Moser 2009; Virtanen
ym. 2013). Téssd tutkimuksessa keskityin ensimmadisen kierroksen haastatteluihin, jotka
tarjoavat tietoa hyvinvoinnin muutoksista tyottomyyden kestettyd maksimissaan vuoden.
Hyvinvointi tydttdoméné koettiin parempana, mutta pidemmaén aikavélin kokemuksista ei tima
tutkimus tarjoa tietoa. Seuraavissa kappaleissa pohdin niitd tuloksia tarkemmin suhteessa

aikaisempaan tutkimustietoon.

Muutoksia fyysisessd ja sosiaalisessa hyvinvoinnissa tyosuhteen padtyttyd perusteltiin 1dhinni
lisddntyneelld vapaa-ajalla. Sosiaalinen hyvinvointi nimittiin parani sen myotd, ettd ldheisten
ja perheen kanssa vietetty aika lisddntyi, miké osaltaan laajensi myds mahdollisuuksia hoivan
antamisessa omille vanhemmille ja lastenlapsille. Téta tulosta puoltaa Lopezin ja Campbellin
(2013) kyseiseen tyossd kdyvéadn ikdryhmiddn liitetty ilmid tasapainottelusta tydeldmén ja
perhe-eldmén vililld. Tyosuhteen padtyttyd ei endd tarvinnut tasapainotella, minkd koettiin
muuttaneen sosiaalista hyvinvointia positiivisesti. Tyosuhteen pédittymisen myota lisddntynyt
vapaa-aika koettiin positiiviseksi my0s siitd syystd, ettd tyosuhteen aikana vapaa-aika oli
rajallista pitkien ja raskaiden tyOpdivien takia, mikd haastoi terveellisten elintapojen
noudattamista, lisdsi uniongelmia ja haastoi tdissé jaksamista. Tama tulos ilmentdd tyon olleen
fyysisesti raskasta ja tukevan osaltaan tutkimustuloksia, joiden mukaan fyysisesti kuormittava
tyo lisdd riskid joutua tyokyvyttomyyseldkkeelle (OECD 2006; Smeaton & White 2006).
Fyysisen hyvinvoinnin paremmaksi kokemista tyosuhteen péétyttyd puoltaa myos Hultin ym.

(2016), Pulkkisen (1997) ja Grossin ym. (1999) tutkimukset, joiden mukaan tyottomyys ei
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vaikuttaisi itsessddn fyysiseen hyvinvointiin heikentdviésti, ja ettd lisddntynyt vapaa-aika
tyottoména olisi hyvinvointia lisddva tekijd. Tutkimustulos on nidin ollen myds vastoin
Raijaksen (2010) tutkimusta, jonka mukaan vapaa-ajan lisddntyminen tyottomilld olisi

hyvinvointia uhkaava tekijé ajanhallinnan ongelmien takia.

TyOsuhteen péadtyttyd fyysistd hyvinvointia heikentdvdnd tekijdnd koettiin rajalliset
mahdollisuudet osallistua liikunnallisiin harrastuksiin ja yhteisollisiin tapahtumiin, mika
haastoi osaltaan hyvinvointia edistdvin terveyskdyttdytymisen toteuttamista. Syyné tdhdn oli
taloudellisten resurssien rajallisuus, minké koettiin vaikuttavan myos kielteisesti sosiaaliseen
hyvinvointiin. Tama tulos saa tukea Ervastin (2004) tutkimuksesta, joka osoittaa tyottdména

hyvinvointia heikentdvien tekijoiden liittyvén puutteisiin taloudellisissa resursseissa.

Kokemukset vapaa-ajan puutteesta tydosuhteen aikana kertovat osaltaan joustamattomuudesta
tydajoissa, silld tydaikojen muokkaaminen yksildllisten toiveiden mukaan lisdisi
mahdollisuuksia tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen (Mékikangas & Hakanen 2017;
Hakanen & Bakker 2017; OECD 2006). Vastaavasti Hultin ym. (2016) tutkimus osoittaa
fyysisen hyvinvoinnin paranemisen tydsuhteen paityttya ilmentidvén puutteita tydolosuhteiden
terveellisyydessd ja tyShyvinvoinnin johtamisessa. Puutteet tydolojen terveellisyydessd
ilmenivit fyysisessd hyvinvoinnissa myds sen kautta, ettd jo valmiiksi heikko terveys lisdsi
kipuja toissd, eikd kipuihin saanut tdissa helpotusta. Muun muassa Vaidnénen-Tompon (2010),
Muldersin ja Henkensin (2019), Kinnusen (2017, 90) ja Mankan (2023) julkaisut puhuvat sen
puolesta, ettd nimenomaan tyon fyysistd kuormittavuutta tulisi toissd helpottaa tyon
muokkaamisella terveelliseksi ja turvalliseksi, jotta voimavaroja riittdisi vapaa-ajasta
nauttimiseen ja tyOstd palautumiseen. Puutteet tydoloissa tarkoittivat ndin ollen tydsuhteen
padttymisen osoittautuneen adrimmilldédn fyysisten kipujen taakse jddmisend sekd parempana

fyysisen hyvinvoinnin ja unenlaadun kokemuksena.

Muutoksia psyykkisessd hyvinvoinnissa kuvailtiin tyon psyykkisten kuormitustekijoiden
kautta. Ty0ssé koettiin stressin liséksi leipiintymistd ja heikentynyttd tyotyytyvaisyyttd, mika
ndkyi toiden pdityttyd &ddrimmilladn masennuslddkkeiden kdyton lopettamisena.
Kuormitustekijdnd koettiin myds organisaatiomuutokset, jotka heijastuivat negatiivisesti
organisaatiokulttuuriin ja aiheuttivat epdvarmuutta tyon jatkumisesta. Pahkinin ym. (2011)
mukaan organisaatiomuutokset aiheuttavat pahimmillaan stressid ja kielteisid ajatuksia tydsté

ja sen jatkumisesta, mikd ilmeni samoin tdmén tutkimuksen tuloksissa. Niin ollen tyon
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psyykkisten kuormitustekijoiden taakse jadtyd onnellisuuden tunteet ja elamintyytyvaisyys
koettiin parempana. Tdmé tutkimustulos saa tukea Hultin ym. (2016) tutkimuksesta, jossa
psyykkisesti raskaan tyon taakse jadminen synnyttdd niin sanottu helpotuksen tunteen, joka
ilmenee positiivisina ajatuksina sen hetkisestd eldméisti ja tulevaisuudesta. Tuloksissa nousi
esiin jatkuva epavarmuuden tunne muutosten keskelld, joka heikensi tyStyytyvaisyytta ja lisdsi
stressid. Vastaavat tulokset ilmenevét niin ikdian Niskan ym. 2020 tutkimuksessa, jossa ilmenee
jatkuvien organisaatiomuutosten tyotyytyvaisyyttd heikentdva vaikutus. Nédin ollen voidaan
todeta tyOsuhteen paittymisen jdlkeisten positiivisten psyykkisten hyvinvointimuutosten
ilmentdvin ennen kaikkea puutteita sekd ik&- ettd muutosjohtamisessa (Alasoini 2010;
Riekhoff 2018). Huonoksi koettu johtaminen ennustaa Takalan ym. (2015) seké Nielsenin ja
Tarisin (2019) mukaan tyon psykososiaalista kuormitusta ja lisdd halua poistua tydmarkkinoilta

aikaisemmin.

Tyon paityttyd koettiin psyykkistd hyvinvointia heikentdvéna tekijdnd negatiiviset ajatukset
itsestd sekd oman yhteiskunnallisen aseman kyseenalaistaminen. Ndma tulokset ovat linjassa
Reinen, Novon ja Hammarstromin (2012) sekd Jahodan (1982) tutkimusten kanssa, jotka
osoittavat yhteiskunnallisen aseman heikentyvin tyottoménd. Negatiivisia kokemuksia
psyykkisessd hyvinvoinnissa koettiin niin ikddn stressind uuden tyon etsimisestd, tylsyytend
arjen rutiinien puutteesta sekd negatiivisina ajatuksina itsestd. Tétd tulosta tukee Jahodan
(1982) tutkimus, jonka mukaan tyottoména ei endéd padse nauttimaan tyon tuomista latenteista
hyodyistd. Néitd hyotyjd ovat muun muassa ajankdyton hallinta ja itsensd kehittdminen. Tdssa
yhteydessd my0s aikaisemmin mainittu Raijaksen (2010) tutkimus on linjassa ajankdyton
hallinnan haasteiden kanssa tyottomilld vapaa-ajan lisddntyessd. Tyon tuomiin latentteihin
hyotyihin lasketaan my0s yhteisolliset hetket tyokavereiden kanssa, ja niiden puute tydsuhteen
padtyttyd osoittautui sosiaalista hyvinvointia heikentdviaksi tekijaksi. Tdmi tulos ilmentdd
toisaalta toimivan tydyhteison olleen yksi tyon voimavaratekijoistd, minké perusteella voidaan
olettaa tyOilmapiirin olleen ainakin tietyissd tyotiimeissd hyvd. Toisaalta titd tulosta voi
selittdd muutenkin puute sosiaalisissa verkostoissa tyosuhteen ulkopuolella, koska hyvit
sosiaaliset verkostot toimivat tyottomilld hyvinvointia suojaavina tekijoind (Waters & Moore
2001; Jackson & Warr 1987). Néin on voinut olla niilld haastateltavilla, jotka eivit kokeneet
sosiaalisen hyvinvoinnin heikentyneen tyOsuhteen péaityttyd.  Huolimatta sosiaalista
hyvinvointia tukevasta voimavaratekijastd, psyykkistd ja fyysistd hyvinvointia kuvaavissa
tuloksissa ilmenee selvisti epédtasapaino tyon kuormitus- ja voimavaratekijoiden vélilld (ks.

esim. Tampereen yliopisto; Takala ym. 2015; Berglund ym. 2017; Ilmarinen & Ilmarinen
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2015). Kuten Takala ym. (2015) ja Siegrist ym. (2006) kuvaavat, huonoista tyoloista halutaan
pois etenkin silloin, kun ne heikentdvét terveyttd ja hyvinvointia joko wvalillisesti tai

valittdmasti.

Onnistuminen edelld mainituissa tyohyvinvoinnin osa-alueissa palvelisi merkittdvasti
ikddntyvid tyontekijoitd ja tyourien pidentdmisen tavoitetta. Yksi mahdollinen ratkaisu ylla
esitettyihin ongelmiin voisi olla tyShyvinvoinnin parempi huomioiminen tydnantajien toimesta
padluvussa viisi esitettyjen keinojen implementoinnilla. Alaluku 5.4 osoittaa kéytdnnon
esimerkkien kautta, milld tavalla panostus ikddntyvien tyontekijéiden tyohyvinvoinnissa voi
parhaillaan ndyttdytyd. Sen sijaan tyOsuhteen péaittymisen jélkeiseen kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin ylldpitdmiseen ja edistimiseen tarvitaan uudenlaisia keinoja, kun tyonantaja ei
ole endd tyOntekijdstd vastuussa. Voitaisiinko titd edistdd esimerkiksi pidentdmalla
kayttdoikeuksia tyOnantajan tarjoamiin hyvinvointietuihin tai tydterveyshuoltoon méaarityn
ajan tyoOsuhteen padtyttyd? Koska negatiiviset muutokset fyysisessd ja sosiaalisessa
hyvinvoinnissa liitettiin taloudellisten resurssien rajallisuuteen, voisivat nima hyvinvointiedut
auttaa ylldpitdméén niin fyysistd kuin sosiaalista hyvinvointia. Psyykkistd hyvinvointia voisi
sen sijaan ylldpitdd jatketut tyoterveyshuollon palvelut. Ndiden pohdintojen jatkeena késittelen

seuraavissa kappaleissa tdmén pro gradu -tutkielman luotettavuutta ja eettisyytta.

9.2 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuus edellyttdd kriittistd tarkastelutapaa omien valintojen tekemisessd
lapi tutkimusprosessin (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Eskolan ja Suorannan
(1998) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuus rakentuu uskottavuudesta,
siirrettdvyydestd, varmuudesta ja  vahvistuvuudesta. Uskottavuudella tarkoitetaan
yhdenmukaisuutta tutkijan ja tutkittavan késityksissd, varmuudella tarkoitetaan tutkimukseen
ennustamattomasti vaikuttavien ennakkoehtojen huomioimista ja vahvistuvuudella tulkintojen
tukemista aikaisemmalla vastaavaa i1lmioté kasittelevilld kirjallisuudella. Siirrettdvyys on sen
sijaan laadullisessa tutkimuksessa mahdollista rajatuin reunaehdoin, koska kaytdnnossa
laadullisen tutkimuksen sosiaalinen todellisuus on monimuotoista, mikid tekee tiedon

yleistettdvyydestd miltei mahdotonta. (em.151-154.)

Téssd pro gradu -tutkielmassa valitsin tutkimusmenetelméksi teoriaohjaavan sisdllonanalyysin,

joka muodostaa tietyt reunaehdot tutkimusaineiston analysoinnille (ks. luku 7). Aineistoa siis
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analysoidaan tietyn teorian ohjaamana, mikd luonnollisesti vaikuttaa tutkimustulosten
muodostumiseen. Ennen tutkimusmenetelmén valintaa olin tehnyt padtoksen hyodyntdd Kohti
kaksitahti-Suomea? -hankkeen aineistoa. Tuomen & Sarajarven (2018, 56) mukaan
analysointitapaa tulisi pohtia jo ennen aineiston kerdémistd, jolloin tuotettua aineistoa olisi
helpompi purkaa ja analysoida. On hyvé pitdd mielessd myos se seikka, ettd haastattelujen
muodostumiseen voi vaikuttaa haastateltavan tavat ja taidot toimia haastattelutilanteessa. En
ole itse toteuttanut haastatteluita, mikd tarkoittaa, ettd tulkinnoistani puuttuu
haastattelutilanteiden nonverbaalisen vuorovaikutuksen huomioiminen. Haastattelujen siséllon
muodostumiseen on voinut niin ikddn vaikuttaa haastattelujen ajankohta seka haastatteluihin
valikoituneet henkil6t. Haastatteluista on niin ikd&n voinut rajautua pois ne henkil6t, jotka
kokivat tyOsuhteen padttymisen psyykkisesti rankimmin. Tdssd tapauksessa positiiviset
muutokset hyvinvoinnissa ovat todennédkdisesti korostuneet. On myds hyvé pitdd mielessa,
ettei haastateltavilta kysytty suoraan hyvinvoinnin muutoksista ja niiden liittymisestd entiseen
Postin tyduraan, jolloin vastaukset olisivat voineet olla hyvinkin erilaisia. Tdmé seikka
kysymyksenasettelun lisdksi voi osaltaan vaikuttaa tekemiini tulkintoihin vééristavésti.
Toisaalta Alasuutarin (2011) mukaan se, ettei tutkimuskysymyksid kysytty haastateltavilta
suoraan, voi myos lisitd haastateltavien kertomusten luotettavuutta. Tétd perustellaan silla, ettd
aineiston valmis olemassaolo tarjoaa epédsuoraa evidenssid tutkittavasta ilmiostd huolimatta

siitd, mink&laista tietoa halutaan aineistosta saada. (em. 72.)

Tédmin pro gradun tutkimustulosten perusteella ei voida tehdd péédtelmid siitd, minkélaisia
henkildstojohtamisen kdytdntdja on Postin organisaatiossa hyddynnetty, ja miten ne ovat
todellisuudessa toteutuneet. Téamdn tutkimuksen haastateltavat kokivat puutteita
tyoolosuhteissa, eikd heilld ndin ollen ollut hyvid kokemuksia otollisten tydolosuhteiden
toteutumisesta muutosten keskelld, miké nikyi heidén heikompana hyvinvointinaan tyduralla
sekd hyvinvoinnin paranemisena tyduran paétyttyd. Tédmén tutkimuksen keskidssd olivat
entiset Postin tyontekijét ja heiddn subjektiiviset kokemuksensa tydoloista ja hyvinvoinnista
tyosuhteen pédtyttyd. Tutkimustulokset ovat kontekstuaalisia eivétkd nidin ollen tarjoa
absoluuttista tietoa tutkittavasta ilmiosti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Vaikka
poimin haastatteluista hyvinvoinnissa tapahtuneita muutoksia, jotka liitettiin tydsuhteen
padttymiseen ja tyooloihin Postilla, tulee pitdd mielessd, ettd kokemukset hyvinvoinnista ovat
voineet saada vaikutteita my0s muista taustatekijoistd, kuten sosioekonomisesta asemasta,
johon en tdssd tutkimuksessa keskittynyt. Heikompi sosioekonominen asema nimittdin

vaikuttaa hyvinvointiin tyottdménd negatiivisemmin (Ervasti 2004). Vastaavasti se, onko
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tyontekijéd irtisanottu vai pdittinyt tydosuhteen omaehtoisesti, on voinut vaikuttaa kielteisiin
kokemuksiin tydoloista eri tavalla. Irtisanotuilla tyontekijoilli voi olla negatiivisempia
ajatuksia tyOpaikasta kuin omaehtoisesti tyOsuhteensa pdittineilli. Toisaalta tdssd
tutkimuksessa kuusi haastateltavaa oli tarttunut Uusi polku -ohjelmaan, jota tarjottiin yt-
neuvotteluiden yhteydessd, eli toisaalta omaehtoiseen ldhtemiseen on niin sanotusti
tyOnantajan osalta tarjottu mahdollisuus. Mikéli mahdollisuuteen ei olisi tarttunut, olisi voinut
vahdn ajan kuluessa tyontekijdé seurata irtisanominen. Lisdksi se, kuinka ldhell4 tyontekijd on
virallista eldkeikdd, on voinut vaikuttaa kokemuksiin hyvinvoinnista positiivisemmin, koska

silloin ollaan ldhelld taloudellista turvaa, eikd vilttdmattd koeta niin suurta tydnhakuvelvoitetta.

Tamén tutkimuksen tuloksia ei ole tarkoitus yleistdd. Tulosten anti sen sijaan dekonstruoi
oletuksia siitd, ettd tyoeldmi olisi aina terveellisempdd kuin tyottomyys. Tutkimus ennen
kaikkea haastaa yleistyksié ja aikaisempaa tutkimustietoa aiheesta seki laajentaa keskustelua
ikddntyvien tyontekijoiden omista kokemuksista tydoloista ja hyvinvoinnista tyottoména.
Voidaan ndin ollen pitdd mielessd, minkélaisia tdmdn tutkimuksen kaltaisia yksilollisia
hyvinvointiongelmia voi suurissa vastaavia organisaatiomuutoksia kohtaavissa yrityksissi
tulla vastaan, mikili ennaltachkiisy- ja hyvinvoinnin tukemisen keinot eivit ole tarpeeksi
vaikuttavia. Lisdksi tutkimus valottaa yksilollisten, paikallisten ja kansallisten seurausten
kautta sitd, miksi erityisesti ikddntyvien tyontekijoiden terveyteen tulisi panostaa
organisaatioissa enemmadn, ja minkélaiset seuraukset voi tyohyvinvoinnin laiminlyomiselld

olla.

Ihmisiin kohdistuvaa tieteellisté tietoa tuottaessa kaiken toiminnan Idhtokohtana on eettisyys,
joka muodostuu tutkimuksen huolellisuuden, rehellisyyden ja tarkkuuden kautta (TENK 2023).
Téma pro gradu -tutkielma noudattaa ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettistd perustaa, jonka
tahtdimend on suojella ihmisarvoa, noudattaa oikeudenmukaisuutta sekd vélttdd vahinkoa
(Kuula 2011, 59-60). Tama tarkoittaa kdytdnnossa sitd, ettd tutkimuksen tavoitteet, menetelmét
ja riskit kerrottiin tutkittaville ymmarrettdvasti ja heiltd saatiin vapaehtoinen suostumus
tutkimukseen. Lisdksi tutkimukseen osallistuvien oikeudet ja turvallisuus huomioitiin, ja heille
kerrottiin tutkimuksen luottamuksellisuudesta, anonymiteetistd, tutkimustiedon kaytostd vain
luvattuun tarkoitukseen, sekd tutkimustiedon arkistonnista. (Reynolds 1987; TENK 2023;
Tuomi & Sarajirvi 2018, 39—43.) Haastateltaville niin ikddn kerrottiin, misté tutkimuksessa on
kyse ennen haastatteluja, ja heiltd pyydettiin lupa nauhoitukseen sekd aineiston

hyddyntdmiseen tutkimuskéytdssd. Lupa aineiston kédytdstd tutkimuksiin ja arkistointiin saatiin
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tutkittavilta suostumuslomakkeella allekirjoituksineen. Kokonaisuudessaan tutkimushanke
toteutettiin tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuksen mukaisesti, eikd se vaatinut

erillistd lausuntoa eettiseltd toimikunnalta (TENK 2023).

Eettisyys ulottuu myds omaan toimintaani. Aineiston hallussapidon ja analysoinnin olen
toteuttanut noudattaen hyvéi tieteellistd kaytdntéd (Tuomi & Sarajarvi 2018, 112). Tama
tarkoittaa muun muassa sitd, ettd olen raportoinut tutkimuksen tulokset ldpindkyvisti ja
rehellisesti. Tutkimustuloksia kirjoittaessa olen varmistanut haastateltavan anonymiteetin
toteutumisen, eli pitdnyt huolen haastateltaviin liittyvien tunnistetietojen piilottamisesta.
(Eskola & Suoranta 1998, 176.) Tutkielmassa olen kunnioittanut muita tieteentekijoitad
hyodyntdmalld yhteiskuntatieteissd yleisesti kdytettdvad viittaustekniikkaa oikeaoppisella
tavalla (Tuomi & Sarajarvi 2018, 112—115). Mitd tulee haastatteluaineiston hallussapitoon,
olen hyodyntényt sitd vain timén tutkimuksen tekemiseen ja hivittdnyt sen oikeanmukaisella

tavalla tutkimuksen valmistuttua.
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10 JOHTOPAATOKSET JA JATKOTUTKIMUSAIHEET

Tédmin pro gradu -tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, milld tavalla ikdantyvét tyontekijat
kuvaavat hyvinvointinsa muuttuneen pitkdn tyOsuhteen péétyttyd, ja miten muutokset
hyvinvoinnissa liitetdén tyosuhteen padttymiseen ja tydoloihin Postilla. Tutkimuksen tuloksia
selvitettiin teoriaohjaavan siséllonanalyysin avulla hyddyntien WHO:n maééaritelméaa
kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista. Tulokset osoittavat haastateltavien kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin muuttuneen tyduran pdityttyd useista erilaista tydoloihin liittyvistd syisté.
Muutamista negatiivisista hyvinvoinnin muutoksista huolimatta voidaan tulosten perusteella

todeta tyduran péadttymisen muuttaneen hyvinvoinnin ulottuvuuksia pidfosin positiivisesti.

Keskeisend havaintona voidaan todeta heikkojen tydolojen vaikuttaneen negatiivisesti
koettuun hyvinvointiin tyosuhteen aikana ja positiivisesti koettuun hyvinvointiin tydsuhteen
paityttyd. Tdmé tulos osoittaa subjektiivisten kokemusten kautta tyottdmyyden olleen
terveellisempdd kuin tyOskentely tyOhyvinvoinnin osalta puutteellisissa olosuhteissa.
Havaintoa selittdd osaltaan epitasapaino tyon kuormitus- ja voimavaratekijoiden valilla, mika
korostaa  tarvetta  puuttua  ikddntyvien  tyOntekijdiden  hyvinvointia  tukevien
tyoskentelyolosuhteiden luomiseen vaikuttavammin. Ikdintyvien tyontekijoiden hyvinvoinnin
kannalta tyOnantajan on oleellista huolehtia oikeanlaisesta johtamisesta, joka puolestaan
edistdd ikddntyvia tyontekijoitd tukevaa organisaatiokulttuuria, mahdollistaa vaihtoehtoja tyon

muokkaamiseen ja tarjoaa informatiivisia kayténtoja.

Tyohyvinvointia ja terveyttd tukevien tydolojen luominen on avainasemassa ikdéntyvien
tyontekijoiden hyvinvoinnin ylldpitdmisessd ja yhteiskuntapoliittisen tydurien pidentdmiseen
tdhtddvien tavoitteiden saavuttamisessa. Mikili hyvinvointi koetaan heikkojen tydolojen
seurauksena parempana tyottdomédnd, on tavoitteiden saavuttaminen hyvin haastavaa.
Tyo6hyvinvointiin liittyvien osa-alueiden parempi integroiminen osaksi organisaation strategiaa
mahdollistaisi tydurien pidentdmisen liséksi paremman ja sujuvamman siirtymisen eldkkeelle,
tyokyvyttomyyseldkkeelle tai tydttomyyteen. Myos lahtokohdat uudelleen ty6llistyd tai nauttia
eldkepdivistd ovat paremmat, kun hyvinvointi ei heikkojen tydolojen seurauksena ole

heikentynyt.

Tyonantajien tietoisuus ikddntyvien tyontekijoiden tyShyvinvoinnin edistdmisestd ja
tyokyvyttomyyden ehkiisystd ei aina ole parhaalla tasolla (Kyyrd & Paukkeri 2018; OECD
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2020), miké korostaa tarvetta 10ytad tutkimuksen kautta vaikuttavia keinoja, joilla tyGnantajien
ymmarrystd aiheesta voitaisiin lisdtd. Tédmén lisdksi tulisi jatkossa tutkia sitd, miten
tyOnantajien panostus tyohyvinvoinnissa néyttdytyy, jotta onnistuttaisiin paremmin
paikantamaan, missd madrin hyvinvoinnin muutokset tydosuhteen paétyttyé liittyvit puutteisiin
tyooloissa. Vastaavasti laadullista kokemuspohjaista tutkimusta tydolojen vaikutuksista
hyvinvointiin tarvitaan lisdd. Uusimmat elidkepoliittiset keinot, kuten tyOnantajien roolin
korostaminen, elédkeputken poistaminen, yli 55-vuotiaiden oikeus irtisanomiskorvaukseen,
tyollistymisvapaan pidentdminen, palkkatuen parantaminen sekd osa-aikatydon parempi
mahdollistaminen tarjoavat niin ikdin mahdollisuuksia tutkia toimien vaikuttavuutta niin
lyhyella kuin pitkalld aikavélilla. Tydurien pidentdmisen tavoite on kompleksinen, ja ndin ollen
korostuu tarve vaikuttavammille tieteelliseen tutkimukseen nojaaville interventioille, jotka

ulottuvat niin yksilihin, organisaatioihin kuin poliittisiin paéttéjiin.
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