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TIIVISTELMA

Tyossa vai elakkeella -tutkimus-ja kehittamishankkeessa testattiin hankkeessa kehitetyn
Tyon imua uran seniorivaiheeseen -menetelman vaikuttavuus tyduran seniorivaiheen
hallintaan, ikésyrjinnan kokemukseen ja tyén imuun.

Menetelma on kehitetty kognitiivisen psykologian ja sosiaalisen oppimisen periaatteille, ja
se perustuu osittain kokemuksiin aikaisemmista TyOterveyslaitoksen uranhallintaa
vahvistavista ryhmamenetelmistd. ~ Ryhméamenetelman  vaikuttavuutta testattiin
satunnaistetussa, kenttakokeellisessa asetelmassa 17 tydorganisaatiossa selvittéen 6 kk
seuranta-aikana menetelméan pitk&aikaisvaikutuksia. Tutkimukseen osallistui 699
tyontekijad, joista 359 arvottiin koeryhmaan ja 340 vertailuryhméaan. Seurantakyselyjen (T2
ja T3) vastausprosentit olivat molemmissa ryhmissa yli 90 %.

Tutkimuksen tulosten mukaan Tydn imua uran seniorivaiheeseen -menetelma nosti
valmistautuneisuutta  tyburan  seniorivaineen  tyduran hallintaan  valittomasti
ryhméavalmennuksen jalkeen. Valmistautuneisuus tarkoittaa ensinna koettua pystyvyytta
senioritaitoihin (puolien pitdmiseen tyopaikalla, taitojen ja kokemusten esille tuomiseen
sekd kokemuspohjaisen tiedon jakamiseen muille), tyokyvyn yllapitoon (osaamisen
yllapitdmiseen, viredana ja aktiivisena pysymiseen, terveyden vyllapitémiseen, stressin
hallintaan tydssa) ja tydllistymiskyvyn yllapitoon (tyétehtévien muuttamiseen, tydpaikan
vaihtamiseen tarvittaessa,) ja toiseksi tiedollisia ja emotionaalisia valmiuksia kohdata
vastoinkdymisia tyOuralla. Naméa tulokset olivat samanlaisia riippumatta osallistujien
sukupuolesta, iasta tai tydorganisaatiosta. Myoskaan ryhméavalmennuksen intensiteetilla
kahden, kolmen tai neljan viikon aikajanteelld ei ollut vaikutusta tuloksiin.

Pitkaaikaisseurannassa, puoli vuotta ryhmavalmennukseen osallistumisen jalkeen,
osallistujat olivat tehneet merkitsevia muutoksia tyorooliinsa, heilla oli vahvistunut tyon
imu ja liséédntynyt tulevaisuusorientaatio tyossa. Liséksi ryhméavalmennukseen
osallistuneilla oli puolen vuoden seurannassa merkitsevasti vahentyneet ikasyrjinnan ko-
kemukset.  Aikaansaamalla myonteisen  muutoksen  osallistujien  ajattelussa
valmistautuneisuuden vahvistumisen kautta, seuraa siitd pidemmalla aikavalilla myonteisia
muutoksia osallistujien kayttéaytymisessa uranhallinnan parantumisen kautta.

Nama tulokset ovat tarkeitd osoittaessaan, etta vahvistamalla varttuneiden tyontekijéiden
voimavaroja ja lisédamaélla tehokkaiden toimintatapojen aktiivista kayttda seka
itseohjautuvuutta kohdattaessa uraan ja tydhon liittyvid haasteita ja vastoinkaymisia,
voidaan lisaté tyon imua ja tyouralla néhtyja mahdollisuuksia.

Avainsanat. ryhmainterventio, uranhallinta, valmistautuneisuus, koettu ikasyrjintd, tyon
imu, tydssa jatkaminen
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ABSTRACT

The aim of the Working or retiring —research and development project was to study
effectiveness of “Engagement for Senior Employees” peer group method on late career
management, age discrimination and work engagement.

The method was grounded on the principles of cognitive psychology and social learning,
as well as previous experiences of career management interventions at the Finnish Institute
of Occupational Health. The effectiveness was studied in a randomized, field experimental
study in 17 work organizations. There were 699 participants, of which 359 were
randomized into experimental group and 340 into control group. The response rates to
questionnaires (T2 and T3) were above 90 % in the both groups.

The results show that “Engagement for Senior Employees” peer group method increased
preparedness for late career management proximally by strengthening self-efficacies and
knowledge as well as emotional preparedness for managing setbacks. The results were
similar for women and men regardless of their age (42 to 66 years) or organizational
background (public or private). Also the intensity of the peer group during two, three or
four weeks’ timespan did not change the results.

In the follow up (6 months after the intervention) participants of the “Engagement for
Senior Employees” peer group had changed significantly their work roles, had higher work
engagement and future time perspective at work than those in the control group. In
addition the perceived age discrimination was significantly lower than in the other group.

These results are very important, because they demonstrate how by enhancing
employees' resources in proactively managing their own late career in work organizations
there are also longer term beneficial effects on their career, engagement and well-being.

Key words: Group intervention, career management, preparedness, perceived age
discrimination, work engagement, longer careers
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1 JOHDANTO

Ihmiset ovat nykyisin terveita ja toimintakykyisida huomattavasti aiempaa kauemmin. Vii-
meisen sadan vuoden aikana ihmisten terve elinika on pidentynyt yli kymmenen vuotta ja
sama kehitys jatkuu (Vaupel, 2010). Taméan seurauksena monissa kehittyneissa ja vaestol-
taan ikaantyvissa yhteiskunnissa on kovia taloudellisia paineita nostaa elékeikaé, jotta kas-
vavia eldkekustannuksia voitaisiin vahentda (Bongaarts, 2004; Ebbinghaus, 2000). Tahan
liittyvat myos vaatimukset tuottavan tyouran jatkamisesta aiempaa pidempaan. Tyonteki-
joiden parissa ndma vaatimukset saavat osittain ristiriitaisen vastaanoton. Jotkut tydnteki-
jat haluaisivat jatkaa tyontekoa, kun taas monet vastustavat ajatusta.

Varttuneista tyontekijoista 16ytyy paljon vahvaa yhteiskunnallisesti tuottavaa potentiaalia,
jos he pysyvat pidempaan motivoituneina tyduran jatkamiseen. Usein kuitenkaan tyénan-
tajat eivat halua pitaa varttuneita tyontekijoité organisaatioissaan, koska monet tydnanta-
jat luulevat vanhenemisen heikentavan tuottavuutta (Kahn, 1994; van Dalen & Henkens,
2013). Nama varttuneita tyontekijoita syrjivat ikdasenteet liittyvat myos yhteiskunnassa ke-
hittyneisiin sosiaalisiin rakenteisiin. Nama rakenteet eivéat ole ehtineet kehittya elinian pi-
dentyessa ja rajoittavat tydkuntoisten omaa tytelaméankulkuaan koskevia ratkaisuja seka
heikentévat varttuneiden tyontekijoiden hyvinvointia. Tama taas on yksi keskeinen vaikutin
elékeikaa lahestyvien tydntekijoiden motivaation heikkenemiselle ja tyduran lopettami-
selle (Clarke ym., 2011). Todellisuudessa vanhempien tyontekijoiden tyokyky nayttaisi py-
syvan valtaosalla ikaéntyessa ennallaan (llmarinen ym., 1997; Ng & Feldman, 2012), samoin
kuin tuottavuus (Dostie, 2011, Mahlberg ym., 2013).

Onnistunut vanheneminen edellyttéaé kiinnostavien mahdollisuuksien ja tavoitteiden na-
kemista tulevaisuudessa siitd huolimatta ettéd joutuu kohtaamaan ikaan liittyvia rajoituksia
(Neugarten ym., 1965; Ryff, 1989). Jos ikaantyvat aikuiset voisivat pysya kauemmin tuotte-
liaissa ja sosiaalisesti verkostoituneissa rooleissaan terveina ja saaden riittavan toimeentu-
lon, heidan mielenterveytensa voisi jopa kohentua elaméankulun loppupuolella (Carsten-
sen ym., 2011; Clarke ym,, 2011). Tallainen mahdollisuus koskee toistaiseksi vain osaa tyon-
tekijoista. Suurimmalla osalla tyontekijoistd olosuhteet tydelaméssa nayttaisivat olevan niin
huonot, etta eldkkeelle jaaminen parantaa koettua terveytta (Westerlund ym., 2009; Zacher
& Frese, 2011).

Kun ihmiset jattavat taakseen mielekkaét ja tarkeét sosiaaliset roolinsa ja menettavéat hal-
linnan uraansa ja elamaansa, tulevaisuus nayttaa epavarmalta ja tarkoituksettomalta, mista
seuraa haitallisia mielenterveysvaikutuksia (Mirowsky & Ross, 1992; Wang ym., 2011). Dave
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ym. (2008) osoittivat pitkittaistutkimuksessaan, kuinka tyossakaynti pidempéaan ja van-
hempaan ikaan saakka naytti vahentavan tai lykkaavan mielenterveyden heikkenemista.
Jos elakoityminen oli pakotettu ja tydntekijan hallinnan tunne heikko, kielteiset terveysvai-
kutukset lisdantyivat. Kestavat ratkaisut edellyttéavat elamankulkunakékulman huomioi-
mista niin tydurien pidentamista koskevassa tutkimuksessa, kehittémisessa kuin paatok-
senteossakin aiempaa enemman (van der Heijden ym., 2008).

1.1 Varttuneen tyontekijan tyouran hallinta

Seniorivaiheen tyduran hallinnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija osaa, haluaa ja
jaksaa jatkaa pidempaan tyossa, jonka kokee mielekkaaksi. Kuitenkin, ikdan ja ikdantymi-
seen liittyvat ennakkoluulot muodostavat huomattavan vastoinkdymisen tyéuran loppu-
vaiheessa. Varttuneiden tyontekijoiden syrjinndssa on kolme ongelmallista, toisiinsa liitty-
vaa osa-aluetta. Ensimmainen on kielteiset asenteet vanhuutta seka vanhenemisprosessia
kohtaan. Toinen ongelma-alue on epaoikeudenmukaiset toimintatavat erityisesti tyoela-
massa, mutta myds muissa sosiaalisissa rooleissa. Kolmas ongelma-alue on yhteiskunnan
rakenteet ja politiikat, jotka heijastavat vanhenemiseen liittyvia stereotyyppisia ajatuksia,
heikentévat ikdantyneiden mahdollisuuksia elaa itselle tyydyttavaa elamaa ja nakertavat
ihmisarvoa. Nama kolme ikasyrjinnan ulottuvuutta pyrkivat tekemaan luonnollisesta van-
henemisesta sosiaalisen ongelman, jolla on vahingollisia seurauksia vanhenevien ihnmisten
tyohon sitoutumiselle ja mielenterveydelle (Butler, 1980).

Ikasyrjinnan esiintymista kuvaavat luvut vaihtelevat riippuen kaytetystd ikasyrjinnan mitta-
rista ja tarkastelutavasta. Tyo ja terveys Suomessa -tutkimuksen mukaan 5 % palkansaajista
kokivat eri-ikdisten kohtelun tyopaikalla melko tai erittéin epatasa-arvoiseksi (Kauppinen
ym.,, 2013). Viitasalo (2011) havaitsi ikasyrjinnan kokemusten jakautuvan epatasaisesti su-
kupuolen ja ian mukaan siten, etta eniten ikasyrjintdd kokivat 55 vuotta tayttaneet naiset
(7,5 %). Eurobarometrin mukaan Suomen tydeldmassa koetaan ikasyrjintédé yhta yleisesti
(20 %) kuin EU:ssa keskimaarin (Eurostat, 2012). Tama itse koettu tai todistettu ikasyrjinta
tyoelamassa kohdistui seka nuoriin ettd vanhempiin tyontekijoihin.

Ikasyrjinté vaikuttaa varttuneiden tyontekijoiden arvostukseen tydpaikalla. Vuoden 2013
Tyoolotutkimuksen mukaan vain joka kolmas palkansaaja koki, etté tydpaikalla arvoste-
taan vanhempien tydkokemusta. lan suhteen syrjiva ilmapiiri tyopaikoilla tydntaa varttu-
neita, elakeikaa lahestyvia tyontekijoitéa pois tydelamasta jo suhteellisen varhain. Suomessa
56-vuotiaan todennakdisyys pysya tytelamassa on enéa noin 30 % verrattuna 50-51-vuo-
tiaisiin (Haataja, 2007). Lisdksi vanheneminen vaikeuttaa Suomessa tyollistymista jo 45-55-
vuoden iassa ja vaikeus tyollistya lisaantyy lahes eksponentiaalisesti ian karttuessa (Haa-
taja, 2007, Myrskyld, 2010). Mirowsky ja Ross (1992) osoittivat tutkimuksessaan, kuinka
myds masennusoireet henkilon tyduralla ensin vahenevat aina keski-ikaan (45 v.) asti, kun-
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nes ne taas alkavat tasaisesti lisdantya lahestyttaessa elékeikaa. Masennuksen lisdantymi-
nen on yhdistetty menetyksiin, joita voivat tydssa olla esimerkiksi tydaseman tai palkan
heikentyminen tai urakehityksen hidastuminen tai pysahtyminen.

Kielteisia asenteita ikdantymista kohtaan havaitaan myos varttuneilla tyontekijoilléa itsel-
laan, jolloin nama sisaistetyt ikdennakkoluulot vaikuttavat kielteisesti pystyvyysuskoon
(Levy, 2003) ja halukkuuteen kehittya tydssa (Mauer ym., 2008). Lisaksi ikaantymisen on
havaittu olevan yhteydessa heikompaan urakehitysmotivaatioon ja oppimisen pystyvyys-
uskoon (Ng & Feldman, 2013). Tyduran loppupuolella saatetaan myos kokea jéljella oleva
aika tyoelamassa rajalliseksi, jolloin suuntaudutaan aikaisempaa enemman olemassa ole-
van kokemuksen ja sosiaalisten verkostojen pariin, itsensa ja osaamisensa kehittamisen
sijaan (Carstensen ym., 1999; Zacher & Frese, 2009). Lahestyva elakeika liséa myos tyonte-
kijoiden "jadhdyttelyd” eli vahentaa sitoutumistaan tydohon jopa kaksi vuotta ennen elak-
keelle siirtymista (Damman ym., 2013). Kielteiset ikdasenteet seka sisaistettyina etta ulkoa-
pain kohdattuina voivat yhdessa olla my6tavaikuttamassa epaedullisesti ikdantyneiden
tyontekijoiden tyburan kehitykseen ja tydssa jatkamisen mielekkyyteen (Posthuma &
Champion 2009).

1.2 Valmistautuneisuus

Lahestyessaan eldkeikaa tyontekijan tulisi selkeyttdd omat tavoitteensa joko jatkaa tyduraa
tai aloittaa muita tulevaisuuden projekteja. Tutkimuksissa on todettu, ettd ihmisten kayt-
taytymiseen ja sita kautta mydhempaan tyburaan ja terveyteen voidaan tyduran siirtymé-
tilanteissa vaikuttaa myonteisesti vahvistamalla heidan koettua pystyvyyden tunnettaan
(Jane-Llopis & Barry, 2005; Vuori & Vinokur, 2005). Esimerkiksi koetulla pystyvyydella tyo-
uran seniorivaiheen hallintaan tarkoitetaan henkilon luottamusta omiin kykyihinsa hallita
menestyksekkaasti tyduransa seniorivaihetta ja siihen liittyvaa omaa elakkeelle siirtymista.
Vahvistamalla ihmisen koettua pystyvyytté hallita elakkeelle siirtymisen prosessia voidaan
siis olettaa hanen pystyvan tekeméaan parempia elakkeelle siirtymista koskevia ratkaisuja
ja my0s aktiivisesti pyrkivan toteuttamaan niita.

Vaikka tyouran seniorivaiheeseen ja elakoitymiseen liittyva pystyvyys koettaisiin vahvaksi,
voi eteen tulla vastoinkdymisia ja ulkoisia esteita esimerkiksi organisaatiomuutoksista tai
ikasyrjinnastd johtuen. Nama vastoinkaymiset, vaikeudet ja esteet voivat heikentaa luotta-
musta oman toiminnan tuloksellisuuteen ja johtaa lannistumiseen sek@ huonoihin ratkai-
suihin. Vastoinkaymisiin voidaan kuitenkin varautua ennalta. Varautuminen tyuran se-
niorivaiheessa mahdollisesti ilmeneviin uhkiin sekda mahdollisten virheiden ja epaonnistu-
misten hyvaksyminen mahdollisuuksina oppia pitavat ylla sitoutuneisuutta omaan tavoit-
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teelliseen toimintaan silloinkin, kun kohtaa todellisia takaiskuja. Tutkimukset ovat osoitta-
neet, etta vastoinkaymisiin varautuminen on merkittava keino ehkaistd masennusoireita
(Vuori ym., 2005).

Koetun pystyvyyden ja vastoinkdymisiin varautumisen vahvistamista yhdessa kutsutaan
valmistautuneisuuden vahvistamiseksi (Vuori & Vinokur, 2005). Valmistautuneisuus moti-
VoI prosessia, jossa tyontekija sopeutuu aktiivisesti uuteen uratilanteeseensa tehden suun-
nitelmia ja asettaen tulevaisuutta parantavia tavoitteita ja arvioi mahdollisuuksiaan ja ky-
kyjaan saavuttaa ndita tavoitteita. Valmistautuneisuutta pidetadn tarkeana yksiléllisena
ominaisuutena, kun henkild pyrkii hallitsemaan tyduraansa nykyisessa vaikeasti ennustet-
tavassa uraympadristossa (Lent, 2013).

1.3 Aiemmat kokemukset ty6urainterventioiden
vaikuttavuudesta

Tyoterveyslaitoksessa on 20 vuoden ajan kehitetty tyduran hallintaan tarkoitettuja, tutki-
musnayttdon ja interventioteorioihin perustuvia preventiivisia menetelmia. Ryhmét on to-
teutettu vertaisryhmina ja niita on julkaistu tydttémien uudelleentyollistymisen vauhditta-
miseen (Makitalo ym., 1999), ammatillisesta koulutuksesta valmistuvien tyollistymisen ja
sen laadun parantamiseen (Koivisto ym., 2002; uudistettu versio Nykanen ym., 2012), pe-
ruskoulutuksesta toisen asteen opintoihin siirtyvien urahallinnan ja tydelamasuuntautu-
neisuuden vahvistamiseen (Vuori ym., 2006; uudistettu versio Nykanen ym., 2013) ja tydssa
koetun mielenterveyden vahvistamiseen ja varhaisen elakoitymisen ehkdisemiseen (Vuori
ym., 2008). Menetelmat perustuvat sosiaalisen oppimisen (Bandura, 1977), paatdksenteon
(Ajzen, 1991) ja ennakoivan stressinhallinnan teorioihin (Meichenbaum, 1985). Niilla vah-
vistetaan valmistautuneisuutta kohdata ja hallita haasteita ja vastoinkdymisia tyduran eri
vaiheissa, erityisesti tydurasiirtymissé.

Naissd menetelmissa kaytetty ryhmamalli perustuu aktiivisen oppimisen periaatteisiin ja
siind kaytetaan hyvéaksi vertaisryhman ja ohjaajien antamaa sosiaalista tukea (Caplan ym.,
1997). Kussakin erillisessa menetelmassa ryhmatyoskentely kohdennetaan niihin taitoihin
ja vastoinkaymisiin, jotka ovat keskeisia juuri kyseessa olevassa tyduran ongelmassa tai
siirtymavaiheen selviytymisessa, esimerkiksi paatettédessa tyossa jatkamisesta ja eldkkeelle
siirtymisesta tyduran seniorivaiheessa.

Ryhméamenetelmien myonteiset vaikutukset tyduraan ja mielenterveyteen on osoitettu
kenttékokeellisissa asetelmissa (Ahola ym., 2012; Koivisto ym., 2007; 2010; 2011; Salmela-
Aro ym., 2012; Vuori ym., 2002; 2005, 2008; 2011; 2012; Vuori ja Silvonen, 2005). Kenttako-
keelliset interventiotutkimukset ovat myos osoittaneet, kuinka siséista motivaatiota tydhén
liittyviin tavoitteisiin lisattiin vahvistamalla valmistautuneisuutta tyouran hallintaan vertais-
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ryhmassa (Koivisto ym., 2010, Salmela-Aro ym., 2012; Vuori ym., 2012). Pidemmaélla aika-
valilla tdmé vahvistunut valmistautuneisuus vahensi tyontekijdiden masennusoireita, eri-
tyisesti kuormittavassa tilanteessa tyoskentelevilla (Ahola ym., 2012; Vuori ym., 2012) ja
pitkia sairauspoissaoloja (Toppinen-Tanner ym., 2016). Lisaksi ryhméaan osallistuminen va-
hensi suunnitelmia siirtyd ennenaikaiselle elakkeelle. Osallistujat, joilla oli ennen tutkimusta
havaittu masennusriski, hydtyivat ryhmasta eniten (Vuori ym., 2012).

1.4  TyO6n imua uran seniorivaineeseen

Preventiivisen rynmadintervention vaikutusta seniorityontekijoiden kokemaan ikasyrjintaan
ja tydn imuun ei ole aiemmin tutkittu. Tassa tutkimuksessa suunniteltiin ja laadittiin Tyo-
terveyslaitoksessa Tyon imua uran seniorivaiheeseen -rynmamenetelma. Menetelma pe-
rustuu osittain kokemuksiin aiemmasta, Tyosuojelurahaston tuella kehitetysta Ty6uran
uurtaja -menetelmasta (Vuori ym., 2008). Menetelmalla pyritaan kaytanndssa edistamaan
seniorivaiheen tyouran hallintaa, véhentdmaan ikasyrjinnan kokemuksia ja edistamaan si-
toutumista ty6hon ja tyduran jatkamiseen:

Kehitetty menetelma liittyy suoraan pyrkimyksiin edistda suomalaisten tyontekijoiden ela-
koitymista koskevien paatdsten onnistuneisuutta (vrt. Keva, 2013). Tarkedna elementtina
on avoimempi ja dialogisempi elakkeellesiirtymisprosessi, jolloin tydnantajan on helpompi
varautua elakesiirtymaén ja tyontekija saa enemman tukea paatoksentekoonsa koskien
siirtymaa (Midtsundstada, 2011). Perinteisesti organisaatioiden ikdohjelmilla on pyritty tu-
kemaan varttuneiden tyontekijoiden tyossa jaksamista ja jatkamista. Kuitenkin organisaa-
tiotason toimenpiteet eivat pelkastaan riita, vaan myos tyontekijan yksilollisiin voimavaroi-
hin ja motivaation seka tyéhon liittyviin asenteisiin vaikuttaminen on hyvin tarkeda. Suo-
messa organisaatiotasoisten ikdjohtamistoimenpiteiden rinnalla on toiminut vahva tyoter-
veyshuollon tuki, jonka kautta tyokyvyn alenemisen uhan alla olevat ovat voineet saada
varhaiskuntoutusta. Tama varhaiskuntoutus on toteutunut yksilokeskeisesti ja irrallaan tyo-
paikasta, jolloin sen vaikuttavuus on myos jaanyt vahaiseksi (Oksanen, 2012).

Menetelman prototyyppi kehitettiin syksyn 2014 aikana niin, etta se oli valmis tydpaikoilla
tapahtuvaan vaikuttavuuskokeeseen vuoden 2015 alussa. Tyon imua uran seniorivaihee-
seen -ryhmamenetelmalld pyritddn hyvaan elakesiirtymaan seka tyontekijan ettéa tyonan-
tajan nakokulmasta. Tyontekijan kannalta tdma tarkoittaa voimaantumista oman elakkeel-
lesiirtymisvaiheen suunnitteluun siten, ettd tunnistetaan omat tyohon liittyvéat tavoitteet,
kokemuksen my6ta kertynyt osaaminen ja mahdollisuudet jakaa sitéd. Néin tyontekija voi
edistaa tydroolinsa mielekkyytta tyduran viimeisina vuosina. Lisaksi valmistautuneisuuden
vahvistuminen liséd tehokkaiden toimintatapojen aktiivista kayttoa ja itseohjautuvuutta
kohdattaessa uraan ja tydhon liittyvia haasteita ja vastoinkdymisia alati muuttuvassa
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uraymparistossd. Tyonantajan kannalta elakkeellesiirtymisprosessin kehittdéminen avoi-
memmaksi ja dialogisemmaksi edistédd tyopaikan mahdollisuuksia varautua osaamistar-
peisiin, osaamisen jakamiseen ja tydntekijdiden hyvinvoinnin tukemiseen.

Kehitetyn menetelman tunnusomaisena piirteend on aktiivisen oppimisen menetelmien
systemaattinen kaytto. Sosiaalinen tuki vertaisryhmassa on tarked pystyvyyskasityksiin ja
itseluottamukseen vaikuttava tekija. Ryhmatoiminta suunniteltiin siten, ettd osallistujat
saavat seka ohjagjilta ettd muilta ryhmalaisilta osallistumis- ja oppimismotivaatiota seka
tyOuraan liittyvia pystyvyyskasityksia vahvistavaa palautetta. Vastoinkaymisiin varautumi-
nen on tarkea tyon ja tyouran hallinnan elementti. Se auttaa osallistujia reagoimaan ta-
kaiskuihin ja pettymyksiin seké& suunnittelemaan toimintaansa ja elamaéansa uudelleen ti-
lanteissa, joissa alkuperdiset suunnitelmat eivat toteudu. Ryhmaéssa kasiteltavat vastoin-
kaymiset ja uraesteet liittyvat mm. tydelaman ikasyrjintaan, hoivavastuiden ja tydn yhteen-
sovittamiseen, omasta hyvinvoinnista huolehtimiseen, ja sosiaalisen tuen sailyttdmiseen
muutostilanteessa.

Ryhméamenetelman tavoitteet ovat:

o  kehittda uranhallintataitoja

o  kehittaa kykya hallita muutosta

e vahvistaa tydmotivaatiota

e kannustaa tyuraan liittyvien tavoitteiden ja ratkaisujen suunnittelussa

o edistad tydn imua ja henkista hyvinvointia

o ehkaistd nékdalattomuutta ja masentuneisuutta elakeikaa lahestyttaessa

e vahvistaa uskoa elinikdiseen oppimiseen ja omiin tyollistymismahdollisuuksiin
e vahvistaa tydssa suoriutumista

o tukea tyontekijan omaa terveyden yllapitoa ja edistamista

o tukea henkiloston kehittamisté

Tyon imua uran seniorivaiheeseen on suunniteltu toteutettavaksi intensiivisesti, ja sen ko-
konaiskesto on 16 tuntia. Jaksot suositellaan jakamaan neljille aamupéivélle (4 x 4 tuntia)
tai iltapaivéalle. Ohjelman kulku ja harjoitusten sijoittuminen eri jaksoihin on kuvattu jak-
sokartassa Kuvassa 1.
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2. Tavoitteiden toteuttamisessa
ja haasteiden
ratkaisemisessa tarvittavien
taitojen ja toimintatapojen

maarittely
1. Tyburaan kohdistuvien 3. Tarvittavien
tavoitteiden ja taitojen ja
haasteiden méaarittely toimintatapojen
harjoittelu
4. Mahdollisten 5. Ratkaisukeinojen
ongelmien ja E— maarittely
vastoinkaymisten ongelmien ja
tunnistaminen vastoinkaymisten
varalle

6. Ongelmien ja
vastoinkaymisten
voittamisen
harjoittelu

Kuva 1 Ryhméamenetelman kulku ja harjoitusten sijoittuminen eri jaksoihin
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Harjoitukset ja niiden jarjestys on suunniteltu vahvistamaan osallistujien tyduran loppuvai-
heen hallintaa. Harjoitusten sisélldissa pyritaan lisdéamaan osallistujien tietoa tehokkaista
toimintatavoista ja vahvistamaan taitoja ndiden toimintatapojen hyddyntamisessa. Lisaksi
tuetaan osallistujien motivaatiota hyddyntad oppimaansa tyéuran loppuvaiheen mielek-
kyyden liséé@miseksi. Motivaation liséémiseksi oivallutetaan osallistujia tunnistamaan ty6-
uraan liittyvia haasteita ja mahdollisuuksia sekd huomaamaan, etta heilla itselladn on tar-
ked rooli muutosagenttina. Liséksi vahvistetaan osallistujien pystyvyyden tunnetta tyo-
uraan liittyvien haasteiden ratkaisijana (Bandura, 1977; Caplan ym., 1997). Ryhmén kulku
on suunniteltu prosessinomaiseksi oppimispoluksi, jossa ensin tunnistetaan tyéuran lop-
puvaiheeseen liittyvia henkilokohtaisia voimavaroja, tavoitteita ja ongelmia. Tamén jalkeen
kehitetéédn yhdessd muiden osallistujien kanssa toimivia ratkaisuja ongelmiin ja lopuksi
naiden hyddyntamista harjoitellaan pienryhmissa. Prosessin on kuvattuna tarkemmin ku-
vassa 2.

Tavoite-
Kuva 2 Uranhallinnan taitojen harjoittelun prosessi

Ohjelman esittely ja Ikdyhdentynyt
aiheeseen ajattelumalli

orientoituminen

Oma osaaminen
Haastattelu tulevaisuudessa

suunnitelmaan
orientoituminen

tydeldman
tavoitteista

Henkilokohtaisten
vahvuuksien
tunnistaminen

Suunnitelman
laatiminen

Suunnitelmaan
sitoutuminen

Eldménkulun
nékdkulma ja oma
osaaminen

Siirrettavat taidot

Ohjelman
paattaminen

Tyduraodotukset
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2 TAVOITTEET

Tutkimushankkeen tavoitteena oli testata hankkeessa kehitetyn Ty6n imua uran seniorivaihee-
seen -menetelman vaikuttavuus seka tutkia vaikuttavuuden eroja taustatekijoiden suhteen. K&-
silla olevassa raportissa kuvataan kehitetty ryhmamenetelmad, esitetédén vaikuttavuustutkimuk-
sen paatulokset ja kuvataan yhteistyo tydpaikkojen kanssa. Nain raportti nostaa esille toimivia
kaytantoja ja antaa organisaatioille suosituksia jatkoa varten.

Tutkimuksessa lahtdkohtaisesti oletetaan, ettéd Tydn imua uran seniorivaiheeseen -menetelméa
e nostaa valmistautuneisuutta tyduran seniorivaiheen tyduran hallintaan valittomasti
ryhmavalmennuksen jalkeen
e nostaa tyoroolissa tehtyja muutoksia, tydn imua, tulevaisuusorientaatiota tyssé ja
tyollistymisuskoa puolen vuoden seurannassa
o vahentaa ikasyrjinnan kokemusta ja masennusoireita puolen vuoden seurannassa
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3 MENETELMAT JA AINEISTO

3.1 YhteistyO organisaatioiden kanssa

Tutkimus- ja kehittdmishanke toteutettiin yhteistydssa 17 tydorganisaation kanssa. Orga-
nisaatioissa oli mukana kuusi yrityst&, kaksi valtion virastoa ja yhdeksan kuntaorganisaa-
tiota. Kaikki organisaatiot olivat suuria henkilostomaaran vaihdellessa lahes 400:sta
16000:een. Henkilostdsta suurin osa oli naisia ja tyontekijoiden keski-ika oli noin 48 vuotta.
Lahivuosien aikana odotettavissa oleva henkiloston elakepoistuman osuus oli keskimaarin
noin 2,5 prosenttia ja keskimaarainen elakkeellesiirtymisika oli 64 vuotta.

Organisaatioiden yhdyshenkilGille lahetetyn organisaatiokyselyn mukaan (vastanneet n =
10) neljassa organisaatiossa huomioitiin tyontekijan ika vahintaan vuosittain pidettavissa
kehityskeskusteluissa satunnaisesti (riippuen esimiehesta ja/tai tyontekijastd) ja kuudessa
organisaatiossa systemaattisesti.

Systemaattisuutta tukivat kehityskeskustelulomakkeessa olevat tietyn ikdisille suunnatut
kysymykset tai yleisohjeet, kuten "59 vuotta tayttaneiden kanssa otetaan puheeksi tydssa
mahdollisimman pitkaan jatkamisen edellytykset ja mahdollisten tehtavéjarjestelyjen tar-
peet vaihtoehtona elékkeelle siirtymiselle”, tai viittaukset tydehtosopimuksessa maaritel-
tyyn ikérajaan tydurasuunnitelmista keskusteluun. Kahdeksassa organisaatiossa laadittiin
kaiken ikdisten tyontekijoiden kanssa henkilokohtaisia kehittdmissuunnitelmia osana kehi-
tyskeskusteluja. Henkilosto osallistui vuosittain keskimaarin kolmeen koulutuspéivaan ja
eika eri-ikdisten tyontekijoiden osallistumisaktiivisuudessa ollut eroja puolessa vastan-
neista organisaatioista. Yhdessa organisaatiossa oli havaittu, etté alle 30-vuotiaat ja yli 60-
vuotiaat osallistuvat vahiten tydnantajan tarjoamiin koulutuksiin.

Ikdjohtamista toteutettiin organisaatiokyselyn mukaan puolessa organisaatioista, mutta
naista osassa ei ollut kirjattua ikdohjelmaa. Talloin ika otettiin huomioon osana normaalia
johtamista, kuten aktiivisen tuen ja tydkyvyn tuen mallissa tavoitteena, etté kaikki paasevat
elékeikaan asti ilman tyokyvyttomyyseldkkeelle joutumista. Henkilostokaytannoista ura-
suunnittelu ja organisaation sisélla uralla etenemismahdollisuudet mainittiin vakiintu-
neeksi kaytannoksi yhdeksassa organisaatiossa. Mentorointiohjelma oli saatavilla koko
henkildstolle puolessa organisaatioita ja yhdessa ohjelma oli suunnitteilla. Tyotehtévien
yksil6llisen muokkauksen mahdollisuudet elamantilanteen mukaan oli vakiintuneena kay-
tantona yhdekséassa organisaatiossa ja tydn kuormituksen vahentaminen mm. ylimaarais-
ten vapaiden avulla koko henkilostolle kuudessa organisaatiossa ja vain konkareille yh-
dessa. TyOajan kaytto fyysiseen aktiivisuuteen oli mahdollista koko henkildstolle kuudessa
organisaatiossa. Ikakausitarkastukset olivat kayttssa koko henkilostolle kuudessa organi-
saatiossa ja yhdessa vain konkareille.
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3.1.1 Organisaatioiden rekrytointi

Tutkimukseen osallistuneet organisaatiot rekrytoitiin mukaan tutkimukseen vuosina 2013-
2015. Tavoitteena oli saada mukaan keskisuuria ja suuria yrityksia seka kuntaorganisaa-
tioita. My6hemmin kiinnostusta herasi myds valtion hallinnon organisaatioissa, joista Tyo-
suojelurahaston luvalla rekrytoitiin mukaan kaksi. Rekrytoinnissa lahtdkohtana oli, etté or-
ganisaation koon tuli olla riittéavan iso, jotta henkiléstohallinnosta saatettiin kouluttaa ryh-
mamenetelman kaksi ohjaajaa. Liséksi jokaiselle osallistuvalle organisaatiolle sovittiin va-
hintdan kahden ryhma tavoite, jotta ohjaajien ryhmanohjauskokemuksen karttumisen
kautta my6s ryhméatoiminnan laatu pysyisi mahdollisimman korkeana.

Rekrytointi toteutettiin useassa eri aallossa. Vuoden 2013 loppupuolella, valmisteltaessa
rahoitushakemusta, tutkimushankkeen rekrytointikirje lahetettiin 11 organisaation hal-
linto- tai henkilostojohtajalle, joista yksi suostui mukaan hankkeeseen. Seuraavassa vai-
heessa, kun hanke oli kesékuussa 2014 saanut ehdollisen rahoituspaédtdksen Tyosuojelu-
rahastolta, otettiin yhteytta 9 organisaatioon soittamalla suoraan henkilostdjohtajalle ja li-
saksi lahetettiin esite sdhkopostitse. Naiden yhteydenottojen seurauksena 6 organisaatiota
lahti mukaan hankkeeseen. Syksylla 2014 rekrytointia jatkettiin lahestymallé organisaatioi-
den henkilostojohtajia ja -kehittdjia sahkopostitse ja puhelimitse. Viidestatoista organisaa-
tiosta usean kanssa neuvotteluja kaytiin pitkin syksya, mutta lopulta vain kolme organisaa-
tiota lahti mukaan. Vuoden 2015 alussa ensimmaisten ohjaajavalmennusten toteutuessa
otettiin vield yhteyttd 16 organisaatioon, joista kolme lahti mukaan hankkeeseen. My6-
hemmin yksi néista organisaatioista joutui vetdytymaan hankkeesta taloudellisista ja tuo-
tannollista syista. Syksyn 2015 aikana otettiin yhteytta viela 10 organisaatioon, joista viisi
lahti mukaan hankeyhteistython. Yhteensa rekrytointi kohdistui 61 organisaatioon, joista
17 (28 %) lahti mukaan hankeyhteistydhén. Mukaan lahteneet organisaatiot sijaitsivat Uu-
dellamaalla, Lansi-Suomessa, Paijat-Hameessa, Kymenlaaksossa ja Keski-Suomessa.

Rekrytointiyhteydenotossa esiteltiin hanke lyhyesti ja pyydettiin organisaatiota mukaan
yhteistydhon. Organisaatioille osallistuminen oli maksutonta, mutta tutkimukseen osallis-
tuvien tyontekijoiden tuli saada tayttaa tutkimuskyselyt tydajalla ja lisaksi ryhméatoiminta
tuli jarjestaa tybajalla. Jokaisen osallistuvan organisaation kanssa solmittiin tutkimusyhteis-
tydsopimus, jossa kaikista kdytannon toimenpiteista sovittiin yksityiskohtaisesti.

Hankkeeseen osallistuneille organisaatioille jarjestettiin kaksi tilaisuutta, joista ensimmai-
nen oli suunnattu yhteyshenkilGille ja henkilohallinnolle seka johdolle. Tama tytpaja to-
teutettiin tammikuussa 2016 Helsingissa ja sielld esiteltiin alustavia osatuloksia ja jaettiin
kokemuksia ryhmien jarjestamisesté ja osallistujien rekrytoinnista. Liséksi pohdittiin yh-
dessa, miten Tyon imua uran seniorivaiheeseen -vertaistoimintaa voisi integroida osaksi
organisaation olemassa olevaa ikdohjelmaa tai tydhyvinvoinnin edistamisen toimenpiteita.
Osallistujia tydpajassa oli 26 henkildéa 13 organisaatiosta. Toinen tilaisuus oli tuloskiertue,
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jossa jokaisessa osallistuvassa organisaatiossa jarjestettiin kahden tunnin mittainen tulos-
ten esittely- ja keskustelutilaisuus. Useimmissa organisaatiossa kutsuttiin kaikki hankkee-
seen osallistuneet tutkittavat mukaan ja samalla ndmé organisaatiot hyddynsivat tilai-
suutta kertomalla mahdollisuudesta osallistua kevaalla 2017 jarjestamiinsa Tyon imua -
vertaisryhmiin. Tuloskiertue toteutettiin 10.1.-9.2.2017 vélisena aikana 19 kertaa, silla
osassa organisaatioista henkilostd oli jakautunut kahdelle eri tuotantopaikkakunnalle ja
molemmissa jarjestettiin tilaisuudet.

3.1.2 Valmentajavalmennus

Yhteistyoorganisaatiot valitsivat yhdyshenkilon ja liséksi toisen ryhmamenetelmén val-
mentajavalmennukseen osallistuvan henkilon. Organisaatiot, jotka sitoutuivat toteutta-
maan enemman kuin kaksi valmennusryhmad, saattoivat valita lisdhenkildita valmennet-
tavaksi ryhmanohjaajiksi. Paésaantadisesti valitut henkilot tulivat henkilostéhallinnon erilai-
sista tehtavistd, mutta mukana oli myos kolme ty6suojeluvaltuutettua. Valintakriteerina ei
ollut aikaisempi ohjaajakokemus, vaan enemminkin henkil6kohtainen kiinnostus tyohy-
vinvoinnin kehittdmiseen ja valmennusmenetelmaan perehtymiseen. Lisaksi tavoitteena
oli lbytaa organisaation henkilostoresurssista tahoja, jotka pystyivét jatkossakin toimimaan
ryhmamenetelmien ohjaajina osana organisaation omaa henkildstonkehittamistoimintaa.

Hankkeen aikana Ty6terveyslaitos koulutti 37 ohjaajaa yhteensa neljassa valmentajaval-
mennuksessa, joista kaksi toteutettiin Helsingissa, yksi Porissa ja yksi Jyvaskylassa. Valmen-
nukset kestivat 3 paivaa ja ne toteutettiin kahdessa jaksossa. Ensimmadisen kahden péivan
aikana osallistujat tutustuivat menetelman perusperiaatteisiin, ohjausmenetelmiin ja oh-
jaajan rooliin ryhmassa omakohtaisen kokemuksen ja yhteisten keskustelujen kautta. Li-
saksi valmennuksessa kasiteltiin ryhmiin rekrytoinnin kéytantoja ja ryhmien toteuttamiseen
littyvia kaytannon asioita. Taman jalkeen ohjaajat harjoittelivat ryhmamenetelman ohjaa-
mista omassa organisaatiossaan. Ryhmana toimi kussakin organisaatiossa tutkimuksen
ensimmainen vertaisryhma. Tasta on tarkempi kuvaus kappaleessa 3.1.4. Ohjaajat kirjoitti-
vat omista ohjaajakokemuksistaan ja havainnoistaan oppimispaivakirjaa. Lisaksi jokaisesta
ryhmasta keréttiin osallistujien kirjallinen palaute valittdmasti ryhmén viimeisen kokoon-
tumisen yhteydessa. Valmennuksen toinen osuus toteutettiin noin puoli vuotta ensimmai-
sen jakson jalkeen, jotta mahdollisimman moni ohjaaja olisi ehtinyt saada omakohtaisen
kokemuksen ryhméan ohjaamisesta. Valmennuksen toisessa tapaamisessa kaytiin yhdessa
lapi ryhmanohjaajakokemuksia, mahdollisia haasteellisia ryhmatilanteita ja niiden toimivia
ratkaisuja seké@ ohjaajana kehittymista. Lisaksi keskusteltiin kunkin organisaation jatko-
suunnitelmista ryhmien jarjestdmisen suhteen. Valmentajana toimivat hankkeessa mukana
olleet tutkijat, jotka olivat perehtyneet menetelmaan, sen taustalla olevaan vaikuttavuus-
teoriaan ja ryhmatoiminnan malliin.
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3.1.3 Tutkittavien rekrytointi

Tutkimuksen osallistujat rekrytoitiin 17 yhteistydorganisaatiosta. Rekrytointi suunnattiin
noin 55 vuotta tayttaneille tydntekijoille. Alaikéraja ei ollut endoton ja organisaatiot saat-
toivatkin halutessaan ottaa mukaan myds nuorempia osallistujia. Yldikarajaa ei maaritelty,
mutta suositeltin kohdentamista sellaisille tyontekijoille, jotka eivét olleet viela tehneet
elékkeellesiirtymispaatosta tai hakeneet vanhuuseléketté. Osallistua sai oman esimiehen
luvalla. Osallistuminen oli vapaaehtoista ja tutkimuksesta saattoi vetéaytya missa vaiheessa
tahansa ilman seuraamuksia. Yhdyshenkilot toteuttivat rekrytoinnin hyddyntéen Tyoter-
veyslaitoksen tuottamaa markkinointimateriaalia.

Tutkimuksesta tiedotettiin organisaatioiden esimieskunnalle ja yhteistoimintaryhmalle. Li-
saksi yhdessa organisaatiossa jarjestettiin tiedotustilaisuus, jossa hanketta esiteltiin kiin-
nostuneille tyontekijoille. Useimmissa organisaatioissa tieto laitettiin myo6s intranettiin ja
koulutuskalenteriin, jonka kautta kiinnostuneet saattoivat ilmoittautua mukaan tutkimuk-
seen. Useimmiten naiden tiedotustoimien perusteella yhdyshenkilt saivat vain muutamia
yhteydenottoja. Monessa organisaatiossa ajettiinkin lista 55 vuotta taytténeista tyonteki-
joistd, joille kaikille lahetettiin henkilokohtainen sahkdpostikutsu. Tama osoittautui tehok-
kaaksi markkinointitavaksi ja tarvittava maara osallistujia saatiin nopeasti mukaan tutki-
mukseen.

3.1.4 Ryhmavalmennuksen toteutus organisaatioissa

Ryhmavalmennukset (31 ryhmdd) toteutettiin yhteistydorganisaatioissa valmentajaval-
mennukseen osallistuneiden kahden ohjaajan toimesta. Ryhmien toteutus oli aina 16 tun-
tia, mutta niiden jakautuminen eri péiville vaihteli. Paasaantoisesti ryhmavalmennukset to-
teutettiin neljan tunnin mittaisina jaksoina kahden viikon aikana. Myds intensiivisempia
kahden perakkaisen kokopaivan toteutuksia kokeiltiin organisaation tarpeista johtuen.
Ryhmien koko vaihteli yhnméavalmennuksesta toiseen, keskimaérin osallistujia oli 12 (vaih-
telu 7 ja 17 osallistujan valilla). Ryhmavalmennukset toteutettiin osallistujien tybajalla. Tyo-
terveyslaitokselta lahetettiin yhdyshenkil6lle osallistujien tyokirjat, jotka jaettiin osallistuijille
ryhméavalmennuksen aikana. Tyokirjat jaivat osallistujien omaan kayttoon eivatka ole osa
tutkimusmateriaalia.

Ryhmavalmennukset toteutettiin jokaisessa organisaatiossa samalla tavalla noudattaen
Tyon imua uran seniorivaiheeseen -ryhméamenetelman ohjaajan opasta. Intervention tar-
kempi kuvaus l6ytyy menetelmén verkkojulkaisusta (Wallin, Kirves & Vuori, 2017a) ja yk-
sittéiset harjoitukset menetelman osallistujan tyokirjasta (Wallin, Kirves & Vuori, 2017b)
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3.1.5 Lukupaketin toteutus

Lukupaketti toimi ryhmavalmennusten vertailutoimintatapana. Osallistuiille, jotka arpou-
tuivat lukupaketin saajiksi, Iahetettiin kotiin noin 40 sivuinen lukumateriaali, jonka sisaltd
noudatti samoja teemoja kuin ryhmavalmennuksen tehtavat. Lukupaketti oli koottu erilai-
sista aikakausilehdissa julkaistuista suomenkielisisté, helppolukuisista artikkeleista. Lisaksi
mukana oli linkkeja hyddyllisille nettivisuille. Lukupakettiin tutustuminen tapahtui omalla
ajalla.

3.2 Vaikuttavuustutkimuksen toteuttaminen

3.2.1 Kenttakokeellinen asetelma organisaatioissa

Tyon imua uran seniorivaiheeseen -menetelméan vaikuttavuutta tutkittiin kenttakokeelli-
sella asetelmalla, joka on olemassa olevista tutkimusasetelmista vahvin osoittamaan, etté
tapahtuneet muutokset johtuvat toteutetusta toimenpiteestéd eika muista mahdollisista
olosuhdetekijdiden muutoksista. Tallaisessa asetelmassa osallistujat jaetaan arpomalla
koe- ja vertailuryhmiin, joista koeryhma vastaanottaa suunnitellun toimenpiteen ja vertai-
luryhma (a) jatkaa normaalia toimintaansa, (b) vastaanottaa jonkin muun toimenpiteen (ns.
aktiivinen vertailuryhnma) tai (c) jaa jonotuslistalle ja vastaanottaa suunnitellun toimenpi-
teen tutkimuksen paatyttya.

Tassa hankkeessa koeryhmalaiset osallistuivat Tyon imua uran seniorivaiheeseen -ryh-
maan ja vertailuryhmalaiset saivat luettavakseen lukupaketin. Toisin sanoen tassa hank-
keessa hyodynnettiin aktiivista vertailuryhmad, jotta organisaatiot pystyivét tarjoamaan
kaikille tutkimukseen osallistuville tyontekijoilleen tukea tyburan seniorivaiheeseen.

Kunkin organisaation yhdyshenkilot lahettivat jokaiselle osallistumisesta kiinnostuneelle
tyontekijalle infokirjekuoren, jossa oli tutkimuksen tiedote, kirjallinen suostumuslomake (2
kpl) ja alkukyselylomake seké palautuskuori. Palautuskuoret tulivat postitse suoraan Ty6-
terveyslaitoksen tutkijoille ja taté kautta saimme tutkimukseen osallistuvien nimet ja yh-
teystiedot selville. Otimme tutkimukseen mukaan ainoastaan ne, joilta saimme seka kirjal-
lisen suostumuksen tutkimukseen etta alkukyselyn vastaukset. Jokainen tutkimukseen hy-
vaksytty sai kotiinsa kirjallisen tervetulokirjeen, jossa kerrottiin mité seuraavaksi tapahtuu
ja mukana oli lisaksi tutkijan kuittaama alkuperéinen suostumuslomake.

Tutkijat pitivat organisaatioiden yhdyshenkil6t ajan tasalla tutkittavien kertymisestd mah-
dollisten muistutusviestin ja lisamarkkinoinnin kaynnistamisen vuoksi. Sitd mukaan kun
kustakin organisaatiosta oli saapunut keskimaarin 22 osallistujaa (vaihteluvali 13-29), suo-
ritettiin organisaatiokohtainen tutkittavien arvonta koe- ja vertailuryhmaan. Arvonta suo-
ritettiin kahden valvojan toimesta siten, etté puolet osallistujista arvottiin koeryhmaan ja
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puolet vertailurynmaan. Yhdyshenkil6ille lahetettiin salasanasuojattuna tiedostona nimilis-
tat arvonnan tuloksesta. Organisaatioiden yhdyshenkil6t ilmoittivat tutkittaville arvonnan
tuloksen. Koeryhmaéan arpoutuneet saivat tietoonsa ryhman kokoontumistiedot ja vertai-
luryhmalaisille lahetettiin Tyoterveyslaitokselta lukupaketti.

3.2.2 Aineiston kerdaminen

Tutkimuksen aineisto keréttiin paperisin kyselylomakkein kolmena ajankohtana: ennen ar-
vonnan suorittamista (alkukysely, T1), heti ryhméavalmennuksen paattymisen jalkeen (en-
simmainen seurantakysely, T2) ja puoli vuotta ryhmavalmennuksen paattymisen jalkeen
(toinen seurantakysely, T3). Kuten edella kuvattiin, alkukyselyt toimitettiin organisaatioiden
yhdyshenkilGille, jotka jakoivat ne tutkimuksesta kiinnostuneille osallistujille. Seurantaky-
selyt postitettiin suoraan osallistujien kotiosoitteisiin. Kunkin organisaation vastaavat koe-
ja vertailuryhméldiset saivat seurantakyselyt koteihinsa samoihin aikoihin. Osallistujat pa-
lauttivat kyselyt suoraan Tyoterveyslaitoksille valmiiksi maksetuissa kuorissa.

Jos osallistuja ei vastannut kolmen viikon sisalla seurankyselyyn, lahetettiin hanelle muis-
tutustekstiviesti. Jos vastaus ei ollut palautunut edelleenkaan tasta kahden viikon kuluessa,
soitettiin osallistujalle ja kannustettiin hanta vastaamaan. Useissa tapauksissa kyselyloma-
ketta ei enaa loytynyt vastaajalta ja talléin hanelle lahetettiin uusi lomake. Yhteensa 206
osallistujaan oltiin vahintaan yhden kerran yhteydessa T2-lomakkeen palautuksen osalta
ja 222 osallistujaan T3-lomakkeen palautuksen osalta.

3.2.3 Vaikuttavuusmittarit
Valittomia vaikutuksia tarkasteltiin valmistautuneisuuden avulla.

Valmistautuneisuutta seniorivaiheen tyouran hallintaan mitattiin alkukyselyssa ja ensim-
maisessa seurantakyselyssa 15 kysymyksella. Kysymyksista 9 koski pystyvyysuskomuksia
senioritaitojen seka tyokyvyn ettd koetun tydllistettavyyden yllapidon alueilla (esim.
"Kuinka hyvin uskot pystyvasi pitdamaan ylla osaamistasi ty6ssasi?”). Kysymyksiin vastattiin
valitsemalla sopivin vaihtoehto viisiportaisella asteikolla (1 = erittdin huonosti, 5 = erittéin
hyvin). Pystyvyysuskomukset kohdistuivat omien puolien pitamiseen typaikalla, taitojen
ja kokemuksen esilletuomiseen seké kokemuspohjaisen tiedon jakamiseen (senioritaidot),
oman osaamisen Yllapitamiseen, viredna ja aktiivisena pysymiseen, omasta terveydesta
huolehtimiseen ja tydstressin hallintaan (tyokyvyn yllapito) seka tyétehtavien muuttami-
seen ja tyopaikan vaihtamiseen (koettu tyollistettavyys).

Kysymyksista kuusi koski vastoinkaymisiin varautumista. Vastaajilta kysyttiin ensin "Missa
maarin odotat kohtaavasi tulevina tyovuosina vaikeuksia ja takaiskuja (a) tavoitteiden saa-
vuttamisessa, (b) tydkokemuksesi arvostuksessa tydyhteisosi taholta, () ammattitaitosi yl-
lapitdmisessa ja kehittdmisessa?” ja taman jalkeen heilta kysyttiin "Enta missa maarin (a)
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sinulla on valmiina ideoita tai suunnitelmia néiden takaiskujen varalle, (b) uskot pystyvési
keskittymaan tyduraasi mahdollisten vaikeuksien ja takaiskujen jalkeen, (c) uskot pystyvasi
jatkamaan ty6urallasi mahdollisten vaikeuksien ja takaiskujen jalkeen?”. Vastaukset annet-
tiin jalleen viisiportaisella asteikolla (1 = erittéin paljon, 5 = erittdin véahan). Vaikeuksista ja
takaiskuista selvidmista kartoittavien vastausasteikot kaannettiin ennen kuin kaikki 15 ky-
symysta yhdistettiin keskiarvosummamuuttujaksi (o1 = .84, o2 = .86).

Kuuden kuukauden pitkaaikaisseurauksia mitattiin seuraavilla mittareilla, jotka siséltyivat
alkukyselyyn ja toiseen seurantakyselyyn.

Tyoroolin muutosta arvioitiin kolmella vaittamalla (Jones, 1986; esim. "Olen yrittanyt muut-
taa toimintatapojani toissa ja ehdottaa uusia tavoitteita tydhoni.”) kayttaen viisiportaista
asteikkoa (1 = taysin eri mieltd, 5 = téysin samaa mieltd). Nama kolme vaittamaa yhdistet-
tiin keskiarvosummamuuttujaksi (o1 = .73, oz = .80).

Tyon imua kartoitettiin suomennetulla versiolla 9-osioisesta Utrecht Work Engagement -
skaalasta (Hakanen, 2009; Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006). Vastaajat arvioivat "Kuinka
usein sinulla on seuraavien vaittamien kaltaisia tuntemuksia tai ajatuksia?”. Tarmokkuutta
(esim. "Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen ty6tani.”), omistautumista (esim. "Tun-
nen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani.”) ja uppoutumista ("Olen téysin uppoutunut
tyohoni.”) arvioitiin kutakin kolmella vaittamalla kayttaen seitseméanportaista asteikkoa (0
= en koskaan, 6 = paivittain). Kaikki yhdeksan véittdmaa yhdistettiin keskiarvosumma-
muuttujaksi (o = .95, arz = .96).

Tulevaisuusorientaatiota tydssa mitattiin kolmella vaittamalla, jotka muodostettiin muok-
kaamalla Future Time Perspective Scale (Carstensen & Lang, 1996) tydelamaan sopivaksi.
Véittdmat olivat "Voin tehda tulevaisuudessa sellaista ty6td, mité ikina haluan.”, "Elamés-
sani on paljon aikaa jéljella tehdéa uusia suunnitelmia tyuraani ajatellen.”, "Tullessani van-
hemmaksi alan kokea tyémahdollisuuteni rajalliseksi.”. Vaittamia arvioitiin viisiportaisella
asteikolla (1 = taysin samaa mieltd, 5 = tdysin eri mieltd). Kaksi ensimmaista vaittamaa
kéannettiin ennen keskiarvosummamuuttujan muodostamista, jotta isommat arvot ku-
vaavat korkeampaa tulevaisuusorientaatiota (o = .62, oz = .61).

Tyollistymisuskoa arvioitiin kahdeksalla véittamallg, joista neljd kuvasi siséista tyollisty-
misuskoa ja nelja ulkoista tyollistymisuskoa (De Cuyper & De Witte, 2010). Sisdinen tyol-
listymisusko liittyi uuden tydpaikan saamiseen saman organisaation sisalla (esim. "Voisin
helposti vaihtaa toiseen tydhdn nykyisen tydnantajani palveluksessa, jos haluaisin.”). Ulkoi-
nen tyollistymisusko liittyi puolestaan uuden tyGpaikan saamisen eri organisaatiosta (esim.
"Voisin helposti siirtya uuteen tydhon toiselle tydnantajalle, jos haluaisin.”). Vaittamia arvi-
oitiin viisiportaisella asteikolla (1 = téysin eri mieltg, 5 = taysin samaa mieltd). Kaikki kah-
deksan vaittdmaa yhdistettiin keskiarvosummamuuttujaksi (o1 = .87, ars = .91).
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Koettua ikasyrjintaa mitattiin kuudella vaittamalla soveltaen QPSNordic-kyselya (QPSNor-
dic, 2001). Véittamat olivat "Voin hyddyntaa ian myota kertynytta kokemusta tyossani.”,
"lkaantyminen tuo mukanaan joitain ongelmia tyossani.”, "Minun kokemustani vanhem-
pana tyontekijana arvostetaan tydpaikallani.”, "Olen havainnut epéatasa-arvoisuutta siing,
miten minua kohdellaan verrattuna nuorempiin tydntekijoihin tydpaikallani.”, "Tunnen,
ettd minut on tydyhteisossani jatetty yksin ikani vuoksi.” ja "Minut on joskus epaoikeuden-
mukaisesti suljettu tydporukan ulkopuolelle ikani vuoksi.”. Vaittamia arvioitiin viisiportai-
sella asteikolla (1 = taysin eri mielta, 5 = tysin samaa mieltd). Vaittamista ensimmainen ja
kolmas kaannettiin, jotta keskiarvosummamuuttujan suuremmat arvot kuvastavat suu-
rempaa ikésyrjinnan kokemusta (a1 = .75, o3 =.76).

Masennusoireita mitattiin suomenkielisella versiolla PHQ-9 -mittarista (Kroenke, Spitzer, &
William, 2001). Vastaaja arvioi, kuinka usein hanta ovat viimeisen kahden viikon aikana vai-
vanneet yhdeksan erilaista ongelmaa (0 = ei lainkaan, 1 = muutama paivang, 2 = useam-
min kuin puolet ajasta, 3 = ldhes joka paiva). Ongelmat sisaltavat esimerkiksi alakuloisuu-
den, masentuneisuuden ja toivottomuuden, vasymyksen tai energian puutteen seka vai-
keuden keskittya asioihin, kuten lehden lukemiseen tai television katseluun. Ongelmat yh-
distettiin summapisteméaéraksi, joka vaihteli valilla 0-27 (o1 = .81, ars = .86).
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4 TULOKSET

4.1 Osallistujat

Suostumuslomakkeen ja alkukyselyn (T1) taytti ja palautti 724 henkil6a, joista 25 peruutti
osallistumisensa tutkimuksen ollessa kaynnissa. Nain ollen lopullinen osallistujamaara al-
kumittauksessa oli 699. Heista 359 arvottiin koeryhmaan ja 340 vertailuryhmaan. Ensim-
maiseen seurantakyselyyn (T2) vastasi koeryhmalaisista 340 (vastausprosentti 94,7 %) ja
vertailuryhmalaisista 314 (92,4 %). Toiseen seurantakyselyyn (T3) vastasi koeryhmalaisista
342 (95,3 %) ja vertailuryhmalaisista 314 (92,4 %). Kaikkiin kolmeen kyselyyn vastasi 627
henkilda (89,7 %).

Alkukyselyn ja ensimmaisen seurantakyselyn vélissa oli keskimaarin 92 paivaa eli 3,1 kuu-
kautta (vaihteluvali 26443 paivaa). Alkukyselyn ja toisen seurantakyselyn valissa oli keski-
maarin 278 paivaa eli 9,2 kuukautta (vaihteluvali 197-585 paivad). Seurankyselyiden vali-
nen aika suunniteltiin 6 kuukauden mittaiseksi. Tassa onnistuttiin keskimaarin hyvin, silla
keskiarvoisesti naiden mittausten valilla oli 186 paivaa eli 6,2 kk. Vaihtelu oli kuitenkin
melko suurta: 98-251 paivaa (3,3kk-8,4KkK).

4.1.1 Taustatekijat

Alkukyselyssa kartoitettiin laajasti osallistujien tyo- ja elamanhistoriaa seka nykyista tilan-
netta. Osallistujista naisia oli 79 % ja keski-ika 58 vuotta (vaihteluvalilla 42-66 vuotta). Kor-
keintaan lukio/ammatillinen perustutkinto oli 33 %:lla, alimman korkea-asteen tutkinto 31
%illa ja lopuilla 36 %:lla oli vahintaan alempi korkeakoulututkinto. Osallistujista 69 % ol
naimisissa. Lapsia oli 48 %:lla ja seka lapsia etté lapsenlapsia 40 %:lla. Vastaajista 64 % arvioi
taloudellisen tilanteensa vahintddn melko hyvaksi, 67 % arvioi taloudellisen tilanteen py-
syvan ennallaan ja 9 % arvioi sen paranevan lahitulevaisuudessa.

TyOurat olivat keskimaarin 35 vuoden mittaisia (vaihteluvali 5-56 vuotta), joista keskimaa-
rin 22 vuotta oli nykyisen tydnantajan palveluksessa (vaihteluvali 0-45 vuotta). Aina lahes
samanlaisessa ammatissa oli tydskennellyt 48 % vastaajista ja ne, jotka olivat vaihtaneet
ammattia tyduransa jossakin vaiheessa, olivat tehneet sen keskimaarin 3 kertaa (vaihtelu-
vali 1-13). Viimeisen viiden vuoden aikana madraaikaisessa tydsuhteessa oli ollut 9 % ja
tyottomanad/lomautettuna 14 % osallistujista. Nykyinen tydsuhde oli 99 %:lla vakituinen.
Tyoviikon keskimaaréinen pituus oli 37 tuntia (vaihteluvali 5-115 tuntia). Osallistujista 7 %
ilmoitti tydskentelevansa alle 30 tuntia viikossa. Osallistujista 67 % raportoi nykyisen tyon
vastaavan taysin omaa koulutusta. Esimiesasemassa oli 13 % osallistujista ja keskimaarin
heilla oli alaisia 22 kappaletta (vaihteluvali 1-500).
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Erilaisista tydbhon liittyvista epavarmuustekijoista irtisanomisen ja tydttomyyden uhkaa ko-
ettiin vahiten (13 % osallistujista). Tyokyvyttomyyden (26 %) ja toisiin tehtaviin siirtdmisen
(27 %) uhkaa koettiin hieman enemman. Eniten tunnistettiin uhkaa tydmaaran lisdantymi-
sesta yli sietokyvyn (54 %) ja ennakoimattomista muutoksista (61 %).

Vastaajista 19 % ilmoitti, etta alkukyselyn ja ensimmadisen seurantakyselyn valisena aikana
oli tapahtunut sellaisia merkittavia tapahtumia, jotka vaikuttanevat heidan nykyisiin ajatuk-
siin tyourasta ja hyvinvoinnista. Tallaisia tapahtumia oli muun muassa puolison elakkeelle
siirtyminen, organisaatiomuutokset, sairastumiset ja laheisten kuolemat. Vastaajista 33 %
puolestaan ilmoitti vastaavanlaisista elamantapahtumista, jotka olivat tapahtuneet seuran-
takyselyiden valissa.

4.1.2 Satunnaistamisen onnistuminen ja katoanalyysi

Satunnaistamisen tavoitteena oli, ettd koe- ja vertailuryhmat muistuttavat toisiaan niin
taustatekijoiden kuin kiinnostuksen kohteena olevien ilmididen (valmistautuneisuus, tyo-
roolin muutokset, tyon imu, tulevaisuusorientaatio tydssa, tyollistymisusko, koettu ikasyr-
jinta, masennusoireet) suhteen. Kun satunnaistamisen onnistumista tarkasteltiin x*- ja t-
testien avulla alkukyselyssa, havaittiin, ettd koe- ja vertailuryhmaét erosivat toisistaan vain
muutaman tekijan suhteen. Koeryhmaldiset olivat vertailuryhmaldisia harvemmin naimi-
sissa (65 % vs. 74 %, p =.018) ja he olivat kokeneet useammin tyottomyytta tai lomautuksia
viimeisen viiden vuoden aikana (17 % vs. 11 %, p = .015). Lisaksi koeryhmaélaiset raportoivat
alkukyselyssa korkeampaa tyon imua kuin vertailuryhmélaiset (ka = 4.77 vs. ka=4.59, p =
.036).

Katoanalyyseja varten aineistosta tunnistettiin nelja ryhmaa:

1) vastaus vain T1 (n = 16)
2) vastaus Tlja T2 (n=27)
3) vastaus T1ja T3 (n =29)

4) vastaus T1, T2 ja T3 (n = 627)

Koska kato oli aineistossa pientd, yhdistettiin analyyseja varten ryhmét 1-3. Tarkasteltaessa
taustamuuttujia ja keskeisia ilmidita, vastaamatta jattaneet eivat eronneet tilastollisesti
merkitsevasti niista, jotka olivat vastanneet kaikkina kolmena ajankohtana. Kato oli siis sa-
tunnaista niin koko aineistossa kuin erikseen koe- ja kontrolliryhmissa.

4.2 Ryhmavalmennus ja sen vaikutukset

4.2.1 Arviot ryhmavalmennuksesta ja lukupaketista

Ensimmaisessa seurantakyselyssa kartoitettiin lasndoloa ryhmavalmennuksessa (koe-
ryhma) tai sitéd, kuinka paljon lukupakettia (vertailuryhmad) oli luettu. Ryhméavalmennuksen
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lapikaynneista 338 vastasi tdhan kysymykseen ja heista 70 % (n = 238) oli osallistunut jo-
kaiseen tapaamiseen, 15 % (n = 52) ilmoitti osallistuneensa suurimman osan ajasta, 8 % (n
= 26) puolet ajasta, 2 % (n = 7) alle puolet ajasta ja 4 % (n = 15) ei ollut paéssyt tapaamisiin
lainkaan. Lukupakettia lukeneista 309 vastasi tdhan kysymykseen ja heista 17 % (n = 52)
ilmoitti lukeneensa lukupakettia erittéain paljon, 27 % (n = 83) paljon, 34 % (n = 106) jonkin
verran, 13 % (n = 40) vahan ja 9 % (n = 28) ei lainkaan.

Kuvassa 3 on esitetty ryhmavalmennukseen osallistuneiden nakemyksia (n = 321) ryhman
toiminnasta. Ryhmatoiminnan periaatteet nayttivat toteutuneen paaosin hyvin, silla mel-
kein kaikissa vaittamissa yli puolet vastaajista naki vaittaman kaltaista toimintaa tapahtu-
neen usein tai erittéin usein. Erityisesti ilmapiirin ystavallisyys ja innostavuus ja omien ko-
kemusten jakaminen oli ollut I&sna ryhmissa.

0% 20% 40% 60% 80%

=
Q
=]
=X

Ryhman ilmapiiri oli ystavéllinen ja innostava

Osallistujat jakoivat koke muksiaan

Osallistumistasi ryhmé&an arvostettiin

Osallistujat tekivat harjoituksia yhdessa muiden kanssa

Osallistujat tydskentelivét parin kanssa tai pienryhmissa

Ohjaajat kannustivat esittdm&&n konkreettisia ratkaisuja

Osallistujat etsivét ratkaisuja sithen, miten itse voi vastata muutoksiin
Osallistujat keskustelivat erilaisista muutostilanteista

Materiaali ja keskustelut sopivat tilanteeseesi

Osallistujat keskustelivat ikdennakkoluuloista

Ohjaavat viittasivat yhteisissd keskusteluissa osallistujien aiemmin esiin
nostamiin hyddyllisiin toimintatapoihin

Keksit, miten omaa osaamista ja taitoja voi kdyttda ja kehittaa
Suunnittelit itsellesi merkityksellisié tavoitteita

Ymmarsit, miten omaa osaamista ja taitoja voi tuoda nakyvaksi

Ohjaajat palauttivat jonkun ryhmaéssé esiin nousseen kysymyksen takaisin
ryhmé&éan

ei lainkaan harvoin melko usein  ®Wusein W erittdin usein

Kuva 3 Ryhméavalmennukseen osallistuneiden nékemyksia (n = 321) ryhmén toiminnasta.

Lukupaketin saaneista (n = 278) 40 % ajatteli, ettd lukupaketti oli kokonaisuudessaan tehty
erittéin tai melko hyvin. Toisaalta vain 10 % naki, ettd lukupaketista oli ollut erittéin tai
melko paljon hyotya.
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Sekad ryhmavalmennukseen osallistuneilta etta lukupaketin saaneilta kysyttiin sitd, miten
paljon he saivat valineita erilaisiin tyduraan liittyviin asioihin (ks. kuva 4).

melko paljon tai paljon (%)
10 20 30 40 50 60

[, o

o

Kuinka paljon sait vélineita...

ikdennakkoluulojen kohtaamiseen

mahdollisista muutostilanteista selviytymiseen

5

11
48

5

- imiscen T -
hyvinvoinnista huolehtimiseen 18
I

10
27

a

verkostojen hoitamiseen

urasuunnitteluun

B ryhmavalmennus (n =319) lukupaketti (n = 275)

Kuva 4 Osallistujien arviot siita, kuinka paljon he saivat vélineita erilaisiin tyduraan liittyviin asioihin. Pylvaat ku-
vastavat sitd, kuinka monta prosenttia vastaajista arvioi saaneensa vélineita paljon tai melko paljon.

Kuvasta néhdaan, ettd koeryhmalaiset eli yhméavalmennukseen osallistuneet saivat selke-
asti enemman valineita ikaennakkoluulojen kohtaamiseen, muutostilanteista selviytymi-
seen, hyvinvoinnista huolehtimiseen, verkostojen hoitamiseen ja urasuunnitteluun. Kaikki
erot ovat myos tilastollisesti merkitsevia (p < .001).

4.2.2 Valmistautuneisuus

Tyon imua uran seniorivaiheeseen -ryhmamenetelman tavoitteena oli lisaté osallistujien
valmistautuneisuutta tyduran seniorivaiheen hallintaan. Kun valmistautuneisuutta vertail-
tiin alkumittauksessa ja ensimmaisessa seurannassa koe- ja vertailuryhmalaisten valilla
(kuva 5), havaittiin, ettéd koeryhmalaisten valmistautuneisuus nousi tilastollisesti merkitse-
vasti (t(339) = -7.35, p <.001) samalla kun vertailuryhmalaisten valmistautuneisuus pysyi
muuttumattomana (t(311) = -1.76, p = .160; aika x ryhma: F(1, 650) = 15.14, p < .001,
Cohenind = 0.31).
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Kuva 5 Valmistautuneisuus tyéuran seniorivaiheen hallintaan koe- ja vertailuryhmisséa ennen ja jalkeen interven-
tion.

Seuraavaksi tarkasteltiin sitd, kasvoiko valmistautuneisuus riippumatta osallistujan suku-
puolesta, iastd, tydnantajasektorista ja ryhmavalmennuksen toteutusintensiteetista (ks.
taulukko 1). Valmistautuneisuus kasvoi ryhmavalmennuksen my®éta niin naisilla kuin mie-
hillg, alle 60-vuotiailla ja vahintaan 60-vuotiailla, julkisella ja yksityisella sektorilla ja kahden
ja kolmen viikon toteutusintensiteetilla. Vain neljan viikon toteutusintensiteetti néyttaisi
pienentavan valmistautuneisuuden kasvua sen verran, ettei muutos enaa ole tilastollisesti
merkitseva. Tosin taman ryhman koko oli my6s melko pieni, jonka osaltaan vaikuttaa sii-
hen, ettd havaitun muutoksen pitéisi olla suurempi kuin isommassa ryhmassé, jotta muu-
tos tulisi tilastollisesti merkitsevaksi.
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Taulukko 1 Valmistautuneisuuden keskiarvot koeryhmassa alkumittauksessa (T1) ja ensimmaisessa seurannassa
(T2) sukupuolen, ian, tydnantajasektorin ja toteutusintensiteetin mukaan. F-testi kertoo aikaxryhma-interaktion
tilastollisen merkitsevyyden ja t-testi ryhman siséisen ajallisen muutoksen tilastollisen merkitsevyyden.

T1 T2 Tilastollinen testaus
Sukupuoli F(1,338) =051, p=.474
Nainen (n = 267) 3,46 3,60 t(275) = -6.85, p < .001
Mies (n = 64) 351 3,63 t(63) =-268, p =.018
Ika F(1,338) =028, p =.600
42-59 v. (n=231) 345 3,59 t(230) = -6.03, p <.001
60-66 v. (n = 109) 3,50 3,66 t(108) = —4.21, p <.001
Tybnantajasektori F(1,338) = 0.60,p =.611
Julkinen (n =232) 345 3,60 t(231) = -6.23,p <.001
Yksityinen (n = 108) 3,50 3,63 t(107) = -3.90, p <.001
Toteutusintensiteetti F(1,337)=061,p=.543
2 viikkoa (n = 245) 346 361  t(244)=-632p <.001
3 viikkoa (n = 56) 345 361 t(55) =-3.60, p =.003
4 viikkoa (n = 39) 354 3,62 t(38) =-1.55, p =.387

4.2.3 Muutokset puolen vuoden seurannassa

Ryhmavalmennuksen pitkaaikaisvaikutuksia toisessa seurantakyselyssa (T3) mitattuihin
tydroolin muutoksiin, tydn imuun, tulevaisuusorientaatioon tyossé, tyollistymisuskoon, ko-
ettuun ikasyrjintaan ja masennusoireisiin tutkittiin tilastollisilla regressiomalleilla, joissa va-
kioitiin sukupuoli, ika ja kunkin vastemuuttujan lahtotaso (T1). Lisaksi mallinnuksessa otet-
tiin huomioon aineiston monitasoisuus eli se, etta aineisto oli keratty 17 organisaatiossa.
Analyysit tehtiin Mplus-ohjelmalla COMPLEX-mallinnuksella.

Tulokset on esitetty taulukossa 2. Analyysien tilastollisesti merkitsevéat S-kertoimet osoit-
tavat, ettd koeryhmaldisilla oli vertailuryhmalaisiin ndhden positiivisemmat muutokset al-
kumittauksen ja toisen seurannan vélilla tydroolissa tehdyissa muutoksissa, tydn imussa,
tulevaisuusorientaatiossa tyossa ja koetussa ikasyrjinnassa. Tyollistymisuskossa ja masen-
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nusoireissa ryhmét eivét eronneet toisistaan. Cohenin d -arvot puolestaan kertovat havait-
tujen erojen voimakkuudesta (ns. efektikoko) ja ne osoittavat, etta havaitut erot ovat kool-
taan pienia (0.12-0.25).

Lisaksi testattiin sitd, kulkeutuvatko ryhméavalmennuksen pitkaaikaisvaikutukset valmistau-
tuneisuuden kautta. Toisin sanoen, nayttaako siltd, ettd ryhmavalmennuksen aikaan saama
valmistautuneisuuden muutos T1-T2 saa puolestaan aikaan vastemuuttujassa tapahtuvan
muutoksen T1-T3. Taulukosta 2 nahdéaan (oikean puoleinen sarake), etté valmistautunei-
suus valitti muutosta kaikissa muissa tapauksissa paitsi tydroolin muutoksissa.

Interaktioita tutkivat lisdanalyysit osoittivat myds, etta ikasyrjinnan kokemusten osalta he,
joilla oli itseddn nuorempi esimies (8 =11, p < .05) tai joilla oli matalampi koulutus (8 =
.08, p < .05) hyodtyivat ryhméavalmennuksesta eniten. Toisin sanoen, erityisesti he raportoi-
vat vertailuryhmaa matalampia ikasyrjinnan kokemuksia puolen vuoden seurannassa.

Taulukko 2 Regressioanalyysien tulokset aineiston monitasoisuuden (organisaatio) huomioivissa COMPLEX-
malleissa, joissa on vakioitu sukupuoli, ik ja kunkin vastemuuttujan laht6taso (T1). 8 = standardoitu regressioker-
roin, p = p-arvo, d =Cohenin d.

Ryhma Epasuora yhteys
0 = vertailu, 1 = koe valmistautuneisuu-
den kautta
B p d
Ty6roolin muutokset T3 .07 .007 0.12 p = 462
Tyon imu T3 .06 026 0.12 p =.001
Tulevaisuusorientaatio tydssa T3 .07 026 0.12 p =.006
Tydllistymisusko T3 .06 .097 014 p =.001
Koettu ikasyrjinta T3 -06 .002 -0.25 p <.001
Masennusoireet T3 .03 517 0.08 p =.029
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5 POHDINTA

Tutkimushankkeen tavoitteena oli testata hankkeessa kehitetyn Ty6n imua uran seniori-
vaiheeseen -menetelman vaikuttavuus tyuran seniorivaiheen hallintaan seka tutkia vai-
kuttavuuden eroja taustatekijoiden suhteen. Seniorivaiheen tyduran hallinnalla tarkoite-
taan tilannetta, jossa tyontekija osaa, haluaa ja jaksaa jatkaa pidempaan tyossé, jonka ko-
kee mielekkaaksi. Tyduran hallinnan oletettiin lisdantyvan koetun valmistautuneisuuden
vahvistumisen kautta, jolla tarkoitetaan sekd itseluottamusta omaan uraan vaikuttami-
sesta, kuten osaamisen yllapitamisesta ja kokemuspohjaisen tiedon jakamisesta, etta tie-
dollista ja emotionaalista valmiutta kohdata mahdollisia vastoinkdymisia. Tahan lisdanty-
neeseen valmistautuneisuuteen tyduran seniorivaiheen hallinnassa pyrittiin ryhmamuotoi-
sella kognitiiviseen psykologiaan ja sosiaaliseen oppimiseen pohjautuvalla valmennuk-
sella. Ryhmamenetelman vaikuttavuutta testattiin satunnaistetussa, kenttakokeellisessa
asetelmassa 17 tyborganisaatiossa selvittéden 6 kk seuranta-aikana menetelman pitkaai-
kaisvaikutuksia.

Tutkimuksen tulosten mukaan Tyon imua uran seniorivaiheeseen -menetelma lisasi val-
mistautuneisuutta tyduran seniorivaiheen tyduran hallintaan valittémasti ryhmavalmen-
nuksen jalkeen. Tama vahvisti tutkimuksen ensimmadisen oletuksen; ryhmavalmennuksen
lapikayminen lisda merkitsevasti osallistujien valmistautuneisuutta lisdamalla heidan koet-
tua pystyvyytta senioritaitaitoihin tyokyvyn seka koetun tydllistyvyyden yllapitoon ja emo-
tionaalisia valmiuksia kohdata vastoinkaymisia. Nama tulokset olivat samanlaisia riippu-
matta osallistujien sukupuolesta, idsta tai tydorganisaatiosta. Myoskaan ryhmavalmennuk-
sen intensiteetilld kahden, kolmen tai neljan viikon aikajanteella ei ollut vaikutusta tuloksiin.
Pitkaaikaisseurannassa, puoli vuotta ryhmavalmennukseen osallistumisen jalkeen, osallis-
tujat olivat tehneet merkitsevida muutoksia tydrooliinsa, heilla oli vahvistunut tyon imu ja
lisdéntynyt tulevaisuusorientaatio tyossa. Lisaksi ryhmavalmennukseen osallistuneilla oli
puolen vuoden seurannassa merkitsevasti vahentyneet ikasyrjinnan kokemukset. Taméa
vahvistunut tyéuran hallinta pitk&aikaisseurannassa tuki toista tutkimuksen oletusta; ai-
kaansaamalla myonteisen muutoksen osallistujien ajattelussa valmistautuneisuuden vah-
vistumisen kautta, seuraa siita pidemmalla aikavalilla myonteisia muutoksia osallistujien
kayttéaytymisessa uranhallinnan parantumisen kautta.

Nama tulokset ovat tarkeitd osoittaessaan, etta vahvistamalla varttuneiden tyontekijéiden
voimavaroja ja lisddmalla tehokkaiden toimintatapojen aktiivista kayttoa seka itseohjautu-
vuutta kohdattaessa uraan ja tyohon liittyvid haasteita ja vastoinkaymisid, voidaan lisata
tyon imua ja uusia mahdollisuuksia tyduralla. Erityisesti, ryhmavalmennuksen aikaansaa-
man valmistautuneisuuden vahvistumisen seurauksena vahentynyt ikasyrjinnan kokemus
ja lisdéantynyt tydn imu vahvistavat aikaisempia Bayl-Smith ja Griffinin (2014) seka Calon ja
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kollegoiden (2013) tutkimustuloksia koetun ikasyrjinnan yhteydesta tyon imuun. Varttu-
neilla tydntekijoilla, jotka eivat koe saavansa arvostusta omalle tytkokemukselleen, saati
sitten pystyvansa hyddyntamaan kokemusta tyossaan ja ovat kokeneet epétasa-arvoi-
suutta siing, miten heita kohdellaan suhteessa nuorempiin tyéntekijéihin, ei ole yhta vah-
vaa tyon imua kuin tyontekijoilld, joilla ei ole téllaista ikasyrjinnan kokemusta. Ryhmaval-
mennuksen aikana saadut uudet nakdkulmat seniorivaiheessa tydskentelemiseen lisasivat
vanhempien tyontekijoiden luottamusta omaan kyvykkyyteen tydelamassa seka vahvisti-
vat heidan keinovalikoimaasa vastoinkdymisten, kuten ikdennakkoluulojen kohtaamiseen.
Tama vahensi varttuneiden tyontekijoiden kokemuksia ikasyrjinnasta ja lisasi heidan tyon
imuaan eli tyéhon uppoutumista, tydssa innostumista ja sen kokemista merkitykselliseksi.
Tama positiivinen motivaatiotila on vastakohta jaahdyttelylle tyGuran viimeisina vuosina
(Damman ym., 2013). Liséaksi ikasyrjinnan kokemusten vahentyminen lisasi osallistujien na-
koaloja tydssa siten, etta he nakivat mahdolliseksi tehda uusia suunnitelmia tyourallaan ja
muokata sité itselleen mielekkad@mmaksi. Erityisesti ne varttuneet tyontekijat, joilla oli heita
itseddn nuorempi esimies tai joilla oli matalampi koulutus, hyotyivat ryhmavalmennuksen
vahvistamasta valmistautuneisuudesta ja sen myota vahentyneesta ikasyrjinnan kokemuk-
sesta. Tama on organisaatioiden ikdjohtamiskaytantojen kehittdmisen kannalta uutta ja
hyddyllista tietoa, silla aikaisemmin on vain pystytty osoittamaan esimiehen nuoremman
ian ja varttuneen tyontekijan ikasyrjinnan kokemuksen korrelatiivinen yhteys (Kunze &
Menges, 2016; Posthuma & Campion, 2009).

Tutkimuksen tulokset ovat linjassa aikaisempien uranhallintaa koskevien interventiotutki-
musten ja erityisesti niiden kenttakokeellisten tutkimusten, joissa uranhallinnan valmistau-
tuneisuutta on pyritty lisédmaan erilaisissa tyduraan liittyvissa haasteissa ryhmavalmen-
nuksen avulla (Koivisto ym., 2010; 2011; Vuori & Vinokur, 2005; Vuori ym., 2012). Tama
tutkimus myds vahvistaa aiemman tyduran keskivaiheen uranhallinnan interventiotutki-
muksen tuloksia, joiden mukaan valmistautuneisuutta vahvistamalla saatiin pitk&aikaisvai-
kutuksena myonteisia vaikutuksia mythempéaan tyburaan ja hyvinvointiin (Ahola ym.,
2012; Toppinen-Tanner ym., 2016; Vuori ym., 2012). Tuloksissa poikkeuksena oli tyéroolin
muutokset, jotka eivét selittyneet tutkimuksessa mitatun valmistautumisen lisaééntymisen
kautta eli ryhmavalmennuksen lapikayneet olivat puolen vuoden seuranta-aikana tehneet
merkitsevasti enemman muutoksia tyorooliinsa kuin verrokkiryhmalaiset, huolimatta siita
oliko ryhmavalmennuksen lapikdyneilla valmistautuneisuudessa tapahtunut merkitsevaa
vahvistumista. Nama tyoroolin muutokset olivat omien tydtehtévien uudelleen méaarittelya
ja muuttamista, tyéroolin muuttamista ja/tai toimintatapojen ja tavoitteiden uudelleen
madrittelyd. Taman ilmiodn syvéllisempi ymmartaminen edellyttaa lisatutkimusta aiheesta.

Tutkimuksen erityisena vahvuutena voidaan pitad satunnaistettua kenttakokeellista ase-
telmaa, jonka avulla voidaan luotettavasti arvioida ryhmavalmennuksen vaikuttavuutta.
Satunnaistaminen onnistui tutkimuksessa hyvin ja sekéa koeryhmaan etta vertailuryhmaan
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arvotut olivat taustatekijoiden suhteen riittdvan samanlaisia. Nain ollen tutkimuksella voi-
tiin luotettavasti havaita koeryhméan saaman ryhmévalmennuksen vahvistavan valmistau-
tuneisuutta tyduran hallintaan ja taman seurauksena myonteiset pitkaaikaisvaikutukset.
Vertailuryhman saamalla lukupaketilla téllaista vaikutusta ei ollut. Toinen tutkimuksen luo-
tettavuutta lisénnyt tekijat oli osallistujien vahva sitoutuneisuus tutkimukseen, joka ilmeni
seka erittain korkeana vastausaktiivisuutena (yli 90 %) etta huolellisesti taytettyind kysely-
lomakkeina, joissa oli erittéin vahan puuttuvia vastauksia. Liséksi ryhméavalmennukseen
osallistumisen aste oli korkea, vain 4 % koeryhmaén arvotuista ei osallistunut yhdellekaan
ryhméavalmennuskerralle. Tdhan osaltaan saattoi olla vaikuttamassa myos tyéorganisaa-
tioiden vahva sitoutuminen tutkimusyhteistybhon mm. sallimalla tyontekijoiden osallistu-
misen tutkimukseen tydajalla. Yhdessa nama tekijat — vahva tutkimusasetelma, onnistunut
satunnaistaminen ja korkea osallistumisaktiivisuus — varmistivat erittdin luotettavat tutki-
mustulokset.

Tutkimuksessa havaittujen pitkaaikaisvaikutusten suuruudet olivat suhteellisen pienia ja
yhtenevid aikaisempien tyostressi-interventioiden (van der Klink ym., 2001) kanssa. Toi-
saalta tavoitettaessa suurempi maara tyontekijoitd, kokonaisvaikutuksesta tulee suurempi.
Myaoskin niilla osallistujilla, joilla oli nuorempi esimies tai matalampi koulutus, vaikutus oli
muita suurempi ja ehka téllaista interventiota kannattaisi hyddyntaa erityisesti organisaa-
tioissa, joissa on paljon tydntekijéitd nuorempia esimiehia tai matalammin koulutettuja
tyontekijoita. Tassa tutkimuksessa saimme mukaan 17 tydorganisaatiota, joista tutkimuk-
seen osallistui yhteensa 699 tyontekijad. Vaikka tavoitteemme ylittyi Iahes kahdella sadalla
osallistujalla, olisi suuremmalla méaaralla osallistujia voitu tarkastella vaikutuksia erilaisissa
osaryhmissa nykyista tarkemmin. Osallistujien rekrytointiprosessi satunnaistetussa kenttéa-
kokeellisessa tutkimuksessa on kuitenkin erittéin tyolas ja olemme erittéin tyytyvaisia to-
teutuneeseen osallistujamaaraan. Liséksi tulee huomioida tutkimuksen kokeellisen asetel-
man tuoma haaste, jossa osallistujat eivat tutkimukseen suostuessaan voineet ennalta tie-
téa kumpaan toimintatapaan he arpoutuvat. Tasté huolimatta tutkimukseen osallistumi-
sensa keskeytténeita oli erittéin vahan, eivatkd he eronneet tutkimuksessa jatkaneiden
kanssa taustatekijoiden suhteen.
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6 JOHTOPAATOKSET JA TULOSTEN
HYODYNTAMINEN

Suomalaisessa tydelamassa aikaisempaa pidemmét tyourat ovat tarkea tavoite yhteiskun-
nallisesti. Varttuneen tydntekijan ja tydnantajan kannalta tamaé tavoite aina ei saa varauk-
setonta hyvaksyntaa. Tyontekijan tyon arjessa jatkuva muutos ja uuden oppimisen vaati-
mus voivat nakertaa tydn mielekkyyden kokemusta varsinkin, jos omaa pitkaa tyokoke-
musta ei koeta arvostettavan. Tyonantajan kannalta huoli tyontekijoiden osaamisen pai-
vittamisestd, tyokyvyn yllapitamisesta ja jaahdyttelyn vahentamista tyduran viimeisten
vuosien aikana saattaa vieda huomion tarkeasta vanhempien tyontekijoiden strategisen
osaamisen hyodyntamisen ja organisaatiossa sailyttamisen varmistamisesta. Tyouran se-
niorivaiheen hallinnan lisédminen on seka tydntekijan etta tydnantajan etu, joka onnistu-
essaan auttaa Suomea saavuttamaan myos pidemmat tyburat.

Tyon imua uran seniorivaiheeseen -ryhmavalmennus lisaa varttuneiden tyontekijoiden
uranhallintataitoja vahvistamalla heidén omia voimavarojaan ja lisddmalla heidan keinova-
likoimaa ja motivaatiota toimia oma-aloitteisesti tyduran haasteellisissa tilanteissa. Tasta
voimaantumisesta seuraa myonteisia seurauksia varttuneen tyontekijan toimintaan, jonka
ansiosta han kokee ikaantymisen tyoelaméassd aikaisempaa positiivisempana, nakee
enemman mahdollisuuksia mielekkaalle tydlle ja uusien tydssaan tarkeiden asioiden op-
pimisen mahdolliseksi. Naiden muutosten myo6ta han myos innostuu aikaisempaa enem-
man tydstaan.

Ryhmavalmennus kestaa 16 tuntia ja sen aikana 12-16 osallistujaa paasevat tutustumaan
samassa organisaatiossa tyoskenteleviin vertaisiin ja kuulemaan heidan nakékulmiaan tyo-
hon, osaamiseen, oppimiseen, sosiaalisiin verkostoihin, hyvinvoinnista huolehtimiseen ja
ikdantymiseen. Lisaksi valmennus antaa vertaistuen lisaksi mahdollisuuden pyséhtya poh-
timaan tyduran viimeista vuosikymmenta tai vuosia ennen elékesiirtymad — mika tyossa
motivoi ja innostaa, ja mita voisi vaihtaa ja muuttaa. Ryhmavalmennuksen aikana kaytavat
keskustelut ovat ratkaisukeskeisia ja keskittyvat oman uranhallinnan vahvistumiseen; mita
minda voin tehda tassa tilanteessa, millaisia vaihtoehtoja minulla on, mista saan lisaa tietoa
ja/tai tukea.

Tyopaikoilla voidaan ottaa Tyon imua uran seniorivaiheeseen -ryhméamenetelma kayttoon
paasaantoisesti kahdella erilaisella tavalla. Organisaation henkilostohallinnosta ja/tai ty6-
suojelusta, luottamushenkildista voi kaksi ryhmavalmennuksesta kiinnostunutta osallistua
Tyoterveyslaitoksella ryhmamenetelméan ohjaajien sertifiointikoulutukseen. Aikaisempaa
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ryhméanohjauskokemusta ei tarvita, silla sertifointikoulutuksen (2pv +1pv) aikana osallistu-
jat hankkivat valmiudet toimia kognitiivis-behavioraalisen, voimavarakeskeisen ryhmaval-
mennuksen ohjaajina ja saavat kayttbonsa yksityiskohtaiset materiaalit, joiden avulla ryh-
mavalmennusten toteuttaminen onnistuu varmasti. Vain noudattamalla menetelméan oh-
jausperiaatteita voidaan ryhmavalmennuksen vaikuttavuus taata, joten ohjaajien sertifioin-
tikoulutus on tarkeé vaihe menetelméan kayttoonotossa. Tarkoituksena on, etta tydpaikalla
olisi itselladn kaikki tarvittava osaaminen ja materiaalit ryhmavalmennusten lapiviemiseen
ja toiminnan kaynnistamiseen. Pienemmilla tyopaikoilla tima saattaa olla epéatarkoituk-
senmukaista ja toinen tapa kaynnistaa ryhmavalmennukset onkin hankkia ohjaajat osto-
palveluna. Suomessa on télla hetkella yli 200 sertifioitua TUURA-ohjaajaa, joilla on valmiu-
det valmentaa myds Tydn imua uran seniorivaiheessa -menetelmaa. Lisaksi Tyoterveyslai-
tos tarjoaa ryhmamenetelmien ohjaajapalveluja tarvittaessa.

Kenelle Tyon imua uran seniorivaiheeseen -rynmavalmennusta pitaisi tarjota tyopaikalla,
ketka hyotyvat siitd eniten? Ryhméavalmennusta voi tutkimustulosten valossa tarjota 50
vuotta tayttaneille tyontekijoille tyduran seniorivaiheen uranhallinnan vahvistamiseksi esi-
merkiksi organisaatioissa, joissa on erityisia muutospaineita, esimerkkind muutokset ter-
veydenhuoltosektorilla. Erityisesti sellaiset varttuneet tyontekijat, joilla on itseddn nuo-
rempi esimies tai matalampi koulutus, hydtyvét ryhmavalmennuksesta. Sukupuolella ei
niink&an ole vaikutusta, silla seké miehet etta naiset hy6tyvat ryhmavalmennuksesta, toi-
mialalla ei naytd myodskaan olevan vaikutusta menetelméan tehoon. Ryhmat kannattaa
koota siten, etté niihin osallistuu tydorganisaation eri puolilta tyontekijoitd, erilaisilla am-
mattitaustoilla ja toimenkuvilla, jotta varmistetaan erilaisten nakékulmien ja kokemusten
esille nouseminen ryhmakeskustelujen aikana. Tehokkaaksi osallistujien rekrytointika-
navaksi on havaittu henkilokohtaiseen sahkopostiin laitettu kutsu ryhmavalmennukseen.
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