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Tämän kandidaatintutkielman tarkoitus on selvittää, millaista ikäjohtamista 

asiantuntijatyöntekijä tarvitsee voidakseen kokea työn imua. Tutkimuksen tavoitteena on 

saada selville, onko johtamisen avulla annettavan tuen tarpeella asiantuntijan iän mukanaan 

tuomia eroavaisuuksia. Tutkimuksessa selvitetään myös, miten johtamista kannattaisi 

sisällöllisesti kohdentaa työntekijän iän ja yksilöllisen tarpeen mukaan.  

Tutkimus on toteutettu laadullisena teemahaastatteluna. Haastatellut henkilöt ovat 

lappeenrantalaisen peruskoulun opettajia, jotka jaettiin neljään ryhmään 

syntymävuosikymmenen perusteella. Tämä mahdollisti eri-ikäisten ryhmien vertailun 

toisiinsa. Aineisto analysoitiin käyttämällä teorialähtöistä sisällönanalyysia.  

Tutkimus osoitti, että kaikenikäiset opettajat tarvitsevat esimiestukea, kuulluksi tulemisen 

tunnetta, vaikutusmahdollisuuksia työtään koskevassa päätöksenteossa sekä 

yhteisöllisyyden kokemusta. Tutkimuksessa ilmeni kuitenkin, että eri-ikäisillä henkilöillä on 

ikään ja työuran vaiheeseen liittyviä eroavaisuuksia johtamisen tarpeessa. Väärin 

kohdennettu johtaminen aiheuttaa ylimääräistä kuormittumista tai työhön tylsistymistä. 

Tuen kohdentaminen asiantuntijan tarpeen mukaan lisää työn imun kokemista, tehostaa 

työskentelyä sekä vähentää työpaikan vaihtamisen suunnittelua. Tutkimuksen tuloksilla on 

merkitystä koko organisaation hyvinvoinnin ja tuottavuuden kannalta.  
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The purpose of this bachelor’s thesis is to describe what kind of age management a 

professional employee needs to be able to experience work engagement. This study 

investigates if there are any differences in need of leadership caused by age. It also attempts 

to identify how to target leadership according to employee’s age and individual needs. 

The research data were collected using qualitative semi-structured interviews. The 

interviewees were teachers in a comprehensive school in Lappeenranta. They were divided 

into four groups according to their decade of birth. This made it possible to compare different 

age groups. The research data were analyzed using theory-based content analysis.  

This study showed that teachers in every age group need the support of the supervisor and 

the feeling of being listened to and opportunities to influence in job-related issues and the 

sense of community. However, the study showed that different age groups have differences 

in the need of leadership based on their age and the point of their career. Incorrectly targeted 

leadership actions overburden or bore out employees. Targeting the leadership according to 

the needs of the professional employee will increase work engagement and decrease 

employee turnover intentions. The result of this study is important for the well-being and the 

productivity of the entire organization. 
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1  Johdanto 

Räsäsen (2023) tuoreen väitöskirjan mukaan puolet opettajista harkitsee alan vaihtoa. 

Suurimpia syitä tähän ovat työn muutos ja kuormittavuus sekä haasteet 

vuorovaikutussuhteissa. Alanvaihdon harkinnan taustalla on usein myös työuupumusta ja 

muita haasteita työhyvinvoinnissa. (Räsänen 2023, 88) Johtamiseen oleellisesti kuuluvilla 

seikoilla tilannetta voitaisiin parantaa huomattavasti. Räsänen (2023, 95) nostaa työssä 

pysymisen kannalta erityisen tärkeiksi seikoiksi työnkuvan rajaamisen, työtaakan 

kohtuullistamisen, ammatillisen tuen, täydennyskoulutuksen, tarvittavien resurssien 

turvaamisen sekä mahdollisuuden vaikuttaa päätöksentekoon. 

Leino (2023) raportoi ekonomiliiton jäsenilleen teettämän tutkimuksen tuloksia, joiden 

mukaan asiantuntijan työhyvinvoinnissa voidaan iän myötä havaita heikkenemistä. Tulos on 

päinvastainen verrattuna ylimpään johtoon. Työhyvinvointiin vahvimmin vaikuttavia 

tekijöitä ovat työn määrä ja sisältö, työyhteisö sekä johtaminen. (Leino 2023, 22) Samassa 

tutkimuksessa kävi ilmi, että työhyvinvointia voidaan parantaa vain, jos työntekijöiden 

kokemukset otetaan huomioon (Ekonomit 2023).  

Eläkeiän nousu luo omat haasteensa työhyvinvoinnille. Työntekijöiden ikääntyminen, 

yhdistettynä työelämän nopeatempoisuuteen ja jatkuvaan tekniseen kehitykseen, edellyttää 

organisaatioilta muutosta. Tarvitaan koko ajan taitavampia työntekijöitä, jotka toimivat 

entistä tehokkaammin, pysyvät organisaation palveluksessa ja tekevät entistä pidemmän 

työuran. Työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtiminen rakentaa koko organisaatiolle 

kilpailuetua (Kiviranta 2010, 43). Tästä syystä on tärkeää selvittää, miten johtamisen 

toimenpiteillä voidaan lisätä eri-ikäisten asiantuntijatyöntekijöiden työhyvinvointia 

kokonaisvaltaisesti ja parantaa tältä osin työn tuottavuutta. 

1.1  Tutkimuksen keskeiset käsitteet 

Johtajuudella tarkoitetaan ihmisten johtamista erotuksena manageroinnista, joka on asioiden 

johtamista. Johtajuudessa oleellista on tavoitteiden asettaminen, ryhmän ja yksilön toiminta, 

kommunikointi sekä vaikutusmahdollisuudet. (Viitala & Jylhä 2019, 19) Johtaminen 
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käsitetään tässä työssä toimenpiteinä, jotka mahdollistavat asiantuntijatyöntekijän 

optimaalisen suoriutumisen työssään. 

Ikäjohtamisella tarkoitetaan iän huomioonottamista johtamisessa (Pirnes 2003, 125). 

Kiviranta (2010, 33—34) nostaa ikäjohtamisen hyödyiksi sitoutumisen, hyvinvoinnin ja 

tuottavuuden kasvun. Työntekijän yksilölliset tarpeet ja kyvyt huomioimalla työhyvinvointi 

paranee, motivaatio kasvaa ja työssä jaksetaan entistä paremmin. Hyvinvoiva työntekijä ei 

suunnittele työpaikan vaihtoa ja kohdistaa kykynsä organisaation hyväksi, jolloin tuottavuus 

kasvaa. (Kiviranta 2010, 34—46) Johtajuudella on siis vaikutusta asiantuntijatyöntekijän 

kokemaan työhyvinvointiin, motivaatioon työtä kohtaan sekä työssä jaksamiseen. 

Positiivinen muutos voidaan saada aikaan huomioimalla työntekijän tarpeet. 

Hakanen (2011) määrittelee työn imun työssä koetuksi hyvinvoinniksi ja innostukseksi, joka 

pitää sisällään tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen. Työn imu lisää 

hyvinvointia ja johtaa parempaan tuottavuuteen. (Hakanen 2011, 5—7) Johtamisella 

pyritään tarjoamaan asiantuntijatyöntekijälle työn voimavaroja niin, että hän voi kokea työn 

imua. 

1.2  Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset 

Johtamisoppaissa eri sukupolvien ja eri-ikäisten työntekijöiden johtamista käsitellään 

yksinkertaistaen ja stereotypioihin perustuen. Johtamista tarkastellaan yleensä ylhäältä alas-

päin eikä asiantuntijatyöntekijän todellista johtajuuden tarvetta selvitetä. Tässä 

tutkimuksessa selvitetään ikäjohtamista asiantuntijaorganisaatiossa. Tutkimus tuo esiin eri-

ikäisten asiantuntijatyöntekijöiden näkökulman, miten johtamista tulee kohdentaa, jotta he 

jaksavat työssä ja kokevat työn imua. Tavoitteena on löytää niin arkisia keinoja kuin 

suurempia linjoja ja koko uran kattavia toimintamalleja.  

Tutkimuksen pääkysymys on seuraava:  

Millaista ikäjohtamista asiantuntijatyöntekijä kokee tarvitsevansa tunteakseen työn imua?  

Alakysymykset ovat seuraavat:  

1. Millaisiin asioihin johtajuudella annettavan tuen tarve kohdistuu eri-ikäisillä?  

2. Millaisia määrällisiä tai laadullisia eroja eri-ikäisten tuen tarpeessa on?  

3. Miten tuen tarve muuttuu asiantuntijan työuran kuluessa? 
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Tämä on laadullinen tapaustutkimus, jonka empiirinen aineisto kerätään 

teemahaastattelemalla lappeenrantalaisen peruskoulun opettajia. Haastattelut suoritetaan 

ryhmähaastatteluina. Ryhmän jäsenet ovat keskenään samalla vuosikymmenellä syntyneitä. 

Tutkimuksen tulokset analysoidaan teorialähtöisen sisällönanalyysin avulla teemoittelua 

käyttäen. Tässä tutkimuksessa pedagogiset seikat jätetään tarkastelun ulkopuolelle, vaikka 

koulumaailmassa toimivia asiantuntijoita tarkastellaankin. Tutkimuksen tuloksia voidaan 

näin ollen soveltaa myös muihin asiantuntijatyöntekijöihin, joilla on asiakasrajapinta. 

1.3  Työn rakenne 

Tutkielma koostuu viidestä pääluvusta, jotka ovat johdanto, ikäjohtamisen teoreettinen 

viitekehys, tutkimusaineisto ja menetelmät, tutkimustulokset sekä yhteenveto. Johdanto 

taustoittaa tutkimusta, esittelee tutkimuksen tärkeimmät pääkäsitteet sekä tuo julki 

tavoitteet, tutkimuskysymykset ja tutkimuksen rajaukset.   

Ikäjohtamisen teoreettisessa viitekehyksessä luodaan aluksi yhteys johtamisen, 

ikäjohtamisen ja asiantuntijan kokeman työn imun välille. Tämän jälkeen perehdytään 

tarkemmin asiantuntijan johtamiseen palvelevan ja valmentavan johtamisen kautta. 

Seuraavaksi käsitellään asiantuntijan iän huomioon ottamista johtamisessa. Lopuksi 

perehdytään työn imun kokemiseen vaikuttaviin seikkoihin.   

Teoreettisen viitekehyksen jälkeen esitellään tutkimusaineisto ja käytettävät menetelmät.  

Seuraavaksi käydään läpi tutkimuksen tulokset sekä analysoidaan ne. Lopuksi tehdään 

yhteenveto, jossa kootaan tutkimuksesta tehdyt johtopäätökset sekä arvioidaan tutkimuksen 

luotettavuutta ja pohditaan tutkielman edetessä esille nousseita jatkokysymyksiä. 
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2  Ikäjohtamisen teoreettinen viitekehys 

Tämän tutkielman näkemys ikäjohtamisen teoreettisesta viitekehyksestä on esitetty kuvassa 

1. Se kuvaa asiantuntijatyöntekijän johtamista niin, että työntekijän yksilölliset 

ominaisuudet, kuten ikä otetaan huomioon johtamisessa. Asiantuntija kokee voivansa 

vaikuttaa johtamiseen ja näin ollen tulevansa johdetuksi hyvin. Hän pystyy toimimaan 

organisaation hyväksi käyttäen kyvykkyyksiään optimaalisesti. Tämä puolestaan lisää 

asiantuntijan mahdollisuuksia työn imun kokemiseen. 

 

Kuva 1. Ikäjohtamisen teoreettinen viitekehys 

2.1  Asiantuntijan johtaminen 

Yhteiskunnan muuttuminen suorittavasta työyhteiskunnasta asiantuntijuutta korostavaksi 

tietoyhteiskunnaksi kyseenalaistaa perinteiset johtamiskäsitykset. Niiden tilalle on tullut 

tarve suuremmalle joustavuudelle, ketteryydelle, luovuudelle ja rohkeudelle. (Huuhka 2010, 

14) Tarvitaan uudentyyppistä johtajuutta, jotta asiantuntijat saadaan toimimaan 

organisaation hyväksi mahdollisimman tuottavasti sekä pysymään organisaation 

palveluksessa, jotta heihin sijoitetut resurssit hyödyttävät organisaatiota. Tässä työssä uuteen 
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johtajuuteen perehdytään tarkemmin valmentavan johtamisen ja palvelevan johtamisen 

kautta.  

2.1.1  Palveleva johtaminen 

Palvelevan johtamisen periaatteiden mukaan esihenkilö haluaa ensisijaisesti palvella 

työyhteisöä ja kokee sen onnistuvan tehokkaimmin johtavasta asemasta. Esihenkilö toimii 

inhimillisesti ja innostavasti. Työntekijöiden jatkuva kehittyminen ja kykyjen monipuolinen 

käyttö lisäävät työn imun kokemista, työskentelyn tehokkuutta ja organisaation menestystä. 

Palveleva johtaminen on toimintaa koko työyhteisön parhaaksi, esimerkkinä olemista, 

työyhteisön tarpeiden huomioimista ja toteuttamista sekä yhteisöllisyyden ja luovuuden 

vahvistamista. Palvelevan johtajan tärkeimpiä ominaisuuksia ovat aitous, nöyryys ja 

empaattisuus. Hän ei korosta itseään ja omaa johtajuuttaan vaan antaa asiantuntijoille tilaa 

ja vastuuta toimia. (Hakanen 2011, 76—81) Vastuunkanto ja työn tekeminen itselle 

parhaiten soveltuvalla tavalla ovat asiantuntijatehtävissä hyvän suoriutumisen edellytys. 

Tästä syystä palveleva johtamistapa soveltuu erittäin hyvin asiantuntijoiden johtamiseen. 

Hakasen (2014, 354—355) mukaan sitä voidaan pitää kokonaisvaltaisuutensa takia 

yläkäsitteenä muille työntekijän huomioiville johtamistavoille, joita ovat esimerkiksi 

valmentava johtaminen ja ikäjohtaminen. 

Khanin, Mubarikin, Ahmedin, Islamin ja Khanin (2022) tutkimuksesta käy ilmi, että 

palveleva johtaminen lisää työntekijöiden sitoutumista organisaatioon. Palveleva johtajuus 

vaikuttaa positiivisesti koko työyhteisön arvomaailmaan. Lisäksi havaittiin, että 

yhteisökeskeinen ajattelutapa laajenee myös työntekijöiden väliseen käyttäytymiseen. Tämä 

ilmenee esimerkiksi toisten huomioon ottamisena, kun vallitseva roolimalli ei ole 

minäkeskeinen.  (Khan et al. 2022, 856—857) Palvelevalla johtamistavalla voidaan siis 

lisätä koko työyhteisön hyvinvointia ja työntekijöiden pysyvyyttä organisaatiossa. Tämä 

puolestaan lisää organisaation tuottavuutta pitkällä aikavälillä. 

2.1.2  Valmentava johtaminen 

Valmentavassa johtamistavassa esihenkilö tukee alaisiaan parempaan suoriutumiseen, 

itseohjautuvuuteen, työssä kehittymiseen, uuden oppimiseen sekä innovatiivisuuteen niin 
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yksilö- kuin ryhmätasollakin. Valmentava johtaja toimii voimaannuttajana ja 

mahdollistajana. Valtaa ja vastuuta hajautetaan alaisille itselleen, jotta he voivat johtaa omaa 

itseään saaden johtajalta tukea, mutta ei valmiita ratkaisuja. Valmentavan johtamisen avulla 

työryhmästä kehittyy joukkue, joka tukee toinen toistaan ja oppii yhdessä. Tämän 

mahdollistavat organisaation hyvä ilmapiiri, ryhmän keskinäinen tuttuus sekä 

yhteistyötaitojen vahvistaminen. Valmentava johtaminen edistää työssä suoriutumista, 

organisaation palveluksessa pysymistä sekä tiimin tehokasta toimintaa. (Viitala & Jylhä 

2019, 265—266) Nykypäivänä asiantuntijatyössä tiimin toimiva yhteistyö on kriittinen 

menestystekijä koko organisaatiolle. Heikko yhteishenki altistaa tehottomuudelle ja 

työpaikan vaihdoksille, joten yhteisöllisyyttä tukevat toimintatavat maksavat nopeasti 

itsensä takaisin.   

Shuck, Twyford, Reio Jr. ja Shuck (2014) saivat tutkimuksessaan selville, että henkilöstön 

kehittämisen toimenpiteillä on merkittävä vaikutus työtekijöiden halukkuuteen vaihtaa 

työpaikkaa. Pienin todennäköisyys työpaikan vaihtamiseen oli työntekijöillä, jotka tunsivat 

saavansa organisaatiolta tukea ammatilliseen kehittymiseensä, joille tarjottiin 

mahdollisuuksia oppia ja kehittää itseään sekä rohkaistiin pyrkimään uratavoitteisiinsa.  

(Shuck et al. 2014, 260—261) Työntekijän yksilölliselle huomioimisella ja 

kehitysmahdollisuuksien tarjoamisella voidaan siis ajatella olevan kauaskantoiset 

seuraukset.  

Asiantuntijatehtävissä työntekijän tiedon ja osaamisen määrä on suuri. Yleisestä 

asenneilmapiiristä riippuu, kuinka paljon työntekijä on valmis jakamaan tietämystään 

muiden kanssa. Yuan, Wang, Huang ja Zhu (2019) havaitsivat tutkimuksessaan, että 

valmentava johtaminen rohkaisee työntekijöitä ilmaisemaan mielipiteitään rakentavasti sekä 

tekemään tarvittavia muutosehdotuksia. Kun työntekijöiden tarpeet ja kiinnostus 

huomioidaan sekä luodaan psykologisen turvallisuuden ilmapiiri, työntekijät voivat kehittää 

ajattelumallejaan ja saavuttaa potentiaalinsa. Tähän keinoina toimivat organisaation avoin 

kommunikointi ja tiedon jakaminen sekä ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen ja 

vastavuoroinen palaute. (Yuan et al. 2019, 494)  

Peláez Zuberbühlerin, Coo Calcagnin, Martínezin ja Salanovan (2023) tutkimuksessa 

puolestaan havaittiin, että valmentava johtaminen kehittää työntekijöiden rohkeutta ottaa 

vastaan haasteellisia tehtäviä ja suoriutua niistä onnistuneesti. Valmentava johtaminen auttaa 

työntekijöitä työskentelemään sinnikkäästi saavuttaakseen päämääränsä, palautumaan 
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vastoinkäymisistä saavuttaakseen tulevaisuudessa menestystä sekä suhtautumaan 

positiivisesti nykyhetkeen ja tulevaisuuteen. Samalla koetaan työn imua. (Peláez 

Zuberbühler et al. 2023, 663) Asiantuntija työskentelee uutta luoden. Epäonnistumiset 

salliva ilmapiiri tukee uusien, jopa mullistavien ideoiden kokeilemista. Uusi tieto rakentuu 

yritysten ja erehdysten kautta sinnikkäällä työskentelyllä. Valmentavan johtamisen avulla 

asiantuntija saa riittävästi rohkeutta työn jatkamiseen, vaikka haasteen ratkaiseminen on 

vielä kaukana tulevaisuudessa. 

2.2  Iän huomioiminen johtamisessa 

Pirnes (2003) jakaa työikäisen väestön viiteen ikäkauteen johtamisen tarpeen mukaan. Alle 

25-vuotiailla korostuu ohjauksen, perehdyttämisen ja opastuksen tarve sekä tarve 

hyväksyvälle ja sallivalle ilmapiirille työyhteisössä, jossa asioita voi opetella ja käytäntöjä 

kyseenalaistaa. 25—35-vuotiaat ovat jo totutelleet työelämään ja haluavat lisää haasteita ja 

vastuuta. Halutaan kokeilla omia siipiä, mutta tarvitaan turvallinen ympäristö, jossa voi 

epäonnistua ja oppia. 35—50-vuotiaat haluavat jakaa osaamistaan muille, syventää ja 

laajentaa osaamistaan sekä olla vastuussa suuremmista kokonaisuuksista. 50—60-vuotiaat 

tarvitsevat arvostusta ja yhteisöllisyyttä, jotta voivat tuoda esille parhaat kykynsä 

valmentaessaan ja mentoroidessaan nuorempia sekä koordinoidessaan projekteja. Yli 60-

vuotiailla on tarve siirtää niin sanottua hiljaista tietoa eli kokemusta ja elämänviisautta 

muulle työyhteisölle. He haluavat myös tuoda erilaisen näkökulman ja laajemman 

aikaperspektiivin asioiden tarkasteluun. Heille on tärkeää tulla kuulluksi ja pysyä 

työyhteisön aktiivisina jäseninä. (Pirnes 2003, 126) Eläkeiän kohotessa vanhimpien 

ikäluokkien osuus työväestöstä kasvaa todennäköisesti entisestään, mikäli edellytykset 

työssä jaksamiselle voidaan turvata. 

Tonelli, Pereira, Cepellos ja Lins (2020) havaitsivat tutkimuksessaan, että työmarkkinat 

eivät ole vielä osanneet varautua ikääntyvän työväestön kasvavaan määrään. Ikääntyviksi 

työntekijöiksi tutkimuksessa laskettiin 50 vuotta täyttäneet. Tutkijat löysivät jopa merkkejä 

ikäsyrjinnästä, sillä rekrytoinnissa, työtehtäviin valinnassa ja ylennyksissä nuoremmat 

ikäluokat olivat etusijalla eikä toimia kohdennettu ikääntyville työntekijöille sopivalla 

tavalla. Näin tapahtui, vaikka vanhemmat työntekijät osoittautuivat nuorempia 

tuottavammiksi ja joustavammiksi. He myös saavuttivat paremmin asetetut tavoitteet ja 
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olivat halukkaampia kouluttautumaan. Vanhemmilla ikäluokilla oli lisäksi parempi 

riskienhallinta- ja ongelmanratkaisukyky. He vastasivat haasteisiin paremmin ja pysyivät 

asetetussa aikataulussa. Vanhemmat ikäluokat hallitsivat organisaation käytänteet, olivat 

yhteistyökykyisiä, sitoutuneita ja lojaaleja organisaatiolle. He asennoituivat nuorempia 

työntekijöitä ammattimaisemmin, olivat täsmällisiä, luotettavia, tekivät laadukkaampaa 

työtä ja heillä oli vähemmän poissaoloja. Nuorten työntekijöiden havaittiin olevan 

luovempia ja parempia uuden teknologian omaksumisessa. (Tonelli et al. 2020, 135—138) 

Kyseessä on toki yksittäinen tutkimustulos, mutta se on yhteneväinen yleisen ikäasenteen 

kanssa.  

Nuorelle 20—30-vuotiaalle työntekijälle asetetaan odotuksia ja velvoitteita. Oletetaan että 

nuori on nöyrä ja ennakkoluuloton, käyttää luovuuttaan työyhteisön hyväksi, hallitsee 

työelämätaidot sekä toimialan uusimman tiedon ja osaamisen laaja-alaisesti. Samaan aikaan 

häntä pidetään kokemattomana ja yritetään suitsia, ettei hän ole liian innokkaasti 

uudistamassa asioita. Tämä saattaa johtaa siihen, ettei nuori työntekijä saa mahdollisuutta 

näyttää taitojaan kokonaisvaltaisesti. Keski-ikäiseltä, kokeneelta työntekijältä puolestaan on 

aiemmin odotettu harkitsevuutta ja nuorempien tieltä syrjään vetäytymistä. Nykyisin häneltä 

odotetaan entistä enemmän aktiivisuutta, valmiutta kehittää taitojaan edelleen sekä työuran 

pidentämistä. Samalla kokeneita työntekijöitä kuitenkin kohdellaan muutosvastarintaisina 

vanhaan takertujina eikä heille anneta mahdollisuutta kehittyä omista lähtökohdistaan ja 

vahvuuksistaan lähtien. (Kiviranta 2010, 17) Tästä voidaan helposti ajautua päätelmään, että 

riippumatta siitä, minkä ikäinen työntekijä on, hän on aina väärän ikäinen. Ikään liittyvät 

olettamukset elävät edelleen vahvoina työelämässä. 

Eri-ikäisillä asiantuntijoilla on erilaisia vahvuuksia ja erilaisia työuran mukanaan tuomia 

kokemuksia. Terveyden ja toimintakyvyn on ajateltu heikentyvän ikääntymisen myötä. 

(Kiviranta 2010, 13) Asiantuntijatyössä työn tuottavuus on kuitenkin korkeampaa iän ja 

kokemuksen kasvaessa, kun kyvykkyyden monipuolisuudesta ja motivaation säilymisestä 

on huolehdittu. Kokemuksen myötä tiedot, taidot, tilannetaju, verkostot, arvot, 

ihmissuhdetaidot sekä kokonaisuuksien hahmottaminen kehittyvät. Kun työ ei ole fyysisesti 

raskasta nämä kompensoivat iän tuomia fyysisiä muutoksia. (Kiviranta 2010, 38) 

Asiantuntijatehtävät ovat harvoin fyysistä voimaa vaativia, joten toimintakyvyn 

heikkenemisen merkitys ei ole niin suuri. 
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Esimiehen tulee nähdä työntekijä kokonaisvaltaisesti, jotta työntekijän kyvykkyys saadaan 

käyttöön kokonaisuudessaan. Kun jatkuva suorittaminen ja ylhäältä annettujen tehtävien 

tekeminen painottuu työssä eikä osaamisen kehittymiselle varata aikaa, työntekijän 

kognitiiviset resurssit ali- tai ylikuormittuvat. Näin toimittaessa organisaatio saattaa 

tilapäisesti parantaa tulostaan, mutta pidemmän ajan kuluessa osaaminen, työssä jaksaminen 

ja työntekijän työkyky heikkenevät. (Kiviranta 2010, 23—24) Työntekijän motivaatio ja 

kyvykkyys kehittyvät, kun työn ja työympäristön ominaisuudet sen mahdollistavat 

(Kiviranta 2010, 34—35). 

Työntekijän iän huomioiminen johtamisessa ei saa perustua ennakko-oletuksiin niin, että 

ikään suhtaudutaan kielteisesti vaan työntekijän kyvyt ja osaaminen tulee ottaa huomioon. 

Stereotypiat johtavat tyypillisesti kykyjen ja osaamisen vajaakäyttöön. Jatkuva 

organisaation kehittäminen ja uudistaminen kuluttaa henkilöstön voimavaroja. Jos 

kehittäminen kuitenkin tapahtuu työntekijän omien vahvuuksien pohjalta, se lisää 

voimavaroja. Huomion siirtäminen vikojen ja puutteiden etsimisestä vahvuuksien 

löytämiseen vahvistaa itsetuntoa kaikenikäisillä saaden aikaan onnistumisen kokemuksia. 

Hiljainen tieto ei katoa vaan siirtyy kokeneilta aloittelijoille perehdyttämisen, valmennuksen 

ja mentoroinnin kautta. Nuori ei ole osaamaton ja täysin taitoja vailla aloittaessaan työuransa 

vaan hänelläkin on vahvuuksia, joita voi hyödyntää työyhteisössä. Ikäjohtaminen 

mahdollistaa työn imun kokemisen eli työntekijällä on mahdollisuus innostua, uppoutua 

sekä käyttää omia vahvuuksiaan työssään. Ikäjohtamista on, että sallitaan kokeileminen ja 

epäonnistuminen ja opitaan yhdessä. Uskalletaan onnistua ja iloita siitä sekä opitaan 

onnistumisista. Kaikenikäisiä työntekijöitä tukee ilmapiiri, jossa saa menestyä ilman 

kateutta ja negatiivista kilpailua ja jossa tuetaan ja autetaan kehityksessä mukana 

pysymisessä. (Kiviranta 2010, 14—15) Asiantuntijatehtävissä harvemmin on vain yksi oikea 

tapa toimia, joten eri-ikäisten työntekijöiden erilaisen osaamisen hyödyntäminen laajentaa 

organisaation kokonaisnäkemystä ja keinovalikoimaa. 

2.3  Työn imu 

Hakanen (2005) laajentaa väitöskirjatutkimuksessaan Warrin vuonna 1999 laatimaa 

subjektiivisen hyvinvoinnin perusluokitusta saaden aikaan kuvaajan työhyvinvoinnin 

ulottuvuuksista (Kuva 2). Kuvaajan mukaan työn imu koostuu mielihyvän kokemisesta, 
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korkeasta virittymisen tasosta sekä innostuksesta. Työ koetaan mielekkäänä, vaikka se 

sisältää haasteita ja edellyttää ponnistelua (Hakanen 2014, 344). Työn imun ansiosta ollaan 

valmiita näkemään vaivaa, jotta saavutetaan asetettu tavoite. 

 

Kuva 2. Työhyvinvoinnin ulottuvuudet (Hakanen 2005, 28) 

 

Työn imu on mahdollista saavuttaa, kun työntekijällä on käytössään riittävä määrä työn 

voimavaroja. Lisäksi työntekijä tarvitsee riittävästi itsenäisyyttä, mutta myös tukea työssään 

sekä mahdollisuuden keskittyä työnsä tärkeimpiin asioihin. Voimavarojen turvaamisen 

lisäksi johtamisella on mahdollista saada organisaatiossa aikaan ilmapiiri, jossa työntekijät 

voivat innostua ja kokea psykologista turvallisuutta (Hakanen 2014, 353). Näihin seikkoihin 

perustuu jo aiemmin esille tullut palvelevan johtamisen, valmentavan johtamisen sekä 

ikäjohtamisen positiivinen vaikutus työn imun kokemiseen. 

Johtaminen on suuri määrä toimenpiteinä, jotka mahdollistavat asiantuntijatyöntekijän 

optimaalisen suoriutumisen työssään. Johtamisella siis pyritään tarjoamaan 

asiantuntijatyöntekijälle työn voimavaroja niin, että hän voi kokea työn imua. Hakanen 

(2011) jakaa työn ja työyhteisön voimavarat neljään osaan, jotka ovat työtehtäviin, työn 

järjestelyihin, vuorovaikutukseen ja organisaation toimintaan liittyviä. Nämä jaetaan vielä 

alakohtiin kuvan 3 mukaisesti. Työtehtäviin liittyvät voimavarat pitävät sisällään 

työtehtävien monipuolisuuden, mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen, 

mahdollisuuden kokea aikaansaamisen tunnetta, itsenäisen päätöksenteon sekä työn 

merkityksellisyyden ja palkitsevuuden kokemisen. Työn järjestelyt -voimavara turvaa 
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ammatillisen roolin ja tavoitteiden selkeyden, antaa tilaisuuden osallistua päätöksentekoon 

sekä tarjoaa joustavuutta työajoissa. Vuorovaikutus voimavarana takaa työyhteisön ja 

esimiehen tuen sekä näkee tiimityön tärkeyden ja mahdollistaa innostuksen tarttumisen 

työntekijästä toiseen. Se sisältää myös luottamuksen ja oikeudenmukaisen kohtelun, 

palautteen saamisen ja arvostuksen kokemisen sekä arjen huomaavaisuuden ja ystävällisen 

käyttäytymisen. Organisaatio voimavarana tarjoaa työntekijälle oman tukensa niin 

myönteisenä ilmapiirinä kuin kehityskeskustelu- ja palkitsemiskäytäntöinä. Se mahdollistaa 

rekrytointien onnistumisen, työn varmuuden sekä psykologisen turvallisuuden ja 

parhaimmillaan luo perhemyönteistä työkulttuuria. (Hakanen 2011, 49—69)  

 

Kuva 3. Työn ja työyhteisön voimavarat (Hakanen 2011, 49—69) 
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Shuck et al. (2014) mukaan työn imun kokeminen toimii merkkinä työyhteisössä saadusta 

tuesta, jota esimerkiksi oikein kohdennetuilla henkilöstön kehittämistoimilla voidaan tarjota. 

Tästä syystä työn imun voidaan ajatella vaikuttavan työpaikan vaihtamista vähentävänä 

tekijänä.  (Shuck et al. 2014, 262) Saman suuntaisiin johtopäätöksiin ovat päätyneet myös 

Nazir ja Islam (2017), joiden tutkimus osoittaa, että työn imu vaikuttaa positiivisesti 

työntekijän suoritustasoon ja työhön sitoutumiseen. Työntekijät, jotka kokevat saavansa 

suurempaa organisaation tukea, ovat todennäköisempiä maksamaan takaisin saamansa tuen 

vahvempana sitoutumisena ja parempana suoriutumisena. Nazir ja Islam kehottavatkin 

organisaatioita luomaan toimintaohjelmia, joilla työntekijöiden yksilölliset tarpeet 

huomioidaan ja heille tarjotaan tukea. Tämä onnistuu parhaiten avoimen kommunikaation, 

työntekijöiden arvostamisen ja heidän hyvinvoinnistaan huolehtimisen kautta. Työn imun 

aikaansaaminen on erityisen tärkeää koulutusta tarjoaville organisaatioille, sillä sitoutunut 

ja työn imua kokeva opetushenkilöstö vaikuttaa positiivisesti koko yhteiskuntaan. (Nazir & 

Islam 2017, 107—108) Onnistuneesti kohdennetulla johtamisella voidaan siis saavuttaa työn 

imua, joka lisää hyvinvointia myös organisaation ulkopuolella. Tämä lienee riittävän 

painava syy käytettäviä johtamisen toimia määriteltäessä. 
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3  Tutkimusaineisto ja menetelmät 

Laadullinen tutkimus pyrkii kuvaamaan tutkittavaa ilmiötä mahdollisimman tarkasti ja 

monipuolisesti tilastollisen yleistettävyyden sijaan. Aineisto kerätään henkilöiltä, joilla on 

runsaasti tietoa ja kokemusta tutkimuksen kohteena olevasta asiasta. Henkilöitä ei valita 

satunnaisesti vaan harkitusti ja perustellusti. (Tuomi ja Sarajärvi 2018, 75) Tähän 

tutkimukseen henkilöt on valittu niin, että tutkimusaineistoa saadaan koottua 

mahdollisimman monipuolisesti ja kattavasti eri-ikäisiltä asiantuntijoilta. 

Haastattelu on keskustelua, jonka kulkua haastattelija ohjaa tutkimuksen edellyttämään 

suuntaan. Haastattelu sopii uutta kartoittavan aihepiirin aineistonkeruumenetelmäksi, sillä 

se antaa vastaajalle vapauden tuoda oma kantansa esille monipuolisemmin kuin 

strukturoidulla kyselylomakkeella. Haastattelutilanteessa voi esittää tarkentavia 

kysymyksiä, mikä parhaassa tapauksessa mahdollistaa ennakoitua syvemmän ja laajemman 

tietomäärän hankkimiseen. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelutyyppi, joka on 

rakenteeltaan vapaampi kuin lomakehaastattelu mutta joka, avoimesta haastattelusta 

poiketen, perustuu ennalta luotuun haastattelurunkoon. Haastateltavia voi olla kerrallaan 

haastattelussa yksi tai useampi. Ryhmää haastattelemalla tiedonkeruu tehostuu ja ryhmä voi 

parhaimmillaan tukea toisiaan vastauksia antaessaan. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2018, 

205, 207—211) Haastattelussa vastaajien määrä voidaan pitää ennakkoon suunnitellulla 

tasolla, toisin kuin lomakekyselyssä, jossa vastaamatta jättäneiden osuus nousee ajoittain 

kriittiselle tasolle. Haastattelu kuitenkin edellyttää lomakekyselyä enemmän 

ennakkovalmisteluja sopivien haastateltavien löytämiseksi. 

Tämän tutkimuksen aineisto kerättiin ryhmämuotoisina teemahaastatteluina marraskuussa 

2023. Haastateltavat olivat luokanopettajia ja aineenopettajia lappeenrantalaisessa 

peruskoulussa. Jokaisessa ryhmässä oli kolme haastateltavaa. Haastattelurunko on esitetty 

liitteenä 1. Se on rakentunut Hakasen (2011, 49—69) työn ja työyhteisön voimavarojen 

jaottelun pohjalta sisältäen monipuolisesti erilaisia työhön liittyviä osa-alueita, joilla on 

vaikutusta työn imun kokemiseen ja joihin voidaan vaikuttaa johtamisen toimenpiteillä. Eri-

ikäisyyden luomat erot vastaajien välillä pyrittiin saamaan esille jaottelemalla haastateltavat 

niin, että ryhmän jäsenet olivat keskenään samalla vuosikymmenellä syntyneitä.  
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Haastateltavia ryhmiä oli neljä: 1960-luvulla, 1970-luvulla, 1980-luvulla ja 1990-luvulla 

syntyneet. 2000-luvulla syntyneitä opettajia työyhteisössä ei vielä ollut työhön vaaditun 

ylemmän korkeakoulututkinnon vuoksi. Ennen 1960-lukua syntyneet työntekijät olivat jo 

jääneet eläkkeelle. Nuorimmilla haastateltavilla eli 1990-luvulla syntyneillä työkokemusta 

opettajan tehtävistä oli alle 5 vuotta. Seuraavalla ryhmällä eli 1980-luvulla syntyneillä 

työkokemusta oli 5—10 vuotta. Toiseksi vanhimmalla ryhmällä eli 1970-luvulla syntyneillä 

työkokemuksen määrä oli 20—25 vuotta. Vanhimman ryhmän eli 1960-luvulla syntyneiden 

työkokemus vaihteli 30 vuoden molemmin puolin. 

Haastateltavien ryhmien kokoonpanoja rakennettaessa mahdollisille haastateltaville 

kerrottiin lyhyesti, minkä tyyppisestä tutkimuksesta ja haastattelusta on kyse, millaisten 

teemojen ympärillä haastattelu tullaan käymään ja millaista osaamista haastateltavilta 

odotettaan. Kaksi nuorinta ryhmää haastateltiin Teams-sovelluksen välityksellä 

haastateltavien aikataulullisten syiden vuoksi. Kahden vanhimman ryhmän haastattelut 

suoritettiin haastateltavien työpaikalla. Haastattelut tallennettiin ja litteroitiin. 

Haastateltavien vastauksia käsitellään pelkästään ryhmätasolla yksilötason sijaan. 

Haastateltavien nimet eivät näy tutkimuksessa eikä haastateltavia yksilöitä muutenkaan 

pysty tunnistamaan tutkimuksesta. Tallennukset ja litteroidut aineistot tuhotaan, kun 

tutkimus on saatu päätökseen eikä niiden sisältämille tiedoille ole enää tarvetta.  

Teorialähtöisessä sisällönanalyysissa luokittelu pohjautuu olemassa olevaan teoriaan, 

malliin tai käsitejärjestelmään (Tuomi & Sarajärvi 2018, 98). Tässä tutkimuksessa analyysin 

luokittelurunko perustui Hakasen (2011, 49—69) työn ja työyhteisön voimavarojen 

jaotteluun, jota myös käytettiin pohjana teemahaastattelun rungolle. Teksti litteroitiin ja 

litteroidusta tekstistä poimittiin ensin tutkimuksen kannalta oleellisin sisältö pitäen eri 

ryhmien vastaukset erillään toisistaan. Poimitut sisällöt järjesteltiin toisiinsa liittyviksi 

kokonaisuuksiksi haastattelun teemojen mukaan. Tämän jälkeen aineistoa pyrittiin 

tiivistämään ja selkeyttämään mahdollisimman paljon. Prosessin edetessä tekstistä suodattui 

tärkein ydinsisältö, joka kuvaa pelkistetysti kunkin ikäluokan tuen tarvetta kunkin teeman 

kohdalla. Tämä mahdollistaa johtopäätösten tekemisen, tutkimuskysymyksiin vastaamisen 

ja ikäluokkien tuentarpeiden vertailun.  
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4  Tutkimustulokset 

Haastattelujen tuottama aineisto on teemoiteltu Hakasen (2011, 49—69) työn ja työyhteisön 

voimavarojen jaottelua mukaillen. Jokaisen teeman alle on koottu eri ikäluokille 

keskeisimmät tutkimustulokset.  

4.1  Työtehtäviin liittyvä tuen tarve 

Haastattelun vanhin ryhmä eli 1960-luvulla syntyneet opettajat kuormittuvat aiempaa 

enemmän, koska kokevat kasvavaa riittämättömyyden tunnetta kiireen, suuren työmäärän ja 

oppilashuollon puutteiden takia. Yhteiskunnallisen tilanteen muuttuminen viime 

vuosikymmenten aikana huonompaan suuntaan heijastuu oppilaiden toimintaan. Toisaalta 

iän myötä oppilaiden huoliin osataan suhtautua eri tavalla kuin nuorempana. Vankka 

elämänkokemus tukee työssä jaksamista, sillä monessa asiassa kokemus on valttia. 

Ikääntyneet työntekijät kokevat olevansa voimavara, jolla on hiljaista tietoa ja kokemusta 

muille jaettavaksi. Ikä tuo arvokkuutta ja oppilaat arvostavat ikääntyvän opettajan 

kokemusta. Tarpeellisiin koulutuksiin pääsyn mahdollisuus koetaan tärkeäksi, vaikka 

eläkeikä jo lähestyy. Erityisesti digilaitteisiin perehdyttävälle koulutukselle koetaan olevan 

tarvetta. Jatkuva muutos ja kiire tosin vähentävät itsensä kehittämisen toiveita ja tavoitteita. 

Työtehtävien muutos, esimerkiksi siirryttäessä opettamaan eri-ikäisiä oppilaita, lisää 

työmäärää, mutta luo myös kaivatun mahdollisuuden uusiutumiseen. Ikäluokan opettajat 

toivovat, että heille yhä annettaisiin osaamisen haasteita heidän omista lähtökohdistaan eikä 

välttämättä aina vaadita pelkkää digiosaamista.  

”Saa niinku tukea siihen, että edelleen kannattaa niinku omaa työtä kehittää ja 

kouluttautua” 

”Mut se jotenkin kuormittaa ehkä vanhemmiten vielä enemmän, että ei pysty 

tekemään sitä mitä haluaisi ja tietää, että ehkä jollain tasolla osaisikin.” (1960) 

Tutkimuksen toiseksi vanhin ikäluokka, joka koostuu 1970-luvulla syntyneistä opettajista, 

kokee pitkän työuran auttavan hahmottamaan yhteiskunnan suuren muutoksen 

viimeisimmän 20 vuoden aikana. Muutos on vaikuttanut lasten ja nuorten elämään 

esimerkiksi niin, että psyykkisesti oireilevia nuoria on paljon enemmän. Keskeistä on 
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havaita, että opettajien työmäärä on kasvanut erittäin paljon ja työnkuva muuttunut täysin. 

Edellä mainitut seikat yhdessä aiheuttavat opettajille jaksamisen ongelmia. Oppilaiden 

erilainen tuen tarve vie paljon työaikaa ja aiheuttaa riittämättömyyden tunnetta, koska 

riittävää osaamista ei ole. Koulutuksen lisäksi tarvitaan tukea sekä yhteistyötä eri 

toimijoiden välillä. Olisi tärkeää, että omaa työtä tukevaa koulutusta tarjottaisiin runsaasti. 

Sen sijaan erilaisiin muotivirtauksiin ja ideologioihin perustuvat koulutukset voitaisiin 

unohtaa, sillä aika ajaa niistä ohi liian nopeasti. Tarpeen mukaan räätälöidylle digilaitteiden 

käyttöön perehdyttämiselle koetaan myös olevan tarvetta. Digitalisaatio ylikuormitti 

alkuvaiheessa tämän ikäluokan edustajia, koska laadukasta oppimateriaalia ei vielä ollut 

riittävästi saatavilla. Nykyisin tilanne on parempi.  

”ja sitten tässä iässä, kun miettii niin että alkaa kangistua kaavoihin, vaikka on kova 

uudistumaan ja keksimään kaikkea uutta niin olisi tosi kiva saada semmoista tukea eli 

että saisi lähteä monen näköisiin koulutuksiin. Tää on tietysti resurssikysymys.” 

”ja just semmoista työtehtävien selkeyttämistä, että mikä on se ydintehtävä, että se ei 

voi olla niinku ameeba että se vaan niinku vuosi vuodelta laajenee ja liksa on ihan 

sama.” (1970) 

Toiseksi nuorin haastateltu ryhmä eli 1980-luvulla syntyneet opettajat toivovat 

mahdollisuutta päästä kaikille yhteisesti ylhäältä määrätyn koulutuksen sijaan oman 

oppiaineensa tai kiinnostuksensa mukaan itse valitsemiinsa koulutuksiin. Uransa 

alkuaikoina he ovat tarvinneet esihenkilöiltä vahvaa opastusta, perehdytystä sekä käytännön 

kysymyksiin vastaamista ja tukea esimerkiksi, miten suhtautua hankaliin oppilasasioihin ja 

miten niitä lähdetään viemään eteenpäin. Tällaisen tuen tarve on vähentynyt työuran 

edetessä saadun kokemuksen myötä. Aluksi kaivattiin myös apua aivan perusasioiden 

hoitamisessa ja haluttiin suoriutua perustehtävistä eikä haluttukaan laajentaa työnkuvaa. 

Nykyisin työn vaihtelevuus on tärkeää. Halutaan päästä kokeilemaan eri rooleja 

työyhteisössä. Lisäksi toivotaan aikaa ja mahdollisuutta yhteissuunnittelulle. 

”sen verran voisin joo ehkä lisätä et tietty ajan järjestäminen, että pystyisi vaikka sitä 

hommaa nii tiimin sisällä vähä paremmin suunnittelemaan” (1980) 

Nuorimmilla haastateltavilla eli 1990-luvulla syntyneillä opettajilla rutiinit alkavat 

muodostua vähitellen ensimmäisten työvuosien aikana. Joihinkin perusasioihin tarvitsee 

ajoittain vielä tarkennusta ja selvittelyä. Toimivan perusarjen luominen koetaan tärkeäksi 

niin oppilaiden kuin opettajankin kannalta. Kyllästymiseen, taantumiseen ja tylsistymiseen 

varaudutaan hankkimalla uusia haasteita ja kokemuksia sekä luottamustehtäviä.  
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”että on ne tarkat rutiinit että niinku toistuu samanlaisina päivät niin se että sen 

tavallaan saa sen arjen rullaamaan” (1990) 

4.2  Työn järjestelyihin liittyvä tuen tarve 

Vanhimman ikäluokan opettajat ovat tyytyväisiä, että muutto uuteen koulurakennukseen 

saatiin tehtyä vaikeista ajoista ja kuormittavista välivaiheista huolimatta. Terveellinen 

sisäilma ja ergonomiset työskentelytilat koetaan tärkeiksi. Oman työn rajaaminen ja työajan 

selkeä erottaminen vapaa-ajasta on koettu toimivaksi keinoksi työssä jaksamisen kannalta. 

Tärkeää on myös, että omaan työhönsä voi vaikuttaa suuressa määrin niin, että opettajalla 

on vapaus tehdä työtä hyväksi havaitsemallaan tavalla. Lisäksi koetaan tärkeäksi, että 

ikäluokan vankkaa asiantuntemusta arvostetaan ja heidän näkemyksiään kuunnellaan 

päätöksenteossa. Pienempi ryhmäkoko auttaisi jaksamaan myös tulevaisuudessa. Ikäluokan 

edustajien toiveena on, ettei eläkkeelle jäämistä edeltävinä viimeisinä vuosina saa osakseen 

kaikkein rankimpia työtehtäviä vaan voi tehdä pehmeän laskun ja jäädä eläkkeelle hyvillä 

mielin.  

”On tärkeää työn imun ja oman jaksamisen takia, että opettaja rajaa työtään ja 

työaikaansa” 

 

”kiva juttu just se, että kuunnellaan ja ja ja silleen tuntuu, että arvostetaan” (1960) 

Uusi koulurakennus on rakennettu tiukan mitoituksen mukaan. Toiseksi vanhimman 

haastatteluryhmän mukaan tästä seuraa, että uuden koulun olosuhteet ja luokkatilat 

sisustuksineen asettavat rajoitteita ja esteitä toiminnalle. Opettajat ovat kiitollisia puhtaasta 

sisäilmasta ja kauniista koulusta, mutta tärkeintä olisi sujuvoittaa toimintaa rakennuksessa 

ja panostaa työntekijöiden jaksamiseen. Oppituntien aikatauluun ja lukujärjestyksiin 

kaivataan muutosta niin, ettei oppitunnilta toiselle siirrytä kiireellä. Luokkatilojen jatkuva 

vaihtaminen vie paljon aikaa käytännön järjestelyihin ennen kuin oppituntia edes voi 

aloittaa. Kun huonosti toimivat arkirutiinit toistuvat monta kertaa saman päivän aikana ja 

tätä jatkuu pidempää, se stressaa ja turhauttaa. Paluu aiempaan oma luokka -käytäntöön 

lisäisi jaksamista ja työn imua.  Ikäluokan opettajat pitävät tarpeellisena koulun tehtävien 

selkeyttämistä ja ydintehtävään keskittymistä. Toivotaan, että jatkossa priorisoidaan 

tärkeimpiä asioita. Tarvitaan muutos asenteeseen koulun johtoa myöten niin, että oppilailta 

saisi vaatia asioita. Opettajien kuormitusta lisää, että kaikkia pitää vaan ymmärtää eikä 

mitään saa vaatia. Joidenkin oppilasryhmien käyttäytymisongelmat saataisiin ratkaistua ja 
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keskittymistä parannettua satsaamalla oppikirjoihin digilaitteiden sijaan. Ikäluokan opettajat 

tarvitsevat johdon tukea ja hyväksyntää työajan selkeälle rajaamiselle. Toivotaan lisää 

tiimien yhteistä aikaa tehdä yhteissuunnittelua. Yhteinen aika ja yhteissuunnittelu 

voimaannuttavat ja auttavat jaksamaan. Toivotaan tulevaisuudessa, että käytännön 

järjestelyissä huomioidaan työn lisäksi ihmisen muukin elämä ja tarve suuremmalle 

joustavuudelle esimerkiksi yllättävissä tilanteissa lasten tai ikääntyvien vanhempien kanssa.  

”ja että johto myöskin niinku tukisi ja viestittäisi, että kyllä pitää olla molempia tai 

niinku, että sitä sille vapaa-ajallekin pitää jäädä aikaa.” 

 

”Just eli nää rutiinit, mitkä on viety pois, niin ne luo kuitenkin turvallisuutta niin 

paljon.” 

 

”Että aika paljon ollaan nyt sen fyysisen toimintaympäristön armoilla” (1970) 

Toiseksi nuorin haastateltavien ryhmä pitää omia vaikuttamisen mahdollisuuksia työnsä eri 

osa-alueisiin erittäin tärkeänä työn imun kannalta. Erityisesti halutaan päästä vaikuttamaan 

lukujärjestykseen esimerkiksi oppituntien rytmityksellä viikon ja lukuvuoden aikana, jotta 

se tukisi oppimista. Työpäivän tauottaminen ja rytmittäminen nousevat työssä jaksamisen 

kannalta tärkeään asemaan. Pitkältä oppitunnilta ei haluta kiirehtiä välituntivalvontaan ja sen 

jälkeen heti selviytymään uudesta pitkästä oppitunnista. Tarvitaan aikaa hengähtää 

oppituntien välillä. Tauot ovat muuttuneet tärkeämmiksi ajan myötä ja työyhteisöstä on 

tullut läheisempi.  

”ehkä jollain tavalla just se työjärjestyspaketin räjäyttäminen olisi semmoinen 

kanssa, mitä itse haluaisi” (1980) 

Nuorin haastateltavien ryhmä toivoo myös tulevaisuudessa saavansa monipuolisia 

mahdollisuuksia tehdä työtään. Luokanopettajien yhteinen suunnittelu koetaan erittäin 

hyödyllisenä ja sille tulisi jatkossakin järjestää aikaa niin, että se ei tunnu ylimääräiseltä vaan 

istuu järkevästi työpäivään.  Muutenkin toivotaan lisää aikaa vaihtaa ajatuksia ja saada uutta 

näkökulmaa tai vaikka konsultoida, mitä jossakin tietyssä tilanteessa kannattaisi tehdä.  

”tarjoaa monipuolisia mahdollisuuksia ja on kiinnostunut ja on se luottamus 

nimenomaan ja että on vapaat kädet toteuttaa omalla tavalla” 

”meidön pitää pitää kiinni siitä niinku (yhteis)suunnittelusta ja sitten tietysti niinku 

resursointi on semmonen mikä auttaa ainakin omaa jaksamista ja että tavallaan että 

on tarpeeksi niinku esimerkiksi ohjaajia” (1990) 
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4.3  Vuorovaikutukseen liittyvä tuen tarve 

Vanhin haastateltujen ryhmä kokee, että tuki ja arvostus esihenkilöltä sekä erityisesti 

esihenkilön osoittama kiinnostus ja mielipiteen kysyminen ovat tärkeää huomioimista, joka 

auttaa jaksamaan myös tulevaisuudessa. On tärkeää, että esihenkilöt kannustavat sekä 

luottavat työntekijöiden työmoraaliin ja ammattitaitoon. Työyhteisön osalta tärkeänä 

pidetään tunnetta, että hoidetaan yhdessä yhteisiä asioita. Eläkeiän lähestyessä toivotaan, 

ettei sanallisesti tai tunnetasolla anneta ymmärtää, että tämä oli nyt tässä eikä enää kannata 

uhrata voimavaroja kyseiseen opettajaan. Ikäluokan opettajilla on tarve kokea itsensä 

eläkeikään asti tärkeänä työyhteisön jäsenenä. Yhteisöllisyyden kokemus korostuu koulun 

juhlissa, erityisesti kevätjuhlassa, kun näkee raskaan työn tulokset ja on porukalla saanut 

homman hoidettua mallikkaasti loppuun. Tiimin ja lähimpien työtovereiden yhteistyö on 

korvaamatonta. Luokanopettajien yhteistyö on ollut mahdollista lukujärjestysjärjestelyin jo 

vuosien ajan. Tänä syksynä uutuutena aloitettu mentorointi uusille opettajille on ollut 

antoisaa myös mentorina toimivalle kokeneelle opettajalle. Koetaan, että on kiva tulla töihin, 

kun työyhteisö tukee toinen toistaan. Työyhteisössä on ollut myös vaikeita aikoja ja 

yhteisöllisyys on ollut hukassa, mikä on näkynyt koulun ilmapiirissä ja vaikuttanut niin, että 

vaikeina kausina on kokenut itsensä paljon väsyneemmäksi. Johto voi vaikuttaa ilmapiiriin 

ottamalla asian puheeksi. Ikäryhmän opettajat muistelevat, että vuosituhannen alkuvuosina 

työyhteisö vielä järjesti kaikkea yhteistä vapaa-ajan tekemistä, josta nyt on luovuttu 

mahdollisesti ihmisten yleisen kiireen takia. Henkilöstön hyvinvointiin koululla käytössä 

oleva rahasumma on liian pieni. 

”Erittäin tärkeää on mielestäni myös oikeudenmukainen ja reilu lähiesimies, joka 

ymmärtää riviopettajan arkea.”  

”Nykyisin on sellainen tunne, että työntekijät ovat keskenään tasa-arvoisia, on 

huumoria ja hyväksyntää” 

 

”Keskusteluilmapiiri on ammatillinen, mutta rento.”  

 

”mutta mun mielestä ne oli tosi kivoja, kun aina joskus käytiin jossain teatterissa tai 

oli joku käytiin jossain vaeltamassa tai mitä kaikkea mahdollista. Joo, ne on kyllä 

jäänyt ihan pois. Se on varmaan tää elo sellaista.” (1960) 

Toiseksi vanhin haastateltujen ryhmä pitää toimivaa vuorovaikutusta oppilaiden kanssa ja 

heidän innostustaan oppimista kohtaan tärkeimpinä tekijöinä työn imun kannalta.  Opettajiin 

kohdistuvat odotukset ovat muuttuneet. Odotukset tulevat opettajalta itseltään, koulun 
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johdolta, oppilailta ja huoltajilta. Tämä aiheuttaa riittämättömyyden tunnetta, koska koetaan, 

että aina pitää olla tavoitettavissa. Olisi tarpeellista kuunnella opettajia, jotka perustyön 

tekevät, kun pohditaan lapsen, nuoren ja työntekijän etua. Hankalissa tilanteissa ikäryhmän 

mielestä olisi hyvä, että tunnustettaisiin, jos valmista ratkaisua ei ole olemassa juuri sillä 

hetkellä tai välttämättä myöhemminkään. Esihenkilöiden toivotaan olevan tavoitettavissa 

aina tarvittaessa sekä kohtaamisissa henkisesti läsnä ja aidossa vuorovaikutuksessa. 

Ikäryhmän mielestä vuorovaikutuksen tulee perustua avoimuuteen ja luottamukseen niin 

työtovereiden kuin esihenkilönkin kanssa. Työyhteisön luottamus on syntynyt ajan kanssa 

yhdessä työskennellessä, kun on yhdessä koettu kouluun liittyviä uudistuksia, onnistumisia 

ja epäonnistumisia. Huumori koetaan tärkeäksi keinoksi päästellä höyryjä turvallisesti ja 

luottamuksellisesti. Neuvottelu puolestaan koetaan toimivaksi keinoksi selvittää hankalatkin 

asiat. Luottamus ja avoimuus auttavat keskustelemaan hankalistakin asioista 

keskustelijoiden erilaisista näkemyksistä huolimatta. Positiivinen ilmapiiri ja palautteen 

antaminen kaiken kiireen keskellä on vuorovaikutuksessa parasta. Tervehtiminen on tärkeää 

arjen huomaavaisuutta. Tulevaisuudelta odotetaan, että kohtaamisiin käytetään tarpeeksi 

aikaa ja pystytään luottamukselliseen vuorovaikutukseen. Tulevaisuudessa 

vuorovaikutukselta toivotaan positiivista palautetta, hidastamista ja odotusten vähentämistä. 

”se on niinku itselle ollut hirveän tärkeää, että voidaan olla avoimia, ettei tarvitse 

vetää sellaista roolia, että tässä nyt ollaan ja niin hirveän hienosti kaikki menee” 

(1970) 

Toiseksi nuorin haastateltujen ryhmä toivoo, että esihenkilöön on helppo olla yhteydessä ja 

hänet saisi tarvittaessa kiinni nopeasti, jos jotain yllättävää tapahtuu. Esihenkilön toivotaan 

suhtautuvan positiivisesti esitettyihin ideoihin ja niitä olisi mahdollista toteuttaa sopivalla 

hetkellä. Näin tulisi kokemus, että pystyy vaikuttamaan asioihin. Onnistuneet kohtaamiset 

oppilaiden ja työkavereiden kanssa kannattelevat, vaikka henkilökohtaisessa elämässä olisi 

kohdannut vastoinkäymisiä. Ikäryhmä kokee, että työyhteisöstä ja sen 

vuorovaikutussuhteista on tullut tärkeämpi ajan kuluessa. Uran alussa työkavereista haki 

tukea tilanteista selviytymiseen. Nykyisin kommunikointi on syvällisempää ja laajempaa 

työyhteisössä. Jos välitunnilla on kollegojen kanssa hauskaa, mieliala paranee ja on 

hauskempi lähteä oppitunnille. Oppilaisiin osataan suhtautua aiempaa paremmin. Koetaan, 

että osataan vetää raja, miten kohdata oppilaat niin, että ammattirooli pysyy selkeänä. 

Tulevaisuudessa ikäryhmä toivoo lisää tiimityötä, yhteissuunnittelua ja yhteisopettajuutta. 

Tulevaisuuden toiveena on myös keskustelukulttuurin luominen oppilaiden kanssa, ettei 
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oltaisi vain tietokoneiden takana. Ryhmän toiveena on välttää kyynisyyteen ajautuminen ja 

liiallinen varautuneisuus vuorovaikutussuhteissa ja säilyttää vuorovaikutuksen avoimuus.  

”vaikka sitten siinä muussa elämässä olisikin tai se oma aamu meni vähän persiilleen, 

mie ainakin oon kokenut myöskin sitten kun on tullut töihin ja päässyt siihen työhön 

kiinni ja kohdannut ne oppilaat niin tavallaan myös sitten unohtaa siinä sen kaiken 

muun.” (1980) 

Nuorimmat haastateltavat toivovat johdon oikeanlaista etäisyyttä ruohonjuuritason 

työntekijään. Esihenkilöt eivät saa olla liian kaukana, etteivät ymmärtäisi, mitä opettajan 

arjessa tapahtuu, mutta eivät myöskään mikromanageroimassa sitä, mitä tapahtuu ja 

puuttumassa asioihin liikaa. Johdon toivotaan olevan läsnä, kun tarvitaan, mutta antavan 

vapaat kädet toimia. Ikäryhmä kokee, että ylhäältä tuleva liiallinen kontrollointi aiheuttaa 

ahdistusta, taantumusta ja passivoitumista. Joskus työyhteisössä saattaa olla tilanne, että 

työn imu kärsii kollegojen toiminnan takia, mutta onnistuneet kohtaamiset oppilaiden kanssa 

innostavat työhön. Työn imu vahvistuu myös, kun oppilas oppii pitkään harjoittelemansa 

asian. Uusien opettajien perehdyttämiseen tarkoitettu mentorointi on koettu tarpeellisena 

asiana. Mentoroinnin koetaan madaltavan kynnystä mennä kysymään apua hankalassa 

tilanteessa. Kun tulee työtoverin kanssa hyvin toimeen, saa tarpeellisen henkisen tauon 

keskellä työpäivää ja voi puhua ihan muista kuin kouluasioista. Ikäryhmän edustajat toivovat 

kannustusta ja arvostusta sekä avointa vuorovaikutusta kaikkien kanssa niin, että halutaan 

tehdä yhdessä töitä ja auttaa toisia myös tulevaisuudessa. Yhteisöllisyyttä ja yhteen hiileen 

puhaltamista koko porukalla tarvitaan tulevaisuudessakin. Tulevaisuudessa toivotaan, että 

johto on lähellä ja apua saa, kun tarvitsee.  

 ”Joo mä oon ainakin kokenut tuon mentoroinnin tosi tosi kivana juttuna.” 

”Se porukkahenki on myös tosi tärkeä juttu, että sitten kun oon kuullut myös niitä 

semmoisia työyhteisöjä, missä se voi sit mennä semmoseen tota niinkun selän takana 

puhumiseen ja just ihan turhaa ja ylimääräistä tuommoista noin” (1990) 

4.4  Organisaatioon liittyvä tuen tarve 

Vanhimmat haastateltavat pitävät Lappeenrannan kaupunkia hyvänä työnantajana, koska 

monista muista kaupungeista poiketen lomautusten uhkaa ei ole ollut ja työntekijöitä on 

kohdeltu hyvin. Erilaiset yhteistyökuviot lähiseudun toimijoiden kanssa antavat virtaa 

tavalliseen arkeen. Koulun tasolla ikäryhmää kuormittaa, kun kaikki kollegat eivät toimi 

samojen yhdessä sovittujen sääntöjen mukaan vaan sääntöjen valvontavastuu siirtyy muille. 
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Johtamisella voitaisiin luoda asenneilmapiiri, joka johtaisi tasapuoliseen kohteluun. 

Oppilashuollon puutteet, erityisesti henkilöstövajeen osalta, kuormittavat opettajan arkea.  

”nyt on jo paljon miettinyt aina välillä, että mitä kaikkea jää niinku ihan konkreettisia 

asioita pois, kun jää työ pois. Niin kyllä siinä mielessä voi olla työnantajaan tosi 

tyytyväinen.” (1960) 

Toiseksi vanhimmat haastateltavat tuovat esille, että erilaisia asioita liitetään koulun 

oleellisiin hoidettaviin asioihin, mutta rahaa palkata lisää osaavia työntekijöitä työtehtäviä 

jakamaan ei ole saatavilla. Ikäryhmä kokee, että uhkana on ajautua kierteeseen, jossa 

opettajille annetaan koko ajan enemmän tehtäviä samalla kun lapset ja nuoret voivat entistä 

huonommin eikä tarvittavaa henkilöstöä ja rahaa ole käytettävissä. Tarvitaan sujuvaa 

yhteistyötä eri toimijoiden välillä psyykkisesti oireilevien oppilaiden auttamiseksi. Tarvitaan 

rahaa eli riittävästi resursseja jakamaan työtaakkaa. Pienempi ryhmäkoko mahdollistaisi 

kaikkien oppilaiden huomioimisen oppitunnin aikana. Olisi tärkeää, että työterveyden kautta 

pääsisi helposti kuntoutukseen ja työnohjaukseen ja että työssä jaksamisesta voisi avoimesti 

keskustella esihenkilön kanssa luottamuksellisesti. Kaupunki voisi tehdä valinnan, ettei 

ketjuta opettajien töitä vaan luo pysyviä työsuhteita, jotta nuoretkin opettajat saisivat 

rauhassa tehdä töitä ilman suurta huolta tulevasta. Kaupungin päättäjiltä ikäryhmä toivoo 

perusasioihin palaamista. Tähän asti opettajilta on ikäryhmän mukaan oletettu, että kaikkiin 

muutoksiin ja kehittämisiin lähdetään mukaan. Ryhmä ehdottaakin, että muutoshankkeet 

valittaisiin niin, että ne toisivat tukea ja apua omaan työhön. Ryhmä toivoo yhteistä aikaa 

työskennellä yhdessä työyhteisön kanssa. Toisaalta kaupungin arvopohjaan kaivataan 

selkeytystä eli tietoa, mitä kaupungin ja koulun johdon taholla pidetään arvokkaana ja mitä 

opettajien pitäisi pitää arvokkaana. Ryhmä haluaisi selkeämmin tietää, halutaanko opettajat 

kouluttaa taitaviksi digilaitteiden käyttäjiksi, taitaviksi pedagogeiksi vai taitaviksi 

kohtaamaan ihmisiä. Tarvitaan luottamusta opettajien ammattitaitoon ja työn tekemiseen. 

Tulevaisuudessa toivotaan joustavuutta oman tilanteen mukaan. Etätyö ei ole mahdollista, 

mutta tulevaisuudessa ikäryhmän edustajat mahdollisesti kaipaavat nykyistä enemmän 

joustamista esimerkiksi opetusvelvollisuuden osalta.  

”Tätä back to basics, että vähän enemmän palataan tosiaan sinne perusasioiden 

äärelle.” 

”me ollaan hitsi vieköön ammattilaisia, niin kyllä me osataan ja sehän on vaan 

oppilaille hyvä nähdä eri lailla toimimista” (1970) 



27 

 

 

Toiseksi nuorin haastateltavien ryhmä toivoo, että työpaikan vaihto viiden vuoden välein 

saman kaupungin sisällä olisi normaali käytäntö niin opettajille kuin rehtoreille. Työkierto 

mahdollistaisi erilaisten työympäristöjen näkemisen, omien käytänteiden 

kyseenalaistamisen sekä uusien ratkaisujen löytämisen. Suurempi budjetti helpottaisi 

elämää, koska nykyisin aika kuluu opettajan työn kannalta väärien asioiden pohtimiseen, 

mikä heikentää työn imua. Lappeenrannan kaupunki on onnistunut hyvin saamaan 

koulurakentamishankkeet etenemään. Tulevaisuudessa ikäryhmän edustajat haluaisivat 

tietää, millaisia muutoksia kouluun liittyviin asioihin on tulossa niin kaupunkitasolla kuin 

valtakunnallisesti. Ikäryhmä haluaisi olla tietoinen asioista ja valmistautunut muutoksiin, 

ettei sen tarvitse tyytyä vain reagoimaan niihin. Ikäryhmän edustajat haluaisivat olla 

muutosprosessissa mukana ainakin näennäisesti tai seuraajana. Toiveena on myös 

perinteinen vähemmän kaikkea ylimääräistä ja enemmän perushommia. 

”Että niinku vaikka väliaikaisista mitä ne on määräaikaisista virkasiirroista ei 

tehtäisi semmoisia peikkoja tai epäluottamuslauseita, vaan että siitä tehtäisiin normi, 

että opettajat ja rehtorit vaihtavat työpaikkaa viiden vuoden välein siis että se tekisi 

kaikille erittäin hyvää.” (1980) 

Nuorimpien haastateltavien toiveena on, että huoltajat ottaisivat apua vastaan, jotta oppilaan 

tukitoimet saataisiin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa kuntoon. Työterveyspalvelut 

toimivat ikäryhmän mielestä hyvin. Liikuntasetelissä voisi olla enemmän saldoa, koska se 

on jäänyt jälkeen yksityisen sektorin eduista. Perehdytyksen koetaan olevan tärkeää, hyvää 

ja kattavaa. Mentorointikokeilua kannattaa ikäryhmän mielestä ehdottomasti jatkaa, koska 

sen koetaan olevan iso apu uudelle opettajalle. Tulevaisuudessa toiveena on saada lisää 

resurssia eli lisää aikuisia luokkiin. Nykyisellään opettaja ei pysty venymään joka asiaan 

eikä pysty vaikuttamaan asioihin, joihin pitäisi puuttua. Esihenkilöiltä, niin koulun kuin 

kaupunginkin tasolla, toivotaan tukea ja apua ongelmien ratkomisessa. Opettajan 

peruspalkka voisi myös olla parempi eli lähempänä muiden alojen saman koulutustason 

palkkoja.  

”No ehkä semmoinen vastaanottavaisuus niin kuin työntekijöiden huolien ja 

murheiden suhteen, että jos opettajat tuo jonkun asian esille, että mikä niinku 

huolestuttaa tai että niinku että aiheuttaa heidän työssään niinku ongelmia niin se että 

sille oltaisiin tavallaan avoimia ja lähdettäisiin oikeasti ratkomaan niitä ongelmia.” 

(1990) 
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5  Yhteenveto 

Palvelevan johtamisen tarve korostuu asiantuntijoiden johtamisessa, sillä työntekijän 

yksilöllisellä huomioimisella voidaan tehostaa organisaation toimintaa ja samalla parantaa 

työhyvinvointia. Valmentavalla johtamisella asiantuntijan osaamista voidaan ylläpitää ja 

kehittää työntekijän omista lähtökohdista, kun motivaatio uuden oppimiseen on sisäistä. 

Ikäjohtamisella asiantuntija voidaan huomioida kokonaisvaltaisesti yksilönä ja ihmisenä, 

jolla on elämä myös työn ulkopuolella, ja jonka tarpeet muuttuvat iän ja työuran edetessä. 

Työn imua on mahdollista kokea, kun työtään pystyy tekemään omien lähtökohtiensa 

mukaan mahdollisimman hyvin, ilman tarpeettomia estäviä tai rajoittavia tekijöitä.  

Tässä tutkielmassa halusin selvittää, millaista ikäjohtamista asiantuntijatyöntekijä tarvitsee 

voidakseen kokea työn imua. Valitsin haastateltavaksi neljä eri-ikäisten asiantuntijoiden 

ryhmää voidakseni havaita, onko johtamisen avulla annettavan tuen tarpeella asiantuntijan 

iän mukanaan tuomia eroavaisuuksia. 

5.1  Johtopäätökset 

Tässä tutkimuksessa haastateltujen jokaisessa ikäryhmässä tuli esille tarve palvelevalle 

johtamistavalle. Esihenkilön toivottiin olevan helposti saatavilla ja valmiina kuuntelemaan 

sekä tarjoamaan tarvittavaa apua. Itsensä kehittäminen erilaisten koulutusten kautta oli 

tärkeää jokaiselle ryhmälle. Valmentavan johtamisen toimenpiteistä voisi siis olla hyötyä 

kokonaisvaltaisessa asiantuntijoiden yksilöllisen koulutuspolun suunnittelussa, etteivät 

yksittäiset koulutukset jäisi irralliseksi näpertelyksi. Yhteisöllisyys koettiin tärkeäksi 

voimavaraksi kaikissa ikäluokissa. Vanhemmat ikäluokat tarkastelivat työuraansa 

kokonaisvaltaisesti peilaten nykytilannetta menneeseen ja hakien asioihin parannusta 

entisistä hyväksi havaituista keinoista. Nuoremmat ikäluokat luonnollisesti suuntasivat 

huomionsa nykyhetken lisäksi myös tulevaisuuden mahdollisuuksiin päästä vaikuttamaan 

asioihin. Tämä näkemysero tulee ottaa huomioon johtamisen toimenpiteissä. 

Haastatteluun osallistuneet neljä ryhmää tarvitsevat kukin erilaista ikäjohtamista. Kuva 4 

havainnollistaa ikäjohtamisen tarvetta eri-ikäisillä asiantuntijoilla. Iän myötä tapahtuva 
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tarpeen muutos johtamisen sisällöissä ei ole sukupolvisidonnainen vaan liittyy vahvasti 

asiantuntijan ikään ja työuran vaiheeseen. Tämä tulee ilmi siinä, että 20 vuoden takainen 

Pirneksen (2003, 126) luokittelu eri-ikäisille työntekijöille tyypillisistä ominaisuuksista 

pitää hyvin paikkansa tässä tutkimusaineistossa, vaikka sukupolvi on jo seuraava.  

 

Kuva 4. Ikäjohtamisen tarve eri-ikäisillä asiantuntijoilla 

 

Nuorin, juuri työuransa aloittanut ikäryhmä tarvitsee tukea sisäistämiseen. Uutena 

työntekijänä kaikki on uutta ja organisaation käytäntöihin pitää perehtyä konkreettisesti. 

Nuorin ikäluokka tarvitsee tukea työssä alkuun pääsemiseen ja omien siipien kokeilemiseen. 

Myös työyhteisön sisäistäminen ja oman paikkansa löytäminen työyhteisöstä on tärkeää.  

Toiseksi nuorin haastateltavien ryhmä kokee asiat jo tuttuina ja on löytänyt syitä tehdä 

muutoksia. Tämä ryhmä tarvitsee tukea uudistamiseen. Vanhoja toimimattomia käytäntöjä 

ollaan valmiita romuttamaan, jotta ei urauduta ja juututa vanhaan liian pitkäksi aikaa. 

Uudistamisen lisäksi koetaan myös tarvetta uusiutua eli halutaan monipuolisia tehtäviä ja 

lisää vastuuta. Ikäryhmä toivoo pääsevänsä vaikuttamaan päätöksentekoon niin koulun kuin 

kaupungin tasolla ja olemaan ajantasalla myös valtakunnallisen tason päätöksenteosta. 

Yhteisöllisyyden tarve on muuttunut syvällisemmäksi. 
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Paljon erilaisia kokeiluja ja uudistuksia kokenut toiseksi vanhin ikäluokka kaipaa paluuta 

perusasioiden äärelle niin, että hankehumpasta siirryttäisiin tärkeimpiin perusasioihin. 

Ryhmä tarvitsee tukea selkeyttämiseen niin työtehtävien, vastuiden kuin työajan 

rajaamisenkin osalta. Suurten mullistusten jälkeen koetaan tärkeäksi ottaa muutama askel 

taakse päin ja rauhoittaa tilanne. Yhteisöllisyys kannattelee vaikeina hetkinä. 

Vanhimman ikäluokan edustajat ovat tyytyväisiä nykytilanteeseen. Ikäryhmän tuen tarve 

liittyy hyvän perusarjen, oman osaamisen ja työkyvyn sekä työyhteisön täysivaltaisen 

jäsenyyden säilyttämiseen. Halutaan jakaa omaa osaamista ja tukea yhteisöllisyyden 

pysyvyyttä. 

Väärin kohdennettu tai kaikenikäisille samanlaisena toteutuva johtaminen aiheuttaa 

ylimääräistä kuormittumista tai vaihtoehtoisesti työhön tylsistymistä, kun työn haasteet eivät 

vastaa omaa suoritustasoa ja tarpeita. Mikäli johtamisella tarjotaan kaikille tukea esimerkiksi 

pelkästään uudistamiseen, mutta asiantuntija on vasta sisäistämisen vaiheessa tai jo 

selkeyttämisen vaiheessa, tuesta ei ole hyötyä asiantuntijalle. Tällöin johdon tuki koetaan 

ylimääräisenä lisäkuormituksena eikä asiantuntija pysty työskentelemään parhaalla 

mahdollisella tavalla. Jos taas johtamisella tuetaan vain selkeyttämistä tai säilyttämistä, 

uudistamiseen tukea tarvitseva asiantuntija tylsistyy, turhautuu ja alisuoriutuu tai 

vaihtoehtoisesti alkaa etsiä uutta työpaikkaa uusine haasteineen. Tuen kohdentaminen 

asiantuntijan tarpeen mukaan lisää työn imun kokemista, tehostaa työskentelyä sekä 

vähentää työpaikan vaihtamisen suunnittelua. Tutkimuksen tuloksilla on merkitystä koko 

organisaation hyvinvoinnin ja tuottavuuden kannalta. Tutkimuksen tuloksia voidaan 

soveltaa opettajien lisäksi myös muiden asiantuntijoiden johtamiseen. 

5.2  Luotettavuuden arviointi ja jatkokysymykset 

Aineisto on kerätty henkilöiltä, joilla on runsaasti tietoa ja kokemusta tutkittavasta aiheesta, 

sillä haastattelukysymykset koskivat henkilöiden työarkea. Haastatellut ryhmät erosivat 

selvästi toisistaan sekä syntymävuosikymmenen että työkokemusvuosien perusteella, joten 

haastatteluihin valikoituneiden henkilöiden voidaan katsoa edustavan hyvin omaa 

ikäluokkaansa. Koska ikä ja työkokemuksen määrä kulkevat tässä tutkimuksessa tiiviisti 

käsi kädessä, jää epäselväksi kummalla on merkittävämpi vaikutus saatuihin tuloksiin vai 

vaikuttavatko molemmat seikat yhtä paljon.  
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Haastattelu menetelmänä tarjosi haastateltaville vapauden tuoda esille itselleen tärkeimpiä 

asioita aihepiiriin ja teemojen puitteissa, joten aineistoa saatiin kerättyä monipuolisemmin 

kuin esimerkiksi kyselylomaketta käyttämällä. Haastattelu lisäksi mahdollisti tarkentavien 

lisäkysymysten esittämisen puolin ja toisin. Ryhmämuotoinen haastattelu laajensi aineiston 

sisältöä, sillä ryhmän yhden jäsenen ajatukset toivat toisille mieleen lisää ajatuksia. Ryhmän 

koko oli tarkoituksella rajattu kaikkien ryhmien osalta kolmeen henkilöön, jotta kaikki 

ryhmän jäsenet saisivat paremmin tuotua omat ajatuksensa julki. Ilmapiiri jokaisessa 

ryhmässä oli vapautunut. Kaikki haastatellut kertoivat ajatuksensa ilman että heitä 

keskeytettiin tai sivuutettiin. Teams-sovelluksen kautta suoritetut haastattelut olivat 

lyhyempiä kuin lähihaastattelut, joten fyysisellä läsnäololla saattaisi olla suurempi yhteistä 

keskustelua tukeva vaikutus.  

Tutkimuksen tulokset ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa. Tutkimuksessa esille 

tulleet työssä jaksamisen haasteet ja niiden ratkaisemiseksi tarvittavat keinot noudattavat 

hyvin pitkälle jo aiemmin mainittuja Räsäsen (2023) ja Ekonomiliiton (Leino 2023) 

tutkimusten tuloksia. Eri-ikäisyyden aiheuttamat eroavaisuudet ovat yhtenevät Pirneksen 

(2003, 126) luokittelun kanssa. 

Suuressa työyhteisössä on runsaasti eri-ikäisiä työntekijöitä, joiden yksilöllinen 

huomioiminen on haasteellista. Tämän tutkimuksen myötä syntyneen ikäjohtamisen 

kohdentamisen mallin toimivuutta olisi hyödyllistä päästä kokeilemaan käytännössä. 

Samoin olisi kiinnostavaa tietää, miten tässä tutkimuksessa esille tulleet konkreettiset 

toimenpiteet voitaisiin ottaa huomioon organisaation johtamisessa, muuttuisiko johtaminen 

saadun tiedon perusteella ja olisiko sillä vaikutusta henkilöstön työn imun kokemiseen. 
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Liite 1. Teemahaastattelun runko 

Oletko kokenut työn imua? Työn imu on… (käsite tutuksi) 

Teema 1. Työtehtävät: 

• Millaista työtehtäviin liittyvää tukea tarvitset juuri nyt tässä iässä kokeaksesi työn 

imua? (esim. tehtävien määrään, laatuun, sisältöihin, ammatilliseen kehittymiseen 

liittyviä) 

• Onko tuen tarve muuttunut aiemmasta? Millä tavalla? Millä aikavälillä? Miksi? 

• Millainen työtehtäviin liittyvä tuki mahdollistaisi työn imun kokemisen 

tulevaisuudessa, mahdollisesti eläkeikään asti? 

 

Teema 2. Työn järjestelyt: 

• Millaiset työn järjestelyt tukisivat työn imua juuri nyt tässä iässä? 

(esim. ammatilliseen rooliin, tavoitteisiin, vaikutusmahdollisuuksiin, työaikoihin 

liittyviä asioita) 

• Ovatko nämä asiat muuttuneet aiemmasta? Millä tavalla? Millä aikavälillä? Miksi? 

• Millaiset työn järjestelyt mahdollistaisivat työn imun kokemisen tulevaisuudessa, 

mahdollisesti eläkeikään asti? 

 

Teema 3. Vuorovaikutus: 

• Millaiset vuorovaikutukseen liittyvät asiat tukevat työn imun kokemista juuri tässä 

iässä? (esim. työyhteisön, esimiehen tai tiimin toiminta, arjen kohtaamiset) 

• Onko vuorovaikutuksen tarve muuttunut aiemmasta? Miten? Millä aikavälillä? 

Miksi? 

• Millainen vuorovaikutus mahdollistaisivat työn imun kokemisen tulevaisuudessa, 

mahdollisesti eläkeikään asti? 

 

Teema 4 Organisaation tuki. 

• Miten tämä Lappeenrannan kaupunki tai tämä koulu toimintaympäristönä muuten 

voi lisätä työn imun kokemista? (esim. ilmapiiriin, kehityskeskusteluihin, 

perehdyttämiseen, teknologiaan, yhteistyöhön liittyviä asioita) 

• Onko tämä organisaation tuen tarve muuttunut aiemmasta? Miten? Millä 

aikavälillä? Miksi 

• Millainen organisaation tuki mahdollistaisivat työn imun kokemisen 

tulevaisuudessa, mahdollisesti eläkeikään asti? 

 

 


