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   1. JOHDANTO 

 

Johdannossa esitellään ensin tämän tutkimuksen aihe, tarkoitus sekä 

tutkimuskysymys. Tämän jälkeen johdannossa käsitellään myös tämän tutkimuksen 

aiheeseen liittyvää aiempaa tutkimusta, sekä esitellään tutkimuksen 

tutkimusmenetelmät. 

 

    1.1 Aihe, tutkimuksen tarkoitus sekä tutkimuskysymys 

 

Ikääntyvät työntekijät ovat olleet kasvavan kiinnostuksen kohteena yritysmaailmassa. 

Ikääntymisen vaikutukset työntekijöihin ja työskentelyyn kiinnostavat yrityksiä, sillä 

ikääntyvien työntekijöiden määrä on huomattavassa kasvussa. EU:ssa 55-vuotiaiden 

ja tätä vanhempien työntekijöiden määrän nousun oletetaan kasvavan 15 prosenttia 

vuosina 2010 – 2030 (Van der Heijden et al., 2008). Ikääntyminen ja sen vaikutukset 

työhön on yritysmaailmassa hyvin ajankohtainen aihe, sillä vastaavaa väestön 

ikääntymistä niin yleisesti kuin työyhteisöissä ei ole aiemmin tapahtunut. Siksipä ei 

ole yllättävää, että huomio ikääntyviin työntekijöihin organisaatioissa kasvaa 

kasvamistaan (Peeters & van Emmerik, 2008). Maailman kehittyneistä maista 

nopeimmin väestörakenteeltaan ikääntyvä maa on Suomi (Edmondson, 2005). 

Suomessa vuonna 2006 yli 54-vuotiaiden osuus työvoimasta oli enemmän kuin 17 

prosenttia. Työllisyyden kokonaiskasvusta yli 54-vuotiaiden merkitys on ollut 

huomattavaa. Vuonna 2006 noin kaksi kolmasosaa kokonaiskasvusta selittyi yli 54-

vuotiaiden työllisyyden kasvulla (Tossavainen, 2007). 

 

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia sitä, mikä motivoi ikääntyviä työntekijöitä 

työnteossa. Näkökulmana toimivat myös ikääntymisen tuomat mahdolliset muutokset 

ja vaikutukset työmotivaatiossa. Huomioon aiotaan ottaa myös mahdollisen eläkeiän 

lykkääminen ja sen tuomat haasteet ikääntyvien työntekijöiden työmotivaatiossa ja 

mahdollisessa työuran pidentämisessä.  
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Tutkimusongelma voidaan muodostaa seuraavaksi pelkistetyksi 

tutkimuskysymykseksi, johon tutkimus pyrkii vastaamaan:  

 

Mitkä ovat ikääntyvää työntekijää työhön motivoivat tekijät?  

 

Alakysymyksillä pyritään täsmentämään pääkysymystä:  

 

Voidaanko ikääntymisen nähdä aiheuttavan muutoksia työntekijän työmotivaatiossa? 

Jos voidaan, minkälaisia ne ovat ja mistä ne johtuvat?  

Tuovatko ne haasteita johdolle, entä työntekijöille?  

Jos tuovat, miten niihin pystyttäisiin vastaamaan?  

 

Tutkimuksen dimensioina toimii niin johtamisen näkökulma aiheeseen, kuin 

luonnollisesti myös työntekijöiden kokemukset ja havainnointi aiheen tiimoilla. 

Tutkimuksessa ikääntyvän työntekijän luonnehditaan olevan 50-vuotias tai tätä 

vanhempi henkilö. 

 

   1.2 Aiemmat tutkimukset 

 

Ikääntyviä työntekijöitä sekä ikääntymisen vaikutuksia työhön on tutkittu viime aikoina 

yhä enenevissä määrin. Tutkijat ovat olleet kiinnostuneita selvittämään ikääntymisen 

yleisiä vaikutuksia ihmisiin niin fyysisellä, psyykkisellä kuin kognitiivisellakin tasolla 

(Peeters & van Emmerik, 2008). Kiinnostus tutkia ikääntymisen vaikutuksia työhön 

on kasvanut laajalti sekä se keskittyy hyvin moninaisiin osa-alueisiin. Näitä aspekteja 

ovat muun muassa ikääntymisen vaikutus työhön asennoitumiseen (Barnes-Farrell & 

Matthews, 2007), työmotivaatioon (Kanfer & Ackerman, 2004), työssä 

suoriutumiseen (Ng & Feldman, 2008), työhyvinvointiin (Peeters & van Emmerik, 

2008) ja niin edelleen. Aiemmat tutkimukset ikääntyvistä työntekijöistä ovat 

keskittyneet lähinnä siihen, mitä vikaa ikääntyvissä työntekijöissä on tai minkälaisia 

uhkia ikääntyvät työntekijät kohtaavat uransa loppuvaiheissa. Johtamisen 

näkökulman kautta tutkimuksissa on keskitytty lähinnä siihen, minkälaisia uhkia ja 

haasteita ikääntyvät työntekijät tuovat työyhteisöille (Peeters & van Emmerik, 2008). 
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Motivaatiosta yleisesti, sekä työmotivaatioon vaikuttavista tekijöistä, on tehty hyvinkin 

laajalti aiempaa tutkimusta viimeisen vuosisadan aikana. Muun muassa Adrian 

Mackay tarkastelee motivaatiota, kyvykkyyttä ja itsevarmuutta vuonna 2007 

ilmestyneessä teoksessaan  ”Motivation, Ability and Confidence Building in People”. 

Tutkimusaukon voidaan nähdä kuitenkin ilmenevän siinä, että ikääntymisen 

vaikutuksia työmotivaatioon taikka iän ja työmotivaation välistä suhdetta on tutkittu 

suhteellisen vähän. Tiedetään hyvin vähän siitä, mitkä ovat ikääntyvien työntekijöiden 

motivaatiot työskennellä ja pysyä aktiivisina työntekijöinä työmarkkinoilla (Kooij et al., 

2007). 

 

   1.3 Tutkimusmenetelmät 

 

Tutkimusmenetelmänä toimii johtamisen ja organisaation tutkielmissa yleensä 

käytetty laadullinen tutkimus. Metsämuurosen (2006) mukaan laadullinen eli 

kvalitatiivinen tutkimus sopii erityisen hyvin tutkimuksen päämetodologiaksi silloin, 

kun ollaan esimerkiksi kiinnostuneita tapahtumien yksityiskohtaisesta rakenteesta 

eikä niinkään niiden yleisluontoisesta jakaantumisesta. Tämä kuvaa hyvin myös 

tämän tutkimuksen tutkimusmetodologiaa.  

 

Teoreettisen tutkimuksen tarkoituksena on perehtyä niin kirjallisuudessa kuin 

erilaisissa artikkeleissakin esitettyihin näkökulmiin ja ratkaisuihin tutkimusongelman 

aiheeseen liittyen. Silvermanin (1993) mukaan teoria on käyttökelpoinen silloin kun 

sen voidaan katsoa olevan käytännöllinen ja se auttaa tutkimuksessa.  

Tämän tutkimuksen teoreettisen aineiston hyödyntämisessä aikomuksena on 

painottaa enemmän tutkimusaiheeseen liittyviä artikkeleita. Pyrkimyksenä on 

keskittyä sellaisiin artikkeleihin, jotka käsittelevät aihealueiltaan nimenomaan 

ikääntyviä työntekijöitä sekä heidän työmotivaatiotaan.  

 

Empiirisenä tutkimuksena toimii tapaustutkimus, toisin sanoen case study. Kyseessä 

oleva tutkimustapa voidaan määritellä empiiriseksi tutkimukseksi, joka monipuolisia ja 

monilla tavoilla hankittuja tietoja käyttäen tutkii nykyistä tapahtumaa taikka toimivaa 

ihmistä tietyssä ympäristössä (Yin, 23). Empiirisen tutkimuksen lähteenä toimii 
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Lappeenrannan kaupunki sekä Etelä-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri. Pyrkimyksenä 

on saada aineistoa haastattelemalla Lappeenrannan kaupungin 

turvallisuuspäällikköä sekä työsuojeluvaltuutettua aiheen tiimoilta. Aikomuksena on 

näiden haastatteluiden kautta selvittää, onko tutkimus aihepiiriltään ajankohtainen 

Lappeenrannan kaupungille, sekä mikä on haastateltujen henkilöiden näkemys 

aiheeseen liittyen. Etelä-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiristä haastattelun kohteena on 

kuusi 50-vuotiasta tai tätä vanhempaa työntekijää. Työntekijät toimivat 

terveydenhoitajina. Tätä kautta pyrkimyksenä on saada myös työntekijätason 

henkilöiden näkökulmaa empiiriseen aineistoon. Työntekijöiden sekä myös 

johtotason henkilöiden haastatteluissa lähtökohtana on heidän henkilökohtainen 

motivaationsa omaa työtä kohtaan, sekä myös eläköityminen ja tähän liittyvät 

näkökannat. Lappeenrannan kaupungin turvallisuuspäällikön ja työsuojeluvaltuutetun 

haastatteluissa otetaan myös huomioon esimies- ja johtoasemassa koettu alaisten 

työmotivaatio, alaisten motivointi, eläköitymisen lykkääminen sekä tähän liittyvät 

seikat. Empiirisen tutkimuksen tarkoituksena on siis kartoittaa niin esimies- ja 

johtotason henkilöiden kuin työntekijätason henkilöidenkin havainnot ja kokemukset 

työmotivaatiosta. 

 

    2. IKÄÄNTYMINEN JA SEN AIHEUTTAMAT MUUTOKSET 

 

Tässä kappaleessa kerrotaan ensin ikääntymisen käsitteestä ja käsitteen 

kompleksisuudesta yleisesti. Sen jälkeen keskitytään ikääntyvien työntekijöiden 

stereotypiointiin, stereotypioinnin negatiivisuuteen ja sen vaikutuksiin itseään 

toteuttavan ennustuksen teorian kautta, sekä kuinka nämä asiat voidaan linkittää 

ikääntyvien työntekijöiden työmotivaatioon. Sen jälkeen otetaan huomioon 

ikääntymisen aiheuttamat yleiset muutokset työntekijöissä. Näitä yleisiä muutoksia 

ovat kognitiiviset, psyykkiset sekä fyysiset muutokset. Lopuksi tarkastellaan sitä 

kuinka näiden muutosten voidaan mahdollisesti nähdä vaikuttavan ikääntyvään 

työntekijään sekä myöskin työmotivaatioon.  
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    2.1 Ikääntyvän työntekijän käsite 

 

Ikääntyvän työntekijän määritelmä on hyvin subjektiivinen ja vaikea kysymys. Koska 

ikääntyminen on moniulotteinen prosessi, on vaikeaa luoda yhtä selkeää 

määritelmää siitä, missä iässä työntekijä luokitellaan ikääntyneeksi (Cleveland & Lim, 

2007). Ikääntyväksi työntekijäksi yleensä määritellään vähintään 50 – 55-vuotias 

työntekijä sellaisissa tutkimuksissa, jotka keskittyvät työmarkkinoiden 

osallistumisasteen tutkimukseen. Tämä tietty kronologinen ikä on valittu sen vuoksi, 

koska monissa maissa on huomattu tässä iässä työmarkkinoille osallistumisen 

asteen laskevan (OECD, 2005). 

Ikäryhmien yleinen määrittely ja toisistaan erottaminen esimerkiksi nuoriin, keski-

ikäisiin ja ikääntyviin työntekijöihin on haasteellista. Se on ongelmallista etenkin siksi, 

että ikäryhmien sisällä on olemassa laajalti yksilöllisiä eroavaisuuksia. Tähän 

viitataan yleensä termillä erityinen ikääntyminen (eng. differential aging), joka 

tarkoittaa sitä, että ikääntyessä voidaan ihmisissä nähdä ilmenevän yhä enemmän 

yksilökohtaisia eroavaisuuksia. Tämän takia ikääntyvät työntekijät muodostavat hyvin 

heterogeenisen ryhmän, jossa yksilöiden hyvinvoinnin ja terveydentilan välillä on 

paljon eroavaisuuksia. Siksipä yksilökohtaiset erot ryhmän sisällä voivat olla 

merkittävämpiä verrattuna ikäryhmien välisiin eroihin (Peeters & van Emmerik, 2008). 

 

    2.1 1 Stereotypiointi ja itseään toteuttava ennustus 

 

Itseään toteuttava ennustus (eng. self-fulfilling prophecy) liittyy olennaisesti 

ikääntyvän työntekijän kronologisen iän määritelmään. Työntekijöiden luokittelu  

tietyn iän mukaan niin sanotusti vanhoiksi voi aiheuttaa leimautumista, negatiivisia 

stereotypioita sekä ennakkoasenteita ikääntyviä työntekijöitä kohtaan (Henkens, 

2005). Tällainen leimautumiseksi tuleminen voi johtaa ikääntyvien työntekijöiden 

asenteiden sekä käytöksen muuttumiseen niin, että negatiiviset ennakkoasenteet 

heitä kohtaan muuttuvat todellisiksi. Ikääntyneet työntekijät voivat siis toisinsanoen 

alkaa suhtautumaan itseään kohtaan epäpätevinä, tehottomina ja niin edelleen 

(Berger, 2006). Tämän voidaan katsoa mahdollisesti vaikuttavan ikääntyvän 

työntekijän työmotivaatioon.  



7 

 

Stereotyypittely voi myös vaikuttaa ikääntyvien työntekijöiden käytökseen niin, että he 

ryhtyvät torjumaan niitä työtehtäviä, joissa yhteiskunta olettaa heidän suoriutuvan 

heikosti (Steele & Davies, 2003). Pidemmällä aikavälillä tämä johtaa ikääntyvien 

työntekijöiden kiinnostuksen, innokkuuden ja osallistumisen heikentymiseen 

työpaikoilla. Nämä asiat yhdessä vähentävät työmotivaatiota, ja työmotivaation 

vähentyminen ja sen vaikutus työsuoritukseen tehostaa stereotyyppistä ajattelua 

ikääntyvien työntekijöiden työkyvyn heikentymisestä (Roberson & Kulik, 2007). 

Kyseessä on siis ilkeä noidankehä, johon liittyvät tapahtumat ruokkivat toinen 

toisiaan.  

 

Itseään toteuttava ennustus voi jopa lisätä ihmisen taipumusta tulkita moniselitteisiä 

tapahtumaketjuja ja käytöstä tavoilla, joka tukee henkilön ennakkoasenteita. Tätä 

kutsutaan myös mielenlaadun päätelmä-teoriaksi (eng. dispositional inference-

theory), (Kenrick et al., 2002, 79). Käytännössä kyseinen teoria tarkoittaa sitä, että 

henkilö jo valmiiksi olettaa ikääntyvien työntekijöiden suoriutuvan huonommin 

työtehtävistään kuin nuorempien työntekijöiden. Tällöin on todennäköisempää, että 

ikääntyvien työntekijöiden piirteeksi määritellään alisuorittaminen (Buyens et al., 

2009). Rupp et al. (2006) löysi tutkimuksessaan, että ikääntyvien työntekijöiden 

tekemät virheet johtavat useammin moitteisiin. Nuorempien työntekijöiden tekemät 

virheet taas johtavat useammin neuvoihin, ja siihen kuinka nuoret työntekijät voisivat 

parantaa suoritustaan. 

 

   2.2 Ikääntymisen aiheuttamat yleiset muutokset työntekijässä 

 

Työntekijän ikääntyminen aiheuttaa muutoksia niin henkilön psyykkeessä, 

kognitiivisissa taidoissa kuin myös fyysisissäkin taidoissa (Jex et al., 2007). Näillä 

kaikilla on vaikutusta työntekoon, mutta nykyisten tutkimusten perusteella ei olla 

varmoja siitä, kuinka suoraan kyseiset muutokset vaikuttavat työntekijöiden 

hyvinvointiin ja tätä kautta työmotivaatioon. Ei voida kiistää sitä, että joitakin 

kognitiivisia, fyysisiä sekä psyykkisiä muutoksia tapahtuu henkilön ikääntyessä. 

Vaikkakin laajalle levinneet stereotyyppiset ajattelutavat ikääntyvistä työntekijöistä 

pitävät helposti pintansa, viime aikoina eri koulukunnat ovat kuitenkin alkaneet olla 
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yhä enenevissä määrin samaa mieltä siitä, että kokonaiskuva ikääntyvistä 

työntekijöistä ei ole todellisuudessa niin negatiivinen kuin yleisesti luullaan (Peeters & 

van Emmerik, 2008). 

 

    2.2.1 Kognitiiviset muutokset 

 

Ihmisen ikääntyessä aivoissa tapahtuvat muutokset aiheuttavat kognitiivisten varojen 

vähenemistä (Raz, 2000). Kaikki kognitiiviset kyvyt eivät kuitenkaan heikenny 

ikääntymisen seurauksena. Älykkyyden taso noin yleensä pysyy tasaisena 

keskimäärin 80 ikävuoteen saakka. Tämän johdosta on psykologiassa tehty erottelu 

kiteytyneeseen ja joustavaan älykkyyteen. Kiteytynyt älykkyys on automaattista, 

kokemukseen perustuvaa ja prosessuaalista. Joustava älykkyys on taas tietoista 

informaation prosessointia ja se nojaa prosessoinnin nopeuteen, tilahavaintoon ja 

kykyyn koota uudesta informaatiosta selkeitä kokonaisuuksia. Nämä ikääntymiseen 

liittyvät kognitiiviset muutokset saattavat aiheuttaa luulon siitä, että ikääntyvällä 

työntekijällä olisi vaikeuksia suoriutua tehtävistä jotka vaativat suurien 

informaatiomäärien muistamista tai jotka vaativat nopeaa kognitiivista prosessointia 

(Peeters & van Emmerik, 2008).  

 

Kanferin & Ackermanin (2004) mukaan nämä muutokset vaikuttavat työmotivaatioon 

muuttamalla työsuorituksen saavuttamiseen tarvittavaa ponnistelutasoa. 

Motivoituminen työtehtäviin jotka vaativat korkeaa joustavaa älykkyyttä voi 

ikääntyvillä työntekijöillä laskea, koska työtehtävän vaatima suoritustaso on korkea 

verrattuna ikääntyvän työntekijän joustavaan älykkyyteen. Empiiriset tulokset 

aiheeseen liittyen ovat olleet ristiriitaisia, eikä niistä ole pystytty aina kehittämään 

yhteneväisiä ja selkeitä johtopäätöksiä. Tulokset ovat kuitenkin osoittaneet, että ajan 

myötä ikääntyville työntekijöille karttunut kokemus aiheuttaa kompleksisiin 

työtehtäviin liittyvien työsuoritusten lopputulemien helpompaa ennustamista. Tämä 

viittaa siihen, että ikääntyvät työntekijät mahdollisesti pystyvät kompensoimaan 

kognitiivisissa kyvyissä tapahtuvia muutoksia niin, että se ei välttämättä 

automaattisesti aiheuta suoritustasoltaan matalampia työsuorituksia (Sturman, 2003) 

.Aiemmat tutkimustulokset koskien kognitiivista ikää ja työmotivaatiota ovat myöskin 
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osaltaan olleet vaihtelevia, sillä kognitiivisilla kyvyillä voi olla joko positiivinen taikka 

negatiivinen vaikutus työmotivaatioon (Kooij et al., 2008). 

 

    2.2.2 Fyysiset muutokset 

 

On olemassa runsaasti todistusaineistoa sille, että työntekijän ikääntyessä fyysisissä 

kyvyissä tapahtuu muutoksia. Fyysiset kyvyt heikentyvät ikääntyessä, ja tutkimukset 

ovatkin osoittaneet, että fyysinen terveydentila vaikuttaa työmotivaatioon. Esimerkiksi 

Holahan (1988) havaitsi tutkimuksessaan terveydentilan korreloivan positiivisesti  

työsuoritukseen motivoitumisessa. Fyysisen terveydentilan heikentymisen 

seurauksena ikääntyviä työntekijöitä ei pitäisi kuitenkaan jättää palkkaamatta työhön. 

Tähän on olemassa erilaisia syitä. Ensinnäkin, ikääntyvät työntekijät pystyvät 

kompensoimaan fyysisissä kyvyissä tapahtuvaa heikentymistä. Kompensointi voi 

ilmetä monilla eri tavoilla, pelkistetty esimerkki on esimerkiksi silmälasien 

hankkiminen näön heikentyessä. Toiseksi, ikääntymisprosessi on hyvin 

yksilökohtainen prosessi. Jotkut työntekijät voidaan vaikkapa 45-vuotiaina määritellä 

niin sanotusti vanhoiksi, kun taas toiset samanikäiset voidaan luokitella nuoriksi. 

Kolmanneksi, ikä ei itsessään ole ainoa tekijä joka vaikuttaa fyysisiin kykyihin. 

Elämäntavalla on myös suuri vaikutus. Työntekijät jotka tupakoivat, kuluttavat paljon 

alkoholia ja urheilevat vähemmän ovat alttiimpia kroonisille sairauksille. Neljänneksi, 

monissa ammateissa fyysiset kyvyt ei vaikuta merkittävästi työsuoritukseen. Moniin 

työtehtäviin vaikuttaa pääasiassa kognitiiviset ja sosiaali-tunnepohjaiset 

kompetenssit. On kuitenkin huomattava, että useahkot työtehtävät silti vaativat 

tasokasta fyysistä terveydentilaa ja kykyjä. Näitä työtehtäviä suorittavia ikääntyviä 

henkilöitä tulisi tarkastella enemmän työn fyysisen vaativuuden painotuksen kautta 

(Peeters & van Emmerik, 2008). 

 

     2.2.3 Psyykkiset muutokset 

 

Psyykkisen hyvinvoinnin on katsottu olevan tärkeä vaikuttaja ikääntyvän työntekijän 

kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa. Koska psyykkisyyteen liittyy ja siihen vahvasti 
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vaikuttaa yksilön kokema mielentila, voidaan mielentilaa koskevan käsitteen 

yhteydessä tehdä jako positiivisiin tunteisiin sekä negatiivisiin tunteisiin (Peeters & 

Van Emmerik 2008). Kanferin & Ackermanin (2004) mukaan henkilön ikääntyessä 

mieltymys aktiviteetteihin jotka tukevat positiivista tunnetta, henkilön minäkäsitystä ja 

identiteettiä kasvavat. Tämä viittaa siihen, että ikääntyvät työntekijät ovat 

motivoituneempia sellaisia työtehtäviä kohtaan jotka tarjoavat mahdollisuuden 

positiivisiin tapahtumiin sekä lopputulemiin, tai sellaisiin positiivisesti vaikuttaviin 

työtehtäviin jotka vahvistavat henkilön identiteettiä. Alhaisemman motivoituneisuuden 

voidaan nähdä ilmenevän sellaisten työtehtävien kohdalla, jotka vaativat uusien 

työtehtävien suorittamista. 

 

Carstensen (1995) havaitsi tutkimuksessaan, että psyykkisessä osa-alueessa 

tapahtuvan ikääntymisen johdosta motivaatio resurssien kasvattamiseen muiden 

ihmisten välityksellä heikkenee. Tällä voidaan tarkoittaa esimerkiksi sitä, että 

ikääntyessä työntekijällä ei ole enää tarvetta verkostoitua ja saavuttaa tätä kautta 

itselleen resursseja. Motivaatio tunnepitoisten palkintojen saavuttamiseen taas 

kasvaa, ja ikääntyvä työntekijä kokee sen tukevan omaa identiteettiään. Lang & 

Carstensen (2002) havaitsivat, että motivaatio niin sanottuun jalomielisyyteen kasvaa 

psyykkisen ikääntymisen seurauksena. Tämä voi viitata siihen, että esimerkiksi 

työtehtävät jotka tarjoavat tekijälleen mahdollisuuden siirtää tietovarantoaan ja 

kokemustaan toiselle työntekijälle motivoivat ikääntyvää työntekijää. Esimerkiksi 

nuorempien työntekijöiden mentorointi sekä opettaminen voivat motivoida ikääntyvää 

työntekijää (Kanfer & Ackerman, 2004). 

 

   3. IKÄÄNTYVIEN TYÖNTEKIJÖIDEN TYÖMOTIVAATIO 

 

Tässä kappaleessa pyritään määrittelemään teorialähteiden perusteella ikääntyvän 

työntekijän työmotivaatiota, ja mitkä tekijät mahdollisesti vaikuttavat ikääntyvän 

työntekijän työmotivaatioon. Ensin keskitytään motivaation ja työmotivaation yleiseen 

käsitteeseen, jonka jälkeen syvennytään ikääntyvien työntekijöiden työmotivaatioon 

erilaisten teorioiden valossa. Näitä teorioita ovat tehtäväkeskeinen motivaatio, 
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motivaation selektiivisyys sekä sosioemotionaalinen selektiivisyysteoria. Viimeisessä 

kappaleessa otetaan huomioon myöskin niin sanottu positiivinen lähestymistapa, 

sekä tuodaan teoriassa esille se, millaisia vaikutuksia kyseisellä lähestymistavalla voi 

olla ikääntyvien työntekijöiden työmotivaation kannalta. 

 

    3.1 Motivaation ja työmotivaation käsite 

 

Eri tutkijat määrittelevät motivaation hiukan eri tavoin. Atkinson (1964, 2) määrittelee 

motivaation tekijänä joka vaikuttaa toiminnan suuntaan, voimaan ja pysyvyyteen. 

Vroom (1964, 6) määrittelee motivaation prosessina, joka säätelee yksilön tekemän 

toiminnan valinnan muiden vaihtoehtoisten toiminnankohteiden välillä. Mackay (2007, 

21) määrittelee motivaation monitahoisena käsitteenä. Mackayn mukaan 

motivaatioon liittyy kaksi tärkeää tekijää. Ensinnäkin on ymmärrettävä se tekijä, mikä 

saa henkilön innostumaan jostakin toiminnasta. Toiseksi on löydettävä se voima, joka 

saa henkilön sitoutumaan tiettyyn käytökseen halutun toiminnan saavuttamiseksi. 

Landyn & Beckerin (1987) mukaan on olemassa yksimielinen näkemys siitä, että 

motivoitunut käytös koostuu kaikista tai joistakin seuraavista käytöksellisistä 

elementeistä: toiminnan heräämisestä, suunnasta, sinnikkyydestä, innosta ja 

toiminnan loppuun saattamisesta. 

 

Työmotivaatiota erillisenä käsitteenä on määritelty vähemmän kuin motivaation 

käsitettä yleisesti. Mutta ainakin Pinder (1998, 11) määrittelee työmotivaation 

joukkona energisiä voimia, jotka ilmenevät niin työntekijässä kuin tämän 

työympäristössä. Nämä voimat vaikuttavat työhön liittyvään käytökseen, sekä 

määräävät käytöksen muodon, suunnan, intensiteetin ja keston. Vain muutamat 

tutkimukset ovat tutkineet motivaation kehittymistä henkilön koko elinkaaren ajan. 

Useimmat olemassa olevat teoriat eivät myöskään ota huomioon ikää oleellisena 

tekijänä työmotivaatiossa (Stamov-Roßnagel & Hertel, 2010). 

 

Staudinger (1996) havaitsi, että työ menetti merkitystään yhtenä elämän tärkeimmistä 

osa-alueista yli 55-vuotiaiden henkilöiden keskuudessa, kun taas 25 - 54-vuotiaiden 

ikäryhmässä se oli yksi tärkeimmistä osa-alueista. Ikääntyville henkilöille tekijät kuten 
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perhe ja terveys olivat yksi tärkeimpiä osa-alueita elämässä. London (1993) ei 

kuitenkaan löytänyt suhdetta iän ja työmotivaation välillä. Tämä tarkasteltava suhde 

sisälsi kyvyn sopeutua muuttuviin olosuhteisiin, henkilön työuran tavoitteet, ja sen 

asteen jonka mukaan henkilö määrittelee itsensä työnsä kautta sekä organisaation 

kautta jossa työskentelee.  

 

   3.2 Tehtäväkeskeinen motivaatio 

 

On tärkeää ottaa huomioon käsitteellinen selkeys motivaation määritelmissä ja tehdä 

aina tarkennus etenkin siihen, mikä tietty aspekti työnteossa on motivaation 

tarkastelun alaisena (Murphy & Alexander, 2000). Esimerkiksi Kanfer (2009) erittelee 

yleisen motivaation työtä kohtaan sekä motivaation työssä. Motivaatio työtä kohtaan 

merkitsee työtä yhtenä tärkeimmistä osa-alueista ja tavoitteista elämässä, kun taas 

motivaatio työssä tarkoittaa lähemmin tiettyyn työtehtävään liittyvää motivaatiota. 

Nämä kaksi eriteltyä motivaation käsitettä yhtenäistyvät nuorempien työntekijöiden 

työmotivaatiossa käytännön tasolla, kun taas ikääntyvien työntekijöiden kohdalla ne 

erottuvat selkeämmin toisistaan. Ikääntyvillä työntekijöillä yleinen motivaatio työtä 

kohtaan voi alentua muiden velvoitteiden vuoksi, kuten perhesitoumusten takia, 

mutta motivaatio työssä voi pysyä selkeästi korkeana. 

 

Tiettyyn työtehtävään liittyvän motivaation perusoletuksena on se, että ei ole 

minkäänlaista tasaisesti laskevaa työmotivaatiota ikääntyessä, vaan ikääntyvät 

työntekijät aktiivisesti säätelevät omaa motivaatiotaan vastatakseen iän tuomiin 

muutoksiin. Tietyn työtehtävän ja siihen liittyvän motivaation analysointi on 

hyödyllisempää, sillä motivaatio usein vaihtelee selvästi eri työtehtävien välillä 

(Stamov-Roßnagel & Hertel, 2010). Tällainen vaihtelu voi olla tulosta henkilön 

valinnoista, optimoinnista ja kompensaatioprosesseista (Baltes & Baltes, 1990). 

Nämä vaihtelut voivat johtaa motivaatioprofiileihin. Motivaatioprofiilien kautta ilmenee 

korkea motivoituneisuus joitakin työtehtäviä kohtaan, mutta taas tasainen tai laskeva 

motivoituneisuus toisia työtehtäviä kohtaan (Stamov-Roßnagel, 2009). 

Motivaatioprofiilit eroavat yksilöllisesti työntekijöiden välillä, ja ne muuttuvat uran 

aikana. Ikääntyvä työntekijä voi selkeästi nostaa suoritustasoaan tietyissä 
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työtehtävissä, ja ylläpitää tai jopa laskea suoritustasoaan toisissa työtehtävissä. Tällä 

tavoin työntekijä kompensoi osaamistaan ikääntymisen tuomien vaikutusten 

puitteissa (Stamov-Roßnagel & Hertel, 2010). 

 

   3.3 Motivaation selektiivisyys 

 

Oletus ikään liittyvistä muutoksista työntekijän motivaatioprofiilissa juurtuu yleisiin 

malleihin, muun muassa niin sanottuun kehityksen säätelyn malliin (eng. 

developmental regulation) (Brandtstädter, 1999). Malli perustuu yksinkertaiseen 

olettamukseen siitä, että henkilö tavoittelee kehityksensä, tässä yhteydessä voidaan 

ymmärtää ikääntymisensä, aikana sellaisia ulkoisia päämääriä jotka täsmäävät 

hänen sisäisten resurssiensa kanssa. Mikä tahansa teko kyseessä olevaa 

päämäärää tavoiteltaessa tuottaa henkilölle saavutuksia tai menetyksiä. Saavutukset 

takaavat uusien päämäärien asettamisen, uusien taitojen hankkimisen tai sellaisten 

työsuoritusten saavuttamisen jotka vaativat korkeaa suoritustasoa. Menetykset 

etenkin ikääntymiseen liitettäessä taas ovat usein sidottavissa yleiseen biologisten ja 

kognitiivisten resurssien vähenemiseen (Stamov-Roßnagel & Hertel, 2010). 

 

Ihmiset kehittävät erilaisia strategioita jotta heidän sisäiset resurssinsa täsmäisivät 

ulkoisten päämäärien kanssa. Ikääntyvät työntekijät keskittyvät enemmän 

ylläpitämään resurssejaan ja ehkäisemään päämäärien tavoittelussa syntyviä 

menetyksiä (Ebner et al., 2006). Tällaisen käytöksen on todettu olevan ikääntyvillä 

työntekijöillä yhteydessä hyvinvoinnin kanssa, kun taas nuoremmilla työntekijöillä 

yhteys oli päinvastainen. Nuoremmat työntekijät nimittäin puolestaan keskittyvät 

enemmän tavoittelemaan saavutuksia, kuin ehkäisemään mahdollisia menetyksiä. 

Tämä tavoitteiden suuntautumisessa tapahtuva muutos ikääntyessä voidaan nähdä 

olevan eräänlainen sopeutumisen mekanismi, jonka avulla ikääntyvät työntekijät 

pyrkivät hallitsemaan muuttuvia mahdollisuuksiaan ja rajojaan. Työkontekstissa 

työtehtävään liittyvän motivaation säätely voi toimia eräänä ikääntyvän työntekijän 

strategiana tasapainottaa päämäärien tavoittelussa syntyviä saavutuksia ja 

menetyksiä (Stamov-Roßnagel & Hertel, 2010). 
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    3.3.1 Sosioemotionaalinen selektiivisyysteoria 

 

Eliniän tutkimiseen keskittyvä psykologia tarjoaa todisteita sille, että ikääntyessä 

subjektiivisesti tärkeät tavoitteet muuttuvat sisällöltään. Tärkeimpänä teoriana 

voidaan nähdä olevan sosioemotionaalinen selektiivisyysteoria (eng. socio-emotional 

selectivity theory), jonka mukaan muutokset ovat yhteydessä keski-ikään, ja ihmisen 

yleiseen aikakäsitykseen. Teorian mukaan ihmisen aikakäsitys muuttuu keski-iässä 

siten, että aikaa ryhdytään käsittämään aikana ennen poismenoa, kun ennen keski-

ikää aikakäsitys koettiin aikana syntymän jälkeen. Tämän johdosta henkilön tavoitteet 

jotka liittyvät tiedon hankkimiseen sekä tavoitteet jotka liittyvät psyykkiseen 

hyvinvointiin muuttavat painoarvoaan. Kun aika käsitetään rajattuna, 

emotionaalisuuteen liittyvät tavoitteet tulevat keskeisiksi. (Carstensen, 2006) Teorian 

mukaan yksilö pyrkii sopeutumaan ikääntymiseen maksimoimalla sosiaaliset ja 

emotionaaliset tavoitteet ja vastaavasti minimoimaan siihen liittyvät riskit. Ikääntyvät 

työntekijät siis asettavat emotionaaliset tavoitteet tärkeysjärjestyksessään korkealle 

(Ng & Feldman, 2010). Ikääntyvät työntekijät kokevat sosiaalisiin aktiviteetteihin 

sitoutumisen intensiivisempinä ja he saavat siitä välitöntä mielihyvää. 

Tiedonhankintaan liittyvän toiminnan taas ei koeta olevan yhtä sitouttavaa 

(Carstensen et al., 1999). 

 

Sosioemotionaalinen selektiivisyysteoria olettaa, että ikääntyvät henkilöt kokevat 

todennäköisesti enemmän positiivisia tunteita kuin negatiivisia tunteita. Kun 

aikakäsitys koetaan rajoittuneempana, ikääntyvät yksilöt haluavat enemmän 

positiivisiin tunteisiin verrattavia kokemuksia kuin negatiivisiin tunteisiin verrattavia. 

Tutkijat ovat todenneet ikääntyvien henkilöiden kokevan suurempaa kontrollia ja 

vakausta tunnetiloissa, sekä vähemmän negatiivisiin tunteisiin liittyviä kokemuksia 

(Gross et al., 1997). Champan ja Hayslip (2006) löysivät tutkimuksessaan, että 

ikääntyvät henkilöt käyttivät todennäköisesti enemmän optimismia mielialojen 

hallinnan strategiana. Fung & Carstensen (2003) taas puolestaan huomasivat 

tutkimuksessaan ikääntyvien yksilöiden suosivan ja muistavan informaatiota joka oli 

emotionaalisesti tärkeää. Tämän lisäksi ikääntyvien henkilöiden kokiessa positiivisia 

tunteita nämä positiiviset tunnekokemukset viipyivät kauemmin henkilön mielialassa 
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(Carstensen et al., 2000). 

Sosioemotionaalisen selektiivisyysteorian liittyessä positiivisten tunnekokemusten 

tavoitteluun, voidaan ikääntyvien työntekijöiden työmotivaation olettaa olevan 

korkeampi sellaisissa tehtävissä, jotka tarjoavat mahdollisuuden positiiviselle 

palautteelle. Tällaisia tehtäviä voisivat olla niin sanotut sosiaaliset tehtävät tai 

palvelutehtävät, joihin liittyy positiivinen suhde kollegojen ja työnjohtajien kanssa 

(Stamov-Roßnagel & Hertel, 2010). Teoria on saanut tuekseen paljon empiiristä 

tutkimusta, joka selittää iän suhdetta subjektiivisessa hyvinvoinnissa sekä 

ihmistenvälisissä suhteissa (Carstensen et al., 1999). 

 

   3.4 Positiivinen lähestymistapa 

 

Peterson ja Spiker (2005) ovat kehittäneet mallin nimeltään PIES-malli, ja he ovat 

asettaneet kyseisen mallin ikääntyvien työntekijöiden kontekstiin. Kyseinen malli 

käsittelee psykologista, älyllistä, emotionaalista sekä sosiaalista pääomaa. Peterson 

ja Spiker argumentoivat, että ihmisissä esiintyvä inhimillinen pääoma kasvaa 

kokemuksen ja ajan myötä. Ne työntekijät, joilla kyseinen pääoma on korkea, tuovat 

enemmän positiivisesti myötävaikuttavaa arvoa organisaatioille. Jos yritykset 

käyttäisivät arvon tuottamisessa täysin hyödyksi ikääntyvien työntekijöiden 

inhimillisen pääoman, tuloksena olisi lukuisia positiivisia lopputulemia. Tällaisia 

lopputulemia voisivat olla kasvanut työntekijöiden pysyvyys, vähentynyt 

työntekijöiden vaihtuvuus, institutionaalisen tiedon pitäytyminen yrityksissä ja 

lisääntynyt työntekijöiden tuottavuus. Näiden lopputulemien voidaan mahdollisesti 

olettaa syntyvän vain, mikäli ikääntyvä työntekijä on motivoitunut työntekoonsa. 

Kyseisiä lopputulemia yritykset voisivat tavoitella esimerkiksi henkilöstöjohdollisten 

toimintatapojen joustavuudella, yrityksen asenteiden muutoksella ikääntyviä 

työntekijöitä kohtaan sekä yrityksen hiljaisen tiedon siirtoon liittyvillä toimintatavoilla.  

 

Tällainen positiivinen lähestymistapa osoittaa sen, että niin työntekijöiden kuin 

työnantajienkin intressinä on hyödyntää parhaalla mahdollisella tavalla kaikenikäisiä 

työntekijöitä ja johtaa työntekijöitä tasapainoisesti. Olisi siis tärkeää keskittyä 

ikääntyviin työntekijöihin positiivisemman lähestymistavan kautta, joka keskittyy 
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yksilöllisiin ominaispiirteisiin ja kyvykkyyksiin, eikä tehdä olettamuksia ikääntyvistä 

työntekijöistä pelkästään heidän ikänsä perusteella. Näin ollen pystyttäisiin 

kohentamaan ikääntyvien työntekijöiden yleistä työhyvinvointia, sekä sitouttamaan ja 

motivoimaan työntekijöitä (Peeters & van Emmerik, 2008). 

 

    4. ELÄKEIÄN LYKKÄÄMINEN JA TYÖMOTIVAATIO 

 

Tämän kappaleen tarkoituksena on tarkastella mahdollisen eläkeiän lykkäämistä 

työuran pidentämisellä. Pyrkimyksenä on tuoda esiin teorian valossa mahdollisia 

vaikutuksia ikääntyvän työntekijän työmotivaation kannalta. Ensiksi keskitytään 

yleisesti siihen, mikä on eläkeiän lykkäämisen ideana. Esille otetaan esimerkiksi 

Euroopan komissio ja se kuinka komissio on pyrkinyt sitouttamaan sekä 

kannustamaan jäsenmaitaan kehittämään eläkejärjestelmiään tulevan väestön 

ikääntymisen vuoksi. Tarkasteluun otetaan myös mukaan joitakin aiempia 

tutkimuksia, jotka ovat pyrkineet selvittämään tehokkaita henkilöstöjohdollisia 

käytäntötapoja työhön ja eläköitymiseen liittyen. Sen jälkeen tarkastellaan 

eläköitymistä, siihen liittyviä tekijöitä sekä sitä miten työn merkityksellisyys voi 

mahdollisesti vaikuttaa ikääntyvän työntekijän päätöksiin eläköitymisen suhteen. 

Toisin sanoen työn merkityksellisyyden vaikutuksia niihin päätöksiin, kokeeko 

ikääntyvä työntekijä olevansa motivoitunut jatkamaan työelämässä. Lopuksi 

pohditaan kannustavan kehityksen ilmapiirin teorian kautta sitä, kuinka ikääntyviä 

työntekijöitä voitaisiin sitouttaa sekä motivoida työhönsä ja kannustaa jatkamaan 

työuraansa ja työmarkkinoilla aktiivisina pysymistä. 

 

    4.1 Euroopan komission vaikutus sekä jäsenmaiden eläkejärjestelmät 

 

Teollisuusmaiden keskuudessa valtionjohdot sekä työnantajat ovat alkaneet kaavailla 

tapoja joilla kannustaa ikääntyviä työntekijöitä lykkäämään eläkkeelle jäämistä. 

Euroopan komissio on asettanut Euroopan unionin jäsenmaille kunnianhimoisia 

tavoitteita taloudellisten toimintojensa kasvattamiseksi. Eläkeiän lykkääminen työuria 
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pidentämällä voidaan katsoa olevan yksi näistä toiminnoista. Jotta jäsenmaat 

löytäisivät kannustimia ikääntyville työntekijöille pysyä työllistettyinä pidempään, on 

jäsenmaiden eläkejärjestelmien puoleen kohdistettu paineita komission toimesta. 

Niinpä on ryhdytty erilaisten tutkimusten avulla löytämään ratkaisuja eläköitymiseen 

ja työurien pidentämiseen liittyviin haasteisiin. Tutkimuksia yhdistävänä punaisena 

lankana on tehty se havainto, että ikääntyvien työntekijöiden keskuudessa 

työhistoria, niin sen ilmeneminen kuin yksilön kokemuksetkin, määrittävät 

yksilöllisesti henkilön odotukset työstä sekä eläköitymisestä. Toisinsanoen, ei ole 

olemassa mitään yleistettävissä olevaa joukkoa ikääntyviä työntekijöitä jotka 

reagoisivat kaikki samalla tavalla erilaisiin ohjelmiin joita valtiot järjestävät työiän 

pidentämisen kannustamiseksi (Flynn, 2010). 

 

Ihmisen ikääntyessä hänen kokemuksensa sekä asenteensa työtä kohtaan eivät   

enää ole niin yhtäläisiä vertailtaessa samanikäisiin työntekijöihin, vaan kokemukset 

sekä asenteet alkavat erkaantua toisistaan tämän ikäryhmän sisällä. Akateemikoilla 

ja ammatinharjoittajilla on ollut lukuisia yrityksiä ryhmitellä ikääntyviä työntekijöitä 

jaettujen luonteenpiirteiden perusteella. Tällaisen jaon kautta on oletettu tiettyihin 

ryhmiin jakautuvien ikääntyvien työntekijöiden vastaavan samankaltaisesti työhön ja 

eläköitymiseen liittyviin julkisiin sekä henkilöstöjohdollisiin käytäntötapoihin. Näiden 

lukuisten yritysten tavoitteena on ollut saattaa päättäjät tietoisiksi siitä, kuinka 

erilaiset toimintaperiaatteet ja näiden periaatteiden sekoitukset voisivat kannustaa eri 

ikääntyviä työntekijöitä lykkäämän eläköitymistään sekä jatkamaan työuraansa 

(Flynn, 2010). 

 

    4.2 Eläköitymiseen vaikuttavia tekijöitä 

 

Jotkin sosiologit ovat keskittyneet niin sanotun kolmoiskierteen aiheuttamiin 

vaikutuksiin henkilön elämässä. Nämä kolme toisiinsa kietoutuvaa osa-aluetta ovat 

ammatti, perhe ja vapaa-aika. Ammatti, perhe sekä vapaa-aika vaikuttavat työuran 

kehitykseen ja työn merkitykseen koko eliniän ajan (White, 1995). 1900-luvun aikana 

ihmiset olivat sitoutuneet näihin kolmeen eri osa-alueeseen elämässä enemmän tai 

vähemmän lineaarisesti. Naiset sekä miehet sitoutuivat koulutukseen, työhön ja 
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vapaa-aikaan elinikänsä aikana, sekä vastasivat perheen tuomaan vastuuseen ja 

muihin iän tuomiin vastuihin moninaisin ja eriävin tavoin. Työn on katsottu kantavan 

henkilön sarjamaisella tavalla aikuisiän läpi, kohti keski-ikää, tämän iän läpi ja lopulta 

kohti eläkeikää. Tämä sarjamaisuus on avautunut suhteellisen järjestelmällisellä 

tavalla ihmisten elämässä viimeisten 50 vuoden ajan, mutta se ei enää heijasta yhtä 

samoin tavoin nykyaikaisen elämän aaltoilevaa ja muutoksellista liikettä. 

Muutoksellisuus on sumentanut ikääntyvien työntekijöiden työn ja eläköitymisen 

rajoja (Smyer & Pitt-Catsouphes, 2007). 

 

Työntekijät alkavat visioimaan työn merkityksellisyyttä jo aikaisessa vaiheessa 

urallaan, ja jatkavat sekä muokkaavat tätä visiota pitkin elinikää. Samanaikaisesti 

työn sosiaaliset rakenteet, perhe, koulutus sekä vapaa-aika muuttuivat 1900-luvun 

aikana, ja tällä on ollut myös vaikutuksensa työn merkityksellisyyteen. 

Yhteiskunnalliset kontekstit vaikuttavat myös työn merkityksellisyyteen ja muokkaavat 

työn merkitystä eliniän ajan, näitä konteksteja ovat niin julkiset toimintatavat kuin 

myös makroekonominen kehityksellisyys. Nämä kaikki tekijät yhdessä muodostavat 

kombinaation jonka vaikutukset vastaavat yksinkertaiseen kysymykseen: miksi 

työskennellä? Useat henkilökohtaiset tekijät vaikuttavat ikääntyvän työntekijän 

päätöksiin työllistymisestä, vaikuttaen heidän asenteisiinsa ja tunteisiinsa työn 

merkityksellisyydestä. Näitä henkilökohtaisia tekijöitä ovat yksilön taloudelliset 

resurssit, fyysiset ja psyykkiset terveydentilan tekijät, työtyytyväisyys sekä perhe. 

Nämä tekijät joko vetävät ikääntyvää työntekijää työmarkkinoille taikka työntävät 

häntä eläkkeelle (Smyer & Pitt-Catsouphes, 2007). 

 

Ikääntyvän työntekijän käsitys henkilökohtaisista taloudellisista resursseistaan 

vaikuttavat luonnollisesti siihen, kuinka pitkään työntekijä arvioi toimivansa aktiivisena 

työvoiman jäsenenä. Suuret eläkeiän tulot ovat negatiivisesti yhteydessä ikääntyvän 

työntekijän olettamuksiin jatkaa työelämässä kokopäiväisesti ikävuoden 62 jälkeen 

(Pienta & Hayward, 2002). Smyerin ja Pitt-Catsouphesin artikkelista käy ilmi, että 

erään kyselyn tuloksena kaksikolmasosaa ikääntyvistä vastaajista ilmoitti 

taloudellisen tarpeen työskennellä olevan vahva vaikuttaja työelämässä jatkamiselle. 

Näille ikääntyville työntekijöille taloudellinen tarve työskennellä oli avainasemassa 



19 

 

työnteon jatkamisessa (Parkinson, 2002). 

Terveydentilaan liittyvät tekijät ja mahdolliset huolet vaikuttavat ikääntyvän työntekijän 

työllistymisen ja eläköitymisen päätöksiin (Szinovacz & Davey, 2005). Yleisellä 

tasolla sellaiset työntekijät, joiden terveydentila on kunnossa jatkavat todennäköisesti 

kauemmin työelämässä (Kosloski et al., 2001). Kaksi tärkeää tekijää ovat viimeisen 

50-vuoden aikana vaikuttaneet terveyden ja eläköitymisen suhteeseen. Ensinnäkin, 

fyysisesti vaativien työtehtävien prosenttiosuus kaikista työtehtävistä on laskenut 

huomattavasti. Toiseksi, suurempi osuus niistä henkilöistä joiden katsotaan olevan 

ikääntyviä työntekijöitä ovat terveempiä ja aktiivisempia verrattuna aiempiin 

sukupolviin (Henretta, 2000). Vaikka tällainen kehityksellisyys on nähtävissä, täytyy 

kuitenkin huomioida se, että heikko terveydentila voi silti työntää osan ikääntyvistä 

työntekijöistä eläkkeelle (Adams & Rau, 2004). 

Negatiiviset työkokemukset voivat myös olla tekijöinä siinä, että ikääntyvä työntekijä 

siirtyy eläkkeelle (Kosloski et al., 2001). Ne työntekijät, jotka näkevät työnsä 

merkityksellisinä, jotka kokevat sen sitouttavana ja ovat tyytyväisiä työhönsä, 

haluavat todennäköisesti jatkaa kauemmin työelämässä. Ikääntyvät työntekijät usein 

uudelleen arvioivat työn merkityksellisyyttä ja tärkeyttä pohtiessaan eläkeikään 

liittyviä kysymyksiä (Kanfer & Ackerman, 2004). Ikääntyvän työntekijän kokema työn 

mielenkiintoisuus,  saavuttamattomat ja vielä tavoiteltavat ammatilliset tavoitteet sekä 

olettamus omaksua lisää velvollisuuksia vaikuttavat ikääntyvän työntekijän 

eläköitymispäätöksiin (Smyer & Pitt-Catsouphes, 2007). Myöskin työpaikan tarjoama 

sosiaalinen verkosto voi olla tärkeä tekijä jatkaa työelämässä. Naiset ilmaisivat 

sosiaalisen verkoston vaikuttavan enemmän päätökseen jatkaa työelämässä 

verrattuna miehiin (Parkinson, 2002). 

Ikääntyvän työntekijän perhetilanne ja tekijät vaikuttavat osaltaan 

työllistymispäätöksiin ja merkityksiin. Perhetilanteet voivat niin kannustaa työntekoon 

kuin myöskin vetää ikääntyvän työntekijän pois työmarkkinoilta. Yllättävää ei liene se, 

että naimisissa olevan henkilön eläköitymispäätöksiin vaikuttavat puolison 

eläköitymispäätökset. Pienta ja Hayward (2004) havaitsivat tutkimuksessaan, että 

etenkin vaimojen eläköitymispäätökset olivat yhteydessä miehen 

eläköitymispäätöksiin. Omaishoitajana toimiminen voi myös vaikuttaa työhön ja sen 

merkityksellisyyteen. Vanhemman, puolison tai lapsen omaishoitajana toimiminen tai 
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muunlainen samanlaiseksi hoitovelvollisuudeksi katsottu toiminta vaikuttaa 

ikääntyvän työntekijän päätöksiin jatkaa työelämässä. Ne ikääntyvät työntekijät, joilla 

on kyseessä olevia velvollisuuksia eläköityvät pienemmällä todennäköisyydellä 

(Szinovacz et al., 2001). 

 

Kaikki edellä mainitut tekijät ikääntyvän työntekijän arvioidessa työvoiman aktiivisena 

jäsenenä jatkamista taikka eläköitymistä vaikuttavat omalla tavallaan työntekijän 

työllistymispäätöksiin. Niiden voidaan katsoa motivoivan työnteon jatkamista, tai 

sitten vähentävän sitä. Näissäkin tekijöissä tulee esiin ikääntyvien työntekijöiden 

ikäryhmän heterogeenisyys ja se, kuinka haasteellista organisaatioille ja työnantajille 

on kehittää kaikkiin ikääntyviin työntekijöihin tehokkaasti vaikuttavia 

henkilöstöjohdollisia toimintatapoja joilla koittaa motivoida ja sitouttaa ikääntyviä 

työntekijöitä jatkamaan työelämässä. 

 

   4.3 Kannustavan kehityksen ilmapiiri 

 

Armstrong-Stassen sekä Schlosser (2008) pyrkivät tutkimuksessaan löytämään 

kannustavan kehityksen ilmapiirin tuomia hyötyjä ikääntyville työntekijöille. Heidän 

tutkimuksessaan ikääntyväksi työntekijäksi määriteltiin 50 – 70-vuotias työntekijä. 

Heidän tarkoituksenaan oli kehittää ja testata mallia, johon sisältyi ikääntyvien 

työntekijöiden taipumus sitoutua kehittäviin aktiviteetteihin, ikääntyvien työntekijöiden 

näkemys työn tarjoamista kehitysmahdollisuuksista, ikääntyvien työntekijöiden 

kiintymys omaan organisaatioon sekä ikääntyvien työntekijöiden aikomukset pysyä 

organisaationsa jäseninä (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2008).  

 

Tutkimuksen johtopäätöksenä havaittiin että ne ikääntyvät työntekijät, joilla oli 

taipumuksena sitoutua kehittäviin aktiviteetteihin ja jotka kokivat työnsä ja 

organisaationsa tarjoavan heille kehitysmahdollisuuksia, olivat merkittävästi 

sitoutuneempia ja aikoivat pysyä organisaationsa palveluksessa. Vastaavasti ne 

ikääntyvät työntekijät, joita ei kehotettu tavoittelemaan kehittäviä aktiviteetteja ja 

joiden organisaatio tai työ ei tarjonnut heille näitä mahdollisuuksia eivät olleet yhtä 

sitoutuneita organisaatioonsa tai aikoneet pysyä organisaationsa palveluksessa yhtä 
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vahvasti. Jotta työnantajat pystyisivät pitämään ikääntyvät työntekijät 

palveluksessaan pitäisi organisaatioiden siis varmistaa, että ikääntyvien 

työntekijöiden työt tukevat heidän henkilökohtaista kehittymistään ja että heidän 

työtehtävänsä sisältävät riittävissä määrin mahdollisuuksia oppia uusia kykyjä ja 

saavuttaa uusia kokemuksia. Työnantajien täytyy kuitenkin huomioida se, että vaikka 

ikääntyville työntekijöille tarjottaisiinkin kehitysmahdollisuuksia, eivät kaikki työntekijät 

niihin kuitenkaan tartu. Ne ikääntyvät työntekijät, jotka kokevat työnsä olevan hyvin 

tärkeä osa-alue elämässään ja jotka ovat kokopäiväisessä työssä, sekä joiden täytyy 

työskennellä taloudellisten seikkojen vuoksi, ovat todennäköisesti enemmän 

sitoutuneempia kehittäviin aktiviteetteihin. Sen sijaan ne ikääntyvät työntekijät,  jotka 

ovat vähemmän työkeskeisiä ja jotka työskentelevät osa-aikatyössä, sekä jotka eivät 

ole taloudellisesti riippuvaisia työstään, ovat todennäköisesti vähemmän 

sitoutuneempia kehittäviin aktiviteetteihin (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2008). 

 

Maurerin (2002) mukaan johtajat ja kollegat tukevat oppimista ja kehitystä 

työntekijöiden päivittäisissä aktiviteeteissa, ja tätä kautta vaikuttavat työntekijöiden 

kehitykselliseen orientaatioon. On myös olemassa jonkin verran empiiristä tutkimusta 

siitä, että kehityksen varrella johtajilta ja kollegoilta saadun tuen koettiin olevan 

vaikuttava tekijä työntekijän osallistumisessa kehittäviin aktiviteetteihin. Maurer ja 

Tarulli (1994) havaitsivat, että ikääntyvät työntekijät arvostivat johtajilta ja kollegoilta 

saatua tukea kehityksessään enemmän kuin nuoremmat työntekijät. Kehityksellinen 

orientaatio voi myös saada vaikutuksensa yksilön kokemasta omasta 

tehokkuudestaan oppimista ja kehitystä kohtaan (Maurer et al., 2003). Työn 

kehitykselliseen ilmapiiriin vaikuttavia tekijöitä voivat olla tietynlaiset ikärakennelmat  

organisaation työvoimassa ja työnkuvassa. Aiemmissa tutkimuksissa on myös 

todettu, että ikääntyvillä työntekijöillä on vähemmin mahdollisuuksia osallistua 

virallisiin koulutuksiin sekä kehitysohjelmiin verrattuna nuorempiin työntekijöihin. 

Ikääntyvät työntekijät myöskin osallistuvat näihin vähemmin (Warr & Birdi, 1998). 

Armstrong-Stassenin ja Schlosserin mukaan olisi toivottavaa, että ikääntyville 

työntekijöille tarjottaisiin tietyin epävirallisin keinoin kehitysmahdollisuuksia, 

esimerkiksi suoraan työn kautta. Virallisiin koulutuksiin verrattuna epävirallisemmat 

keinot olisivat parempi tapa ehkäistä puutoksia työtaidoissa ikääntyvien 
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työntekijöiden keskuudessa (Armstong-Stassen & Schlosser, 2008). 

 

Tarvitaan kuitenkin lisää tutkimusta, jotta osattaisiin tunnistaa ne tekijät joilla 

organisaatiot pystyisivät vahvistamaan nimenomaan ikääntyvien työntekijöiden 

kehityksellistä orientaatiota sekä muita organisationaalisia piirteitä jotka ravitsevat 

kannustavaa kehityksellistä työilmapiiriä. Työnantajien haasteeksi muodostuu 

ikääntyvien työntekijöiden kannustaminen joko työvoiman aktiiviseksi jäseneksi 

jäämiseen, tai työmarkkinoille palaamiseen. Tämän onnistumiseksi täytyy 

työpaikoista onnistua luomaan mahdollisimman houkuttelevia, jotta ikääntyvät 

työntekijät haluavat jatkaa työntekoaan. Oppiminen ja kehittyminen ovat tärkeitä 

tekijöitä työpaikkojen houkutteleviksi tekemisessä, ja samaan aikaan ne myöskin 

tekevät ikääntyvät työntekijät houkuttelevimmiksi työnantajille. Organisaatioiden on 

osattava ottaa askeleita ikääntyvien työntekijöiden kehityksellisen orientaation 

vahvistamiseksi ja tarjottava ikääntyville työntekijöille kannustava kehityksellinen 

ilmapiiri, jotta osataan vaalia ikääntyvien työntekijöiden sitoutuneisuutta ja 

aikomuksellisuutta pysyä työllistettyinä (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2008). 

  

    5. EMPIIRINEN TUTKIMUS 

 

Tässä kappaleessa kerrotaan tutkimuksen empiirisen osion suorittamisesta, 

haastatteluista sekä niiden muodoista, sekä tärkeimpänä käydään läpi kerätyn 

empiirisen aineiston yhtymäkohtia ja eroavaisuuksia verrattuna teoreettiseen 

aineistoon. Empiirisen aineiston lähteenä toimii haastatteluiden lisäksi myös 

Lappeenrannan kaupungin työhyvinvointi- ja tuottavuusohjelman alustava luonnos. 

 

   5.1 Empiirisen tutkimuksen kohde ja haastattelut 

 

Empiirisen aineiston lähteenä tapaustutkimuksessa toimi Lappeenrannan kaupungin 

ikäohjelman työryhmän kaksi henkilöä, turvallisuuspäällikkö Ari-Pekka Meuronen 

sekä työsuojeluvaltuutettu Asko Kokkola. Aineiston lähteenä toimi myöskin Etelä-
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Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin (Eksote) työntekijöinä toimivia terveydenhoitajia. 

Työntekijätason henkilöinä haastateltiin kuutta sosiaali- ja terveysalantyöntekijää. 

Lappeenrannan kunta on antanut Eksotelle sosiaali- ja terveyspalveluidensa 

järjestämisvastuun. 

 

Haastattelut suoritettiin kasvokkaisina haastatteluina sekä myös 

sähköpostihaastatteluina. Haastattelut olivat puolistrukturoidun teemahaastattelun 

mukaisia. Haastateltuilta kysyttiin valmiiksi muotoiltuja kysymyksiä mutta valmiita 

vastausvaihtoehtoja ei ollut, vaan haastateltavat vastasivat kysymyksiin omin sanoin. 

Haastattelukysymykset lähetettiin muutamaa päivää ennen haastatteluita 

sähköpostilla niille henkilöille, joiden kanssa haastattelu suoritettiin kasvokkain. 

Kysymykset lähetettiin ennen haastattelua sen vuoksi, että haastateltavat pystyisivät 

tutustumaan kysymyksiin ennalta. Kasvokkain suoritetut haastattelut myös 

nauhoitettiin, jonka jälkeen ne litteroitiin. Viiden Eksoten työntekijän kanssa 

haastattelut suoritettiin sähköpostihaastatteluna, yhden työntekijän kanssa 

haastattelu suoritettiin kasvokkain. Kaikilta Eksoten 50-vuotiailta ja tätä vanhemmilta 

työntekijöiltä kysyttiin samat viisi kysymystä. Lappeenrannan kaupungin yli 50-

vuotiaalta työsuojeluvaltuutetulta kysyttiin samat viisi kysymystä kuin Eksoten 

työntekijöiltä, mutta lisänä oli neljä kysymystä esimies- ja johtotason henkilön alaisten 

työmotivaatioon liittyen, yhteensä siis yhdeksän kysymystä. Lappeenrannan 

kaupungin alle 50-vuotiaan turvallisuuspäällikön kanssa käytiin läpi samat yhdeksän 

kysymystä kuin työsuojeluvaltuutetun kanssa. Turvallisuuspäällikkö ei kuitenkaan 

osunut iältään tutkimuksen ikärajauksena toimivaan 50-vuotiaat ja tätä vanhemmat 

ikäryhmään. Tämän vuoksi hyödynnetään tässä tutkimuksessa hänen kanssaan 

käytyjä esimies- ja johtotason henkilön alaisten motivaatioon liittyviä kysymyksiä 

numerot kuusi, seitsemän, kahdeksan ja yhdeksän. Haastattelukysymykset löytyvät 

liitteenä työn lopusta.  

 

 

 

 

 



24 

 

   5.2 Tutkimustulokset 

 

Tässä alakappaleessa esitellään ensin omassa kappaleessaan Lappeenrannan 

kaupungilla vuoden 2011 alussa aloitettava työhyvinvointi- ja tuottavuusohjelma.  

Kyseisen ohjelman esitteleminen erillisessä kappaleessa pyrkii tuomaan esille sen 

oleellisuuden tämän tutkimuksen empirialähteenä. Toisessa kappaleessa 

analysoidaan Lappeenrannan kaupungin työryhmän jäsenten haastatteluista saadut 

aineistot verrattuna tutkimuksen teoreettiseen aineistoon. Kolmannessa kappaleessa 

analysoidaan Etelä-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin terveydenhoitajien 

haastatteluista kerätty aineisto verrattuna tutkimuksen teoreettisen osion aineistoon. 

 

    5.2.1 Lappeenrannan kaupungin työhyvinvointi- ja tuottavuusohjelma 

 

Lappeenrannan kaupunki on toiminnassaan alkanut ottaa huomioon työntekijät sekä 

henkilöstön jatkuvan ikääntymisen työhyvinvointiin liittyvän ikäohjelman kautta. 

Kyseinen ohjelma on esitelty syksyn 2010 aikana kaupunginjohdolle sekä 

toimialajohdolle ja se on tarkoitus aloittaa käytännössä vuoden 2011 alussa. 

Ikäohjelman työryhmän puheenjohtajana toimivan Ari-Pekka Meurosen mukaan 

tuottavuus- ja työhyvinvointiohjelmat ovat kaupungilla erillisiä ohjelmia. 

Tuottavuusohjelma on syntynyt nimensä mukaisesti puhtaasti 

tuottavuusnäkökulmasta ja hakemaan säästöjä. Työhyvinvointiohjelma puolestaan on 

myös syntynyt nimensä mukaisesti työhyvinvointinäkökulmasta. Se on kuitenkin 

linkitetty tukemaan tuottavuusohjelmaa, koska Lappeenrannan kaupungin 

näkemyksenä on, että hyvinvoiva henkilöstö on myös tuottavaa. Meuronen kertoo 

tuottavuusohjelman pyrkivän tehostamaan henkilöstön työntekoa, ja näin ollen on 

hyvä saada vastapainoksi henkilöstöön panostusta hyvinvointiohjelman kautta. Etelä-

Karjalan sosiaali- ja terveyspiirillä (Eksote) on puolestaan oma työhyvinvointiohjelma. 

Ari-Pekka Meurosen mukaan on kuitenkin tarpeen, että Lappeenrannan kaupunki ja 

Eksote synkronoisivat omia työhyvinvointiohjelmiaan, ja tätä on tähän mennessä 

tehty Meurosen mukaan liian vähän. Lappeenrannan kaupungin tuottavuusohjelman 

tarkoituksena on taas pyrkiä ohjaamaan omia toimialojaan ja näin ollen myös 

Eksotea on pyritty sitouttamaan ja noudattamaan kyseessä olevaa 
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tuottavuusohjelmaa.  

 

Lappeenrannan kaupungin työhyvinvointi- ja tuottavuusohjelman luonnoksesta käy 

ilmi, että nykyaikainen tuottavuusajattelu voi johtaa siihen, että työnteon äärimmäinen 

tehostus aiheuttaa työelämästä poistumista ennen aikojaan. Muun muassa 

muuttamalla työntekijöiden työtehtäviä voidaan tukea työntekijöiden työssä jatkamista 

ja tarjota näin vaihtoehtoja varhaiseläkkeille. Ennen aikaiseen eläköitymiseen 

vaikuttaminen on kuitenkin haasteellista, koska yhtäaikaisesti puhutaan myös 

työurien pidentämisestä. Siksi on tarve panostaa jo olemassa olevan henkilöstön 

jaksamiseen ja osaamiseen. Hyvinvoivan henkilöstön koetaan olevan organisaatiolle 

tärkeä voimavara, koska sen menestys perustuu paljolti henkilöstön osaamiseen ja 

motivaatioon. Ikäohjelman toteutuskeinot on jaoteltu Varman työhyvinvointiympyrän 

mukaan, josta kuva alla. 

                                 

                                        Kuva 1: Varman työhyvinvointiympyrä 

 

 

Ohjelman toteutuksen perustaksi otetaan Varman työhyvinvointiympyrä, josta käy ilmi 

motivaation olevan yksi tärkeistä osa-alueista. Lappeenrannan kaupungin 

työhyvinvointi- ja tuottavuusohjelman alustavassa luonnoksessa motivaation 

luonnehditaan syntyvän tavoitteisiin sitoutumisesta ja onnistumisen kokemuksista, 

sekä työntekijöiden oletetaan löytävän halun onnistua työssään erilaisista tekijöistä. 
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Rakentava palaute, kiitos, oikeudenmukainen palkitseminen sekä 

vaikutusmahdollisuudet motivoivat hyvään työhön. Motivaatio liittyy tärkeänä osana 

myöskin taloudellisiin vaikutuksiin, sillä osaava, motivoitunut ja hyväkuntoinen 

henkilöstö tekee tuloksellista työtä ja jatkaa pidempään työelämässä. 

 

Lappeenrannan kaupungin työhyvinvointiohjelman toteutus jakaantuu kolmeen 

vaiheeseen työhyvinvointiympyrän mukaisesti. Ensimmäisessä vaiheessa vuoden 

2011 aikana toteutetaan työ, fyysinen ja psyykkinen terveys sekä johtaminen. 

Toisessa vaiheessa vuoden 2012 aikana toteutuksen kohteena on osaaminen, 

työyhteisö sekä elämäntilanne. Kolmannessa vaiheessa vuonna 2013 keskitytään 

motivaatioon ja työhyvinvointiohjelman tuloksena syntyviin taloudellisiin vaikutuksiin. 

Henkilöstöohjelman parantamiseksi tehdyt toimenpiteet parantavat koko 

organisaation tuloksellisuutta. Hyvinvointiympyrän muut osa-alueet vaikuttavat 

motivaatioon ja sen vuoksi motivaatioon keskitytään vasta viimeisessä vaiheessa.  

Ohjelman vaiheittaisuutta turvallisuuspäällikkö Ari-Pekka Meuronen perustelee sillä, 

että työntekijän työn ehdottomana perustana on oltava ensin kaikki muut 

hyvinvointiympyrän osa-alueet, ennen kuin motivaatio työhön on ylipäätään 

mahdollista. Tämän vuoksi ensimmäisen vaiheen sekä toisen vaiheen aikana 

toteutetaan muut hyvinvointiympyrän osa-alueet, ja kolmannessa vaiheessa 

pureudutaan motivaatioon erillisenä osa-alueena.  

 

Lappeenrannan kaupungin työhyvinvointi- ja tuottavuusohjelman luonnoksesta 

ilmenee, että työhyvinvointi vaikuttaa työntekijöiden motivaatioon, sitoutumiseen ja 

lopulta organisaation toiminnan tuloksellisuuteen. Motivaatioon voidaan vaikuttaa 

konkreettisilla palkinnoilla, kuten julkisilla tunnustuksilla tai tulospalkkausta 

soveltamalla. Jokaisella työntekijällä tulisi olla tunne siitä, että hän pystyy 

vaikuttamaan asioihin sekä työntekijän työn kuuluisi tuntua mielekkäältä jotta se 

koettaisiin tärkeänä. Esimerkiksi johtajien alaisilleen delegoima vastuu näkyy 

motivaation kasvuna ja samalla poissaolojen vähenemisenä. Ikäohjelman toteutus 

tulee olemaan elävä ja muuttuva prosessi, ja täsmennyksiä tehdään ohjelman 

toteutuksen varrella. Ohjelmaa viedään eteenpäin kokonaisuutena, joka koostuu 

konkreettisista toteutusaskelista. Hyviä esimerkkejä ja toteutuskeinoja 
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Lappeenrannan kaupunki hakee niin omasta organisaatiosta kuin myös sen 

ulkopuoleltakin. 

 

    5.2.2 Lappeenrannan kaupungin ikäohjelman työryhmä 

 

Lappeenrannan kaupungilla työsuojeluvaltuutettuna työskentelevä, sekä myöskin 

Lappeenrannan kaupungin ikäohjelman työryhmän jäsen, Asko Kokkola, toi ilmi 

haastattelussa motivoituvansa työhönsä ihmisten auttamisen kautta. Hän kuvaili 

tämän johtuvan mahdollisesti sukujuuristaan, sillä hänen isänsä ja isoisänsä olivat 

samankaltaisille työurille suuntautuneita. Kokkola myös ilmaisi työnsä olevan hänelle 

hyvin luonteenomaista, koska hänen kärsivällinen sekä periksiantamaton asenteensa 

sopii hänen työnkuvaansa. Kokkola kertoi motivoituvansa eniten sellaisista 

työtehtävistä, joissa hän pääsee toimimaan työntekijöiden parissa.  

 

”Kun saa huomata, että työntekijät omalla työpaikalla huomaa että heistä pidetään 

huolta, se motivoi todella paljon.” 

 

Teoriassa esiin tullut psyykkisten muutosten teoria saa tästä empiirisestä havainnosta 

tukea. Psyykkisten muutosten teorian mukaan ikääntyvän työntekijän kohdalla 

voidaan nähdä motivaation tunnepitoisten palkintojen saavuttamiseen kasvavan, ja 

tämän tukevan henkilön omaa identiteettiä (Carstensen, 1995). Kokkolan 

motivoituminen työtarkastusten yhteydessä työntekijöiden kokemasta huolenpidosta 

voidaan olettaa olevan tunnepitoinen palkinto. Työyhteisössä esiintyväksi ja työhön 

motivoivaksi tekijäksi Kokkola ilmoittaa sen, että hän kokee työyhteisössään 

kollegojen ja myös johdon olevan sitoutunut ikäohjelmaan. 

 

”Porukka on täysillä mukana ja johto on sitoutunut ja olen antanut myös kiitospalautetta. 

Vastaava henkilöstöjohtaja vie asiaa hyvin eteenpäin.” 

 

Teoriassa esiin tullut sosioemotionaalinen selektiivisyysteoria esittää, että ikääntyvien 

työntekijöiden työmotivaation voidaan olettaa olevan korkeampi sellaisissa 

tehtävissä, jotka tarjoavat mahdollisuuden positiiviselle palautteelle. Tällaisia tehtäviä 
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voisivat olla niin sanotut sosiaaliset tehtävät, tai palvelutehtävät, joihin liittyy 

positiivinen suhde kollegojen ja työnjohtajien kanssa (Stamov-Roßnagel & Hertel, 

2010). Tämä teoria saa tuekseen kyseisessä haastattelussa esiin tulleen huomion 

siitä, että työsuojeluvaltuutettu Kokkola kokee kollegojen ja johdon olevan sitoutunut 

ikäohjelmaan. Voidaan siis olettaa, että tähän työyhteisöön liittyvään 

motivaatiotekijään kuuluu positiivinen suhde kollegojen ja johdon kanssa.  

 

Turvallisuuspäällikkö Ari-Pekka Meurosen mukaan yli 50-vuotiaiden työntekijöiden 

motivoinnissa voi mahdollisesti olla eroavaisuuksia nuorempiin työntekijöihin 

verrattuna siinä suhteessa, että ikääntyvät työntekijät kokevat turvallisuuden 

korostumisen työssään selkeämmin. Perusturvallisuuden osatekijöinä on Meurosen 

mukaan työn jatkuvuus ja varmuus. 

 

”Koen että turvallisuus ehkä korostuu 50-vuotiaiden ja vanhempien työntekijöiden 

keskuudessa selkeämmin. Pohja on perusturvallisuudessa, ilman tätä ei voi olettaa 

motivaation kasvavan laisinkaan.” 

 

Työsuojeluvaltuutettu Asko Kokkolan mukaan yli 50-vuotiaita alaisia ei ole otettu 

motivoinnissa huomioon eri tavalla kuin muiden ikäryhmien työntekijöitä. Kokkola 

kuitenkin painottaa, että olisi tärkeää luoda polku jolla keventää työuran loppuvaihetta 

ja myös saada joustavampia työaikoja luotua. Ari-Pekka Meuronen kertoi, että 

työntekijöiden motivaatiostrategioissa ei ole tähän mennessä ajateltu asiaa erikseen 

ikäryhmittäin. Meuronen toi kuitenkin esille sen, että ikäohjelmaan kuuluvien kolmen 

eri vaiheen ja näihin liittyvien osa-alueiden ollessa kunnossa työpaikoilla voidaan 

olettaa työhön motivoituvan kaikkien eri ikäryhmien edustajia.  

 

Ari-Pekka Meuronen näkee yleisellä tasolla ajateltuna ikääntyvien työntekijöiden 

stereotypioinnin olevan sellaista, että heillä oletetaan olevan samat kaavat joiden 

mukaan toimia, eikä ikääntyvien työntekijöiden oleteta oppivan uutta. Meuronen toi 

kuitenkin esille näkemyksen, jonka mukaan joitakin ikääntyviä työntekijöitä voisi 

mahdollisesti työnkierto ja uudet työtehtävät motivoida työssä. Meuronen pohdiskeli 

ikääntyvän työntekijän saattavan olla epäileväinen työnkiertoon mutta kenties siihen 



29 

 

osallistuttuaan huomaavansa sen olevan piristävää. Teoria-osiossa esiin nostettu 

stereotyypittely voi vaikuttaa ikääntyvien työntekijöiden käytökseen niin, että he 

ryhtyvät torjumaan niitä työtehtäviä, joissa yhteiskunta olettaa heidän suoriutuvan 

heikosti (Steele & Davies, 2003). Empiriassa esiin tullut Meurosen huomio siitä, että 

ikääntyvien työntekijöiden ei yleisellä tasolla kenties oleteta oppivan uutta tukee 

ikääntyvien työntekijöiden stereotypian teoriaa. Teoria kannustavan kehityksen 

ilmapiiristä toi ilmi, että organisaatioiden tulisi varmistaa ikääntyvien työntekijöiden 

töiden tukevan heidän henkilökohtaista kehittymistään ja että heidän työtehtävänsä 

tulisivat sisältää riittävissä määrin mahdollisuuksia oppia uusia kykyjä ja saavuttaa 

uusia kokemuksia. Näin ollen työnantajat pystyisivät pitämään ikääntyvät työntekijät 

palveluksessaan (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2008). Meurosen esiin tuoma 

pohdinta työnkierrosta ja uusien työtehtävien oppimisesta tukee siis osaltaan tätä 

kannustavan kehityksen ilmapiirin teoriaa. 

 

Yhteiskunnassa esillä ollut eläkeiän lykkääminen ja työurien pidentäminen ei Asko 

Kokkolan mukaan tuo välttämättä työnjohdollisesti suuria vaikeuksia eläkeikää 

lähestyvien työntekijöiden työhön motivoinnissa. 

 

”En usko, että työnjohdollisesti on vaikeaa jos on selkeät ohjeet. Vaikein johdollinen 

asia on 25 – 30-vuotiaiden kanssa esimiestyö ja nuorten sitoutuminen työhön 

yleensä.” 

 

Suurin haaste on Kokkolan mukaan se, että esimiehet ja johtajat pystyisivät 

johtamaan eri ikäryhmien edustajia niin, että osattaisiin keskittyä eroavaisuuksiin 

heissä. Ari-Pekka Meuronen puolestaan toi vastauksessaan esille sen, että suuren 

määrän työvoimaa jäädessä eläkkeelle lyhyen ajan sisällä ongelmaksi muodostuu 

pikemminkin korvaavan työvoiman saaminen. Taloustilanteen ollessa samalla kireä 

seuraa tarve vähentää henkilöstöä. Meuronen korostaa myös eläkeikää lähestyvien 

työntekijöiden työmotivaatiota nostavana tekijänä eläkeiän joustavuuden.  

 

”Mielestäni myös eläkeiän joustavuus on hyvä juttu, kun henkilö saa itse miettiä ja 

vaikuttaa siihen milloin oma eläke alkaa, 63 – 68-vuotiaana.” 
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Tällainen joustavuus tuo ikääntyvälle työntekijälle vallantunnetta, jonka Meuronen 

kokee olevan mahdollisesti ikääntyvää työntekijää työhön motivoiva tekijä.  Eläkeiän 

saavutettua työntekijä voi itse tunnustella, onko hänellä motivaatiota ja jaksamista 

jatkaa pidempään työelämässä.  

 

    5.2.3 Etelä-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin työntekijät 

 

Haastateltut kuusi Etelä-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin työntekijää olivat kaikki 

naispuolisia henkilöitä, ja koulutukseltaan terveydenhoitajia. Huomionarvoista on se, 

että kaikki työntekijät eivät työskentele samassa työyhteisössä tai työtiimissä. 

Haastatelluista neljä työskentelee neuvolatyössä, joka jakautuu 

perhesuunnitteluneuvolan, äitiysneuvolan sekä lastenneuvolan osa-alueisiin. Yksi 

näistä neuvolatyössä työskentelevistä terveydenhoitajista työskentelee myös 

kouluterveydenhoitajana ala-asteella, päätoimisesti hän kuitenkin työskentelee 

neuvolassa. Neljästä neuvolatyössä työskentelevistä haastateltavista kolme toimii 

samassa työtiimissä. Kaksi muuta haastateltavaa työskentelee 

kouluterveydenhoitajina, yksi ala-asteella terveydenhoitajana ja yksi yläaste- ja 

lukiotason terveydenhoitajana. Kaikki haastatellut toimivat kuitenkin samaisen 

työnantajan palveluksessa, eli Etelä-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin (Eksote) 

alaisuudessa. 

 

Ensimmäinen haastattelukysymys liittyi niihin seikkoihin, jotka motivoivat 

haastateltavaa hänen omassa työnteossaan. Kaikki kuusi haastatelluista 

terveydenhoitajista mainitsi erääksi työhön motivoivaksi tekijäksi toimeentulon 

tuoman turvan, eli rahan. Neljä terveydenhoitajaa toi samassa yhteydessä ilmi 

tyytymättömyytensä palkkaan, palkan koettiin olevan huono tai niukka.  

 

”Toki leipä on ansaittava, joten rahaa ei voi unohtaa motivoivana tekijänä. Tosin se on 

surkea eikä vastaa koulutuksen ja kokemuksen määrää, eikä työn vaativuutta.” 

 

Kaksi terveydenhoitajaa otti esille työn vaativuuden, koulutuksen ja kokemuksen 
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karttumisen perustellessaan palkan riittämättömyyttä. Teoria-osiossa ilmi tullut käsitys 

siitä, että työuran pidentämiseen eläköitymisen sijaan voisi joidenkin työntekijöiden 

kohdalla motivoida taloudellinen tarve työnteolle (Smyer & Pitt-Catsouphes, 2007). 

Tässä kohden ei voida nähdä empirian tukevan kyseistä teoriaa. Erääksi syyksi 

voidaan katsoa olevan se, että viisi terveydenhoitajaa mainitsi aikomuksenaan olevan 

lykkäämättä eläköitymistä, vaikkakin samanaikaisesti koki palkan olevan niukka. 

Toisaalta kaksi terveydenhoitajista sanoi olevansa mahdollisesti kiinnostunut 

jatkamaan työtä eläkeiän saavuttamisen jälkeen, mutta ei kokopäiväisesti. Kyseiset 

haastatellut ilmaisivat osa-aikaisen työn olevan kenties mahdollista jos terveys ja into 

työhön riittävät. 

 

Yleisesti työhön motivoivaksi seikaksi kolme haastatelluista terveydenhoitajista koki 

olevan työn itsenäisyys.   

 

”Työn itsenäisyys tiettyyn rajaan asti, mahdollisuus vaikuttaa aika paljon työpäivän 

muotoutumiseen lyhyellä aikajänteellä.” 

 

Eräs terveydenhoitajista kertoi työhön motivoivan tekijän olevan johonkin yhteisöön 

kuuluminen. Tämä motivaatiotekijä tukee teoria-osiossa esille tullutta käsitystä siitä, 

että sosiaaliset verkostot ja niihin kuuluminen koetaan merkitykselliseksi (Parkinson, 

2002). Teoria-osiossa tuli samassa yhteydessä esille myös, että sosiaaliset verkostot 

voisivat mahdollisesti olla yksi tekijä eläköitymisen lykkäämisessä. Empiria ei 

kuitenkaan tue tätä täysin, sillä kyseinen terveydenhoitaja mainitsi olevansa 

mahdollisesti lykkäämättä eläkkeelle jäämistään eläkeajan koittaessa. 

Ihmisläheinen työ sekä positiivinen palaute asiakkailta oli yksi tärkeimmistä 

motivaatiotekijöistä haastatelluiden näkemyksen mukaan. Kolme terveydenhoitajista 

mainitsi positiivisen asiakaspalautteen olevan tärkeää, ihmisläheinen työ oli neljälle 

terveydenhoitajista yksi tärkeä motivaatiotekijä.  

 

Tämän perusteella voidaan todeta sosioemotionaalisen selektiivisyysteorian sekä 

myöskin psyykkisten muutosten ikääntyessä olevan sellaisia teorioita, joita nämä 

empiriahavainnot tukevat. Sosioemotionaaliseen selektiivisyysteoriaan liittyy 
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ikääntyvän työntekijän positiivisten tunnekokemusten tavoittelu. Tällöin voidaan 

ikääntyvien työntekijöiden työmotivaation olettaa olevan korkeampi sellaisissa 

tehtävissä, jotka tarjoavat mahdollisuuden positiiviselle palautteelle, näitä tehtäviä 

voivat olla esimerkiksi sosiaaliset tehtävät taikka palvelutehtävät (Stamov-Roßnagel 

& Hertel, 2010). Empiriassa tulee esille terveydenhoitajien työn tukevan sisällöltään 

kyseisiä tehtäviä. Teoriassa esille tullut ikääntyvän työntekijän kasvava motivaatio 

tunnepitoisiin palkkioihin psyykkisten ikääntymismuutosten myötä (Kanfer & 

Ackerman, 2004) saa tuekseen kolmen haastatellun terveydenhoitajan esille tuoman 

työhön motivoivan positiivisen asiakaspalautteen. Tällainen positiivinen 

asiakaspalaute voidaan olettaa olevan tunnepitoinen palkkio.  

 

Toinen haastattelukysymys koski erilaisia työtehtäviä ja niiden aiheuttamaa 

työmotivaation ilmenemistä. Kaikki haastatellut terveydenhoitajat toivat ilmi 

asiakkaiden kanssa työskentelyn olevan sellainen työtehtävä, joka motivoi heitä 

eniten työssään.  

 

”Työ asiakkaiden kanssa on motivoivaa kaiken kaikkiaan.” 

 

Kaksi haastatelluista toi ilmi erillisenä sen, että tietokoneen käyttö ja tietotekniikka ei 

motivoinut työnteossa. Eräs haastatelluista mainitsi, että hektinen työtahti joka 

sisältää kokouksia, koulutuksia, informaatiotulvaa ja muutoksia aiheuttaa sen, että 

työnkuvaan kuuluva ydintyö on parasta hänen työssään. Myös eräs toinen 

haastatelluista kertoi, että on mukava tehdä sitä mitä osaa ja näin ollen työnkuvaan 

liittyvä perustyö koetaan riittävänä. Tämä empiirinen aineisto tukee useita seikkoja 

teoriasta. Asiakkaiden kanssa työskentely, eli kyseessä olevien terveydenhoitajien 

työnkuvan perustyöksi luonnehdittu työskentely, tukee ikääntymisen psyykkisiin sekä 

kognitiivisiin muutoksiin liittyviä teorioita. Ikääntymisen psyykkisiin muutoksiin kuuluu 

teorian mukaan se, että ikääntyvät työntekijät eivät koe uusien työtehtävien olevan 

motivoivia. Alhaisemman motivoituneisuuden voidaan siis nähdä ilmenevän sellaisten 

työtehtävien kohdalla, jotka vaativat uusien työtehtävien suorittamista (Kanfer & 

Ackerman, 2004). Koska kaikki terveydenhoitajat ilmaisivat asiakkaiden kanssa 

työskentelyn olevan motivoiva työtehtävä, voidaan näin ollen olettaa sellaisen työn, 
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jonka haastatellut osaavat parhaiten ja jossa he ovat kokeneimpia, motivoivan 

enemmän kuin uusien työtehtävien opettelu.  

 

Ikääntymisen kognitiivisiin muutoksiin kuuluu teorian mukaan se, että ajan myötä 

ikääntyville työntekijöille karttunut kokemus voi myötävaikuttaa kompleksisiin 

työtehtäviin. Näin ollen moninaisiin työtehtäviin liittyvien työsuoritusten lopputulemien 

ennustaminen on helpompaa (Sturman, 2003). Kognitiivisiin muutoksiin liittyy myös 

kiteytynyt älykkyys joka on automaattista, kokemukseen perustuvaa ja 

prosessuaalista (Peeters & van Emmerik, 2008). Empiriasta voidaan siis ainakin 

kognitiivisten muutosten teoriaan liittyen löytää tukevana seikkana se, että 

haastatelluilla terveydenhoitajilla asiakkaiden kanssa työskentely on tuonut eniten 

työkokemusta, ja näin ollen se koetaan motivoivana, sillä sen osaa parhaiten omassa 

työssä. Eräs terveydenhoitajista myös mainitsi, että työuran alkaessa hän turvautui 

enemmän oppikirjoihin hankalien työtehtävien eteen tullessa, kun taas ikääntyessä 

kokemus on tuonut suurta valttia työtehtävistä suoriutumiseen asiakkaiden parissa.  

 

Motivaation selektiivisyyttä ja kehityksen säätelyn teoreettista mallia empiria tukee 

myös osaltaan. Teorian mukaan ikääntyvät työntekijät pyrkivät minimoimaan 

päämäärien tavoittelussa syntyviä menetyksiä ja he yrittävät ylläpitää sisäisiä 

resurssejaan. Nuoremmat työntekijät puolestaan keskittyvät enemmän 

tavoittelemaan saavutuksia, kuin ehkäisemään mahdollisia menetyksiä (Ebner et al., 

2006). Menetykset etenkin ikääntymiseen liitettäessä ovat usein sidottavissa yleiseen 

biologisten ja kognitiivisten resurssien vähenemiseen (Stamov-Roßnagel & Hertel, 

2010). Empiria tukee tässä yhteydessä sitä, että terveydenhoitajien voidaan 

ymmärtää ylläpitävän saavuttamiaan kokemuksen tuomia sisäisiä resursseja, ja näin 

ollen asiakkaiden kanssa työskentely on motivoivampaa kuin uusiin työtehtäviin 

keskittyminen. Uusiin työtehtäviin keskittyminen voi motivaation selektiivisyyden 

mukaan mahdollisesti aiheuttaa päämäärien tavoittelussa menetyksiä ikääntymiseen 

liittyvien biologisten ja kognitiivisten resurssien vähenemisen vuoksi. 

Kolmas haastattelukysymys koski työuran varrella koettuja työmotivaatiotekijöitä ja 

näissä tekijöissä mahdollisesti havaittuja muutoksia. Viisi terveydenhoitajaa ilmaisi, 

että pitkä työkokemus kuin myös yleisesti elämänkokemus on aiheuttanut työn 
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motivaatiotekijöissä muutoksia vuosien varrella.  

 

”Pitkä työkokemus ja iän myötä myös elämänkokemus auttavat näkemään asioita 

aivan eri lailla kuin nuorempana. Huomaa asioita eri tavalla ja osaa hoitaa monia 

asioita laaja-alaisemmin ja kokonaisvaltaisemmin. Tämä tuo tyydytystä ja 

onnistumisen tunteita vaikeitakin asioita hoitaessa.” 

 

Eräs terveydenhoitaja toi esille omien lasten saamisen sekä perheen perustamisen. 

Hän koki sen olleen sellainen tekijä, joka osaltaan muutti motivoitumista työhön, sillä 

se antoi uutta näkökulmaa ja ymmärrystä lastenneuvolatyössä toimimisessa. Eräs 

terveydenhoitajista mainitsi ikääntymisen tuoman resurssien vähenemisen olevan 

työmotivaatiomuutosten takana, nimenomaisesti ikääntymisen tuomat fyysiset 

rasitteet eivät lisänneet hänen näkökulmastaan motivoituneisuutta työhön. Kaksi 

terveydenhoitajaa otti esille työn tuoman henkisen kuormituksen, ja sen kuinka tämä 

kuormitus on vaikuttanut motivaatiotekijöihin työn kontekstissa. Toinen näistä 

terveydenhoitajista ilmaisi, että hän on oppinut iän myötä huomaamaan työn 

henkisen kuormituksen ja näin ollen jättämään työt työpaikalle. Kyseinen 

terveydenhoitaja myös lisäsi, että on huomannut itsestään huolen pitämisen vapaa-

ajalla muun muassa liikunnan avulla lisäävän motivoituneisuutta työntekoon. Toinen 

näistä terveydenhoitajista taas on havainnut työelämän verottavan henkisiä 

resursseja. 

 

”Havainto, että työelämä vie liikaa aikaa ja henkistä energiaa,  jotta pystyisi 

harrastamaan mitään tai edes kunnolla viikonloppuisin palautua uuteen 

työvireeseen.”  

 

Positiivisen lähestymisteorian käsite saa tuekseen näistä empiirisistä havainnoista 

ainakin sen, että ikääntymisen tuoma kokemus, asioiden laajempi tarkastelukyky ja 

niin edelleen voidaan käsittää inhimillisen pääoman kasvuna. Peterson ja Spiker 

argumentoivat, että ihmisissä esiintyvä inhimillinen pääoma kasvaa kokemuksen ja 

ajan myötä. Ne työntekijät, joilla kyseinen pääoma on korkea, tuovat enemmän 

positiivisesti myötävaikuttavaa arvoa organisaatioille (Peterson & Spiker, 2005). 
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Tässä yhteydessä empiiriset havainnot tukevat myös fyysisissä kyvyissä tapahtuvien 

iän tuomien muutosten teoriaa. Teorian mukaan fyysiset kyvyt heikentyvät 

ikääntyessä, ja fyysisen terveydentilan oletetaan vaikuttavan työmotivaatioon. 

Holahanin (1988) mukaan terveydentila korreloi positiivisesti työsuoritukseen 

motivoitumisessa. Empiriassa haastateltujen esiin tuoma hyvän fyysisen 

terveydentilan huomiointi työhön motivoitumiseen tukee siis fyysisten muutosten 

teoriaa. 

 

Kolme terveydenhoitajaa toi esille organisationaalisten muutosten vaikuttavuuden 

työmotivaatiossa, yksi heistä kertoi ettei kaipaisi muutoksia enää työssä, kaksi toi 

esille organisationaaliset muutokset sekä työn kehittämisen.  

 

”Negatiivisessa mielessä jatkuva muutosten ja niin sanotun työn kehittämisen 

ruljanssi yhdistyneenä suuriin organisaatiomuutoksiin ja henkilökunnan liian nopea 

vaihtuvuus  ovat nakertaneet työviihtyvyyttä.” 

 

Kannustavan kehityksen ilmapiiri ja siihen liittyvä teoria ei saa tässä yhteydessä 

tuekseen vahvaa empiirisestä havaintoa työhön liittyvän kehittämisen osalta. 

Kyseisen teorian mukaan ne ikääntyvät työntekijät, jotka kokevat työnsä olevan hyvin 

tärkeä osa-alue elämässään ja jotka ovat kokopäiväisessä työssä, sekä joiden täytyy 

työskennellä taloudellisten seikkojen vuoksi, ovat todennäköisesti enemmän 

sitoutuneempia työhön liittyviin kehittäviin aktiviteetteihin (Armstrong-Stassen & 

Schlosser, 2008). Työhön liittyvän kehittämisen ei koettu empirian mukaan olevan 

mieluisaa, vaikkakin kyseiset terveydenhoitajat työskentelevät kokopäiväisesti ja 

ilmoittivat taloudellisten seikkojen olevan työhön motivoiva tekijä. 

 

Neljäs haastattelukysymys koski työyhteisöä ja tähän liittyviä työhön motivoivia 

tekijöitä. Kaikki haastatellut terveydenhoitajat ilmaisivat työyhteisön tärkeimmäksi 

motivoivaksi tekijäksi muodostuvan kollegat.  

 

”Työpaikka kahvitauot erittäin tärkeitä, siellä pystytään yhdessä miettimään asioita ja 

usein näin tehdäänkin jos on rasittavuutta tai jotain joka koskee kaikkia. Näin 
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jakamalla asioita rasittavuus vähenee, koko taakka ei kohdistu itselleen.” 

 

Kaksi haastatelluista mainitsi myös tiimityöhön siirtymisen olleen työmotivaatiota 

nostattava työyhteisöön liittyvä työmotivaatiotekijä. Neljä haastatelluista ilmaisi 

esimiehiltä saadun tuen olevan vajavaista tai jopa huonoa, yksi haastateltu ilmaisi 

kuitenkin olevansa tyytyväinen esimiehiinsä. 

 

”Tällä hetkellä johto ei motivoi. Liikaa johtajia. Byrokratiaa liikaa. Järjen käyttö ei aina 

ole edes sallittua.  Ylempi johto ei edes tiedä, mitä työhön kuuluu ja mitä kaikkea se 

pitää sisällään.” 

 

Osa haastatelluista koki myös esimiehen etäisyyden olevan työmotivaatiota 

vähentävä tekijä. Eräs haastateltu perusteli tätä sillä, että hänen työhistoriassaan 

kokemansa muutostilanne oli turhauttava eikä motivoinut työnteossa, koska 

esimiehen tuki muutostilanteessa oli olematon. Nämä empiiriset havainnot suhteista 

kollegoihin sekä esimies- ja johtotasoon tukevat vahvasti sosioemotionaalista 

selektiivisyysteoriaa. Sosioemotionaalisen selektiivisyysteorian mukaan positiivinen 

suhde kollegojen ja työnjohtajien kanssa motivoi ikääntyvää työntekijää (Stamov-

Roßnagel & Hertel, 2010). 

 

Kaksi haastateltua perusteli esimiesten olevan olematon työmotivaatiota lisäävä 

tekijä, sillä heidän mukaansa positiivista palautetta työstä sai vähän tai ei ollenkaan. 

Näiden haastateltujen mielestä palautetta esimiehiltä sai vain, jos esimiehillä oli jotain 

negatiivista sanottavaa.  

 

”Toivoisin enemmän kannustusta johtajien puolelta, sekä muutakin näkyvyyttä 

johtajilta eikä vain sähköpostiyhteydenottoja. Enemmän henkilökohtaista keskustelua 

ja kannustettaisiin muillakin tavoin kuin aina vain negatiivista tuotaisi esille. Jos jotain 

negatiivista palautetta on, se saadaan hyvin äkkiä.” 

 

Nämä empiiriset havainnot tukevat osaltaan ikääntyvien työntekijöiden 

stereotypiointiin liitettävää teoriaa siinä mielessä, että ikääntyvien työntekijöiden 
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tekemät virheet johtavat useammin moitteisiin. Nuorempien työntekijöiden tekemät 

virheet taas johtavat useammin neuvoihin, ja siihen kuinka nuoret työntekijät voisivat 

parantaa suoritustaan (Rupp et al., 2006). Myös psyykkisten muutosten teoria saa 

tästä empiirisestä havainnosta tukea. Psyykkisten muutosten teorian mukaan 

ikääntyvien työntekijöiden työmotivaation voidaan olettaa olevan korkeampi 

sellaisissa tehtävissä, jotka tarjoavat mahdollisuuden positiiviselle palautteelle 

(Stamov-Roßnagel & Hertel, 2010). Haastatteluissa esiin tullut esimies- ja 

johtotasolta saatu negatiivinen palaute tukee tässä yhteydessä psyykkisten 

muutosten teoriaa, sillä negatiivista palautetta ei luonnollisesti koeta motivoivana.  

 

Kaksi terveydenhoitajaa toi haastatteluissa esille sen, että työnantajan järjestämä 

työnohjaus taikka koulutus motivoi työnteossa.  

 

”Työnantajan koulutukset tärkeitä ja laajentaneet paljon ajatusmaailmaa sekä 

kasvattaneet ihmisenä.”  

 

Toinen terveydenhoitaja taas ilmaisi, että mielenkiintoinen koulutus voi mahdollisesti 

lisätä työmotivaatiota omaa työtä kohtaan. Yksi terveydenhoitaja toi kuitenkin esille 

tyytymättömyytensä koulutuksiin, ja koki niiden olevan vähemmän työtä motivoiva 

tekijä. Tässä yhteydessä empiria tukee ainakin osittain kannustavan kehityksen 

ilmapiirin teoriaa, koska on olemassa jonkin verran aiempaa empiiristä tutkimusta 

siitä, että kehityksen varrella johtajilta sekä kollegoilta saadun tuen koettiin olevan 

vaikuttava tekijä muun muassa työntekijän osallistumisessa työkontekstiin liitettäviin 

kehittäviin aktiviteetteihin (Maurer, 2002). Koulutusten voidaan katsoa mahdollisesti 

olevan tällainen työhön liittyvä kehittävä aktiviteetti, jota empiria tukee kahden 

haastatellun esille tuomien näkökulmien mukaan. On kuitenkin huomioitava, että yksi 

haastatelluista ei kokenut koulutusten olevan motivoiva tekijä työnteossa.  

 

Viides ja viimeinen haastattelukysymys koski eläköitymistä ja tähän liittyviä ajatuksia 

sekä mahdollista eläköitymisen lykkäämistä. Kaikki haastatelluista olivat suhteellisen 

samoilla linjoilla eläköitymiseen liittyvistä ajatuksista. Eroavaisuuksia tuli kuitenkin 

ilmi. 
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”En missään tapauksessa, asia on kohdaltani jo ratkaistu. Vain äärimmäiset 

tapahtumat elämässä olisivat voineet vaikuttaa ennen eläkehakemusten lähettämistä 

työnteon jatkamisen suuntaan.” 

 

Yksi terveydenhoitajista luonnehti, että ei koe eläköitymisen olevan mitenkään 

uhkaavaa ja uskoo olevansa kypsä jäämään eläkkeelle eläkeajan koittaessa. Hän 

myös lisäsi, että ei usko lykkäävänsä eläköitymistä eläkeiän saavutettuaan. Eräs 

terveydenhoitajista on jäämässä osa-aikaeläkkeelle, ja kokee työnjatkamisen 

mielekkäänä niin kauan kuin hänen terveytensä riittää. Yksi terveydenhoitajista toi 

ilmi, että jos hänen ajatuksensa eläköitymisestä muuttuvat eläkeiän lähentyessä, 

voisi hän mahdollisesti jatkaa osa-aikaisessa työssä eläkeiän saavuttamisen jälkeen. 

Hän kuitenkin painotti, että ei tällä hetkellä ajattele sillä tavalla. Eräs terveydenhoitaja 

ilmaisi, että aikoo jäädä eläkkeelle heti kun vain siihen tulee mahdollisuus. Yksi 

terveydenhoitajista luonnehti odottavansa eläköitymistä hyvin paljon.  

 

”Odotan jo eläköitymistä, olisi muutakin tekemistä päiväsaikaan. Olisi tosi mahtavaa 

jos saisi viimeisinä vuosina rinnalle nuoren työntekijän oppiin ja voisi tehdä osittaista 

työaikaa ja siirtää sitä "hiljaista" tietoa tulevalle polvelle. Vaikea kuvitella 

motivointikeinoa jotta siirtäisi eläkkeelle siirtymistä.” 

 

Tämä empiirinen havainto tukee ikääntyvän työntekijän psyykkisten muutosten 

teoriaa. Psyykkisten muutosten teorian mukaan esimerkiksi nuorempien 

työntekijöiden mentorointi sekä opettaminen voivat motivoida ikääntyvää työntekijää 

(Kanfer & Ackerman, 2004). Myös esille tulleet empiiriset havainnot haastateltujen 

ajatuksista eläköitymiseen liittyen tukevat teoriaa siinä, että eläköitymiseen 

vaikuttavat hyvinkin paljon henkilön yksilölliset tekijät ja työtehtävät. Eläköitymisen 

lykkäämiseen liittyvässä teoriassa tuli esille, että ikääntyvien työntekijöiden 

keskuudessa työhistoria, niin sen ilmeneminen kuin yksilön kokemuksetkin, 

määrittävät yksilöllisesti henkilön odotukset työstä sekä eläköitymisestä. 

Toisinsanoen, ei ole olemassa mitään yleistettävissä olevaa joukkoa ikääntyviä 

työntekijöitä jotka reagoisivat kaikki samalla tavalla erilaisiin ohjelmiin joita valtiot 

järjestävät työiän pidentämisen kannustamiseksi (Flynn, 2010).  
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    6. YHTEENVETO JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Tämän tutkimuksen lopullisena tarkoituksena on laadullisen tutkimuksen kautta 

auttaa ymmärtämään ja löytämään mahdollisia ikääntyvän työntekijän 

työmotivaatioon vaikuttavia sekä siihen liittyviä seikkoja. Tutkimuksen pyrkimyksenä 

on löytää vastauksia tutkimusongelmaan jonka pystyy tiivistämään pelkistetyksi 

tutkimuskysymykseksi:   

 

Mitkä ovat ikääntyvää työntekijää työhön motivoivat tekijät? 

 

Tarkoituksena on ymmärtää ilmiötä teorian ja empirian vuoropuhelun avulla, ei 

niinkään löytää varmoja ja selkeitä vastauksia sille, mitkä ovat ikääntyvää työntekijää 

työhön motivoivat tekijät. Seuraavassa käydään läpi tutkimuksessa eniten esille 

tulleita ikääntyviä työntekijöitä työhön motivoivia tekijöitä. 

 

Teorian mukaan ikääntyviksi työntekijöiksi lueteltavat henkilöt muodostavat hyvin 

heterogeenisen ikäryhmän, joka tarkoittaa ikääntyessä henkilöiden olevan 

yksilöllisesti paljonkin toisistaan poikkeavia muun muassa hyvinvoinnin ja 

terveydentilan välillä (Peeters & van Emmerik, 2008). Työhön liitettävänä kontekstina 

työhyvinvointiin liittyy oleellisesti motivaatio työhön, joten voidaan kenties olettaa 

teoriassa työmotivaation olevan ikääntyvillä työntekijöillä toisistaan poikkeavaa. 

Voidaan kuitenkin todeta, että ainakin tähän tutkimukseen kerätyn kuuden 

terveydenhoitajan haastatteluaineiston perusteella haastateltavia yhdistivät lukuisat 

työmotivaatioon vaikuttavat seikat vaikka osittaista eroavaisuutta myös ilmeni. 

Tärkeimmäksi yhdistäväksi työmotivaatiotekijäksi voidaan nostaa kollegojen ja 

johdon vaikutus työmotivaatioon, taloudellisen tuen tuoma vaikutus työmotivaatioon, 

kokemuksen tuoma vaikutus työmotivaatioon sekä henkisen rasittavuuden vaikutus 

työmotivaatioon. Henkinen rasittavuus voidaan nähdä haastateltujen 

haastatteluvastausten perusteella johtuvan työn ihmisläheisestä luonteesta sekä 

haastateltujen esille tuomien organisationaalisten muutosten vaikutuksesta. Toisaalta 

kuitenkin haastateltut toivat esille sen, että asiakkaiden kanssa työskentely ja näin 

ollen työhön liittyvä ihmisläheisyys on heitä työssään motivoivin työtehtävä. Näin 
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ollen voidaan olettaa, että haastateltujen työhön liittyvän henkisen rasittavuuden 

helpottamiseksi on kenties pyrittävä kehittämään tehokkaampia henkilöstöjohdollisia 

toimenpiteitä. Toisaalta haastatteluissa kävi ilmi, että tähän on jo pikkuhiljaa siirrytty 

muuttamalla työskentelytapoja ainakin osittain tiimityön suuntaan, jolloin 

terveydenhoitajat pystyvät pienentämään työn aiheuttamaa ja työmotivaatioon 

vaikuttavaa henkistä rasittavuutta jakamalla sen kollegojen kanssa. 

 

Eniten empiiristä tukea tähän työhön kootuista teorioista sai sosioemotionaalinen 

selektiivisyysteoria sekä ikääntyvän työntekijän psyykkisten muutosten teoria. Suhde 

esimiehiin ja kollegoihin, sekä positiiviset palautteet asiakkailta kuin myös esimiehiltä 

saivat terveydenhoitajien haastatteluissa eniten painoarvoa työhön motivoivina 

tekijöinä. Tämän johdosta voidaan sanoa, että Etelä-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin 

sitouttaminen Lappeenrannan kaupungin toimesta vuoden 2011 alussa alkavaan 

ikäohjelmaan voisi olla Etelä-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin (Eksote) alaisuudessa 

työskentelevien ikääntyvien terveydenhoitajien työmotivaation kannalta hyvinkin 

kannattavaa. Ikäohjelmaan liittyy sellaisia osa-alueita, jotka kenties käytännössä 

toteutuessaan voisivat tuoda Eksoten terveydenhoitajien yleiseen työhyvinvointiin 

sekä tätä kautta myös työmotivaatioon huomattavaa kohennusta. Etelä-Karjalan 

sosiaali- ja terveyspiirin johto ja koko työpiiri saisi tästä mahdollisesti kohennusta, 

sillä ikäohjelman kuuluminen työhyvinvointi- ja tuottavuusohjelmaan voisi tuoda 

taloudellista tuottavuutta ikääntyvien työntekijöiden työmotivaation kohentumisen 

seurauksena. Empirian tuoma vahva tuki sosioemotionaaliselle selektiivisyysteorialle 

etenkin haastateltujen terveydenhoitajien esiin tuomassa puutteelliseessa esimies-

alaissuhteessa on hyvinkin huomionarvoinen seikka. Tästä voidaan päätellä, että 

esimiehen tuki ikääntyvän työntekijän työmotivaatiossa on ensiarvoisen tärkeää. 

Toisaalta haastatteluissa tuli esille myös se, että ikääntyvät terveydenhoitajat kokivat 

työn itsenäisyyden motivoivan heitä työssään. Esimiesten toiminnan voisi siis tämän 

johdosta olettaa olevan ihanteellisinta työmotivaation kannalta siten, että ikääntyvien 

työntekijöiden työkokemusta kunnioitettaisiin antamalla itsenäisyyttä työhön, mutta 

myös tuettaisiin työntekoa esimerkiksi positiivisin palauttein. Empiriassa esiin tullut ja 

sosioemotionaalista selektiivisyysteoriaa kuin myös psyykkisten muutosten teoriaa 

tukenut havainto siitä, että osa terveydenhoitajista koki esimiesten antaman 
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palautteen ilmenevän vain silloin kun työstä on jotain negatiivista huomautettavaa on 

myöskin tärkeä havainto. Tästä voidaan tehdä jälleen se johtopäätös, että ikääntyvän 

työntekijän kokema positiivinen suhde esimiehen kanssa on mahdollisesti hyvinkin 

tärkeää työmotivaation kannalta. 

 

Kannustavan kehityksen ilmapiirin teoria sai empirian perusteella hyvinkin ristiriitaisia 

havaintoja. Esimiestasolla koetaan työnkierron ja työtehtävien vaihtuvuuden 

motivoivan ikääntyviä työntekijöitä. Tätä tukee Ari-Pekka Meurosen haastattelussa ja 

myös Lappeenrannan työhyvinvointi- ja tuottavuusohjelman luonnoksessa esiin 

tulevat seikat. Osittain terveydenhoitajien haastatteluiden perusteella työn 

kehittäminen ja koulutukset tuovat motivaatiota työhön, mutta osittain myös ilmeni 

että ne eivät motivoi työhön. Voidaan kuitenkin pohtia, voisiko tässä yhteydessä 

positiivisempi suhde esimiehiin, esimiesten kannustus ikääntyvien työntekijöiden 

koulutuksiin, yleinen positiivinen suhtautuminen ja niin edelleen vaikuttaa asiaan. 

Tällaiset seikat voisivat kenties parantaa terveydenhoitajien osallistumista kehittäviin 

aktiviteetteihin ja näin ollen parantaa työmotivaatiota sekä kenties auttaa 

terveydenhoitajia pidentämään työuraansa. Tähän pohdintaan voidaan perusteluksi 

jälleen liittää se, että haastattelujen perusteella suhde esimiesten kanssa oli 

enemmän negatiivinen kuin positiivinen. 

 

Ari-Pekka Meurosen sekä Asko Kokkolan haastatteluiden perusteella voidaan 

päätellä, että ikääntyvien työntekijöiden työmotivationaalisiin seikkoihin ollaan ainakin 

organisaatioissa heräämässä pohtimaan. Yleistystä ei voida kuitenkaan tehdä, sillä 

tässä työssä ilmeni työntekijöiden työmotivaatioon panostamista vain Lappeenrannan 

kaupungin osalta. Meurosen ja Kokkolan haastatteluiden yhteydessä ilmeni 

mielenkiintoisia seikkoja joita ei kaikkea pystytty tämän työn teoriassa esiintyvien 

asioiden ja empirian kanssa linkittämään toisiinsa. Tällaisia seikkoja ovat näissä 

haastatteluissa esille tulleet ikääntyvän työntekijän perusturvallisuus, turvallisuuteen 

liittyvä työn jatkuvuus sekä varmuus. Myös ikääntyvien työntekijöiden työhön 

liitettävä työnjoustavuus sekä työuran loppuvaiheen keventäminen ovat seikkoja joita 

ei ainakaan tämän työn teoriaosiossa ilmene. Huomionarvoista on myös, että Asko 

Kokkolan omaan työmotivaatioon liittyvät haastatteluvastaukset ja näiden vastausten 
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vertaileminen Eksoten terveydenhoitajien kanssa ei sinällään ole hyödyllistä tai 

mielekästä tässä työssä, sillä selkeämpien johtopäätösten tekemiseksi tarvittaisiin 

useampien esimiesasemassa työskentelevien ikääntyvien henkilöiden 

haastatteluaineistoa. Kokkolan haastatteluvastaukset tuovat kuitenkin sinällään 

tämän tutkimuksen tutkimusongelman kannalta tutkimusaihetta selkeyttäviä 

vastauksia.  

 

Sellaiset teoriat, joita tähän työhön koottu empiirinen aineisto ei tukenut osittain 

ollenkaan tai sitten hyvin vähäisissä määrin oli kappaleessa 4.2 esitellyt 

eläköitymiseen liitettävät tekijät. Se, miksi empiirinen aineisto ei tukenut kovinkaan 

paljon tätä teoriaa on epäselvää. Syitä voi olla kyseisen teorian kehittäminen ja 

testaaminen Yhdysvalloissa, Yhdysvaltoihin liittyvät eriävät yhteiskunnalliset seikat, 

kulttuurien eroavaisuus ja niin edelleen. Kaikki muu teoreettinen aineisto sai 

empiriasta suhteellisen paljon tukea. 

 

Huomioitavaa on, että tämän tutkimuksen pohjaksi koottu teoria ja teoriaan liittyvät 

aiemmat tutkimukset on suoritettu muualla kuin Suomessa. Tämän johdosta voidaan 

kenties olettaa joidenkin tekijöiden, mahdollisesti kulttuurin, vaikuttaneen aiempiin 

tutkimuksiin ja niin myös tähänkin tutkimukseen. Teorian ja empirian välisen 

vuoropuhelun tuloksena pystytään kuitenkin huomaamaan empirian tukevan työhön 

koottua teoriaa melko laajalti. Vaikka näihinkin huomioihin vaikuttaa tämän 

tutkimuksen tekijän omat taustaoletukset koskien ihmisen perimmäistä olemusta, 

olevaisuusoppia ja tieto-oppia, voidaan silti tehdä johtopäätöksiä teorian ja empirian 

vuoropuhelun kautta. On myös otettava huomioon se seikka, että tutkimukseen 

koottu empiria koskee vain tiettyyn toimialaan keskittyvien yksilöiden havaintoja 

ikääntyvien työntekijöiden työmotivaatiosta. Huomioitavaa on myös se, että vaikkakin 

tässä työssä käytetyn teorian mukaisissa aiemmissa tutkimuksissa ei ole osoitettu 

ainakaan suuremmissa määrin minkäänlaisia viittauksia siihen että sukupuoli voisi 

olla ikääntyvän työntekijän työmotivaatioon vaikuttava tekijä, on kuitenkin otettava 

huomioon haastateltujen sukupuolet mahdollisina vaikuttavina seikkoina. 
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Jatkotutkimusten osalta voidaan todeta, että kattavamman ja  syvällisemmän 

tutkielman teko aiheeseen liittyen olisi mielenkiintoista. Tätä voidaan perustella sillä, 

että ainakin tässä työssä ilmi tulleen kuuden terveydenhoitajan näkemys esimerkiksi 

eläköitymisestä ja motivoitumisesta työuran pidentämiseen olivat keskenään 

suhteellisen samankaltaisia. Haastateltujen vastaukset työmotivaatioon liittyviin 

haastattelukysymyksiin olivat muutenkin yllättävän samankaltaisia. Voisi siis olla 

hyödyllistä ja kiintoisaa tutkia jatkotutkimuksilla, mikä tällaiseen samankaltaisuuteen 

vaikuttaa. Onko kyseessä mahdollisesti toimiala, työnluonne, asema jossa henkilö 

työskentelee, työntekijän ikä vai jokin sellainen seikka joka ei tule laisinkaan ilmi 

tässä tutkimuksessa. Näitä seikkoja olisi kiintoisaa tutkia pidemmälle 

jatkotutkimuksin, esimerkiksi pro gradu-tutkielman kautta. Havaitsemalla selkeämmin 

mahdollisia samankaltaisuuksia voitaisiin kenties jatkossa kehittää jossain määrin 

tehokkaampia henkilöstöjohdollisia toimintaperiaatteita ikääntyvien työntekijöiden 

työmotivaation ja työurien pidentämisen osalta. 

 

Työn tutkimusongelman sekä johtopäätöksien kannalta voidaan tiivistäen todeta 

ainakin tämän tutkimuksen perusteella ikääntyvien työntekijöiden työmotivaatiossa ja 

siihen vaikuttavissa tekijöissä olevan selkeää empiiristä tukea tässä työssä teoriana 

käytetylle aineistolle. Lisätutkimukset aiheen tiimoilta ovat ainakin ajankohtaisuutensa 

vuoksi perusteltuja, jos organisaatiot ja valtiot haluavat saada ikääntyvien 

työntekijöiden työmotivaatiota kohentamalla yleishyödyllisiä vaikutuksia 

organisaatioihin. Tällaisia vaikutuksia voisivat olla organisaation kannalta perusteltu 

tuottavuuden lisääntyminen niin ikääntyvien työntekijöiden työmotivaation 

kohentumisen kuin tätä kautta mahdollisten työurien pidentämistenkin kautta. 
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LIITE 

 

Haastattelukysymykset: 

 

1. Mitkä asiat motivoivat sinua tekemään työtäsi? 

 

2. Motivoivatko sinua jotkin tietyt työtehtävät? 

 

3. Oletko huomannut vuosien saatossa omaa työskentelyäsi motivoivien tekijöiden 

muuttuneen? 

-  Mitkä tekijät koet olleen muutosten takana? 

 

4. Mitkä tekijät työyhteisössä motivoivat työntekoasi? 

-  Kollegojen ja johdon vaikutus? 

 

5. Mikä on suhtautumisesi eläkkeelle jäämiseen? 

- Koetko voivasi lykätä eläköitymistä? Mitkä tekijät voisivat motivoida tähän? 

 

Lappeenrannan ikäohjelman työryhmään kuuluvilta Ari-Pekka Meuroselta ja Asko 

Kokkolalta kysyttiin lisäksi: 

 

6. Koetko 50-vuotiaiden ja tätä vanhempien työntekijöiden motivoinnissa olevan 

eroavaisuuksia muihin ikäryhmän edustajiin verrattuna? 

 

7. Minkälaisia motivaatiostrategioita alaisia kohtaan käytetään? 

-  Otetaanko 50-vuotiaat ja tätä vanhemmat huomioon eri tavalla? 

 

8. Koetko 50-vuotiaita ja tätä vanhempia työntekijöitä kohtaan esiintyvän yleisellä tasolla 

stereotypiointia? 

-  Millaista? Minkälainen lähestymistapa voisi vaikuttaa tilanteeseen? 

 

9. Onko mahdollinen eläkeiän lykkääminen tuonut haasteita eläkeikää lähestyvien alaisten 



 

 

motivoinnissa? 

-  Pyritäänkö heitä sitouttamaan työhönsä eri tavoin tämän johdosta? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


