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1. JOHDANTO

Johdannossa esitellddn ensin  taman tutkimuksen aihe, tarkoitus seké
tutkimuskysymys. Taman jalkeen johdannossa kasitelladn myds taman tutkimuksen
aiheeseen liittyvad4 aiempaa  tutkimusta, sekd esitelladn  tutkimuksen

tutkimusmenetelmét.

1.1 Aihe, tutkimuksen tarkoitus sekéa tutkimuskysymys

Ikaantyvat tyontekijat ovat olleet kasvavan kiinnostuksen kohteena yritysmaailmassa.
Ikaantymisen vaikutukset tyontekijoihin ja tyoskentelyyn kiinnostavat yrityksia, silla
ikaantyvien tyontekijoiden maara on huomattavassa kasvussa. EU:ssa 55-vuotiaiden
ja tatd vanhempien tyontekijoiden maardn nousun oletetaan kasvavan 15 prosenttia
vuosina 2010 — 2030 (Van der Heijden et al., 2008). lkd&antyminen ja sen vaikutukset
tyohon on yritysmaailmassa hyvin ajankohtainen aihe, silla vastaavaa vaeston
ikaantymista niin yleisesti kuin tydyhteisoissa ei ole aiemmin tapahtunut. Siksipa ei
ole yllattavaa, ettd huomio ikdantyviin tyontekij6ihin organisaatioissa kasvaa
kasvamistaan (Peeters & van Emmerik, 2008). Maailman kehittyneistd maista
nopeimmin vaestoérakenteeltaan ikdantyva maa on Suomi (Edmondson, 2005).

Suomessa vuonna 2006 yli 54-vuotiaiden osuus tyévoimasta oli enemman kuin 17
prosenttia. Tyollisyyden kokonaiskasvusta yli 54-vuotiaiden merkitys on ollut
huomattavaa. Vuonna 2006 noin kaksi kolmasosaa kokonaiskasvusta selittyi yli 54-

vuotiaiden tyéllisyyden kasvulla (Tossavainen, 2007).

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia sitd, mika motivoi ikdantyvia tydntekijoita
tyonteossa. Nakdkulmana toimivat myds ikaantymisen tuomat mahdolliset muutokset
ja vaikutukset tydmotivaatiossa. Huomioon aiotaan ottaa myds mahdollisen elakeian
lykkddminen ja sen tuomat haasteet ikdantyvien tyontekijoiden tydomotivaatiossa ja

mahdollisessa tyduran pidentamisessa.



Tutkimusongelma voidaan muodostaa seuraavaksi pelkistetyksi

tutkimuskysymykseksi, johon tutkimus pyrkii vastaamaan:

Mitka ovat ikdantyvaa tyontekijaa tyohon motivoivat tekijat?

Alakysymyksilla pyritdan tasmentamaan paakysymysta:

Voidaanko ikdantymisen nahda aiheuttavan muutoksia tyontekijan tyomotivaatiossa?
Jos voidaan, minkalaisia ne ovat ja mista ne johtuvat?
Tuovatko ne haasteita johdolle, enta tyontekijoille?

Jos tuovat, miten niihin pystyttaisiin vastaamaan?

Tutkimuksen dimensioina toimii niin johtamisen nakoékulma aiheeseen, kuin
luonnollisesti my6s tyontekijoiden kokemukset ja havainnointi aiheen tiimoilla.
Tutkimuksessa ikaantyvan tyontekijan luonnehditaan olevan 50-vuotias tai tata

vanhempi henkilo.

1.2 Aiemmat tutkimukset

Ikaantyvia tyontekijoitd seka ikaantymisen vaikutuksia tyohon on tutkittu viime aikoina
yha enenevissa maarin. Tutkijat ovat olleet kiinnostuneita selvittamaan ikaantymisen
yleisia vaikutuksia ihmisiin niin fyysisella, psyykkisella kuin kognitiivisellakin tasolla
(Peeters & van Emmerik, 2008). Kiinnostus tutkia ik&&ntymisen vaikutuksia tydhon
on kasvanut laajalti sek&a se keskittyy hyvin moninaisiin osa-alueisiin. Naita aspekteja
ovat muun muassa ikdantymisen vaikutus tybhon asennoitumiseen (Barnes-Farrell &
Matthews, 2007), tyomotivaatioon (Kanfer & Ackerman, 2004), tydssa
suoriutumiseen (Ng & Feldman, 2008), tydhyvinvointiin (Peeters & van Emmerik,
2008) ja niin edelleen. Aiemmat tutkimukset ik&antyvistd tyontekijoistd ovat
keskittyneet lahinna siihen, mita vikaa ikaantyvissa tyontekijdissad on tai minkalaisia
uhkia ikaantyvat tyontekijat kohtaavat uransa loppuvaiheissa. Johtamisen
nakokulman kautta tutkimuksissa on keskitytty lahinna siihen, minkélaisia uhkia ja

haasteita ikaantyvat tyontekijat tuovat tydyhteisdille (Peeters & van Emmerik, 2008).



Motivaatiosta yleisesti, sekd tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista, on tehty hyvinkin
lagjalti aiempaa tutkimusta viimeisen vuosisadan aikana. Muun muassa Adrian
Mackay tarkastelee motivaatiota, kyvykkyytta ja itsevarmuutta vuonna 2007
iimestyneessa teoksessaan "Motivation, Ability and Confidence Building in People”.
Tutkimusaukon voidaan nahda kuitenkin ilmenevan siina, ettd ikaantymisen
vaikutuksia tydmotivaatioon taikka ian ja tydmotivaation valista suhdetta on tutkittu
suhteellisen vahan. Tiedetdan hyvin vahan siita, mitk& ovat ikd&ntyvien tyontekijoiden
motivaatiot tydskennella ja pysya aktiivisina tyontekijoina tydmarkkinoilla (Kooij et al.,
2007).

1.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmana toimii johtamisen ja organisaation tutkielmissa yleensa
kaytetty laadullinen tutkimus. Metsamuurosen (2006) mukaan laadullinen el
kvalitatiivinen tutkimus sopii erityisen hyvin tutkimuksen paametodologiaksi silloin,
kun ollaan esimerkiksi kiinnostuneita tapahtumien yksityiskohtaisesta rakenteesta
eikd niinkdan niiden yleisluontoisesta jakaantumisesta. Tama kuvaa hyvin myo6s

taman tutkimuksen tutkimusmetodologiaa.

Teoreettisen tutkimuksen tarkoituksena on perehtyd niin kirjallisuudessa kuin
erilaisissa artikkeleissakin esitettyihin nakékulmiin ja ratkaisuihin tutkimusongelman
aiheeseen liittyen. Silvermanin (1993) mukaan teoria on kayttokelpoinen silloin kun
sen voidaan katsoa olevan kaytannoéllinen ja se auttaa tutkimuksessa.

Taman tutkimuksen teoreettisen aineiston hyoddyntamisessd aikomuksena on
painottaa enemman tutkimusaiheeseen liittyvid artikkeleita. Pyrkimyksend on
keskittya sellaisiin artikkeleihin, jotka kasittelevat aihealueiltaan nimenomaan

ikaantyvia tyontekijoita seka heidan tydmotivaatiotaan.

Empiirisena tutkimuksena toimii tapaustutkimus, toisin sanoen case study. Kyseessa
oleva tutkimustapa voidaan maaritella empiiriseksi tutkimukseksi, joka monipuolisia ja
monilla tavoilla hankittuja tietoja kayttden tutkii nykyista tapahtumaa taikka toimivaa

ihmista tietyssa ymparistoéssa (Yin, 23). Empiirisen tutkimuksen lahteend toimii



Lappeenrannan kaupunki seka Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri. Pyrkimyksena
on saada aineistoa haastattelemalla Lappeenrannan kaupungin
turvallisuuspaallikkod sekéa tydsuojeluvaltuutettua aiheen tiimoilta. Aikomuksena on
naiden haastatteluiden kautta selvittdada, onko tutkimus aihepiiriltd&n ajankohtainen
Lappeenrannan kaupungille, sekd mikd on haastateltujen henkildiden néakemys
aiheeseen liittyen. Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiristd haastattelun kohteena on
kuusi 50-vuotiasta tai tatd vanhempaa tyontekijad. TyoOntekijat toimivat
terveydenhoitajina. Tatd kautta pyrkimyksend on saada myods tyontekijatason
henkildiden nakokulmaa empiiriseen aineistoon. Tyontekijoiden seka myds
johtotason henkildiden haastatteluissa lahtokohtana on heidén henkilékohtainen
motivaationsa omaa tyota kohtaan, seka myos eldkoityminen ja tahan liittyvat
nakdkannat. Lappeenrannan kaupungin turvallisuuspaallikon ja tydsuojeluvaltuutetun
haastatteluissa otetaan myds huomioon esimies- ja johtoasemassa koettu alaisten
tyomotivaatio, alaisten motivointi, eldkoitymisen lykk&aminen seka tahan liittyvat
seikat. Empiirisen tutkimuksen tarkoituksena on siis kartoittaa niin esimies- ja
johtotason henkildiden kuin tydntekijatason henkildidenkin havainnot ja kokemukset

tydmotivaatiosta.

2. IKAANTYMINEN JA SEN AIHEUTTAMAT MUUTOKSET

Tassa kappaleessa kerrotaan ensin ikaantymisen kasitteestd ja kasitteen
kompleksisuudesta yleisesti. Sen jalkeen keskitytaan ikaantyvien tyontekijdiden
stereotypiointiin, stereotypioinnin negatiivisuuteen ja sen vaikutuksiin itseaan
toteuttavan ennustuksen teorian kautta, sekd kuinka ndméa asiat voidaan linkittaa
ikdantyvien tyontekijoiden tyOmotivaatioon. Sen jalkeen otetaan huomioon
ikdantymisen aiheuttamat yleiset muutokset tyontekijoissa. Naita yleisia muutoksia
ovat kognitiiviset, psyykkiset sekd fyysiset muutokset. Lopuksi tarkastellaan sita
kuinka naiden muutosten voidaan mahdollisesti nahda vaikuttavan ik&antyvaan

tyontekijgan seka myoskin tydmotivaatioon.



2.1 Ikdantyvan tydntekijan kasite

Ikaantyvan tyontekijan maaritelma on hyvin subjektiivinen ja vaikea kysymys. Koska
ikdantyminen on moniulotteinen prosessi, on vaikeaa Iluoda yhta selkeaa
maaritelmaa siitd, missa iassa tyontekija luokitellaan ikaantyneeksi (Cleveland & Lim,
2007). lkaantyvaksi tyontekijaksi yleensd maaritellaan vahintddn 50 — 55-vuotias
tyontekija  sellaisissa  tutkimuksissa, jotka  keskittyvat  tyomarkkinoiden
osallistumisasteen tutkimukseen. Tama tietty kronologinen ika on valittu sen vuoksi,
koska monissa maissa on huomattu tassa iassa tyomarkkinoille osallistumisen
asteen laskevan (OECD, 2005).

Ikaryhmien yleinen maarittely ja toisistaan erottaminen esimerkiksi nuoriin, keski-
ikaisiin ja ikaantyviin tyontekijoihin on haasteellista. Se on ongelmallista etenkin siksi,
ettd ikaryhmien sisdlla on olemassa laajalti yksilollisia eroavaisuuksia. Tahan
viitataan yleensa termilla erityinen ikaantyminen (eng. differential aging), joka
tarkoittaa sita, etta ikdantyessa voidaan ihmisissa nahda ilmenevan yha enemman
yksilokohtaisia eroavaisuuksia. Taman takia ikdantyvat tyontekijat muodostavat hyvin
heterogeenisen ryhman, jossa yksildiden hyvinvoinnin ja terveydentilan valilla on
paljon eroavaisuuksia. Siksipa yksilokohtaiset erot ryhmén sisalla voivat olla

merkittavampia verrattuna ikaryhmien valisiin eroihin (Peeters & van Emmerik, 2008).

2.1 1 Stereotypiointi ja itseaan toteuttava ennustus

Itsedén toteuttava ennustus (eng. self-fulfilling prophecy) liittyy olennaisesti
ikdantyvan tyontekijan kronologisen ian maaritelmaan. Tydntekijoiden luokittelu
tietyn i&n mukaan niin sanotusti vanhoiksi voi aiheuttaa leimautumista, negatiivisia
stereotypioita sekd ennakkoasenteita ikd&antyvia tyontekijoita kohtaan (Henkens,
2005). Tallainen leimautumiseksi tuleminen voi johtaa ikaantyvien tyontekijoiden
asenteiden seka kaytoksen muuttumiseen niin, ettd negatiiviset ennakkoasenteet
heita kohtaan muuttuvat todellisiksi. lkaantyneet tyontekijat voivat siis toisinsanoen
alkaa suhtautumaan itseaan kohtaan epapateving, tehottomina ja niin edelleen
(Berger, 2006). Taman voidaan katsoa mahdollisesti vaikuttavan ikaantyvan

tyontekijan tydmotivaatioon.



Stereotyypittely voi myo6s vaikuttaa ikaantyvien tyontekijdiden kaytokseen niin, etta he
ryhtyvat torjumaan niita tyotehtavid, joissa yhteiskunta olettaa heidan suoriutuvan
heikosti (Steele & Davies, 2003). Pidemmalla aikavalilla tdm& johtaa ikaantyvien
tyontekijoiden kiinnostuksen, innokkuuden ja osallistumisen heikentymiseen
tyopaikoilla. Nama asiat yhdessa vahentavat tyomotivaatiota, ja tyomotivaation
vahentyminen ja sen vaikutus tydsuoritukseen tehostaa stereotyyppista ajattelua
ikaantyvien tyontekijéiden tyokyvyn heikentymisesta (Roberson & Kulik, 2007).

Kyseessa on siis ilkea noidankehd, johon liittyvat tapahtumat ruokkivat toinen

toisiaan.

Itsedan toteuttava ennustus voi jopa lisdté ihmisen taipumusta tulkita moniselitteisia
tapahtumaketjuja ja kaytosta tavoilla, joka tukee henkilon ennakkoasenteita. Tata
kutsutaan myds mielenlaadun paatelmé-teoriaksi (eng. dispositional inference-
theory), (Kenrick et al., 2002, 79). Kaytanndsséa kyseinen teoria tarkoittaa sita, etta
henkild jo valmiiksi olettaa ikdantyvien tydntekijdiden suoriutuvan huonommin
tyotehtavistaan kuin nuorempien tyontekijdiden. Talldin on todennékdisempéad, etta
ikaantyvien tyontekijoiden piirteeksi maaritelladn alisuorittaminen (Buyens et al.,
2009). Rupp et al. (2006) loysi tutkimuksessaan, ettd ikaantyvien tyontekijdiden
tekemat virheet johtavat useammin moitteisiin. Nuorempien tyontekijoiden tekemat
virheet taas johtavat useammin neuvoihin, ja siihen kuinka nuoret tyontekijat voisivat

parantaa suoritustaan.

2.2 Ikddntymisen aiheuttamat yleiset muutokset tyontekijassa

Tyontekijan ikdantyminen aiheuttaa muutoksia niin henkilon  psyykkeessa,
kognitiivisissa taidoissa kuin myds fyysisissékin taidoissa (Jex et al., 2007). Nailla
kaikilla on vaikutusta tyontekoon, mutta nykyisten tutkimusten perusteella ei olla
varmoja siitd, kuinka suoraan kyseiset muutokset vaikuttavat tyontekijoiden
hyvinvointiin ja tatd kautta tyomotivaatioon. Ei voida kiistad sitd, etta joitakin
kognitiivisia, fyysisia seka psyykkisia muutoksia tapahtuu henkilon ikdantyessa.
Vaikkakin laajalle levinneet stereotyyppiset ajattelutavat ikaantyvista tyontekijoista

pitavat helposti pintansa, viime aikoina eri koulukunnat ovat kuitenkin alkaneet olla



yha enenevissd maarin samaa mielta siitd, ettd kokonaiskuva ikaantyvista
tyontekijoista ei ole todellisuudessa niin negatiivinen kuin yleisesti luullaan (Peeters &
van Emmerik, 2008).

2.2.1 Kognitiiviset muutokset

Ihmisen ikdantyessa aivoissa tapahtuvat muutokset aiheuttavat kognitiivisten varojen
vahenemistd (Raz, 2000). Kaikki kognitiiviset kyvyt eivat kuitenkaan heikenny
ikaantymisen seurauksena. Alykkyyden taso noin yleensad pysyy tasaisena
keskimaarin 80 ikavuoteen saakka. Taman johdosta on psykologiassa tehty erottelu
kiteytyneeseen ja joustavaan alykkyyteen. Kiteytynyt alykkyys on automaattista,
kokemukseen perustuvaa ja prosessuaalista. Joustava &lykkyys on taas tietoista
informaation prosessointia ja se nojaa prosessoinnin nopeuteen, tilahavaintoon ja
kykyyn koota uudesta informaatiosta selkeitda kokonaisuuksia. Nama ikaantymiseen
littyvat kognitiiviset muutokset saattavat aiheuttaa luulon siita, etta ika&ntyvalla
tyontekijalla olisi vaikeuksia suoriutua tehtavistd jotka vaativat suurien
informaatiomaarien muistamista tai jotka vaativat nopeaa kognitiivista prosessointia
(Peeters & van Emmerik, 2008).

Kanferin & Ackermanin (2004) mukaan namé& muutokset vaikuttavat tydmotivaatioon
muuttamalla  tyOsuorituksen  saavuttamiseen  tarvittavaa  ponnistelutasoa.
Motivoituminen ty6tehtaviin jotka vaativat korkeaa joustavaa alykkyytta voi
ikaantyvilla tyontekijoilla laskea, koska tydtehtavan vaatima suoritustaso on korkea
verrattuna ikaantyvan tyontekijan joustavaan alykkyyteen. Empiiriset tulokset
aiheeseen liittyen ovat olleet ristiriitaisia, eik& niista ole pystytty aina kehittdmaan
yhtenevaisia ja selkeita johtopaatoksid. Tulokset ovat kuitenkin osoittaneet, ettad ajan
myotad ikaantyville tyontekijoille karttunut kokemus aiheuttaa kompleksisiin
tyotehtaviin liittyvien tydsuoritusten lopputulemien helpompaa ennustamista. Tama
viittaa siihen, etta ikdantyvat tyontekijat mahdollisesti pystyvat kompensoimaan
kognitiivisissa kyvyissa tapahtuvia muutoksia niin, ettd se ei valttamatta
automaattisesti aiheuta suoritustasoltaan matalampia tydsuorituksia (Sturman, 2003)

Aiemmat tutkimustulokset koskien kognitiivista ikda ja tydmotivaatiota ovat mydskin



osaltaan olleet vaihtelevia, silla kognitiivisilla kyvyilla voi olla joko positiivinen taikka

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

2.2.2 Fyysiset muutokset

On olemassa runsaasti todistusaineistoa sille, etta tyontekijan ikdantyessa fyysisissa
kyvyissa tapahtuu muutoksia. Fyysiset kyvyt heikentyvat ikdantyessa, ja tutkimukset
ovatkin osoittaneet, etta fyysinen terveydentila vaikuttaa tydémotivaatioon. Esimerkiksi
Holahan (1988) havaitsi tutkimuksessaan terveydentilan korreloivan positiivisesti
tyosuoritukseen  motivoitumisessa.  Fyysisen  terveydentilan  heikentymisen
seurauksena ikaantyvia tyontekijoita ei pitaisi kuitenkaan jattaa palkkaamatta tyéhon.
Tahan on olemassa erilaisia syitd. Ensinnakin, ikaantyvat tyontekijat pystyvéat
kompensoimaan fyysisissd kyvyissa tapahtuvaa heikentymistd. Kompensointi voi
iimetd monilla eri tavoilla, pelkistetty esimerkki on esimerkiksi silmélasien
hankkiminen n&dn heikentyessa. Toiseksi, ikaantymisprosessi on hyvin
yksilokohtainen prosessi. Jotkut tydntekijat voidaan vaikkapa 45-vuotiaina maaritella
niin sanotusti vanhoiksi, kun taas toiset samanikaiset voidaan luokitella nuoriksi.
Kolmanneksi, ika ei itsessaan ole ainoa tekija joka vaikuttaa fyysisiin kykyihin.
Elaméantavalla on myos suuri vaikutus. Tyontekijat jotka tupakoivat, kuluttavat paljon
alkoholia ja urheilevat vahemman ovat alttiimpia kroonisille sairauksille. Neljanneksi,
monissa ammateissa fyysiset kyvyt ei vaikuta merkittavasti tydsuoritukseen. Moniin
tyotehtaviin  vaikuttaa  paddasiassa  kognitiiviset ja  sosiaali-tunnepohjaiset
kompetenssit. On kuitenkin huomattava, ettd useahkot tydtehtavat silti vaativat
tasokasta fyysistad terveydentilaa ja kykyja. Naitd tyotehtavia suorittavia ikaantyvia
henkiloita tulisi tarkastella enemman tyon fyysisen vaativuuden painotuksen kautta
(Peeters & van Emmerik, 2008).

2.2.3 Psyykkiset muutokset

Psyykkisen hyvinvoinnin on katsottu olevan tarkea vaikuttaja ikd&ntyvan tyontekijan

kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa. Koska psyykkisyyteen liittyy ja siihen vahvasti



vaikuttaa yksilon kokema mielentila, voidaan mielentilaa koskevan kéasitteen
yhteydesséa tehda jako positiivisiin tunteisiin seka negatiivisiin tunteisiin (Peeters &
Van Emmerik 2008). Kanferin & Ackermanin (2004) mukaan henkilon ikaantyesséa
mieltymys aktiviteetteihin jotka tukevat positiivista tunnetta, henkilon minakasitysta ja
identiteettia kasvavat. Tama viittaa siihen, ettd ikaantyvat tyontekijat ovat
motivoituneempia sellaisia tyotehtdvid kohtaan jotka tarjoavat mahdollisuuden
positiivisiin  tapahtumiin sekd lopputulemiin, tai sellaisiin positiivisesti vaikuttaviin
tyotehtaviin jotka vahvistavat henkilon identiteettia. Alhaisemman motivoituneisuuden
voidaan néhda ilmenevan sellaisten tydtehtdvien kohdalla, jotka vaativat uusien

tyotehtavien suorittamista.

Carstensen (1995) havaitsi tutkimuksessaan, ettd psyykkisessa osa-alueessa
tapahtuvan ikaantymisen johdosta motivaatio resurssien kasvattamiseen muiden
ihmisten valityksella heikkenee. Téalla voidaan tarkoittaa esimerkiksi sita, etta
ikdantyessa tyontekijalla ei ole endé tarvetta verkostoitua ja saavuttaa tata kautta
itselleen resursseja. Motivaatio tunnepitoisten palkintojen saavuttamiseen taas
kasvaa, ja ikaantyva tyontekija kokee sen tukevan omaa identiteettiaan. Lang &
Carstensen (2002) havaitsivat, ettd motivaatio niin sanottuun jalomielisyyteen kasvaa
psyykkisen ikaantymisen seurauksena. Tama voi viitata siihen, ettd esimerkiksi
tyotehtavat jotka tarjoavat tekijalleen mahdollisuuden siirtda tietovarantoaan ja
kokemustaan toiselle tydntekijalle motivoivat ikaantyvaa tyontekijad. Esimerkiksi
nuorempien tyontekijoiden mentorointi seké opettaminen voivat motivoida ikaantyvaa

tyontekijaa (Kanfer & Ackerman, 2004).

3. IKAANTYVIEN TYONTEKIJOIDEN TYOMOTIVAATIO

Tasséa kappaleessa pyritddn maarittelemaan teorialahteiden perusteella ikdantyvan
tyontekijdn tyomotivaatiota, ja mitka tekijdt mahdollisesti vaikuttavat ikdantyvan
tyontekijan tydmotivaatioon. Ensin keskitytdan motivaation ja tydmotivaation yleiseen
kasitteeseen, jonka jalkeen syvennytaan ikaantyvien tyontekijoiden tydomotivaatioon

erilaisten teorioiden valossa. Na&ita teorioita ovat tehtdvakeskeinen motivaatio,
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motivaation selektiivisyys seké sosioemotionaalinen selektiivisyysteoria. Viimeisessa
kappaleessa otetaan huomioon myo6skin niin sanottu positiivinen lahestymistapa,
seka tuodaan teoriassa esille se, millaisia vaikutuksia kyseisella |ahestymistavalla voi

olla ikdantyvien tyontekijdiden tydmotivaation kannalta.

3.1 Motivaation ja tyomotivaation kasite

Eri tutkijat maarittelevat motivaation hiukan eri tavoin. Atkinson (1964, 2) maarittelee
motivaation tekijand joka vaikuttaa toiminnan suuntaan, voimaan ja pysyvyyteen.
Vroom (1964, 6) maarittelee motivaation prosessina, joka saatelee yksilén tekeman
toiminnan valinnan muiden vaihtoehtoisten toiminnankohteiden valilla. Mackay (2007,
21) maarittelee motivaation monitahoisena kasitteend. Mackayn mukaan
motivaatioon liittyy kaksi tarkeaa tekijaa. Ensinnakin on ymmarrettava se tekija, mika
saa henkilén innostumaan jostakin toiminnasta. Toiseksi on loydettava se voima, joka
saa henkilon sitoutumaan tiettyyn kaytokseen halutun toiminnan saavuttamiseksi.
Landyn & Beckerin (1987) mukaan on olemassa yksimielinen nakemys siitd, etta
motivoitunut kaytdés koostuu kaikista tai joistakin seuraavista kaytoksellisista
elementeista: toiminnan herddmisestda, suunnasta, sinnikkyydestd, innosta ja

toiminnan loppuun saattamisesta.

Tyomotivaatiota erillisend késitteena on maadritelty vahemman kuin motivaation
kasitettd yleisesti. Mutta ainakin Pinder (1998, 11) maarittelee tydmotivaation
joukkona energisia voimia, jotka ilmenevat niin tyontekijdssa kuin taman
tyoymparistossd. Nama voimat vaikuttavat ty6éhon liittyvaan kaytokseen, seka
maardavat kaytoksen muodon, suunnan, intensiteetin ja keston. Vain muutamat
tutkimukset ovat tutkineet motivaation kehittymistd henkilon koko elinkaaren ajan.
Useimmat olemassa olevat teoriat eivat mydskaan ota huomioon ikéa oleellisena

tekijana tydmotivaatiossa (Stamov-Rol3nagel & Hertel, 2010).

Staudinger (1996) havaitsi, etta tyd menetti merkitystadn yhtena elaméan tarkeimmista
osa-alueista yli 55-vuotiaiden henkildiden keskuudessa, kun taas 25 - 54-vuotiaiden

ikaryhmassa se oli yksi tarkeimmista osa-alueista. Ikaantyville henkildille tekijat kuten
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perhe ja terveys olivat yksi tarkeimpid osa-alueita elamassa. London (1993) ei
kuitenkaan Ioytanyt suhdetta ian ja tydmotivaation valilla. TAma tarkasteltava suhde
sisalsi kyvyn sopeutua muuttuviin olosuhteisiin, henkilon tyouran tavoitteet, ja sen
asteen jonka mukaan henkild maarittelee itsensa tydonsa kautta seka organisaation

kautta jossa tyoskentelee.

3.2 Tehtavakeskeinen motivaatio

On tarkeé&a ottaa huomioon kéasitteellinen selkeys motivaation maaritelmissa ja tehda
aina tarkennus etenkin siihen, mika tietty aspekti tyonteossa on motivaation
tarkastelun alaisena (Murphy & Alexander, 2000). Esimerkiksi Kanfer (2009) erittelee
yleisen motivaation ty6td kohtaan sek& motivaation tygssa. Motivaatio ty6td kohtaan
merkitsee tyota yhtena tarkeimmista osa-alueista ja tavoitteista elamassa, kun taas
motivaatio tyossa tarkoittaa lahemmin tiettyyn tyotehtavaan liittyvaa motivaatiota.
Naméa kaksi eriteltyd motivaation kasitetta yhtenaistyvat nuorempien tyontekijoiden
tybmotivaatiossa kaytannon tasolla, kun taas ik&&ntyvien tyontekijéiden kohdalla ne
erottuvat selkeammin toisistaan. lkaantyvilla tyontekijoilla yleinen motivaatio tyota
kohtaan voi alentua muiden velvoitteiden vuoksi, kuten perhesitoumusten takia,

mutta motivaatio ty0ssa voi pysya selkeasti korkeana.

Tiettyyn tyotehtavaan liittyvdn motivaation perusoletuksena on se, ettd ei ole
minkaanlaista tasaisesti laskevaa tyomotivaatiota ikaantyessd, vaan ikaantyvat
tyontekijat aktiivisesti saatelevat omaa motivaatiotaan vastatakseen ian tuomiin
muutoksiin. Tietyn tyOtehtavan ja siihen liittyvan motivaation analysointi on
hyodyllisempdad, sillA motivaatio usein vaihtelee selvasti eri tyttehtavien valilla
(Stamov-RolRnagel & Hertel, 2010). Téallainen vaihtelu voi olla tulosta henkil6n
valinnoista, optimoinnista ja kompensaatioprosesseista (Baltes & Baltes, 1990).
Nama vaihtelut voivat johtaa motivaatioprofiileihin. Motivaatioprofiilien kautta ilmenee
korkea motivoituneisuus joitakin tyotehtavid kohtaan, mutta taas tasainen tai laskeva
motivoituneisuus  toisia  tyotehtdavia  kohtaan  (Stamov-Rof3nagel, 2009).
Motivaatioprofiilit eroavat yksilollisesti tyontekijoiden valilla, ja ne muuttuvat uran

ailkana. Ikaantyva tyontekija voi selkeasti nostaa suoritustasoaan tietyissa

12



tyotehtavissa, ja yllapitaa tai jopa laskea suoritustasoaan toisissa tytehtavissa. Talla
tavoin tyontekijd kompensoi osaamistaan ikdantymisen tuomien vaikutusten

puitteissa (Stamov-RolRnagel & Hertel, 2010).

3.3 Motivaation selektiivisyys

Oletus ikaan liittyvista muutoksista tyontekijan motivaatioprofiilissa juurtuu yleisiin
malleihin, muun muassa niin sanottuun kehityksen saatelyn malliin (eng.
developmental regulation) (Brandtstadter, 1999). Malli perustuu yksinkertaiseen
olettamukseen siitd, ettd henkild tavoittelee kehityksensa, tdssa yhteydessa voidaan
ymmartdd ik&&ntymisensd, aikana sellaisia ulkoisia paamaéaria jotka tasmaavat
hanen siséisten resurssiensa kanssa. Mika tahansa teko kyseessd olevaa
paamaaraa tavoiteltaessa tuottaa henkildlle saavutuksia tai menetyksia. Saavutukset
takaavat uusien paamaarien asettamisen, uusien taitojen hankkimisen tai sellaisten
tyosuoritusten saavuttamisen jotka vaativat korkeaa suoritustasoa. Menetykset
etenkin ikdantymiseen liitettdessé taas ovat usein sidottavissa yleiseen biologisten ja

kognitiivisten resurssien vihenemiseen (Stamov-RoRRnagel & Hertel, 2010).

Ihmiset kehittavat erilaisia strategioita jotta heidan sisdiset resurssinsa tasmaisivat
ulkoisten paamaarien kanssa. lkaantyvat tyontekijat keskittyvat enemman
yllapitaméan resurssejaan ja ehkdisemdan paamaarien tavoittelussa syntyvia
menetyksia (Ebner et al., 2006). Tallaisen kaytoksen on todettu olevan ikaantyvilla
tyontekijoilla yhteydessa hyvinvoinnin kanssa, kun taas nuoremmilla tyéntekijoilla
yhteys oli pdainvastainen. Nuoremmat tyontekijat nimittdin puolestaan keskittyvat
enemman tavoittelemaan saavutuksia, kuin ehkdisemaan mahdollisia menetyksia.
Tama tavoitteiden suuntautumisessa tapahtuva muutos ikdantyessa voidaan nahda
olevan eraanlainen sopeutumisen mekanismi, jonka avulla ikdantyvat tyontekijat
pyrkivat hallitsemaan muuttuvia mahdollisuuksiaan ja rajojaan. Tyokontekstissa
tyotehtavaan liittyvan motivaation sdately voi toimia eraana ikaantyvan tyontekijan
strategiana tasapainottaa paamadarien tavoittelussa syntyvia saavutuksia ja

menetyksia (Stamov-Rof3nagel & Hertel, 2010).
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3.3.1 Sosioemotionaalinen selektiivisyysteoria

Elinian tutkimiseen keskittyva psykologia tarjoaa todisteita sille, ettéa ikaantyessa
subjektiivisesti tarkeat tavoitteet muuttuvat sisalléltdan. Tarkeimpanad teoriana
voidaan nédhda olevan sosioemotionaalinen selektiivisyysteoria (eng. socio-emotional
selectivity theory), jonka mukaan muutokset ovat yhteydessa keski-ikaan, ja ihnmisen
yleiseen aikakasitykseen. Teorian mukaan ihmisen aikak&sitys muuttuu keski-iassa
siten, ettd aikaa ryhdytdan kasittamaan aikana ennen poismenoa, kun ennen keski-
ikaa aikakasitys koettiin aikana syntyman jalkeen. Taman johdosta henkilén tavoitteet
jotka liittyvat tiedon hankkimiseen sek&d tavoitteet jotka liittyvat psyykkiseen
hyvinvointin ~ muuttavat  painoarvoaan. Kun aika kasitetddn rajattuna,
emotionaalisuuteen liittyvat tavoitteet tulevat keskeisiksi. (Carstensen, 2006) Teorian
mukaan yksilé pyrkii sopeutumaan ikaantymiseen maksimoimalla sosiaaliset ja
emotionaaliset tavoitteet ja vastaavasti minimoimaan siihen liittyvat riskit. Ikaantyvat
tyontekijat siis asettavat emotionaaliset tavoitteet tarkeysjarjestyksessaan korkealle
(Ng & Feldman, 2010). Ikaantyvat tyontekijat kokevat sosiaalisiin aktiviteetteihin
sitoutumisen intensiivisempina ja he saavat siita valitonta mielihyvaa.
Tiedonhankintaan liittyvéan toiminnan taas ei koeta olevan yhtd sitouttavaa
(Carstensen et al., 1999).

Sosioemotionaalinen selektiivisyysteoria olettaa, ettd ikaantyvat henkilot kokevat
todennadkoisesti enemmaén positiivisia tunteita kuin negatiivisia tunteita. Kun
aikakasitys koetaan rajoittuneempana, ikaantyvat yksilot haluavat enemman
positiivisiin tunteisiin verrattavia kokemuksia kuin negatiivisiin tunteisiin verrattavia.
Tutkijat ovat todenneet ikaantyvien henkildiden kokevan suurempaa kontrollia ja
vakausta tunnetiloissa, sekd vahemman negatiivisiin tunteisiin liittyvid kokemuksia
(Gross et al.,, 1997). Champan ja Hayslip (2006) loysivat tutkimuksessaan, etta
ikdantyvat henkilot kayttivat todenndkdisesti enemman optimismia mielialojen
hallinnan strategiana. Fung & Carstensen (2003) taas puolestaan huomasivat
tutkimuksessaan ikaantyvien yksildiden suosivan ja muistavan informaatiota joka oli
emotionaalisesti tarkeaa. Taman lisaksi ikdantyvien henkildiden kokiessa positiivisia

tunteita ndma positiiviset tunnekokemukset viipyivat kauemmin henkilon mielialassa
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(Carstensen et al., 2000).

Sosioemotionaalisen selektiivisyysteorian liittyessa positiivisten tunnekokemusten
tavoitteluun, voidaan ikaantyvien tyontekijdiden tyOmotivaation olettaa olevan
korkeampi sellaisissa tehtavissd, jotka tarjoavat mahdollisuuden positiiviselle
palautteelle. Téallaisia tehtavia voisivat olla niin sanotut sosiaaliset tehtavat tai
palvelutehtavat, joihin liittyy positivinen suhde kollegojen ja tyonjohtajien kanssa
(Stamov-RoRRnagel & Hertel, 2010). Teoria on saanut tuekseen paljon empiirista
tutkimusta, joka selittdd ian suhdetta subjektiivisessa hyvinvoinnissa seka

ihmistenvalisissa suhteissa (Carstensen et al., 1999).

3.4 Positiivinen lahestymistapa

Peterson ja Spiker (2005) ovat kehittaneet mallin nimeltddn PIES-malli, ja he ovat
asettaneet kyseisen mallin ikdantyvien tyontekijoiden kontekstiin. Kyseinen malli
kasittelee psykologista, alyllista, emotionaalista sek& sosiaalista pddomaa. Peterson
ja Spiker argumentoivat, ettd ihmisissa esiintyvd inhimillinen paaoma kasvaa
kokemuksen ja ajan myo6ta. Ne tyontekijat, joilla kyseinen padaoma on korkea, tuovat
enemman positiivisesti myo6tavaikuttavaa arvoa organisaatioille. Jos yritykset
kayttaisivat arvon tuottamisessa taysin hyodyksi ikaantyvien tyontekijdiden
inhimillisen paaoman, tuloksena olisi lukuisia positiivisia lopputulemia. Tallaisia
lopputulemia  voisivat olla kasvanut tydntekijoiden pysyvyys, vahentynyt
tyontekijoiden vaihtuvuus, institutionaalisen tiedon pitdytyminen yrityksissa ja
lisdantynyt tyontekijoiden tuottavuus. Naiden lopputulemien voidaan mahdollisesti
olettaa syntyvan vain, mikali ikaantyva tyontekija on motivoitunut tyéntekoonsa.
Kyseisia lopputulemia yritykset voisivat tavoitella esimerkiksi henkilostdjohdollisten
toimintatapojen joustavuudella, yrityksen asenteiden muutoksella ikaantyvia

tyontekijoita kohtaan seka yrityksen hiljaisen tiedon siirtoon liittyvilla toimintatavoilla.

Téallainen positiivinen lahestymistapa osoittaa sen, ettd niin tyontekijoiden kuin
tyonantajienkin intressind on hyddyntad parhaalla mahdollisella tavalla kaikenikaisia
tyontekijoita ja johtaa tyontekij6itd tasapainoisesti. Olisi siis tarkeda keskittya

ikaantyviin tyontekijoihin positivisemman lahestymistavan kautta, joka keskittyy
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yksiléllisiin ominaispiirteisiin ja kyvykkyyksiin, eika tehda olettamuksia ikaantyvista
tyontekijoistd pelkastaan heidan ik&nsa perusteella. N&ain ollen pystyttéaisiin
kohentamaan ik&éntyvien tyontekijoiden yleista tydhyvinvointia, seka sitouttamaan ja

motivoimaan tyontekijoitd (Peeters & van Emmerik, 2008).

4. ELAKEIAN LYKKAAMINEN JA TYOMOTIVAATIO

Taman kappaleen tarkoituksena on tarkastella mahdollisen elakeian lykkdamista
tyouran pidentamisellda. Pyrkimyksen& on tuoda esiin teorian valossa mahdollisia
vaikutuksia ikaantyvan tyontekijan tyomotivaation kannalta. Ensiksi keskitytddn
yleisesti siihen, mika on eldkeian lykkdamisen ideana. Esille otetaan esimerkiksi
Euroopan komissio ja se kuinka komissio on pyrkinyt sitouttamaan seka
kannustamaan jasenmaitaan kehittdm&an elakejarjestelmiaan tulevan véaeston
ikdantymisen vuoksi. Tarkasteluun otetaan my6s mukaan joitakin aiempia
tutkimuksia, jotka ovat pyrkineet selvittamaan tehokkaita henkilostéjohdollisia
kaytantotapoja tyoéhon ja elakoitymiseen liittyen. Sen jalkeen tarkastellaan
elakoitymistad, siihen liittyvia tekijoita seka sitda miten tyon merkityksellisyys voi
mahdollisesti vaikuttaa ikdantyvan tyontekijan paatoksiin eldkoitymisen suhteen.
Toisin sanoen tyon merkityksellisyyden vaikutuksia niihin paatoksiin, kokeeko
ikdantyva tyontekija olevansa motivoitunut jatkamaan tydelamassa. Lopuksi
pohditaan kannustavan kehityksen ilmapiirin teorian kautta sitd, kuinka ikaantyvia
tyontekijoita voitaisiin sitouttaa seka motivoida tybhonsa ja kannustaa jatkamaan

tyburaansa ja tydmarkkinoilla aktiivisina pysymista.

4.1 Euroopan komission vaikutus seka jdsenmaiden elékejarjestelmat

Teollisuusmaiden keskuudessa valtionjohdot seka tybnantajat ovat alkaneet kaavailla
tapoja joilla kannustaa ikaantyvia tyontekijoitd lykk&damaan elakkeelle jaamista.
Euroopan komissio on asettanut Euroopan unionin jasenmaille kunnianhimoisia

tavoitteita taloudellisten toimintojensa kasvattamiseksi. Elakeian lykkaaminen tyduria
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pidentamalla voidaan katsoa olevan yksi naista toiminnoista. Jotta jasenmaat
loytaisivat kannustimia ikaantyville tyontekijoille pysya tyollistettyind pidempaan, on
jdsenmaiden elakejarjestelmien puoleen kohdistettu paineita komission toimesta.
Niinpa on ryhdytty erilaisten tutkimusten avulla I6ytamaan ratkaisuja elakditymiseen
ja tyourien pidentamiseen liittyviin haasteisiin. Tutkimuksia yhdistavana punaisena
lankana on tehty se havainto, ettd ikdantyvien tyontekijoiden keskuudessa
tyohistoria, niin sen ilmeneminen kuin yksilon kokemuksetkin, maarittavat
yksilbllisesti henkilon odotukset tydsta seka elakoitymisestd. Toisinsanoen, ei ole
olemassa mitaan yleistettdvissa olevaa joukkoa ikaantyvia tyontekijoita jotka
reagoisivat kaikki samalla tavalla erilaisiin ohjelmiin joita valtiot jarjestavat tyoian
pidentamisen kannustamiseksi (Flynn, 2010).

Ihmisen ikaantyessd hanen kokemuksensa seka asenteensa tytta kohtaan eivéat
enda ole niin yhtalaisia vertailtaessa samanikaisiin tyontekijoihin, vaan kokemukset
seka asenteet alkavat erkaantua toisistaan taman ikaryhmén sisalla. Akateemikoilla
ja ammatinharjoittajilla on ollut lukuisia yrityksia ryhmitella ikaantyvia tyontekijoita
jaettujen luonteenpiirteiden perusteella. Téllaisen jaon kautta on oletettu tiettyihin
ryhmiin jakautuvien ik&&ntyvien tyontekijoiden vastaavan samankaltaisesti tydohon ja
elakoitymiseen liittyviin julkisiin seka henkilostdjohdollisiin kaytantdtapoihin. Néiden
lukuisten yritysten tavoitteena on ollut saattaa paattajat tietoisiksi siita, kuinka
erilaiset toimintaperiaatteet ja ndiden periaatteiden sekoitukset voisivat kannustaa eri
ikaantyvid tyontekijoita lykkaaman elakditymistaan seka jatkamaan tyduraansa
(Flynn, 2010).

4.2 Elakoitymiseen vaikuttavia tekijoita

Jotkin sosiologit ovat keskittyneet niin sanotun kolmoiskierteen aiheuttamiin
vaikutuksiin henkilén elaméssa. Nama kolme toisiinsa kietoutuvaa osa-aluetta ovat
ammatti, perhe ja vapaa-aika. Ammatti, perhe sekd vapaa-aika vaikuttavat tyduran
kehitykseen ja tyon merkitykseen koko elinian ajan (White, 1995). 1900-luvun aikana
ihmiset olivat sitoutuneet naihin kolmeen eri osa-alueeseen elamassa enemman tai

vahemman lineaarisesti. Naiset sekd miehet sitoutuivat koulutukseen, ty6hon ja
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vapaa-aikaan elinikédnsa aikana, seka vastasivat perheen tuomaan vastuuseen ja
muihin ian tuomiin vastuihin moninaisin ja eriavin tavoin. Tyon on katsottu kantavan
henkilon sarjamaisella tavalla aikuisian lapi, kohti keski-ikaa, tamén ian lapi ja lopulta
kohti elékeikaa. Tama sarjamaisuus on avautunut suhteellisen jarjestelmallisella
tavalla ihmisten elaméssa viimeisten 50 vuoden ajan, mutta se ei enaa heijasta yhta
samoin tavoin nykyaikaisen elaman aaltoilevaa ja muutoksellista liiketta.
Muutoksellisuus on sumentanut ikdantyvien tyontekijoiden tyon ja elakoitymisen
rajoja (Smyer & Pitt-Catsouphes, 2007).

Tyontekijat alkavat visioimaan tyon merkityksellisyyttd jo aikaisessa vaiheessa
urallaan, ja jatkavat seka muokkaavat tata visiota pitkin elinikd&d. Samanaikaisesti
tyon sosiaaliset rakenteet, perhe, koulutus seka vapaa-aika muuttuivat 1900-luvun
aikana, ja talla on ollut myds vaikutuksensa tyoén merkityksellisyyteen.
Yhteiskunnalliset kontekstit vaikuttavat myos tyon merkityksellisyyteen ja muokkaavat
tyon merkitysta elinidn ajan, naita konteksteja ovat niin julkiset toimintatavat kuin
my6s makroekonominen kehityksellisyys. Nama kaikki tekijat yhdessa muodostavat
kombinaation jonka vaikutukset vastaavat yksinkertaiseen kysymykseen: miksi
tyoskennella? Useat henkilokohtaiset tekijat vaikuttavat ikaéantyvan tyontekijan
paatoksiin tyollistymisesta, vaikuttaen heiddn asenteisiinsa ja tunteisiinsa tyon
merkityksellisyydestd. Naitd henkilokohtaisia tekijoita ovat yksilon taloudelliset
resurssit, fyysiset ja psyykkiset terveydentilan tekijat, tyotyytyvaisyys seka perhe.
Nama tekijat joko vetavat ikaantyvaa tyontekijgdd tyomarkkinoille taikka tyontavat
hanta elakkeelle (Smyer & Pitt-Catsouphes, 2007).

Ikdantyvan tyontekijan kasitys henkilokohtaisista taloudellisista resursseistaan
vaikuttavat luonnollisesti siihen, kuinka pitk&&n tyontekija arvioi toimivansa aktiivisena
tybvoiman jasenend. Suuret eldkeian tulot ovat negatiivisesti yhteydessa ikaéntyvan
tyontekijdn olettamuksiin jatkaa tydelaméassa kokopéaivaisesti ikdvuoden 62 jalkeen
(Pienta & Hayward, 2002). Smyerin ja Pitt-Catsouphesin artikkelista kay ilmi, etta
erddn kyselyn tuloksena kaksikolmasosaa ik&antyvistd vastaajista ilmoitti
taloudellisen tarpeen tyoskennella olevan vahva vaikuttaja tydelamassa jatkamiselle.

Naille ikaantyville tyontekijoille taloudellinen tarve tydskennelld oli avainasemassa
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tyonteon jatkamisessa (Parkinson, 2002).

Terveydentilaan liittyvat tekijat ja mahdolliset huolet vaikuttavat ikaantyvan tyontekijan
tyollistymisen ja elakoitymisen paatoksiin (Szinovacz & Davey, 2005). Yleisella
tasolla sellaiset tyontekijat, joiden terveydentila on kunnossa jatkavat todennakdisesti
kauemmin tydelaméassa (Kosloski et al., 2001). Kaksi tarkeaa tekijaa ovat viimeisen
50-vuoden aikana vaikuttaneet terveyden ja elakoitymisen suhteeseen. Ensinnakin,
fyysisesti vaativien tydtehtavien prosenttiosuus kaikista tyOtehtavistd on laskenut
huomattavasti. Toiseksi, suurempi osuus niista henkildistad joiden katsotaan olevan
ikaantyvia tyontekijoita ovat terveempia ja aktiivisempia verrattuna aiempiin
sukupolviin (Henretta, 2000). Vaikka téllainen kehityksellisyys on néhtavissa, taytyy
kuitenkin huomioida se, etta heikko terveydentila voi silti tyontdd osan ikaantyvista
tyontekijoista elakkeelle (Adams & Rau, 2004).

Negatiiviset tytkokemukset voivat myos olla tekijdina siind, etta ikdantyva tyontekija
siirtyy elakkeelle (Kosloski et al., 2001). Ne tyontekijat, jotka nakevat tybnsa
merkityksellisind, jotka kokevat sen sitouttavana ja ovat tyytyvaisia tyohonsa,
haluavat todennakoisesti jatkaa kauemmin tydelamassa. lkaantyvat tyontekijat usein
uudelleen arvioivat tyon merkityksellisyytta ja tarkeytta pohtiessaan elékeikaan
littyvia kysymyksia (Kanfer & Ackerman, 2004). Ikaantyvan tyontekijan kokema tyon
mielenkiintoisuus, saavuttamattomat ja vield tavoiteltavat ammatilliset tavoitteet seka
olettamus omaksua lisdaa velvollisuuksia vaikuttavat ikaantyvan tyontekijan
elakoitymispaatoksiin (Smyer & Pitt-Catsouphes, 2007). Myéskin tydpaikan tarjoama
sosiaalinen verkosto voi olla tarkead tekijd jatkaa ty0elamassa. Naiset ilmaisivat
sosiaalisen verkoston vaikuttavan enemman paatokseen jatkaa tyoeldméssa
verrattuna miehiin (Parkinson, 2002).

Ik&&ntyvan tyontekijan perhetilanne  ja  tekijat vaikuttavat  osaltaan
tyollistymispaatoksiin ja merkityksiin. Perhetilanteet voivat niin kannustaa tyéntekoon
kuin mydskin vetaa ikdantyvan tyontekijan pois tydmarkkinoilta. Yllattavaa ei liene se,
ettd naimisissa olevan henkilon elakoitymispdatoksiin - vaikuttavat puolison
elakoitymispéatokset. Pienta ja Hayward (2004) havaitsivat tutkimuksessaan, etta
etenkin vaimojen elakoitymispaatokset olivat yhteydessa miehen
elakoitymispaatoksiin. Omaishoitajana toimiminen voi myos vaikuttaa tyohon ja sen

merkityksellisyyteen. Vanhemman, puolison tai lapsen omaishoitajana toimiminen tai
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muunlainen samanlaiseksi hoitovelvollisuudeksi katsottu toiminta vaikuttaa
ikaantyvan tyontekijan paatoksiin jatkaa tydelamassa. Ne ikaantyvat tyontekijat, joilla
on kyseessd olevia velvollisuuksia elakoityvat pienemmalla todennakoisyydella
(Szinovacz et al., 2001).

Kaikki edellda mainitut tekijat ikdantyvan tyontekijan arvioidessa tyévoiman aktiivisena
jdsenend jatkamista taikka elakditymista vaikuttavat omalla tavallaan tyontekijan
tyollistymispaatoksiin. Niiden voidaan katsoa motivoivan tyonteon jatkamista, tai
sitten vahentavan sitd. Naissakin tekijoissa tulee esiin ikaantyvien tydntekijoiden
ikaryhman heterogeenisyys ja se, kuinka haasteellista organisaatioille ja tydnantajille
on kehittaa  kaikkiin  ikdantyviin  tydntekijoihin  tehokkaasti  vaikuttavia
henkilostdjohdollisia toimintatapoja joilla koittaa motivoida ja sitouttaa ikaantyvia

tyontekijoita jatkamaan tydelamassa.

4.3 Kannustavan kehityksen ilmapiiri

Armstrong-Stassen sekd Schlosser (2008) pyrkivat tutkimuksessaan loytamaan
kannustavan kehityksen ilmapiirin tuomia hyotyja ikaantyville tyontekijoille. Heidan
tutkimuksessaan ikaantyvéaksi tyontekijaksi maariteltin 50 — 70-vuotias tyontekija.
Heidan tarkoituksenaan oli kehittaa ja testata mallia, johon siséltyi ik&&ntyvien
tyontekijoiden taipumus sitoutua kehittaviin aktiviteetteihin, ikdantyvien tyontekijoiden
nakemys tyon tarjoamista kehitysmahdollisuuksista, ikaantyvien tydntekijdiden
kiintymys omaan organisaatioon seké ikdantyvien tyontekijoiden aikomukset pysya
organisaationsa jasenina (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2008).

Tutkimuksen johtop&atoksend havaittin ettd ne ikdantyvat tyontekijat, joilla oli
taipumuksena sitoutua kehittaviin aktiviteetteihin ja jotka kokivat tyonsa ja
organisaationsa tarjoavan heille kehitysmahdollisuuksia, olivat merkittavasti
sitoutuneempia ja aikoivat pysya organisaationsa palveluksessa. Vastaavasti ne
ikdantyvat tyontekijat, joita ei kehotettu tavoittelemaan kehittavia aktiviteetteja ja
joiden organisaatio tai tyo ei tarjonnut heille naitd mahdollisuuksia eivat olleet yhta

sitoutuneita organisaatioonsa tai aikoneet pysya organisaationsa palveluksessa yhtéa
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vahvasti. Jotta tybnantajat pystyisivat pitamaan ikaantyvat tyontekijat
palveluksessaan pitdisi organisaatioiden siis varmistaa, ettd ik&antyvien
tyontekijoiden tyot tukevat heiddn henkilokohtaista kehittymistaan ja ettda heidan
tyotehtdvansa sisaltavat riittdvissa maarin mahdollisuuksia oppia uusia kykyja ja
saavuttaa uusia kokemuksia. Tydnantajien taytyy kuitenkin huomioida se, etta vaikka
ikaantyville tyontekijoille tarjottaisiinkin kehitysmahdollisuuksia, eivat kaikki tyontekijat
niihin kuitenkaan tartu. Ne ik&&ntyvat tyontekijat, jotka kokevat tyonsé olevan hyvin
tarkea osa-alue elamassaan ja jotka ovat kokopaivaisessa tytssa, seka joiden taytyy
tyoskennella taloudellisten seikkojen vuoksi, ovat todennakoisesti enemmaéan
sitoutuneempia kehittaviin aktiviteetteihin. Sen sijaan ne ikaantyvat tyontekijat, jotka
ovat vahemman tyOkeskeisia ja jotka tyoskentelevat osa-aikatytssa, seka jotka eivat
ole taloudellisesti riippuvaisia tyostaan, ovat todennakoisesti vahemman

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

Maurerin  (2002) mukaan johtajat ja kollegat tukevat oppimista ja kehitysta
tyontekijoiden paivittaisissa aktiviteeteissa, ja tatd kautta vaikuttavat tyontekijoiden
kehitykselliseen orientaatioon. On my6s olemassa jonkin verran empiirista tutkimusta
siitd, ettd kehityksen varrella johtajilta ja kollegoilta saadun tuen koettiin olevan
vaikuttava tekija tyontekijan osallistumisessa kehittaviin aktiviteetteihin. Maurer ja
Tarulli (1994) havaitsivat, etta ikaantyvat tyontekijat arvostivat johtajilta ja kollegoilta
saatua tukea kehityksessddn enemman kuin nuoremmat tyontekijat. Kehityksellinen
orientaatio voi my0s saada vaikutuksensa yksilon kokemasta omasta
tehokkuudestaan oppimista ja kehitystd kohtaan (Maurer et al., 2003). Ty6n
kehitykselliseen ilmapiiriin vaikuttavia tekijoitd voivat olla tietynlaiset ikarakennelmat
organisaation tydvoimassa ja tyonkuvassa. Aiemmissa tutkimuksissa on myQs
todettu, ettd ikaantyvilla tyontekijoilla on vdhemmin mahdollisuuksia osallistua
virallisiin  koulutuksiin sek& kehitysohjelmiin verrattuna nuorempiin tyontekijoihin.
Ikdantyvat tyontekijat myoskin osallistuvat naihin vAhemmin (Warr & Birdi, 1998).
Armstrong-Stassenin ja Schlosserin mukaan olisi toivottavaa, etta ikaantyville
tyontekijoille tarjottaisiin  tietyin  epavirallisin  keinoin  kehitysmahdollisuuksia,
esimerkiksi suoraan tyon kautta. Virallisiin koulutuksiin verrattuna epéavirallisemmat

keinot olisivat parempi tapa ehkaistd puutoksia ty6taidoissa ik&éntyvien
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tyontekijoiden keskuudessa (Armstong-Stassen & Schlosser, 2008).

Tarvitaan kuitenkin lisd&a tutkimusta, jotta osattaisiin tunnistaa ne tekijat joilla
organisaatiot pystyisivdt vahvistamaan nimenomaan iké&éntyvien tydntekijdiden
kehityksellistd orientaatiota sekda muita organisationaalisia piirteitd jotka ravitsevat
kannustavaa kehityksellistd ty6ilmapiiria. TyOnantajien haasteeksi muodostuu
ikaantyvien tyontekijoiden kannustaminen joko ty6voiman aktiiviseksi jaseneksi
jddmiseen, tai tyomarkkinoille palaamiseen. Taman onnistumiseksi taytyy
tyopaikoista onnistua luomaan mahdollisimman houkuttelevia, jotta ikaantyvat
tyontekijat haluavat jatkaa tyontekoaan. Oppiminen ja kehittyminen ovat téarkeita
tekijoitd tyopaikkojen houkutteleviksi tekemisessa, ja samaan aikaan ne mydskin
tekevat ikaantyvat tyontekijat houkuttelevimmiksi tyonantajille. Organisaatioiden on
osattava ottaa askeleita ikaantyvien tyontekijoiden kehityksellisen orientaation
vahvistamiseksi ja tarjottava ikaantyville tyontekijoille kannustava kehityksellinen
ilmapiiri, jotta osataan vaalia ik&antyvien tyontekijoiden sitoutuneisuutta ja

aikomuksellisuutta pysya tydllistettyina (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2008).

5. EMPIIRINEN TUTKIMUS

Tassa kappaleessa kerrotaan tutkimuksen empiirisen osion suorittamisesta,
haastatteluista sek& niiden muodoista, seka tarkeimpana kaydaan l&api keratyn
empiirisen aineiston yhtyméakohtia ja eroavaisuuksia verrattuna teoreettiseen
aineistoon. Empiirisen aineiston lahteend toimii haastatteluiden lisaksi myo6s

Lappeenrannan kaupungin tydéhyvinvointi- ja tuottavuusohjelman alustava luonnos.

5.1 Empiirisen tutkimuksen kohde ja haastattelut

Empiirisen aineiston lahteena tapaustutkimuksessa toimi Lappeenrannan kaupungin

ikdohjelman tydryhman kaksi henkiloa, turvallisuuspaallikkd Ari-Pekka Meuronen

sekad tyosuojeluvaltuutettu Asko Kokkola. Aineiston lahteend toimi myodskin Etela-
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Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin (Eksote) tyontekijoind toimivia terveydenhoitajia.
Tyontekijatason henkildina haastateltiin kuutta sosiaali- ja terveysalantyontekijaa.
Lappeenrannan kunta on antanut Eksotelle sosiaali- ja terveyspalveluidensa

jarjestamisvastuun.

Haastattelut suoritettiin kasvokkaisina haastatteluina seka myos
sahkopostihaastatteluina. Haastattelut olivat puolistrukturoidun teemahaastattelun
mukaisia. Haastateltuilta kysyttiin valmiiksi muotoiltuja kysymyksid mutta valmiita
vastausvaihtoehtoja ei ollut, vaan haastateltavat vastasivat kysymyksiin omin sanoin.
Haastattelukysymykset lahetettin  muutamaa péivdd ennen haastatteluita
sahkopostilla niille henkildille, joiden kanssa haastattelu suoritettiin kasvokkain.
Kysymykset lahetettiin ennen haastattelua sen vuoksi, ettd haastateltavat pystyisivat
tutustumaan kysymyksiin ennalta. Kasvokkain suoritetut haastattelut myos
nauhoitettiin, jonka jalkeen ne litteroitiin. Viiden Eksoten tyontekijan kanssa
haastattelut suoritettin  sahkopostihaastatteluna, yhden tyontekijdn kanssa
haastattelu suoritettiin kasvokkain. Kaikilta Eksoten 50-vuotiailta ja tata vanhemmilta
tyontekijoiltd kysyttiin samat viisi kysymysta. Lappeenrannan kaupungin yli 50-
vuotiaalta tydsuojeluvaltuutetulta kysyttiin samat viisi kysymysta kuin Eksoten
tyontekijoiltd, mutta lisdna oli nelja kysymysté esimies- ja johtotason henkilon alaisten
tydomotivaatioon liittyen, yhteensa siis yhdeksan kysymystd. Lappeenrannan
kaupungin alle 50-vuotiaan turvallisuuspaallikén kanssa kaytiin l&pi samat yhdeksan
kysymysta kuin ty6suojeluvaltuutetun kanssa. Turvallisuuspaallikké ei kuitenkaan
osunut ialtaan tutkimuksen ik&rajauksena toimivaan 50-vuotiaat ja t&td vanhemmat
ikaryhmaan. Taman vuoksi hyddynnetdadn tassa tutkimuksessa hanen kanssaan
kaytyja esimies- ja johtotason henkilén alaisten motivaatioon liittyvid kysymyksia
numerot kuusi, seitseman, kahdeksan ja yhdeksan. Haastattelukysymykset I6ytyvat

litteena tydn lopusta.
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5.2 Tutkimustulokset

Tassa alakappaleessa esitelladn ensin omassa kappaleessaan Lappeenrannan
kaupungilla vuoden 2011 alussa aloitettava tydhyvinvointi- ja tuottavuusohjelma.
Kyseisen ohjelman esitteleminen erillisessd kappaleessa pyrkii tuomaan esille sen
oleellisuuden tdman tutkimuksen empirialahteend. Toisessa kappaleessa
analysoidaan Lappeenrannan kaupungin tyéryhman jasenten haastatteluista saadut
aineistot verrattuna tutkimuksen teoreettiseen aineistoon. Kolmannessa kappaleessa
analysoidaan  Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin  terveydenhoitajien

haastatteluista keratty aineisto verrattuna tutkimuksen teoreettisen osion aineistoon.

5.2.1 Lappeenrannan kaupungin tyéhyvinvointi- ja tuottavuusohjelma

Lappeenrannan kaupunki on toiminnassaan alkanut ottaa huomioon tydntekijat seka
henkiloston jatkuvan ik&&ntymisen tyShyvinvointiin liittyvan ik&ohjelman kautta.
Kyseinen ohjelma on esitelty syksyn 2010 aikana kaupunginjohdolle seka
toimialajohdolle ja se on tarkoitus aloittaa kaytanndéssa vuoden 2011 alussa.
Ikdohjelman tyéryhman puheenjohtajana toimivan Ari-Pekka Meurosen mukaan
tuottavuus- ja tyOhyvinvointiohjelmat ovat kaupungilla erillisia  ohjelmia.
Tuottavuusohjelma on syntynyt nimensa mukaisesti puhtaasti
tuottavuusnakokulmasta ja hakemaan saastoja. Tyohyvinvointiohjelma puolestaan on
my6s syntynyt nimensad mukaisesti tyohyvinvointindkdkulmasta. Se on kuitenkin
linkitetty tukemaan tuottavuusohjelmaa, koska Lappeenrannan kaupungin
nakemyksena on, etta hyvinvoiva henkil6std on myos tuottavaa. Meuronen kertoo
tuottavuusohjelman pyrkivan tehostamaan henkildston tyontekoa, ja nain ollen on
hyva saada vastapainoksi henkilost6on panostusta hyvinvointiohjelman kautta. Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiirilla (Eksote) on puolestaan oma tyéhyvinvointiohjelma.
Ari-Pekka Meurosen mukaan on kuitenkin tarpeen, etta Lappeenrannan kaupunki ja
Eksote synkronoisivat omia tyohyvinvointiohjelmiaan, ja tata on tdhan mennessa
tehty Meurosen mukaan liian vahan. Lappeenrannan kaupungin tuottavuusohjelman
tarkoituksena on taas pyrkid ohjaamaan omia toimialojaan ja n&in ollen myo6s

Eksotea on pyritty sitouttamaan ja noudattamaan kyseessd olevaa
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tuottavuusohjelmaa.

Lappeenrannan kaupungin tyohyvinvointi- ja tuottavuusohjelman luonnoksesta kay
ilmi, etté nykyaikainen tuottavuusajattelu voi johtaa siihen, etta tydnteon aarimmainen
tehostus aiheuttaa tybeldmésta poistumista ennen aikojaan. Muun muassa
muuttamalla tyontekijoiden ty6tehtavia voidaan tukea tyontekijoiden tydssa jatkamista
ja tarjota nain vaihtoehtoja varhaiselékkeille. Ennen aikaiseen elakoitymiseen
vaikuttaminen on kuitenkin haasteellista, koska yhtaaikaisesti puhutaan myds
tyourien pidentamisesta. Siksi on tarve panostaa jo olemassa olevan henkildston
jaksamiseen ja osaamiseen. Hyvinvoivan henkildstén koetaan olevan organisaatiolle
tarked voimavara, koska sen menestys perustuu paljolti henkiléston osaamiseen ja
motivaatioon. Ikdohjelman toteutuskeinot on jaoteltu Varman tydhyvinvointiympyran

mukaan, josta kuva alla.

Tyoyhteiso  Osaaminen

Motivaatio

Elamantilanne

Kuva 1: Varman ty6hyvinvointiympyra

Ohjelman toteutuksen perustaksi otetaan Varman ty6hyvinvointiympyrd, josta kay ilmi
motivaation olevan yksi tarkeistd osa-alueista. Lappeenrannan kaupungin
tyohyvinvointi- ja tuottavuusohjelman alustavassa Iuonnoksessa motivaation
luonnehditaan syntyvan tavoitteisiin sitoutumisesta ja onnistumisen kokemuksista,

seka tyontekijoiden oletetaan I6ytavan halun onnistua tydssaan erilaisista tekijoista.
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Rakentava palaute, kiitos, oikeudenmukainen palkitseminen seka
vaikutusmahdollisuudet motivoivat hyvaan tyéhon. Motivaatio liittyy tarkeand osana
mydskin taloudellisiin vaikutuksiin, silla osaava, motivoitunut ja hyvakuntoinen

henkilosto tekee tuloksellista ty6té ja jatkaa pidempaan tydelamassa.

Lappeenrannan kaupungin tydhyvinvointiohjelman toteutus jakaantuu kolmeen
vaiheeseen ty6hyvinvointiympyran mukaisesti. Ensimmaisesséa vaiheessa vuoden
2011 aikana toteutetaan tyd, fyysinen ja psyykkinen terveys sekd johtaminen.
Toisessa vaiheessa vuoden 2012 aikana toteutuksen kohteena on osaaminen,
tyoyhteis6 sekd eldmantilanne. Kolmannessa vaiheessa vuonna 2013 keskitytaan
motivaatioon ja tydhyvinvointiohjelman tuloksena syntyviin taloudellisiin vaikutuksiin.
Henkilostbohjelman  parantamiseksi tehdyt toimenpiteet parantavat koko
organisaation tuloksellisuutta. Hyvinvointiympyran muut osa-alueet vaikuttavat
motivaatioon ja sen vuoksi motivaatioon keskitytdan vasta viimeisessa vaiheessa.
Ohjelman vaiheittaisuutta turvallisuuspaallikké Ari-Pekka Meuronen perustelee sillg,
ettd tyontekijan tyon ehdottomana perustana on oltava ensin kaikki muut
hyvinvointiympyran osa-alueet, ennen kuin motivaatio tyéhon on ylipdataan
mahdollista. Taman vuoksi ensimmaisen vaiheen sek& toisen vaiheen aikana
toteutetaan muut hyvinvointiympyrdn osa-alueet, ja kolmannessa vaiheessa

pureudutaan motivaatioon erillisena osa-alueena.

Lappeenrannan kaupungin ty6hyvinvointi- ja tuottavuusohjelman luonnoksesta
iimenee, etta tyohyvinvointi vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon, sitoutumiseen ja
lopulta organisaation toiminnan tuloksellisuuteen. Motivaatioon voidaan vaikuttaa
konkreettisilla palkinnoilla, kuten julkisilla tunnustuksilla tai tulospalkkausta
soveltamalla. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla tunne siita, ettd han pystyy
vaikuttamaan asioihin seka tyontekijan tyon kuuluisi tuntua mielekkaaltd jotta se
koettaisiin tarkedna. Esimerkiksi johtajien alaisilleen delegoima vastuu nakyy
motivaation kasvuna ja samalla poissaolojen vdhenemisenda. Ik&ohjelman toteutus
tulee olemaan eldavd ja muuttuva prosessi, ja tdsmennyksia tehdddn ohjelman
toteutuksen varrella. Ohjelmaa vieddan eteenpain kokonaisuutena, joka koostuu
konkreettisista  toteutusaskelista.  Hyvid  esimerkkeja ja  toteutuskeinoja
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Lappeenrannan kaupunki hakee niin omasta organisaatiosta kuin myds sen

ulkopuoleltakin.

5.2.2 Lappeenrannan kaupungin ikdohjelman tyéryhma

Lappeenrannan kaupungilla tydsuojeluvaltuutettuna tydskenteleva, sekd mydskin
Lappeenrannan kaupungin ikaohjelman tyoryhméan jasen, Asko Kokkola, toi ilmi
haastattelussa motivoituvansa tydhonsa ihmisten auttamisen kautta. Han kuvaili
taman johtuvan mahdollisesti sukujuuristaan, silla héanen isansa ja isoisdnsa olivat
samankaltaisille tydurille suuntautuneita. Kokkola myos ilmaisi tyonsa olevan hanelle
hyvin luonteenomaista, koska h&nen karsivallinen seka periksiantamaton asenteensa
sopii  hdnen tyonkuvaansa. Kokkola kertoi motivoituvansa eniten sellaisista

tyotehtavistd, joissa han paasee toimimaan tyéntekijoiden parissa.

"Kun saa huomata, ettd tyontekijat omalla tyopaikalla huomaa etta heista pidetaan

huolta, se motivoi todella paljon.”

Teoriassa esiin tullut psyykkisten muutosten teoria saa tasta empiirisesta havainnosta
tukea. Psyykkisten muutosten teorian mukaan ikdantyvan tyontekijan kohdalla
voidaan nahda motivaation tunnepitoisten palkintojen saavuttamiseen kasvavan, ja
taman tukevan henkilon omaa identiteettia (Carstensen, 1995). Kokkolan
motivoituminen tyotarkastusten yhteydessa tyontekijdiden kokemasta huolenpidosta
voidaan olettaa olevan tunnepitoinen palkinto. Tydyhteistsséa esiintyvaksi ja tydohon
motivoivaksi tekijaksi Kokkola ilmoittaa sen, ettd han kokee tydyhteisdossaan
kollegojen ja myds johdon olevan sitoutunut ikdohjelmaan.

"Porukka on téysilld mukana ja johto on sitoutunut ja olen antanut mygs kiitospalautetta.

Vastaava henkilbstéjohtaja vie asiaa hyvin eteenpéin.”

Teoriassa esiin tullut sosioemotionaalinen selektiivisyysteoria esittaa, ettd ikaantyvien

tyontekijoiden tyomotivaation voidaan olettaa olevan korkeampi sellaisissa

tehtavissa, jotka tarjoavat mahdollisuuden positiiviselle palautteelle. Téllaisia tehtavia
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voisivat olla niin sanotut sosiaaliset tehtavat, tai palvelutehtavat, joihin liittyy
positiivinen suhde kollegojen ja tyonjohtajien kanssa (Stamov-Rof3nagel & Hertel,
2010). Taméa teoria saa tuekseen kyseisessa haastattelussa esiin tulleen huomion
siitd, etta tyosuojeluvaltuutettu Kokkola kokee kollegojen ja johdon olevan sitoutunut
ikdohjelmaan. Voidaan siis olettaa, ettd tdhén tydyhteis6on liittyvaan

motivaatiotekijadn kuuluu positiivinen suhde kollegojen ja johdon kanssa.

Turvallisuuspaallikkd Ari-Pekka Meurosen mukaan yli 50-vuotiaiden tydntekijoiden
motivoinnissa voi mahdollisesti olla eroavaisuuksia nuorempiin tyontekijoihin
verrattuna siind suhteessa, etta ikaantyvat tyontekijat kokevat turvallisuuden
korostumisen tyossaan selkeammin. Perusturvallisuuden osatekijoéina on Meurosen

mukaan tyon jatkuvuus ja varmuus.

"Koen ettéa turvallisuus ehkd korostuu 50-vuotiaiden ja vanhempien tyontekijoiden
keskuudessa selkeammin. Pohja on perusturvallisuudessa, ilman tata ei voi olettaa

motivaation kasvavan laisinkaan.”

Tydsuojeluvaltuutettu Asko Kokkolan mukaan yli 50-vuotiaita alaisia ei ole otettu
motivoinnissa huomioon eri tavalla kuin muiden ikaryhmien tyontekijoitd. Kokkola
kuitenkin painottaa, etta olisi tarkeda luoda polku jolla keventaa tyéuran loppuvaihetta
ja myds saada joustavampia tydaikoja luotua. Ari-Pekka Meuronen kertoi, etta
tyontekijoiden motivaatiostrategioissa ei ole tdhan mennessa ajateltu asiaa erikseen
ikaryhmittain. Meuronen toi kuitenkin esille sen, etta ikaohjelmaan kuuluvien kolmen
eri vaiheen ja naihin liittyvien osa-alueiden ollessa kunnossa tyOpaikoilla voidaan

olettaa tydhon motivoituvan kaikkien eri ikaryhmien edustajia.

Ari-Pekka Meuronen nékee Yyleisella tasolla ajateltuna ik&éntyvien tyontekijoiden
stereotypioinnin olevan sellaista, ettd heilla oletetaan olevan samat kaavat joiden
mukaan toimia, eika ikdantyvien tyontekijdiden oleteta oppivan uutta. Meuronen toi
kuitenkin esille nakemyksen, jonka mukaan joitakin ikd&ntyvid tydntekijoita voisi
mahdollisesti tyonkierto ja uudet ty6tehtavat motivoida tydssa. Meuronen pohdiskeli

ikdantyvan tyontekijan saattavan olla epailevainen tyonkiertoon mutta kenties siihen
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osallistuttuaan huomaavansa sen olevan piristavad. Teoria-osiossa esiin nostettu
stereotyypittely voi vaikuttaa ikaantyvien tyontekijoiden kaytokseen niin, ettd he
ryhtyvat torjumaan niita tyotehtavid, joissa yhteiskunta olettaa heidan suoriutuvan
heikosti (Steele & Davies, 2003). Empiriassa esiin tullut Meurosen huomio siita, etta
ikaantyvien tyontekijoiden ei yleisella tasolla kenties oleteta oppivan uutta tukee
ikédantyvien tyontekijoiden stereotypian teoriaa. Teoria kannustavan kehityksen
ilmapiirista toi ilmi, ettd organisaatioiden tulisi varmistaa ikaantyvien tyontekijéiden
toiden tukevan heidan henkilokohtaista kehittymistaan ja ettéa heidan tyotehtavansa
tulisivat sisaltaa riittavissa maarin mahdollisuuksia oppia uusia kykyja ja saavuttaa
uusia kokemuksia. Nain ollen tyGnantajat pystyisivat pitdméaan ikaantyvat tyontekijat
palveluksessaan (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2008). Meurosen esiin tuoma
pohdinta tytnkierrosta ja uusien tydtehtavien oppimisesta tukee siis osaltaan tata

kannustavan kehityksen ilmapiirin teoriaa.

Yhteiskunnassa esilla ollut eldkeidn lykkadminen ja tydurien pidentaminen ei Asko
Kokkolan mukaan tuo valttamatta tyonjohdollisesti suuria vaikeuksia elakeikaa

lahestyvien tydntekijéiden tydhdn motivoinnissa.

“En usko, etta tyénjohdollisesti on vaikeaa jos on selkeét ohjeet. Vaikein johdollinen
asia on 25 — 30-vuotiaiden kanssa esimiesty0 ja nuorten sitoutuminen tydhon

yleenséa.”

Suurin haaste on Kokkolan mukaan se, ettd esimiehet ja johtajat pystyisivat
johtamaan eri ikaryhmien edustajia niin, ettd osattaisiin keskittya eroavaisuuksiin
heissa. Ari-Pekka Meuronen puolestaan toi vastauksessaan esille sen, etta suuren
maaran tybvoimaa jaadessa elékkeelle lyhyen ajan siséalla ongelmaksi muodostuu
pikemminkin korvaavan tyévoiman saaminen. Taloustilanteen ollessa samalla kirea
seuraa tarve vahentaa henkilost6d. Meuronen korostaa myds elakeikaa lahestyvien

tyontekijoiden tydmotivaatiota nostavana tekijané eldkeian joustavuuden.

"Mielestani myos eldkeian joustavuus on hyva juttu, kun henkild saa itse miettia ja

vaikuttaa siihen milloin oma elake alkaa, 63 — 68-vuotiaana.”
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Tallainen joustavuus tuo ikaantyvalle tyontekijalle vallantunnetta, jonka Meuronen
kokee olevan mahdollisesti ikaantyvaa tyontekijad tyohon motivoiva tekija. Elakeian
saavutettua tyontekija voi itse tunnustella, onko hanella motivaatiota ja jaksamista

jatkaa pidempaan tybelamassa.

5.2.3 Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin tyontekijat

Haastateltut kuusi Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin tyontekijaa olivat kaikki
naispuolisia henkil6ita, ja koulutukseltaan terveydenhoitajia. Huomionarvoista on se,
ettd kaikki tyontekijat eivat tyoskentele samassa tyOyhteisossa tai tyotiimissa.
Haastatelluista nelja tyoskentelee neuvolaty6ssa, joka jakautuu
perhesuunnitteluneuvolan, aitiysneuvolan seka lastenneuvolan osa-alueisiin. YKksi
naistd neuvolatydssad tydskentelevistd terveydenhoitajista tytskentelee myds
kouluterveydenhoitajana ala-asteella, paatoimisesti han kuitenkin tydskentelee
neuvolassa. Neljdsta neuvolatytssa tyoskentelevistd haastateltavista kolme toimii
samassa tyotiimissa. Kaksi muuta haastateltavaa tyoskentelee
kouluterveydenhoitajina, yksi ala-asteella terveydenhoitajana ja yksi ylaaste- ja
lukiotason terveydenhoitajana. Kaikki haastatellut toimivat kuitenkin samaisen
tyonantajan palveluksessa, eli Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin (Eksote)

alaisuudessa.

Ensimmainen haastattelukysymys liittyi niihin  seikkoihin, jotka motivoivat
haastateltavaa hanen omassa tyonteossaan. Kaikki kuusi haastatelluista
terveydenhoitajista mainitsi erddksi tyéhon motivoivaksi tekijaksi toimeentulon
tuoman turvan, eli rahan. Nelja terveydenhoitajaa toi samassa yhteydessa ilmi

tyytyméattomyytensa palkkaan, palkan koettiin olevan huono tai niukka.

“Toki leipé on ansaittava, joten rahaa ei voi unohtaa motivoivana tekijéna. Tosin se on

surkea eiké vastaa koulutuksen ja kokemuksen maéréé, eika tyén vaativuutta.”

Kaksi terveydenhoitajaa otti esille tyon vaativuuden, koulutuksen ja kokemuksen
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karttumisen perustellessaan palkan riittamattomyytta. Teoria-osiossa ilmi tullut kasitys
siitd, ettd tyouran pidentdmiseen elakditymisen sijaan voisi joidenkin tyontekijdiden
kohdalla motivoida taloudellinen tarve tyonteolle (Smyer & Pitt-Catsouphes, 2007).
Tassa kohden ei voida ndhda empirian tukevan kyseista teoriaa. Erdéksi syyksi
voidaan katsoa olevan se, etta viisi terveydenhoitajaa mainitsi aikomuksenaan olevan
lykkaamatta elakditymista, vaikkakin samanaikaisesti koki palkan olevan niukka.
Toisaalta kaksi terveydenhoitajista sanoi olevansa mahdollisesti kiinnostunut
jatkamaan tyota eldkeidn saavuttamisen jalkeen, mutta ei kokopéaivaisesti. Kyseiset
haastatellut ilmaisivat osa-aikaisen tyon olevan kenties mahdollista jos terveys ja into

tyohon riittavat.

Yleisesti tyohon motivoivaksi seikaksi kolme haastatelluista terveydenhoitajista koki

olevan tyon itsenaisyys.

"Tybn itsendisyys tiettyyn rajaan asti, mahdollisuus vaikuttaa aika paljon tyépéivén

muotoutumiseen lyhyellé aikajénteella.”

Erés terveydenhoitajista kertoi tybhon motivoivan tekijan olevan johonkin yhteis6on
kuuluminen. Tama motivaatiotekij tukee teoria-osiossa esille tullutta kasitysta siita,
ettd sosiaaliset verkostot ja niihin kuuluminen koetaan merkitykselliseksi (Parkinson,
2002). Teoria-osiossa tuli samassa yhteydessa esille myods, etta sosiaaliset verkostot
voisivat mahdollisesti olla yksi tekija elakoitymisen lykkdamisessd. Empiria ei
kuitenkaan tue tatd taysin, silla kyseinen terveydenhoitaja mainitsi olevansa
mahdollisesti lykkaamatta elakkeelle jadmistadn elakeajan koittaessa.

Ihmislaheinen ty0 sek& positiivinen palaute asiakkailta oli yksi tarkeimmista
motivaatiotekijoistd haastatelluiden ndkemyksen mukaan. Kolme terveydenhoitajista
mainitsi positiivisen asiakaspalautteen olevan tarkeaa, ihmislaheinen ty6 oli neljalle

terveydenhoitajista yksi tadrkea motivaatiotekija.

Taman perusteella voidaan todeta sosioemotionaalisen selektiivisyysteorian seké
mydskin psyykkisten muutosten ikaantyessa olevan sellaisia teorioita, joita nama

empiriahavainnot tukevat. Sosioemotionaaliseen selektiivisyysteoriaan  liittyy
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ikaantyvan tyontekijan positiivisten tunnekokemusten tavoittelu. Talléin voidaan
ikdantyvien tyontekijoiden tyomotivaation olettaa olevan korkeampi sellaisissa
tehtavissa, jotka tarjoavat mahdollisuuden positiiviselle palautteelle, naitd tehtavia
voivat olla esimerkiksi sosiaaliset tehtavat taikka palvelutehtavéat (Stamov-Rof3nagel
& Hertel, 2010). Empiriassa tulee esille terveydenhoitajien tyén tukevan sisalléltaan
kyseisia tehtavid. Teoriassa esille tullut ikdantyvan tyontekijdn kasvava motivaatio
tunnepitoisiin  palkkioihin  psyykkisten ikdantymismuutosten myotd (Kanfer &
Ackerman, 2004) saa tuekseen kolmen haastatellun terveydenhoitajan esille tuoman
tyohon  motivoivan  positiivisen  asiakaspalautteen.  Tallainen  positiivinen

asiakaspalaute voidaan olettaa olevan tunnepitoinen palkkio.

Toinen haastattelukysymys koski erilaisia tybtehtavia ja niiden aiheuttamaa
tyomotivaation ilmenemista. Kaikki haastatellut terveydenhoitajat toivat ilmi
asiakkaiden kanssa tyGskentelyn olevan sellainen tyotehtava, joka motivoi heita

eniten tyossaan.

"Tyé asiakkaiden kanssa on motivoivaa kaiken kaikkiaan.”

Kaksi haastatelluista toi ilmi erillisena sen, etté tietokoneen kaytto ja tietotekniikka ei
motivoinut tydnteossa. Eras haastatelluista mainitsi, ettd hektinen tyotahti joka
siséltda kokouksia, koulutuksia, informaatiotulvaa ja muutoksia aiheuttaa sen, etta
tyonkuvaan kuuluva ydintyd on parasta hanen tydssaan. Myo6s erds toinen
haastatelluista kertoi, etta on mukava tehda sitd mitd osaa ja nain ollen tyénkuvaan
littyva perustyd koetaan riittavand. Tama empiirinen aineisto tukee useita seikkoja
teoriasta. Asiakkaiden kanssa tydskentely, eli kyseessd olevien terveydenhoitajien
tyonkuvan perustyoksi luonnehdittu tydskentely, tukee ikdantymisen psyykkisiin seka
kognitiivisiin muutoksiin liittyvia teorioita. Ikaantymisen psyykkisiin muutoksiin kuuluu
teorian mukaan se, etta ikaantyvat tyontekijat eivat koe uusien tyotehtavien olevan
motivoivia. Alhaisemman motivoituneisuuden voidaan siis nahda ilmenevan sellaisten
tyotehtavien kohdalla, jotka vaativat uusien tydtehtavien suorittamista (Kanfer &
Ackerman, 2004). Koska kaikki terveydenhoitajat ilmaisivat asiakkaiden kanssa

tyoskentelyn olevan motivoiva ty6tehtava, voidaan nain ollen olettaa sellaisen tyon,
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jonka haastatellut osaavat parhaiten ja jossa he ovat kokeneimpia, motivoivan

enemman kuin uusien tydtehtavien opettelu.

Ikdantymisen kognitiivisiin muutoksiin kuuluu teorian mukaan se, ettd ajan myo6ta
ikaantyville tyontekijoille karttunut kokemus voi myo6tavaikuttaa kompleksisiin
tyotehtaviin. N&ain ollen moninaisiin ty6tehtaviin liittyvien tydsuoritusten lopputulemien
ennustaminen on helpompaa (Sturman, 2003). Kognitiivisiin muutoksiin liittyy myo6s
kiteytynyt alykkyys joka on automaattista, kokemukseen perustuvaa ja
prosessuaalista (Peeters & van Emmerik, 2008). Empiriasta voidaan siis ainakin
kognitiivisten muutosten teoriaan liittyen 16ytdd tukevana seikkana se, etta
haastatelluilla terveydenhoitajilla asiakkaiden kanssa tydskentely on tuonut eniten
tyokokemusta, ja néin ollen se koetaan motivoivana, silla sen osaa parhaiten omassa
tyossa. Eras terveydenhoitajista myds mainitsi, ettéa tyduran alkaessa han turvautui
enemman oppikirjoihin hankalien tyOtehtavien eteen tullessa, kun taas ikdantyessa

kokemus on tuonut suurta valttia tytehtavista suoriutumiseen asiakkaiden parissa.

Motivaation selektiivisyyttd ja kehityksen saatelyn teoreettista mallia empiria tukee
my6s osaltaan. Teorian mukaan ikaantyvat tyontekijat pyrkivat minimoimaan
paamaarien tavoittelussa syntyvida menetyksia ja he yrittavat yllapitdd sisaisia
resurssejaan. Nuoremmat tyontekijat  puolestaan  keskittyvat enemman
tavoittelemaan saavutuksia, kuin ehkdisemaan mahdollisia menetyksia (Ebner et al.,
2006). Menetykset etenkin ikaantymiseen liitettdessa ovat usein sidottavissa yleiseen
biologisten ja kognitiivisten resurssien vahenemiseen (Stamov-Rol3nagel & Hertel,
2010). Empiria tukee tassd yhteydessa sitd, etta terveydenhoitajien voidaan
ymmartaa yllapitavan saavuttamiaan kokemuksen tuomia sisaisia resursseja, ja nain
ollen asiakkaiden kanssa tydskentely on motivoivampaa kuin uusiin tydtehtaviin
keskittyminen. Uusiin tyotehtaviin keskittyminen voi motivaation selektiivisyyden
mukaan mahdollisesti aiheuttaa padmaarien tavoittelussa menetyksia ikaantymiseen
liittyvien biologisten ja kognitiivisten resurssien vahenemisen vuoksi.

Kolmas haastattelukysymys koski tyduran varrella koettuja tydomotivaatiotekij6ita ja
naissa tekijoissa mahdollisesti havaittuja muutoksia. Viisi terveydenhoitajaa ilmaisi,

ettd pitkd tyokokemus kuin myo6s yleisesti elaménkokemus on aiheuttanut tyon
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motivaatiotekijoissd muutoksia vuosien varrella.

"Pitkd tybkokemus ja idn myo6td mybs elédménkokemus auttavat ndkeméén asioita
aivan eri lailla kuin nuorempana. Huomaa asioita eri tavalla ja osaa hoitaa monia
asioita laaja-alaisemmin ja kokonaisvaltaisemmin. Tédmé& tuo tyydytystd ja

onnistumisen tunteita vaikeitakin asioita hoitaessa.”

Eras terveydenhoitaja toi esille omien lasten saamisen sek& perheen perustamisen.
Han koki sen olleen sellainen tekija, joka osaltaan muutti motivoitumista tyéhon, silla
se antoi uutta nakdkulmaa ja ymmarrystad lastenneuvolatydssa toimimisessa. Eras
terveydenhoitajista mainitsi ikddntymisen tuoman resurssien vahenemisen olevan
tyomotivaatiomuutosten takana, nimenomaisesti ikaantymisen tuomat fyysiset
rasitteet eivat lisanneet hanen nakokulmastaan motivoituneisuutta tyohoén. Kaksi
terveydenhoitajaa otti esille tydn tuoman henkisen kuormituksen, ja sen kuinka tama
kuormitus on vaikuttanut motivaatiotekijoinin tyén kontekstissa. Toinen naista
terveydenhoitajista ilmaisi, ettd han on oppinut iAn my6étda huomaamaan tyon
henkisen kuormituksen ja nain ollen jattdmaan tyot tyopaikalle. Kyseinen
terveydenhoitaja myds lisasi, ettd on huomannut itsestdan huolen pitamisen vapaa-
ajalla muun muassa liikunnan avulla lisddvan motivoituneisuutta tydontekoon. Toinen
naistd terveydenhoitajista taas on havainnut tydelaman verottavan henkisia

resursseja.

"Havainto, etté tybelamé vie liikaa aikaa ja henkistd energiaa, jotta pystyisi
harrastamaan mitddn tai edes kunnolla viikonloppuisin palautua uuteen

tybvireeseen.”

Positiivisen lahestymisteorian késite saa tuekseen naistd empiirisistd havainnoista
ainakin sen, etta ikdantymisen tuoma kokemus, asioiden laajempi tarkastelukyky ja
niin edelleen voidaan kasittdd inhimillisen pddoman kasvuna. Peterson ja Spiker
argumentoivat, ettd ihmisissa esiintyva inhimillinen paddoma kasvaa kokemuksen ja
ajan myo6ta. Ne tyontekijat, joilla kyseinen padoma on korkea, tuovat enemman

positiivisesti myo6tavaikuttavaa arvoa organisaatioille (Peterson & Spiker, 2005).
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Tassa yhteydessa empiiriset havainnot tukevat myos fyysisissa kyvyissa tapahtuvien
idn tuomien muutosten teoriaa. Teorian mukaan fyysiset kyvyt heikentyvat
ikaantyessa, ja fyysisen terveydentilan oletetaan vaikuttavan tydmotivaatioon.
Holahanin (1988) mukaan terveydentila korreloi positiivisesti tydsuoritukseen
motivoitumisessa. Empiriassa haastateltujen esiin  tuoma hyvan fyysisen
terveydentilan huomiointi tydhon motivoitumiseen tukee siis fyysisten muutosten

teoriaa.

Kolme terveydenhoitajaa toi esille organisationaalisten muutosten vaikuttavuuden
tyomotivaatiossa, yksi heista kertoi ettei kaipaisi muutoksia enaa tytssa, kaksi toi
esille organisationaaliset muutokset seké tyon kehittdmisen.

"Negatiivisessa mielessé jatkuva muutosten ja niin sanotun tyon kehittamisen
ruljanssi yhdistyneenad suuriin organisaatiomuutoksiin ja henkilokunnan liian nopea

vaihtuvuus ovat nakertaneet tyéviihtyvyytta.”

Kannustavan kehityksen ilmapiiri ja siihen liittyva teoria ei saa tassa yhteydessa
tuekseen vahvaa empiirisestda havaintoa tyohon liittyvan kehittdmisen osalta.
Kyseisen teorian mukaan ne ikaantyvat tyontekijat, jotka kokevat tydnsa olevan hyvin
tarkea osa-alue elamassaan ja jotka ovat kokopaivaisessa tydssa, seka joiden taytyy
tyoskennella taloudellisten seikkojen vuoksi, ovat todennakoéisesti enemmaéan
sitoutuneempia tyohon liittyviin kehittaviin aktiviteetteihin (Armstrong-Stassen &
Schlosser, 2008). Tyohon liittyvan kehittdmisen ei koettu empirian mukaan olevan
mieluisaa, vaikkakin kyseiset terveydenhoitajat tydskentelevat kokopaivaisesti ja

ilmoittivat taloudellisten seikkojen olevan ty6hon motivoiva tekija.

Neljas haastattelukysymys koski tydyhteisfd ja tdhan liittyvia tydhon motivoivia
tekijoitd. Kaikki haastatellut terveydenhoitajat ilmaisivat tydyhteison tarkeimmaksi

motivoivaksi tekijadksi muodostuvan kollegat.

"Tybpaikka kahvitauot erittain térkeita, sielléd pystytéddn yhdessé& miettimaan asioita ja

usein néin tehdaankin jos on rasittavuutta tai jotain joka koskee kaikkia. N&in
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Jakamalla asioita rasittavuus védhenee, koko taakka ei kohdistu itselleen.”

Kaksi haastatelluista mainitsi myos tiimitydhon siirtymisen olleen tydmotivaatiota
nostattava tyoyhteiséon liittyva tyomotivaatiotekija. Neljd haastatelluista ilmaisi
esimiehiltd saadun tuen olevan vajavaista tai jopa huonoa, yksi haastateltu ilmaisi

kuitenkin olevansa tyytyvainen esimiehiinsa.

"Téllé hetkella johto ei motivoi. Liikaa johtajia. Byrokratiaa liikaa. Jarjen kéytto ei aina
ole edes sallittua. Ylempi johto ei edes tieda, mita tybhon kuuluu ja mitd kaikkea se

pitéa siséllaan.”

Osa haastatelluista koki my6s esimiehen etdisyyden olevan tyomotivaatiota
vahentava tekija. Eras haastateltu perusteli tata silla, ettd hanen tyodhistoriassaan
kokemansa muutostilanne oli turhauttava eikd motivoinut tyonteossa, koska
esimiehen tuki muutostilanteessa oli olematon. Nama empiiriset havainnot suhteista
kollegoihin sekd esimies- ja johtotasoon tukevat vahvasti sosioemotionaalista
selektiivisyysteoriaa. Sosioemotionaalisen selektiivisyysteorian mukaan positiivinen
suhde kollegojen ja tybnjohtajien kanssa motivoi ikaantyvaa tyontekijaa (Stamov-
Rof3nagel & Hertel, 2010).

Kaksi haastateltua perusteli esimiesten olevan olematon tydmotivaatiota lisaava
tekija, silla heidan mukaansa positiivista palautetta tyosta sai vahan tai ei ollenkaan.
Naiden haastateltujen mielesta palautetta esimiehilté sai vain, jos esimiehilld oli jotain

negatiivista sanottavaa.

“Toivoisin enemmdé&n kannustusta johtajien puolelta, sekd muutakin néakyvyytté
Johtajilta eiké vain sdhkdpostiyhteydenottoja. Enemmén henkilbkohtaista keskustelua
Ja kannustettaisiin muillakin tavoin kuin aina vain negatiivista tuotaisi esille. Jos jotain

negatiivista palautetta on, se saadaan hyvin &kkia.”

Namé& empiiriset havainnot tukevat osaltaan ikdantyvien tyontekijdiden

stereotypiointiin liitettdvad teoriaa siind mielessa, ettd ik&antyvien tyontekijoiden
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tekemat virheet johtavat useammin moitteisiin. Nuorempien tydntekijoiden tekemat
virheet taas johtavat useammin neuvoihin, ja siihen kuinka nuoret tyontekijat voisivat
parantaa suoritustaan (Rupp et al., 2006). Myds psyykkisten muutosten teoria saa
tastd empiirisestd havainnosta tukea. Psyykkisten muutosten teorian mukaan
ikaantyvien tyontekijoiden tydmotivaation voidaan olettaa olevan korkeampi
sellaisissa tehtavissa, jotka tarjoavat mahdollisuuden positiiviselle palautteelle
(Stamov-RoRRnagel & Hertel, 2010). Haastatteluissa esiin tullut esimies- ja
johtotasolta saatu negatiivinen palaute tukee tassa yhteydessad psyykkisten

muutosten teoriaa, silla negatiivista palautetta ei luonnollisesti koeta motivoivana.

Kaksi terveydenhoitajaa toi haastatteluissa esille sen, ettd tyonantajan jarjestamé

tyonohjaus taikka koulutus motivoi tydnteossa.

"Tybnantajan koulutukset téarkeitd ja laajentaneet paljon ajatusmaailmaa seké

kasvattaneet ihmisena.”

Toinen terveydenhoitaja taas ilmaisi, ettd mielenkiintoinen koulutus voi mahdollisesti
lisdtd tydmotivaatiota omaa tyotd kohtaan. Yksi terveydenhoitaja toi kuitenkin esille
tyytymattomyytensa koulutuksiin, ja koki niiden olevan vahemman tydtd motivoiva
tekija. Tassa yhteydessa empiria tukee ainakin osittain kannustavan kehityksen
ilmapiirin teoriaa, koska on olemassa jonkin verran aiempaa empiirista tutkimusta
siitd, etta kehityksen varrella johtajilta sek& kollegoilta saadun tuen koettiin olevan
vaikuttava tekijd muun muassa tyontekijan osallistumisessa tyokontekstiin liitettaviin
kehittaviin aktiviteetteihin (Maurer, 2002). Koulutusten voidaan katsoa mahdollisesti
olevan téllainen tyohon liittyva kehittava aktiviteetti, jota empiria tukee kahden
haastatellun esille tuomien ndkdkulmien mukaan. On kuitenkin huomioitava, etta yksi

haastatelluista ei kokenut koulutusten olevan motivoiva tekija tydonteossa.

Viides ja viimeinen haastattelukysymys koski elakoitymista ja tahan liittyvia ajatuksia
seka mahdollista elakditymisen lykkdamista. Kaikki haastatelluista olivat suhteellisen
samoilla linjoilla elakoéitymiseen liittyvistd ajatuksista. Eroavaisuuksia tuli kuitenkin

ilmi.
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"En missédén tapauksessa, asia on kohdaltani jo ratkaistu. Vain &éarimmaiset
tapahtumat eldméassé olisivat voineet vaikuttaa ennen eldkehakemusten lahettamista

tyénteon jatkamisen suuntaan.”

Yksi terveydenhoitajista luonnehti, etta ei koe eldkoitymisen olevan mitenkdan
uhkaavaa ja uskoo olevansa kypsa jaamaan elakkeelle elakeajan koittaessa. Han
my0s lisasi, ettd ei usko lykk&aavansa elakoitymista eldkeian saavutettuaan. Eras
terveydenhoitajista on jaamassa osa-aikaelékkeelle, ja kokee tyonjatkamisen
mielekkaana niin kauan kuin hanen terveytensa riittdd. Yksi terveydenhoitajista toi
ilmi, ettd jos hé&nen ajatuksensa eldkoitymisestd muuttuvat elékeian lahentyessa,
voisi han mahdollisesti jatkaa osa-aikaisessa tydssa elakeian saavuttamisen jalkeen.
Han kuitenkin painotti, etta ei talla hetkella ajattele silla tavalla. Erés terveydenhoitaja
ilmaisi, ettd aikoo jaada elékkeelle heti kun vain siihen tulee mahdollisuus. Yksi

terveydenhoitajista luonnehti odottavansa elakoitymista hyvin paljon.

“Odotan jo elakoitymistd, olisi muutakin tekemista péivasaikaan. Olisi tosi mahtavaa
Jos saisi viimeisinéd vuosina rinnalle nuoren tydntekijan oppiin ja voisi tehdé osittaista
tybaikaa ja siirtdd sitd ‘"hiljaista” tietoa tulevalle polvelle. Vaikea kuvitella

motivointikeinoa jotta siirtdisi eldkkeelle siirtymista.”

Tama empiirinen havainto tukee ikaantyvan tyontekijan psyykkisten muutosten
teoriaa. Psyykkisten muutosten teorian mukaan esimerkiksi nuorempien
tyontekijoiden mentorointi sekd opettaminen voivat motivoida ikaantyvaa tyontekijaa
(Kanfer & Ackerman, 2004). Myos esille tulleet empiiriset havainnot haastateltujen
ajatuksista elakoitymiseen liittyen tukevat teoriaa siind, ettd elakoitymiseen
vaikuttavat hyvinkin paljon henkilon yksilolliset tekijat ja tyotehtavat. Elakditymisen
lykkaamiseen liittyvassa teoriassa tuli esille, etta ikd&ntyvien tyodntekijdiden
keskuudessa tyohistoria, niin sen ilmeneminen kuin yksilon kokemuksetkin,
maarittavat  yksilollisesti  henkilon odotukset tydsta sekd& eldkoitymisesta.
Toisinsanoen, ei ole olemassa mitaan yleistettdvissa olevaa joukkoa ikaantyvia
tyontekijoita jotka reagoisivat kaikki samalla tavalla erilaisiin ohjelmiin joita valtiot

jarjestavat tyoian pidentamisen kannustamiseksi (Flynn, 2010).
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6. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen lopullisena tarkoituksena on laadullisen tutkimuksen kautta
auttaa ymmartamaan ja loytamaan mahdollisia ikdantyvan tyontekijan
tydmotivaatioon vaikuttavia seka siihen liittyvia seikkoja. Tutkimuksen pyrkimyksena
on loytaa vastauksia tutkimusongelmaan jonka pystyy tiivistamaan pelkistetyksi

tutkimuskysymykseksi:

Mitké ovat ikdéntyvaa tybntekijéé tybhén motivoivat tekijat?

Tarkoituksena on ymmartaa ilmiéta teorian ja empirian vuoropuhelun avulla, ei
niinkaan loytaa varmoja ja selkeitéa vastauksia sille, mitka ovat ikédéantyvaa tyontekijaa
tyohon motivoivat tekijat. Seuraavassa kaydaan lapi tutkimuksessa eniten esille
tulleita ikdantyvia tyontekijoita tybhon motivoivia tekijoita.

Teorian mukaan ikaantyviksi tyontekijoiksi lueteltavat henkilét muodostavat hyvin
heterogeenisen ikdryhméan, joka tarkoittaa ik&&ntyessd henkildiden olevan
yksilollisesti paljonkin toisistaan poikkeavia muun muassa hyvinvoinnin ja
terveydentilan valilla (Peeters & van Emmerik, 2008). Tyohon liitettavana kontekstina
tyohyvinvointiin liittyy oleellisesti motivaatio tyohon, joten voidaan kenties olettaa
teoriassa tyOmotivaation olevan ikaantyvilla tydntekijoilla toisistaan poikkeavaa.
Voidaan kuitenkin todeta, ettd ainakin tdhan tutkimukseen keratyn kuuden
terveydenhoitajan haastatteluaineiston perusteella haastateltavia yhdistivat lukuisat
tydomotivaatioon vaikuttavat seikat vaikka osittaista eroavaisuutta myds ilmeni.
Tarkeimmaksi yhdistavaksi tyomotivaatiotekijaksi voidaan nostaa kollegojen ja
johdon vaikutus tydmotivaatioon, taloudellisen tuen tuoma vaikutus tyémotivaatioon,
kokemuksen tuoma vaikutus tyémotivaatioon seka henkisen rasittavuuden vaikutus
tydomotivaatioon. Henkinen rasittavuus  voidaan nahda haastateltujen
haastatteluvastausten perusteella johtuvan tyon ihmisl&heisesta luonteesta seka
haastateltujen esille tuomien organisationaalisten muutosten vaikutuksesta. Toisaalta
kuitenkin haastateltut toivat esille sen, ettd asiakkaiden kanssa tytskentely ja nain

ollen tydhon liittyvd ihmislaheisyys on heitd tydssddn motivoivin tyotehtava. Nain
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ollen voidaan olettaa, ettd haastateltujen tyohon liittyvdn henkisen rasittavuuden
helpottamiseksi on kenties pyrittava kehittdmé&én tehokkaampia henkildstojohdollisia
toimenpiteita. Toisaalta haastatteluissa kavi ilmi, ettéd tah&n on jo pikkuhiljaa siirrytty
muuttamalla tyoskentelytapoja ainakin  osittain  tiimitybn  suuntaan, jolloin
terveydenhoitajat pystyvat pienentdmaan tyon aiheuttamaa ja tyomotivaatioon

vaikuttavaa henkista rasittavuutta jakamalla sen kollegojen kanssa.

Eniten empiiristd tukea tahan tydhoén kootuista teorioista sai sosioemotionaalinen
selektiivisyysteoria seka ikaantyvan tyontekijan psyykkisten muutosten teoria. Suhde
esimiehiin ja kollegoihin, seké positiiviset palautteet asiakkailta kuin my6s esimiehilta
saivat terveydenhoitajien haastatteluissa eniten painoarvoa ty6hon motivoivina
tekijoind. Taman johdosta voidaan sanoa, etta Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin
sitouttaminen Lappeenrannan kaupungin toimesta vuoden 2011 alussa alkavaan
ikaohjelmaan voisi olla Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin (Eksote) alaisuudessa
tyoskentelevien ik&antyvien terveydenhoitajien tyOmotivaation kannalta hyvinkin
kannattavaa. lkdohjelmaan liittyy sellaisia osa-alueita, jotka kenties kaytannossa
toteutuessaan voisivat tuoda Eksoten terveydenhoitajien yleiseen tydhyvinvointiin
sekd tatd kautta myods tydmotivaatioon huomattavaa kohennusta. Etel&d-Karjalan
sosiaali- ja terveyspiirin johto ja koko tydpiiri saisi tdsta mahdollisesti kohennusta,
silla ikdohjelman kuuluminen tydhyvinvointi- ja tuottavuusohjelmaan voisi tuoda
taloudellista tuottavuutta ikaantyvien tyontekijoiden tydmotivaation kohentumisen
seurauksena. Empirian tuoma vahva tuki sosioemotionaaliselle selektiivisyysteorialle
etenkin haastateltujen terveydenhoitajien esiin tuomassa puutteelliseessa esimies-
alaissuhteessa on hyvinkin huomionarvoinen seikka. Tastd voidaan paatella, etta
esimiehen tuki ikdantyvan tyontekijan tyomotivaatiossa on ensiarvoisen tarkeaa.
Toisaalta haastatteluissa tuli esille my6s se, ettd ikd&ntyvat terveydenhoitajat kokivat
tyon itsenaisyyden motivoivan heitd tyéssaan. Esimiesten toiminnan voisi siis tAméan
johdosta olettaa olevan ihanteellisinta tydmotivaation kannalta siten, etta ikdantyvien
tyontekijoiden tyokokemusta kunnioitettaisiin antamalla itsenaisyyttd tyéhon, mutta
myaos tuettaisiin tyontekoa esimerkiksi positiivisin palauttein. Empiriassa esiin tullut ja
sosioemotionaalista selektiivisyysteoriaa kuin myés psyykkisten muutosten teoriaa

tukenut havainto siita, ettd osa terveydenhoitajista koki esimiesten antaman
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palautteen ilmenevan vain silloin kun tyésta on jotain negatiivista huomautettavaa on
myo6skin tarke& havainto. Tasta voidaan tehda jalleen se johtopaatos, etta ikaantyvan
tyontekijan kokema positiivinen suhde esimiehen kanssa on mahdollisesti hyvinkin

tarkeaa tydmotivaation kannalta.

Kannustavan kehityksen ilmapiirin teoria sai empirian perusteella hyvinkin ristiriitaisia
havaintoja. Esimiestasolla koetaan tyonkierron ja ty6tehtavien vaihtuvuuden
motivoivan ikdantyvia tyontekijoita. Tata tukee Ari-Pekka Meurosen haastattelussa ja
my6s Lappeenrannan tydhyvinvointi- ja tuottavuusohjelman luonnoksessa esiin
tulevat seikat. Osittain terveydenhoitajien haastatteluiden perusteella tyon
kehittdminen ja koulutukset tuovat motivaatiota tydhon, mutta osittain myds ilmeni
ettd ne eivat motivoi tyohon. Voidaan kuitenkin pohtia, voisiko tdssa yhteydessa
positiivisempi suhde esimiehiin, esimiesten kannustus ikaantyvien tyodntekijoiden
koulutuksiin, yleinen positiivinen suhtautuminen ja niin edelleen vaikuttaa asiaan.
Tallaiset seikat voisivat kenties parantaa terveydenhoitajien osallistumista kehittaviin
aktiviteetteihin ja nain ollen parantaa tydmotivaatiota seka kenties auttaa
terveydenhoitajia pidentdmaéan tyduraansa. Tahan pohdintaan voidaan perusteluksi
jalleen liittad se, ettd haastattelujen perusteella suhde esimiesten kanssa ol

enemman negatiivinen kuin positiivinen.

Ari-Pekka Meurosen sekd Asko Kokkolan haastatteluiden perusteella voidaan
paatella, ettd ikaantyvien tyontekijdiden tydmotivationaalisiin seikkoihin ollaan ainakin
organisaatioissa herddmassa pohtimaan. Yleistysta ei voida kuitenkaan tehda, silla
tassa tyodssa ilmeni tyontekijoiden tydmotivaatioon panostamista vain Lappeenrannan
kaupungin osalta. Meurosen ja Kokkolan haastatteluiden yhteydessd ilmeni
mielenkiintoisia seikkoja joita ei kaikkea pystytty tdméan tyon teoriassa esiintyvien
asioiden ja empirian kanssa linkittam&éan toisiinsa. Téallaisia seikkoja ovat naissa
haastatteluissa esille tulleet ikaantyvan tyontekijan perusturvallisuus, turvallisuuteen
littyva tyon jatkuvuus seka varmuus. Myo6s ikaantyvien tyontekijoiden tydhon
litettava tyonjoustavuus seka tyouran loppuvaiheen keventdminen ovat seikkoja joita
ei ainakaan tamén tyon teoriaosiossa ilmene. Huomionarvoista on myos, ettd Asko

Kokkolan omaan tyémotivaatioon liittyvat haastatteluvastaukset ja ndiden vastausten
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vertaileminen Eksoten terveydenhoitajien kanssa ei sindlladn ole hyddyllista tai
mielekasta tassa tyossa, silla selkeampien johtopaatdosten tekemiseksi tarvittaisiin
useampien esimiesasemassa tyoskentelevien Ikadantyvien henkildiden
haastatteluaineistoa. Kokkolan haastatteluvastaukset tuovat kuitenkin sinall&d&n
taman tutkimuksen tutkimusongelman kannalta tutkimusaihetta selkeyttavia

vastauksia.

Sellaiset teoriat, joita tahan tyéhon koottu empiirinen aineisto ei tukenut osittain
ollenkaan tai sitten hyvin vahaisissa maarin oli kappaleessa 4.2 esitellyt
elakoitymiseen liitettavat tekijat. Se, miksi empiirinen aineisto ei tukenut kovinkaan
paljon tatad teoriaa on epaselvdad. Syita voi olla kyseisen teorian kehittdminen ja
testaaminen Yhdysvalloissa, Yhdysvaltoihin liittyvat eridvat yhteiskunnalliset seikat,
kulttuurien eroavaisuus ja niin edelleen. Kaikki muu teoreettinen aineisto sai

empiriasta suhteellisen paljon tukea.

Huomioitavaa on, etta taman tutkimuksen pohjaksi koottu teoria ja teoriaan liittyvat
aiemmat tutkimukset on suoritettu muualla kuin Suomessa. Taman johdosta voidaan
kenties olettaa joidenkin tekijoiden, mahdollisesti kulttuurin, vaikuttaneen aiempiin
tutkimuksiin ja niin myds tahankin tutkimukseen. Teorian ja empirian véalisen
vuoropuhelun tuloksena pystytaan kuitenkin huomaamaan empirian tukevan tyéhon
koottua teoriaa melko laajalti. Vaikka naihinkin huomioihin vaikuttaa taman
tutkimuksen tekijdn omat taustaoletukset koskien ihmisen perimmaista olemusta,
olevaisuusoppia ja tieto-oppia, voidaan silti tehda johtopaatoksia teorian ja empirian
vuoropuhelun kautta. On myo6s otettava huomioon se seikka, etta tutkimukseen
koottu empiria koskee vain tiettyyn toimialaan keskittyvien yksildiden havaintoja
ikaantyvien tyontekijoiden tydmotivaatiosta. Huomioitavaa on myds se, etta vaikkakin
tdssa tyossa kaytetyn teorian mukaisissa aiemmissa tutkimuksissa ei ole osoitettu
ainakaan suuremmissa maarin minkaanlaisia viittauksia siihen ettd sukupuoli voisi
olla ikdantyvan tyontekijdn tyomotivaatioon vaikuttava tekija, on kuitenkin otettava

huomioon haastateltujen sukupuolet mahdollisina vaikuttavina seikkoina.
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Jatkotutkimusten osalta voidaan todeta, ettd kattavamman ja  syvallisemman
tutkielman teko aiheeseen liittyen olisi mielenkiintoista. Taté voidaan perustella silla,
ettd ainakin tassé tyossa ilmi tulleen kuuden terveydenhoitajan nakemys esimerkiksi
elakoitymisesta ja motivoitumisesta tyduran pidentdmiseen olivat keskendan
suhteellisen samankaltaisia. Haastateltujen vastaukset tyomotivaatioon liittyviin
haastattelukysymyksiin olivat muutenkin yllattavan samankaltaisia. Voisi siis olla
hyddyllista ja kiintoisaa tutkia jatkotutkimuksilla, miké tallaiseen samankaltaisuuteen
vaikuttaa. Onko kyseessa mahdollisesti toimiala, tyénluonne, asema jossa henkild
tyoskentelee, tyontekijan ika vai jokin sellainen seikka joka ei tule laisinkaan ilmi
tdssa tutkimuksessa. Naita seikkoja olisi kiintoisaa tutkia pidemmalle
jatkotutkimuksin, esimerkiksi pro gradu-tutkielman kautta. Havaitsemalla selkedmmin
mahdollisia samankaltaisuuksia voitaisiin kenties jatkossa kehittdd jossain maarin
tehokkaampia henkilostdjohdollisia toimintaperiaatteita ikaantyvien tyontekijoiden

tyomotivaation ja tyéurien pidentamisen osalta.

Tyon tutkimusongelman sekéd johtopaattksien kannalta voidaan tiivistden todeta
ainakin taman tutkimuksen perusteella ikdantyvien tyontekijoiden tydmotivaatiossa ja
siihen vaikuttavissa tekijoissa olevan selkeda empiirista tukea tassa tydssa teoriana
kaytetylle aineistolle. Lisatutkimukset aiheen tiimoilta ovat ainakin ajankohtaisuutensa
vuoksi perusteltuja, jos organisaatiot ja valtiot haluavat saada ikaantyvien
tyontekijoiden tydmotivaatiota kohentamalla  yleishyddyllisia  vaikutuksia
organisaatioihin. Téallaisia vaikutuksia voisivat olla organisaation kannalta perusteltu
tuottavuuden lisaantyminen niin  ikdantyvien tyontekijdiden tyOmotivaation

kohentumisen kuin tata kautta mahdollisten ty6urien pidentamistenkin kautta.
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LIITE

Haastattelukysymykset:

1. Mitk& asiat motivoivat sinua tekemaan tyotasi?

2. Motivoivatko sinua jotkin tietyt tyotehtavat?

3. Oletko huomannut vuosien saatossa omaa tydskentelyasi motivoivien tekijdiden
muuttuneen?

- Mitka tekijat koet olleen muutosten takana?

4. Mitka tekijat tydyhteisdssa motivoivat tyontekoasi?

- Kollegojen ja johdon vaikutus?

5. Mik& on suhtautumisesi eldkkeelle jaamiseen?
- Koetko voivasi lykata elakoitymista? Mitka tekijat voisivat motivoida tahan?

Lappeenrannan ikaohjelman tyéryhmaan kuuluvilta Ari-Pekka Meuroselta ja Asko

Kokkolalta kysyttiin lisaksi:

6. Koetko 50-vuotiaiden ja tatd vanhempien tyontekijoiden motivoinnissa olevan

eroavaisuuksia muihin ikaryhman edustajiin verrattuna?

7. Minké&laisia motivaatiostrategioita alaisia kohtaan kaytetaan?
- Otetaanko 50-vuotiaat ja tata vanhemmat huomioon eri tavalla?

8. Koetko 50-vuotiaita ja tatd vanhempia tyontekijoita kohtaan esiintyvan yleisella tasolla
stereotypiointia?

- Millaista? Mink&lainen lahestymistapa voisi vaikuttaa tilanteeseen?

9. Onko mahdollinen elékeian lykkaaminen tuonut haasteita elakeikaa lahestyvien alaisten



motivoinnissa?

- Pyritaanko heité sitouttamaan tyohonsa eri tavoin taméan johdosta?



