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Tämä tutkimus tarkastelee yrittäjäksi ryhtymisen syitä pitkän työuran jälkeen. 

Tutkimuksessa halutaan selvittää, mitkä tekijät vaikuttavat yrittäjäksi ryhtymiseen ja 

ansiotyön jättämiseen. Ikääntyminen vaikuttaa työn tekemiseen ja työssä jaksamiseen, 

ja eläkeiän nostamisen myötä jokaisen organisaation on varmistettava kilpailukyvyn 

säilyttäminen huolehtimalla inhimillisen pääoman hyvinvoinnista.  

 

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää mikä yrittäjänä työskentelemisessä kiehtoo ja miksi 

ansiotyöstä ollaan valmiita luopumaan. Tutkimuksen tarkoitus on muodostaa käsitys, mitä 

seikkoja ikääntyvä työntekijä arvostaa työssään ja mitkä tekijät vaikuttavat positiivisesti 

työssä jaksamiseen. Tutkimukseen haastateltiin yrittäjäksi ryhtyneitä Etelä-Karjalan ja 

Kymenlaakson alueella sekä kerättiin yrittäjäksi ryhtymiseen liittyvää aineistoa lehdistä. 

 

Tämän tutkimuksen mukaan yrittäjäksi ryhtymisen tärkeimpiä syitä ovat vapaus päättää 

oman työn organisoinnista, mahdollisuus kehittyä työssä sekä mielekäs työ. Tutkimuksen 

perusteella voidaan todeta, että työurien pidentäminen onnistuu kehittämällä johtamista 

ja esimiestyötä huomioimaan eri-ikäisten tarpeet työssä. Samalla työolot kehittyvät 



 

 

 

mielekkääksi ja hyvinvointia edistäväksi, sekä saavutetaan tehokkuutta organisaatiossa 

olemassa olevien inhimillisten voimavarojen avulla. 
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This research examines why workers leave employment and start their own business. 

The study wants to find out, which factors influence founding of a business. Aging affects 

work and well - being at work. By raising age of retirement, each organization must ensure 

that their competitiveness is maintained by taking care of human capital.  

 

Main objective of this research is to find out what factors attract people to 

entrepreneurship so much that they are willing to leave regular incomes. The aim of this 

study is to understand the factors that an aging worker appreciates in their work and what 

factors are positively influencing well-being at work. The data was collected by 

interviewing entrepreneurs from South Karelia and Kymenlaakso area. Secondary data 

was collected from newspapers and magazines.  

 

According to this study the most significant reason to start a business is freedom to decide 

how to organize own work, ability to development and meaningful work. Based on this 

study, work careers extension is possible by developing management and leadership 



 

 

 

skills to take consider the needs of different ages of employees. Also they will develop 

working conditions at the same time to promote meaningfulness and wellbeing at work. 

Organizations achieve efficiency by developing existing human resources. 
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1 JOHDANTO 

 

Väestön ikääntyminen ja eliniän piteneminen kasvattavat tulevaisuudessa hoivapuolen 

menoja sekä luovat paineita eläkkeiden rahoituksen turvaamiseen. Samalla työikäisen 

väestön osuus pienenee. Ikääntyminen Suomessa on ollut hetken aikaa EU:n nopeinta 

kun suhteutetaan 60 – vuotiaiden määrä 20 – 59 vuotiaiden määrään (Perkka-Jortikka 

2016, 56). Suuret sodan jälkeiset ikäluokat ovat tulleet eläkeikään eivätkä huomattavasti 

pienemmät nuoret ikäluokat pysty tasaamaan väestön huoltosuhdetta (Työterveyslaitos 

1 2009, 256). Tämä on johtanut päätökseen pidentää työuria. Pelkkä eläkeiän 

nostaminen ei kuitenkaan takaa, että työssä jaksetaan käydä entistä pidempään.  

 

Työterveyslaitoksen mukaan työurien pidentäminen on mahdollista, jos organisaatioissa 

panostetaan kokonaisvaltaiseen työkyvyn ylläpitoon ja työhyvinvointiin (Työterveyslaitos 

2 2015). Elinkeinoelämän keskusliitto on tehnyt työkaarimalli – ohjeistuksen, jonka 

tarkoituksena on toimia yhteisenä mallina ikäohjelmista ja yksilöllisistä 

työurasuunnitelmista yrityksille, kunnille ja virastoihin. Työkaarimallin tavoitteena on 

tuoda esiin, kuinka laaja-alaisesta kehitystyöstä ikäjohtamisessa ja työurien 

pidentämisessä on kyse. Johtamista, esimiestyötä, työyhteisöä, työympäristöä ja 

työtehtäviä kehitetään eri-ikäisten työntekijöiden työhyvinvointia tukevaksi tarkoituksena 

saavuttaa tehokkuutta työhön organisaatiossa olevien voimavarojen avulla. (EK 2014.) 

 

Ikääntymisen aiheuttamista yhteiskunnallisista lisäkustannuksista työperäisiä on arviolta 

viidennes (Ilmarinen 2006, 428). Toisaalta, suomalaisilla on myös voimakas 

eläköitymishalu, joka pitäisi pyrkiä ennalta ehkäisemään (Perkka-Jortikka 2016, 58).  

 

Ikääntyvän työttömäksi jääneen henkilön työllistyminen on hankalaa ja itsensä 

työllistäminen yritystoiminnalla nähdään vaihtoehtona työttömyyslukujen korjaajaksi. 

Elämyshakuisuus ja työn mielekkyyden merkitys työelämässä on kasvanut viime vuosina. 

Osittain siihen ovat vaikuttaneet aiemmat tutkimukset; pk-yritysten merkityksen 

korostuminen työnantajana ja niiden nopea kasvuvauhti verrattuna suuriin yrityksiin 
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(Tilastokeskus 3. 2008) sekä median tarinat sankariyrittäjistä, joiden elämä on muuttunut 

positiivisempaan suuntaan kun on uskaltanut ryhtyä tekemään sitä mistä haaveillee. 

 

Heilmann ja LaPointe (2014) ovat tutkineet median roolia muokata työelämän 

ymmärtämistä analysoimalla suomalaisista lehdistä löytyneitä tarinoita vuosilta 2009 – 

2012. Tutkimuksen perusteella löydettiin kolme erityyppistä uratarinaa; unelmien 

toteuttaja, merkityksen hakija sekä downshiftaaja. Tutkimuksessa voidaan havaita yksilön 

vastuun korostumisen yhteiskunnallisen- tai organisaationvastuun sijaan. 

Jatkotutkimuksissa tulisikin yksilön vastuun sijaan keskittyä osoittamaan työelämän 

puutteet (Heilmann ja LaPointe 2014, 61). 

 

Tämän tutkimuksen teoriapohjassa yhdistetään yrittäjyys, työhyvinvointi ja ikääntyvien 

työntekijöiden johtaminen. Tutkimuksen empiriaosuus tutkii pitkän työuran jälkeen 

yrittäjiksi ryhtyneitä henkilöitä ja yrittäjäksi ryhtymisen syitä. Aihe on ajankohtainen 

työllisyyskehityksen näkökulmasta sekä yhteiskunnallisesti että yksilö huomioiden. 

 

Yrittäjyyttä ja yrittäjää on aiemmin tutkittu monista eri näkökulmista, koska yrittäjäksi 

ryhtymiseen vaikuttaa sekä yksilön sisäiset tekijät että ulkoa ja toimintaympäristöstä 

tulevat seikat. Yrittäjyyteen liittyviä tutkimuksia on tehty sekä kansantaloudellisesta että 

yksilöön ja yksilön ominaisuuksiin liittyvistä näkökulmista. Yritystoimintaan liittyvät 

tutkimukset keskittyvät selittämään yrittäjyyttä ilmiönä sekä liiketoiminnallisesta 

näkökulmasta että osana makrotaloutta. Tässä tutkimuksessa keskitytään yksilöön ja 

yrittäjäaikomuksiin vaikuttaneisiin tekijöihin. Tutkimuksen ulkopuolelle jätetään 

henkilökohtaiset yrittäjyyteen myönteisesti vaikuttavat seikat kuten luonteenpiirteet, 

käyttäytyminen ja identiteetti. Tutkimuksen teoriaosuudessa käsitellään myös Suomessa 

vallitsevaa yrittäjyyden tilannetta, koska se on empiirisessä tutkimuksessa mukana 

olevien yrittäjien toimintaympäristö. 

 

Tutkimus keskittyy selvittämään työhön liittyvien ulkoisten tekijöiden vaikutukset 

yrittäjäksi ryhtymiseen kohderyhmän osalta. Tutkimuksen tarkoitus on muodostaa 
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käsitys, mitä seikkoja ikääntyvä työntekijä arvostaa työssään ja mitkä tekijät vaikuttavat 

positiivisesti työssä jaksamiseen. 

 

Haastattelukysymyksillä selvitetään yrittäjäksi ryhtymisen syyt sekä kokemukset 

työelämän laadusta ja mahdollisista pitkän aikavälin muutoksista työelämässä, jotka ovat 

vaikuttaneet työhyvinvointiin. Lisäksi halutaan selvittää ikääntymisen vaikutuksia 

työelämässä työntekijän näkökulmasta. Kuvassa yksi havainnollistetaan työhyvinvointiin 

vaikuttavat tekijät. Suonsivun (2014, 136) kirjassa esitetyn mallin mukaisesti työnhallinta 

ja joustavuus ovat toimivan henkilöstöjohtamisen rinnalla kokonaisvaltaiseen 

työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät. Yrittäjäksi ryhtymisen taustalla ovat tilanteen 

suotuisuus yrittäjyyden kannalta suhteessa tarjolla olevien vaihtoehtojen määrään. 

 

 

Kuva 1. Henkilöstöjohtaminen ja työhyvinvointi (Suonsivu 2014, 136). 

 

Työn teoreettinen tausta koostuu yrittäjyyden, työhyvinvoinnin ja ikäjohtamisen 

tutkimuksista kuvan kaksi mukaisesti.  

Sitoutuminen 

Terveys 

Motivaatio 

Työnimu 

Työtyytyväisyys 

Hallittu stressi 

Luottamus, 

oikeudenmukaisuus 

Hyvinvoiva ja 

tuloksellinen 

työpaikka 

 

Joustavuus 

 

Henkilöstöjohtaminen 

 

Työnhallinta 
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1.1 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja tutkimusmetodologia 

 

Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvittää, minkä vuoksi kokeneet osaavat työntekijät 

päättävät ryhtyä yrittäjiksi.  

 

Kuvassa kaksi on havainnollistettu tutkimuksen teoreettiset lähtökohdat, keskeiset 

käsitteet, tutkimuskysymykset ja empiirisen tutkimuksen lähtötilanne. Teoriaosuus 

käsittelee yrittäjyyttä, työhyvinvointia ja ikäjohtamista. Tutkimukseen läheisesti liittyvät 

käsitteet ovat yrittäjyysaikomus, työelämä, työkyvyn johtaminen ja työhyvinvointi, työn 

laatu ja mielekkyys sekä ikäjohtaminen. Käsitteet määritellään seuraavassa 

tekstikappaleessa.  

 

 

Kuva 2. Tutkimuksen lähtökohdat 
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Aihetta lähestytään seuraavilla tutkimuskysymyksillä; 

 

Päätutkimuskysymys: 

Miksi henkilöt ryhtyvät yrittäjiksi pitkän työuran jälkeen? 

 

Alakysymykset: 

¶ Mitä yhteisiä tekijöitä yrittäjien väliltä löytyy?  

¶ Mitä ikääntyvät odottavat työltä, jotta työ olisi mielekästä ja työssä käyntiä haluttaisiin 

jatkaa mahdollisimman pitkään?  

 

Empiirinen tutkimus tehdään puolistrukturoidulla haastattelulla ja kyselylomakkeella. 

Tutkimus toteutetaan haastattelemalla pitkän työuran jälkeen yrittäjäksi ryhtyneitä 

henkilöitä Etelä-Karjalan ja Kymenlaakson alueella. 

 

1.2 Tutkimuksen keskeiset käsitteet 

 

Tämän tutkimuksen keskeiset käsitteet ovat yrittäjyysaikomus, työelämä, työkyvyn 

johtaminen ja työhyvinvointi, työn laatu ja mielekkyys sekä ikäjohtaminen. Tässä 

kappaleessa määritellään mitä nämä käsitteet tarkoittavat tässä tutkimuksessa. 

 

Yrittäjyysaikomus; Yrittäjyysaikomus tarkoittaa tässä työssä yrittäjäksi ryhtymisen syitä. 

Yrittäjyysaikomuksia tarkastellaan oman työn päätösvallan (Jääskeläinen 2015, 95) sekä 

itseluottamuksen ja henkilökohtaisten asenteiden (Ferreira et.al 2012) näkökulmista.  

 

Työelämä; Tässä työssä työelämällä tarkoitetaan haastateltavien kokemuksia koko 

heidän työuran aikaisista työtehtävistä ja työyhteisöistä. 

 

Työkyvyn johtaminen, työhyvinvointi; Tässä työssä työhyvinvointia ja työkyvyn 

johtamista tarkastellaan työolojen ja työn sisällön kehittämisen näkökulmista (Kauhanen 

2009, 200 - 201.) sekä joustavan ja luottamusta herättävän henkilöstöjohtamisen 
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näkökulmista, joilla luodaan hyvät työnteon edellytykset (Suonsivu 2014, 136 – 137). 

Hyvä johtaminen on kykyä ymmärtää työntekijöiden tarpeita sekä osaamista kehittää 

työolot hyväksi jokaiselle (Otala 2011, 202). 

 

Työn laatu/mielekkyys; Hyvä työ on mielekästä ja se huomioi inhimillisten voimavarojen 

hyödyntämisen liiketoimintastrategian toteuttamisessa (Järvinen 2014, 10, 19 - 20). 

 

Ikäjohtaminen; Ikäjohtamisella tarkoitetaan tässä työssä yli 45 vuotiaiden johtamista, 

jossa huomioidaan elämänkulun johtaminen osana henkilöstöstrategiaa. Keski-ikäisen ja 

seniorin johtamisessa on huomioitava toimintakyvyn heikentyminen, joka voidaan 

huomioida järjestelemällä työtehtäviä uudelleen. Pitkää työkokemusta voidaan hyödyntää 

pohtimalla organisaation tarpeita eri näkökulmista. Lisäksi työilmapiiri säilyy hyvänä kun 

johtamisessa huomioidaan eri-ikäisten tarpeet. (Jabe 2015, 193 ja 196 -197.) 

 

 

Kuva 3. Pääkäsitteet ja niiden väliset suhteet 
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Kuvassa 3. on havainnollistettu työn pääkäsitteet ja niiden väliset suhteet. Yrittäjyyttä 

tutkitaan ilmiönä ja tässä työssä tutkimus on rajattu koskemaan yrittäjiä, jotka ovat 

ehtineet työskennellä pitkään ansiotyössä ennen yrittäjäksi ryhtymistä. Työssä 

jaksaminen ja ikäjohtaminen liittyvät työhyvinvointiin. Tässä työssä ikäjohtaminen 

keskittyy ikääntyvien työntekijöiden johtamiseen. Työelämä kokonaisuutena on 

pääkäsitteiden yhdistävä tekijä, minkä lisäksi johtaminen liittyy jokaiseen pääkäsitteeseen 

taustalla vaikuttavana tekijänä. Johtaminen on merkittävässä asemassa työhyvinvoinnin 

lisäämisessä ja ylläpidossa, ja siksi johtamisen eri teemat ohjaavat työn teoriaosuutta ja 

tutkimustulosten analysointia. 

 

Jokainen pääkäsite huomioidaan haastattelussa, jotta yrittäjäksi ryhtymisen syyt saadaan 

kartoitettua mahdollisimman monista näkökulmista. 

 

1.3 Tutkimusmenetelmät 

Tämä tutkimus toteutetaan kvalitatiivisesti ja tiedonhankinnan strategiana käytetään 

tapaustutkimusta. Tutkimusaineisto kerätään haastattelemalla profiiliin sopivia yrittäjäksi 

ryhtyneitä henkilöitä. Tutkimuksessa haastatellaan mahdollisimman monta yrittäjää ja 

yksittäisiä tapauksia analysoimalla pyritään ymmärtämään pitkän työuran jälkeen 

yrittäjäksi ryhtymisen taustavaikuttajat.  

 

Empiirisen tutkimuksen otannan koko ja yhdistävät tekijät tapausten välillä tulevat 

näyttämään, voidaanko tutkimuksen tuloksia yleistää. Vaikka yleistysten tekeminen 

tutkimusaineistosta ei olisi perusteltua, saadaan tapaustutkimuksesta arvokasta tietoa 

jatkotutkimusaiheisiin.  

 

Aineisto kerätään teemahaastatteluina. Tutkimuskohteena ovat pitkän työuran jälkeen 

yrittäjiksi ryhtyneet henkilöt. Teemahaastattelut toteutetaan Etelä-Karjalan ja 

Kymenlaakson alueella. Haastattelukysymykset ovat kiinteästi muotoiltuja ja aihealue 

pääpiirteissään määritelty.  
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Tutkimustulokset analysoidaan peilaten haastatteluaineistoa aiempiin tutkimuksiin. 

Tutkimuksen rajoitteena on, että aineistoa verrataan vain tutkimukseen valittuun 

teoriapohjaan ja empiirisen tutkimuksen otanta tulee olemaan kohtalaisen pieni.   
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2 YRITTÄJYYS 

Tilastokeskus määrittelee yrittäjän seuraavasti: Yrittäjäksi luetaan henkilö, joka harjoittaa 

taloudellista toimintaa omaan laskuun ja omalla vastuulla. Yrittäjä voi olla 

työnantajayrittäjä tai yksinäisyrittäjä, kuten ammatinharjoittaja tai freelancer. 

Osakeyhtiössä toimiva henkilö, joka yksin tai perheensä kanssa omistaa vähintään puolet 

yrityksestä, luetaan yrittäjäksi. (Tilastokeskus 2 2016.) Shane ja Venkataraman (2000, 

218) määrittelevät yrittäjyyden moniulotteiseksi ilmiöksi, johon sisältyy monia eri käsitteitä 

kuten mahdollisuuksien löytäminen ja hyödyntäminen. Yrittäjyys nähdään joustavana 

ympäristön kehittämismuotona, josta hyötyvät sekä yrittäjä että ympäristö (Geldhof et. al 

2013, 81). 

  

Suomessa on yli 320 000 yritystä, jotka toimivat yli 360 000 toimipaikassa (Tilastokeskus 

8.10.2015, 9). Yrityksistä 98,9 % on alle 50 henkilön yrityksiä. Suuryrityksiä (250 – hlöä) 

on 0,2 %, 0,9 % keskisuuria yrityksiä (50 – 249 hlöä) ja 5,5 % pienyrityksiä (10 - 49 hlöä). 

(Yrittäjät 1, 2013.) Taulukossa yksi on Tilastokeskuksen raportti yrityksistä 

omistajatyypeittäin ja henkilöstön suuruusluokan mukaan vuodelta 2015. Yksityisiä 

kotimaisia yrityksiä on noin 317 000 kappaletta, joista yhdestä yhdeksään henkilöön 

työllistäviä yksityisiä on noin 290 000. Kotimaisia mikroyrityksiä on 90,5 % kaikki yritykset 

yhteensä huomioiden. (Tilastokeskus 8.10.2015, 15.)  

 

Pienten yritysten etuna on liiketoiminnan nopea sopeuttaminen muuttuvassa 

toimintaympäristössä. Haasteena on kuitenkin laaja osaamisen tarve ja työmäärä. Tästä 

syystä pienissä ja keskisuurissa yrityksissä ikääntyvän työntekijän johtamiseen tulisi 

kiinnittää huomioita (Ilmarinen 2006, 222). Sopivassa määrin vaihtelevuus lisää työn 

mielekkyyttä kunhan työstä palautumiseen jää riittävästi aikaa. 
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Taulukko 1. Yritykset omistajatyypin ja henkilöstön suuruusluokan mukaan 

  

(Tilastokeskus 8.10.2015, 15) 

 

Pienten ja keskisuurten yritysten rooli työllistäjänä on viimeisten kymmenen vuoden 

aikana kasvanut merkittävästi (Yrittäjät 2, 2015, 11). Ne sopeuttavat elinkeinoelämää, 

parantavat työllisyystilannetta ja antavat mielekkäitä työtilaisuuksia (Huuskonen 1992, 9). 

Työelämän rakenteet muuttuvat ja monialainen mikroyrittäjyys; henkilökohtaisten 

palveluiden tarjoaminen ja asiantuntija-alat ovat kasvussa (Perkka-Jortikka 2016, 60). 

Kiireisestä työstä palautuminen vaatii vastapainoksi mielen- ja kehonhuoltoa ja näiden 

ympärille on syntynyt palveluliiketoimintaa. Myös omaan hyvinvointiin ollaan valmiita 

käyttämään rahaa eri tavoin kuin aiempina vuosikymmeninä. Asiantuntijuus kehittyy 

työkokemuksen tai harrastusten myötä. Kun omassa ansiotyössä ei voi kokea 

onnistumisia, urakehitys on pysähtynyt, työ ei enää ole mielekästä tai työ on jostain syystä 

päättynyt, on luontevaa työllistää itsensä omaan asiantuntijuuteen perustuen. Monella 

työelämässä pitkään toimineella on talous vakaalla pohjalla, joten yrittäjäksi uskalletaan 

helpommin ryhtyä. 
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2.1 Aiemmat tutkimusnäkökulmat 

 

Yrittäjyydellä on vaikutusta yksilö-, organisaatio-, ja maantieteellisellä tasolla lisäksi se 

nähdään yhtenä vaikuttavana tekijänä talouskasvun kannalta (Minniti & Lévesque 2008, 

603 - 606). Wennekers & Thurik (1999) ovat tutkineet yrittäjyyttä talouskasvun 

näkökulmasta. Heidän tutkimus lähtee yksilötasolta ja huomioi yrittäjyyden monet 

ulottuvuudet. He ovat valinneet viitekehyksen muuttujiksi innovaatiot ja kilpailun. Heidän 

tutkimus huomioi useita näkökulmia historian yrittäjyysnäkökulmista teollisuuden ja 

talouden kehitysvaiheista johtamismenetelmiin (1999, 30 ja 46.)  

 

Tutkimuksen perusteella Wennekers & Thurik (1999) he esittävät kuvan 4 mukaiset 

vaikutussuhteet yritystoimintaan ja toteavat samalla yrittäjyyden merkittävän vaikutuksen 

talouskasvuun. Analyysissä on huomioitu yrittäjän yksilöllisyys, yrityksen kulttuurinen 

ympäristö sekä makrotason ympäristö. Näiden yhteisvaikutusta analysoimalla on 

tunnistettu kriittiset yrityksen toimintaan vaikuttavat tekijät. Kuva 4. havainnollistaa 

yrittäjyyden merkittävimmät tekijät. Niitä ovat yrittäjän henkilökohtaiset asenteet, taidot ja 

toiminta; start upit, uudet markkinamahdollisuudet ja innovaatiot; sekä muunneltavuus 

kilpailutekijöissä, joiden mukaan toiminta organisoidaan. Innovaatiot vaikuttavat yrityksen 

toimintakykyyn ja menestykseen samalla kun kilpailutekijöiden vaihtelevuus mahdollistaa 

taloudellisen kasvun. (Wennekers & Thurik 1999 s.51.) 
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Kuva 4. Yrittäjyyden linkit taloudelliseen kasvuun (Wennekers & Thurik 1999 s.51) 

 

Jo 1990 – luvulla Huuskonen (1992) on tutkinut väitöskirjassaan yrittäjäksi ryhtymistä ja 

on hahmottanut yrittäjäksi ryhtymisen syyt nelikenttään (kuva 5.). Taustalla on usein 

elannon hankkiminen ja varsinainen syy yrittäjyyteen voi olla pakkoyrittäjyyttä työtilanteen 

vuoksi tai omasta halusta yrittäjäksi ryhtyminen. Kuvassa 5. on esitetty yrittäjäksi 

ryhtymisen tilanne suhteessa vaihtoehtojen määrään. Työtyytymättömyys, 

turhautuminen, työttömyys, ja urakehityksen pysähtyminen ovat kielteisiä yrittäjäksi 

ryhtymisen syitä, joskus pakon sanelemana epäsuotuisassa tilanteessa. (Huuskonen 

1992, 76.) Aika ja paikka ovat olennaisia seikkoja yrittäjyyden aloittamisessa, joihin 

vaikuttavat yksilön, organisaation ja yhteiskunnan tasolla tapahtuvat muutokset (Hytti 

2005, 605). 
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Kuva 5. Yrittäjäksi ryhtymisen tilanne, mukaillen Huuskonen (1992, 76) 

 

Pelkästään työttömyyden uhka saattaa edistää yrittäjäksi ryhtymistä. Oma elämä 

halutaan pitää hallinnassa ja yrittäjäksi ryhdytään osittain vasten tahtoa, koska se on 

parempi vaihtoehto kuin työn epävarmuus (Kautonen et al. 2010, 114). 

 

Jääskeläinen toteaa yrittäjäksi ryhtymisen syiksi päätösvallan omasta työstä, nykyisessä 

työssä ei saa tehdä asioita, joita työltä haluaisi sekä toimimattomat henkilösuhteet 

työpaikalla (Jääskeläinen 2015, 95). Yrittäjäaikomuksia tutkittaessa on havaittu 

itseluottamuksen ja henkilökohtaisten asenteiden tukevan yrittäjäksi ryhtymistä (Ferreira 

et.al 2012). Aiemmat tutkimukset osoittavat, että myös henkilökohtaiset ominaisuudet ja 

oman työn hallinnan mahdollisuudet tukevat yrittäjäksi ryhtymistä. Lisäksi 

elämyshakuisuus on tullut työelämään mukaan, työn pitää olla merkityksellistä, riittävän 

haasteellista sekä joustavaa. Joustavuus yksilön näkökulmasta tarkoittaa mukautuvuutta, 

ketteryyttä muutokseen ja muutoskykyä (Newman 2011, 139). Yrittäjänä tarvitaan 

luovuutta ja kykyä innovaatioihin (Antonites & Vuuren 2005, 255.), mikä tarjoaa 
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merkityksellisyyttä työhön. Työtä ollaan valmiita tekemään ajasta ja paikasta riippumatta, 

jos se koetaan itselle tärkeästi. Tämä puolestaan vaatii oman elämän kokonaisvaltaista 

hallintaa, itsensä johtamista, jotta työ ei täytä koko vapaa-aikaa. Tulevaisuuden 

työelämässä menestyvät ne, jotka tunnistavat oman levon ja palautumisen tarpeen ja 

osaavat irtautua työstä vapaa-ajalla (Pennonen 1.7.2016).  

 

Yrittäjyystutkimuksia on tehty paljon eri näkökulmista. Vaikutukset talouskasvun kannalta 

on todettu merkittäviksi. Lisäksi yrittämistä pidetään vaihtoehtona työttömyydelle, se on 

tapa ansaita elanto ja työllistää myös muita. Tästä näkökulmasta tarkastelu voidaan jakaa 

pakkoyrittäjyyteen ja omasta halusta yrittäjyyteen. Osa ryhtyy yrittäjäksi mielekkäämpien 

työtehtävien vuoksi ja saadakseen itse organisoida työn suorittamisen.  

 

2.2 Yrittäjyysaikomukset 

 

Aiempien tutkimusten perusteella iäkkäämmät henkilöt eivät perusta yritystä yhtä 

todennäköisesti kuin nuoremmat henkilöt (Hart et al., 2004, 12). Vanhemmat henkilöt 

eivät halua käyttää aikaa, jos hyötyjä joutuu odottamaan pitkään ja hyötyminen on 

epävarmaa (Fung et al., 2001). Hatak et.al ovat tutkimuksessaan todenneet, että ikä 

vaikuttaa negatiivisesti yrittäjäaikomuksiin. (Hatak et.al., 2014, 40 – 43.) Hatakin 

tutkimusta iän vaikutuksista yrittäjäksi ryhtymiseen tukee myös Suomen 

Uusyrittäjäkeskuksen keräämät tiedot yrittäjäehdokkaiden ikäjakaumasta. Ikääntyvillä 

henkilöillä yrittäjäksi ryhtymiseen vaikuttaa oma positiivinen asenne yrittäjyyttä kohtaan 

ja kuinka itse kokee menestyvänsä yrittäjänä lisäksi perheen ja ystävien tuki nähdään 

tärkeänä (Kautonen et. al 2011, 219). 

 

Suomen Uusyrittäjienkeskus (SUK) kerää tietoja Suomessa perustettavista yrityksistä. 

Suurimmat ryhmät yrittäjäksi aikovien ikäjakaumassa ovat olleet vuosina 2010 -2015 26 

-45 vuotiaita, lisäksi vuonna 2014 46 – 50 vuotiaat erottuvat omana ikäryhmänään (kaavio 

1). Vähiten kiinnostusta yrittämiseen on nuorilla ja ikääntyneillä. Kuitenkin 60 – 65 ja yli 

65 -vuotiaita uusia yrittäjiä on tilastoitu vuosien 2010 – 2015 välillä.  
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Kaavio 1. Yrittäjäehdokkaiden ikäjakauma (SUK) 

 

Krueger et al. (2000) näkevät yrittäjyyden ajattelutapana, joka painottaa enemmän 

mahdollisuuksia kuin yrittäjyyteen liittyviä uhkia. Yritystä ei perusteta hetken 

mielijohteesta. Yrittäjä reagoi mielenkiintoisiin mahdollisuuksiin ja arvioi 

toimintaympäristöään ja toteuttamiskelpoisia mahdollisuuksia ennen yrityksen 

perustamista. (Krueger et al. 2000, 411 - 412.) Bull & Willard (1993) listaavat yrittäjäksi 

ryhtymiseen vaikuttaviksi tekijöiksi tehtävien suorittamiseen liittyvän motivaation, 

asiantuntemuksen, odotuksen henkilökohtaisesta hyödystä sekä yrittämistä tukevan 

ympäristön (Bull & Willard 1993, 183).  

 

Yrittäjäksi aikovien kolme suurinta ryhmää koulutustaustan perusteella, ovat SUK:n 

raportin mukaan ammattikoulutuksen saaneet selkeästi suurimpana ryhmänä, jonka 

jälkeen seuraavina ovat ammattikorkeakoulu ja korkeakoulu. Lisäksi melko suuri osa 

eivät ole ilmoittaneet koulutustaan (kaaviot liitteessä 3). Tämän perusteella voidaan 

todeta, että ammatillisen tutkinnon suorittaneet perustavat oman yrityksen 

todennäköisimmin kuin korkeammalta koulutusasteelta valmistuneet.   
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Työtaustaa tutkittaessa yksityiseltä työnantajalta lähdetään perustamaan omaa yritystä 

kaikista eniten. Seuraava, lähes yhtä suuri, ryhmä ovat työttömät. Tämän lisäksi osa-

aikatyö, kotityö ja virkavapaalla olijat erottuvat omina ryhminään työtaustaa tutkittaessa. 

Kuten koulutustaustassa myös työtaustassa on merkittävä osa yrittäjiksi aikovia, joiden 

työtausta ei ole tiedossa tai heidän ammattiryhmä ei ole ollut valittavissa, jolloin valinta 

on ”muu”. Kaikki tutkimuksessa käytetyt kaaviot ovat liitteessä 3. 

 

Eniten yrityksiä perustettiin palveluliiketoimintaan, joka oli vuosina 2010 – 2015 selvästi 

merkittävin toimiala. Seuraavaksi suurimmat toimialat olivat kauppa sekä ei tiedossa 

olevat toimialat, mikä tarkoittaa, ettei toimialaa ole ilmoitettu tai sopivaa vaihtoehtoa ei ole 

ollut tarjolla kyselyssä (Kaavio 2). Palveluliiketoimintaa harjoittavan yrityksen 

perustaminen edellyttää yrittäjältä ammattitaitoa yrityksen toimialalta sekä 

asiantuntemusta ja motivaatiota tehtävien suorittamiseen. Kaavion 2 tulokset tukevat Bull 

& Willardin (1993, 183) listausta yrittäjyyteen vaikuttavista tekijöistä. Vaadittavaa 

ammattitaitoa voidaan hankkia sekä koulutuksen että työkokemuksen kautta. 

 

Kaavio 2. Perustettujen yritysten toimiala (SUK) 

 

Suomen Uusyrittäjien raporttien (liite 4) perusteella nuoret ammattikoulun käyneet 

yksityisen työnantajan palveluksessa olevat ja työttömät perustavat eniten yrityksiä.  Työn 
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löytyminen on viime vuosina ollut haastavaa (Perkka-Jortikka 2016, 53), mikä selittää 

omalta osaltaan työttömien kiinnostuksen perustaa yritys ja työllistää itsensä. Myös 

työelämän rakenteet ovat muuttuneet, eikä toistaiseksi voimassa oleviin työsuhteisiin 

palkata tekijöitä (Perkka-Jortikka 2016, 60). Taulukossa 2. on kuvattu yli 46 -vuotiaiden 

yrittäjäehdokkaiden osuudet kaikista yrittäjäehdokkaista. Vuosina 2010 - 2015 kaikista 

yrittäjäehdokkaista noin 20 prosenttia on ollut yli 46 vuotiaita. 45 ikävuoden jälkeen 

itsensä työllistävien määrä kasvaa ja omistaja-yrittäjien määrä laskee (Kibler 2017). 
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Taulukko 2. Yli 46 – vuotiaiden yrittäjäehdokkaiden osuus prosentteina kaikista 

yrittäjäehdokkaista vuosina 2010 -2015 (SUK) 

 

Ikäjakauma 2010 2011 2012 2013 2014 2015 

Kaikki yrittäjäehdokkaat 6853 7197 7125 7506 7985 6993 

Yli 46 vuotiaat 1434 1437 1466 1558 1673 1368 
Yli 46 vuotiaiden % 
osuus kaikista yrityksen 
perustaneista 

      

20,9 20,0 20,6 20,8 21,0 19,6 

 

Ammatinvaihto kiinnostaa yleensä keski-ikäisiä, jolloin työelämästä on jo kertynyt 

kokemusta. Ammatinvaihtajista ei pidetä tilastoa, joten analysoitavaa tutkimustietoa ei 

tästä ilmiöstä ole saatavilla. Usein keski-ikäisen ammatinvaihdon syynä ovat 

terveydelliset syyt. Yli 50 -vuotiaiden työllistymisen tiedetään olevan vaikeaa ja yrityksen 

perustamista pidetään hyvänä ratkaisuna työllistää itsensä. Nykyinen 

sosiaaliturvajärjestelmä ei kuitenkaan kannusta yrittäjyyteen vaan saattaa jättää yrittäjän 

taloudellisesti täysin tyhjän päälle. (Perkka-Jortikka 2016, 101 - 104). Kautonen et al. 

(2017) on havainnut tutkimuksessaan, että positiivinen yrittäjäksi ryhtymisen syy 

myöhäisessä uravaiheessa on elämänlaadun parantaminen kun puolestaan tulojen 

muuttumisen nähdään negatiivisena yrittäjäksi ryhtymisen syynä. (Kautonen et al. 2017, 

329). 

 

Yrityksen perustaminen saattaa jättää uuden yrittäjän sosiaaliturvan ulkopuolelle, mikä 

vaikuttaa haluun työllistää itsensä. Perkka-Jortikan (2016) mukaan Suomen yksi haaste 

on yrittää ratkaista uusia ongelmia vanhoilla tavoilla. Lisäksi asenteet kaipaavat 

uudistusta; pelko ja vastarinta ovat uudistumisen esteistä pahimmat. (Perkka-Jortikka 

2016, 107 - 108). Poliittisille päättäjille on hyödyllistä ymmärtää, että hallituksen tekemien 

aloitteiden vaikutukset yritysten perustamiseen toimivat tehokkaasti vain, mikäli ne 

vaikuttavat asenteisiin tai aikomuksiin. (Krueger et al. 2000, 429). 
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2.3 Johtaja ï yrittäjä 

 

Yrittäjä omistaa yrityksen joko yksin tai osakkaana. Tämän vuoksi hänen suhde 

yritystoimintaan on myös henkilökohtainen ja toimintaan vaikuttavat myös emotionaaliset 

lähtökohdat. (Handler & Kram 1988, 362.) Yksilötasolla yrittäjyys tarkoittaa itsenäistä 

päätöksentekoa, talousasioiden hallintaa, mutta myös taloudellista vapautta sekä 

vapautta organisoida omat työaikataulut (Semerci 2016, 41). 

 

Yksin yrityksen liiketoimintaa hoitavien yrittäjien on tärkeää oppia tunnistamaan oman 

alansa haasteet, niin henkiset kuin fyysiset kuormitustekijät. Verkostoituminen tarjoaa 

vähintään tukea ja parhaimmillaan vastavuoroista apua yrittämisen haasteisiin. 

(Työterveyslaitos 4, 2016.) 

 

Itsensä työllistävillä yrittäjillä ei ole tarvetta henkilöstöjohtamiseen, ainoastaan oman 

työhyvinvoinnin ylläpitoon. Työn sisältö onkin koettu työhyvinvoinnin kannalta 

merkittäväksi tekijäksi. Judge et al. (2000) tutkivat työtyytyväisyyttä työn sisäisten 

tekijöiden identiteetin, työtehtävien vaihtelun, palautteen saamisen, itsenäisyyden ja 

merkityksen kautta. Tyytyväisimpiä olivat ne, joiden työssä nämä seikat toteutuivat. 

(Judge et al. 2000, 237.)  Hytti et al. (2013) tutkimus selvitti, onko työtyytyväisyydessä 

eroja palkansaajilla ja itsensä työllistävillä yrittäjillä. Heidän tutkimuksen mukaan työn 

ominaispiirteet vaikuttavat työtyytyväisyyteen enemmän kuin itsensä työllistäminen tai 

palkansaajana työtä tekeminen. (Hytti et al. 2013, 2048.) 

 

Mikäli yrittäjä työllistää muita, kannattaa huomioida työhyvinvoinnin kautta saatava hyöty 

organisaatiossa. Perkka-Jortikan (2016) mukaan tehokas johtaja osaa hahmottaa 

kokonaisuuden ja käy vuoropuhelua työntekijöidensä kanssa tarvittavista toimenpiteistä 

organisaatiossa. Muuttuvassa ympäristössä on tärkeää pohtia yhdessä miten haasteista 

luodaan mahdollisuuksia. (Perkka-Jortikka 2016, 90). Työntekijöiden rekrytointi ja 

perehdytys vie aikaa ja resursseja ja yrittäjän on hyvä tiedostaa sisäisen viestinnän 

merkitys ja keskusteleva työote työhyvinvoinnin ja sitä kautta tehokkuuden osatekijänä. 
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3 TYÖHYVINVOINTI 

 

Työ on keskeinen osa elämää ja vaikuttaa merkittävästi hyvinvointiimme, samalla kun 

yksityiselämä heijastuu työhön (Rauramo 2012, 10). Työhyvinvointi on koko 

organisaatioilmaston peili, joka pitää sisällään toimintatavat, prosessit, työjärjestelyt, 

turvallisuuden, yhteistyön, viestinnän, työterveyshuollon, johtamisen ja osaamisen (Jabe 

2012, 9). Työelämän haasteiden lisääntyessä moni työntekijä kokee riittämättömyyttä 

työtehtävien hoitamisessa. Stressinsietokyky on yksilöllistä ja herkimmät ahdistuvat 

työtaakan vuoksi ja pitkittyessä se johtaa työuupumukseen ja masennukseen (Suonsivu 

2015, 9 – 10.)  

 

Terveystaloustieteilijät ovat esittäneet arvion, että työkyvyttömyydestä ja 

sairauspoissaoloista aiheutuu vuosittain jopa 25 miljardin euron tappiot 

kansantaloudellisesti. Laskelmassa on huomioitu yhteiskunnan sosiaalinen ja 

taloudellinen kestävyys, kun ihmiset pystyvät elämään täysipainoista elämää 

yhteiskunnan aktiivisina jäseninä. (Työterveyslaitos 2. 2015.) 

 

Työkeskeiset suomalaiset elävät tärkeimmät ja arvostetuimmat hetket työelämässä 

(Perkka-Jortikka 2016, 46). Tätä väitettä tukee myös Liisa Keltikangas – Järvisen 

temperamentti -tutkimus. Hän toteaa, että luennoitsijaa pyydetään aina kertomaan 

temperamentista työelämässä, ei koskaan aikuisten henkilökohtaisessa elämässä 

(Keltikangas 2016, 200).  

 

Työelämään vaikuttavat eri ikävaiheissa erilaiset elämäntilanteet. Koulutuksesta 

työelämään siirtyminen, perhe-elämän ja työn yhteensovittaminen, omien voimavarojen 

muutokset eri-ikäisenä, muutokset perheessä ja lähipiirissä, työ- ja eläkeasioiden 

muutokset sekä työstä luopuminen eläkkeelle siirryttäessä. (Ilmarinen & Mertanen 2007, 

13-14.) 
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World Economic Forumissa julkaistun artikkelin, Euro Statin tutkimukseen perustuvan 

tilaston mukaan Suomessa työurat ovat keskimäärin 36 – 38 vuotta. Työurien pituudessa 

Ruotsi, Alankomaat ja Tanska ohittavat Suomen. Ruotsissa keskimääräinen työuran 

pituus on 41,1 vuotta. (Thomson 2017.) Euroopan alueen tarkastelussa suomalaisten 

työurien pituus sijoittuu keskitasolle.  

 

3.1 Työhyvinvointi ja käsitteenä 

 

Työhyvinvoinnilla tarkoitetaan työolojen ja työn sisällön kehittämistä sekä organisaation 

että yksilön edut huomioiden. Työhyvinvointiin liittyvät muun muassa hyvä johtaminen, 

työturvallisuus, palkitseminen, osaamisen kehittäminen, vastuullinen liiketoiminta, työajat 

ja tasa-arvo. (Kauhanen 2009, 200 - 201.) Työhyvinvointi kuuluu osaksi 

henkilöstöjohtamista ja on parhaimmillaan paljon enemmän kuin osiensa summa (Helsilä 

& Salojärvi, 2009, 30). Hyvä henkilöstöjohtaminen on joustavaa, luottamusta herättävää 

sekä oikeudenmukaista. Henkilöstöjohtamisen toimintojen tarkoituksena on mahdollistaa 

hyvät työnteon edellytyksen käytännössä. (Suonsivu 2014, 136 – 137.) 

 

Työhyvinvoinnin rakenteellinen tarkastelu tulisi aloittaa valtakunnalliselta tasolta ja 

pilkkoa pienemmiksi yhtenäisiksi kokonaisuuksiksi siitä alemmille tasoille. Kehitystyö 

tulisi porrastaa alemmille tasoille. (Suonsivu 2014, 127 – 128.) Työolojen parantaminen, 

työkyvyn yksilöllinen huomioiminen ja parempi johtaminen nähdään keinoina pidentää 

työuria (Jabe 2015, 83). Ikääntyminen tuo haasteita työssä jaksamiseen yksilölle, 

organisaation näkökulmasta haasteena on tarjota kokonaisvaltaisesti laadukas työpaikka 

kaikille työntekijöille. Työhyvinvointiin panostaminen on eläkeiän noston myötä 

välttämätöntä, koska sairauspoissaolojen lisääntyessä liiketoimintaa on haastavaa tehdä 

tehokkaasti ja työtä tekevät henkilöt kuormittuvat liikaa. Tämä johtaa helposti kierteeseen, 

joka rasittaa koko organisaation henkilöstöä ja toiminnan kehittäminen jää operatiivisen 

perustyön vuoksi kokonaan tekemättä. Pitkällä aikajänteellä puutteellinen kehitystyö 

heijastuu kilpailukykyyn eikä yritystoimintaa pystytä välttämättä sopeuttamaan 

liiketoimintaympäristöön. 
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Työkyvyn kokonaisuus on esitetty kuvassa 6. Työkyky rakentuu työntekijän voimavarojen 

ja työelämän vaatimusten välillä. Työelämän ulkopuolisten tarpeiden huomiointi 

työelämässä on tärkeää työkyvyn säilymisen kannalta. Työtä voidaan kehittää ja 

organisoida uudelleen, jotta se vastaa paremmin työntekijän voimavaroja. (Ilmarinen  & 

Mertanen 2007, 29, 97 ja Ilmarinen 2006, 80 -81.)  

 

 

Kuva 6. Työkyvyn käsite (Mukaillen Ilmarinen & Mertanen 2007, 29) 

 

Huono työkyky voi tulla mistä tahansa työkykyyn vaikuttavasta tekijästä, eikä se aina 

tarkoita huonoa työntekijää. Työkyvyn heikkenemiseen on suhtauduttava vakavasti ja 

syyt selvitettävä. Kyse voi olla väärin mitoitetuista työtehtävistä, huonosta työn 

organisoinnista, puutteellisesta esimiestyöstä tai työpaikan huonosta ilmapiiristä. 

(Ilmarinen 2006, 82.) 
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3.2 Työelämän muutos 

 

Maailmanlaajuisesti toimii useita järjestöjä, jotka tutkivat väestön ikääntymisen 

vaikutuksia lähinnä köyhyyden estämisen näkökulmasta. Vastuu ikääntyvistä 

työntekijöistä on kansallisilla hallituksilla. Maailman työjärjestö ILO (International Labour 

Organization) otti kantaa jo vuonna 1980 ikääntyvien työntekijöiden tilanteeseen ja 

määritteli suosituksessaan, ettei työllisyysongelmia tule siirtää joidenkin väestöryhmien 

haasteeksi, vaan hallituksen tulee toimillaan pyrkiä kaikkien ikäryhmien täystyöllisyyteen. 

Suosituksissa mainitaan myös ikäsyrjinnän ehkäisy. (Ilmarinen 2006, 364 -365.) Suuret 

ikäluokat ovat historian terveempiä, elinikäodote on kahdeksassakymmenessä ja he 

viihtyisivät työssä, jos se olisi mahdollista tehdä joustavasti (Newman 2011, 136). 

 

Järvensivu (2010) tarkastelee kirjassaan työelämän muutosta 1980 – luvulta vuoteen 

2010. Hän on havainnut tutkimuksessaan pärjäämisen kentän sekä työntekijälle että 

työnantajalle, mikä tarkoittaa jatkuvaa ylimääräistä ponnistelua, jotta selviytyy työhön 

liittyvistä haasteista. Tämän lisäksi on havaittavissa arvomaailmamuutos eikä työn 

tekemisen merkitys ole enää sama ainakaan yhteiskunnan nuoremmille sukupolville. 

(Järvensivu 2010, 9 ja 12. ja Ilmarinen & Mertanen 2007, 44.) Suuret ikäluokat ovat 

omistautuneet työlleen (Cennamo & Cardner 2008, 903). Tämä tarkoittaa sukupolvien 

välisen kuilun kasvamista. Kun huomioidaan nuoret koulutetut, jotka tulevat johtamaan 

itseään huomattavasti vanhempia, ei ole yllättävää jos työpaikoilla koetaan uupumusta. 

Johtamismenetelmien on muututtava mukana, kun eri sukupolvia edustavien 

työntekijöiden määrä tulevaisuudessa muuttuu (Newman 2011, 137). 

 

Myös Perkka-Jortikka toteaa, että nykyiset taloustieteelliset johtamiskoulutusohjelmat 

ovat suunnattu pääosin nuorille. Koska koulutusmenetelmät perustuvat analyyseihin ja 

tekniikkoihin, antavat ne nuorille vähäisen työkokemuksen omaaville väärän käsityksen 

johtamisesta. Tärkeää olisi tuoda esiin johtamisen eri näkökulmat ja vuorovaikutus 

työntekijöiden kanssa. (Perkka-Jortikka 2016, 88 - 89). Lisäksi esimiehiä valittaessa tulisi 

huomioida työntekijän henkinen kypsyys (Ilmarinen & Mertanen 2007, 22). Analyysit ja 

lukuihin pohjautuva tieto johtamisen tukena kertovat yrityksen toiminnasta, mutta jättävät 
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yksilöt huomioimatta. Lukujen seuranta koetaan monessa organisaatiossa kyttäämisenä 

ja epäluottamuksena työntekijän työsuoritukseen. Mittaamisen ja raportoinnin tavoitteet 

on viestittävä selkeästi henkilöstölle, jotta väärinymmärryksiltä vältytään.  

 

Työhyvinvointitutkimukset ovat usein varsin kattavia, niiden tulokset vain raportoidaan 

melko yleisellä tasolla. Organisaation ilmapiiri vaikuttaa henkilöstön työhyvinvointiin 

merkittävästi. Positiivisimmin työhyvinvointiin vaikuttavat rento ja ystävällinen sekä 

rohkaiseva ja uusia ideoita tukeva työympäristö. Työhyvinvointia kehitettäessä työpaikan 

ilmapiiri tulisi pitää yhtenä merkittävänä kehityskohteena. (Viitala et. al 2015, 606 ja 116.) 

Työhyvinvointi vaikuttaa myös organisaation tuottavuuteen ja työhön sitoutumiseen 

(Huang et. al 2015, 305.), ja työnantajan sitoutuminen HR – käytäntöihin vahvistaa edellä 

mainittuja työhyvinvoinnilla saavutettuja hyötyjä (Latorre et. al 2016, 328). Työhön 

sitoutumisessa merkittävä tekijä on organisaation ja yksilön arvomaailmojen 

yhteneväisyys. Merkitys on tärkeä ikään katsomatta sekä työhön sitoutumisessa että 

työtyytyväisyydessä (Cennamo & Cardner 2008, 891).   

 

Työntekijät näkevät toimivat HR – käytännöt signaaleina tulevaisuuden suunnasta ja siksi 

niillä on suora vaikutus työtyytyväisyyteen, mikä puolestaan toimii kannusteena yhä 

parempaan työsuoritukseen (Latorre et al. 2015, 334). Fey et al. (2009) vertailivat HRM 

käytäntöjen vaikutusta yrityksen tehokkuuteen monikansallisissa yrityksissä. Vertailu 

tehtiin suomalaisten, yhdysvaltalaisten ja venäläisten työntekijöiden välillä. Tutkimuksen 

mukaan suomalaisille viestintä on tärkeä tekijä motivoinnissa kun venäläisille se tämän 

tutkimuksen mukaan oli kouluttautumismahdollisuus. (Fey et al. 2009, 708.) 

Työtyytyväisyyden ja henkilöstökäytäntöjen kehittämisen lisäksi toiminnasta viestiminen 

on tärkeässä roolissa, jotta myös henkilöstö tietää miten toimintaa kehitetään. 
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3.3 Ikäjohtaminen 

 

Yleiseksi käsitteeksi on tullut ikäjohtaminen, jolla tarkoitetaan eri-ikäisten työntekijöiden 

johtamista. Tämä työ keskittyy ikääntyvien työntekijöiden odotuksiin työelämästä. 

 

Johtamisodotukset muuttuvat työ- ja elämänkokemuksen myötä (Yu & Miller 2005, 35). 

Kokenut ammattilainen odottaa johtamiselta kokemuksia, jotka todistavat ammatillista 

pätevyyttä ja onnistumista haasteellisissa tehtävissä. Liiallinen työmahdollisuuksien 

kapeuttaminen vastoin työntekijän toivetta aiheuttaa vain pettymyksiä, vaikka tarkoitus 

olisi esimerkiksi työn keventäminen ja työkuorman vähentäminen. (Ilmarinen 2006, 43.)  

 

Ihmisen ikä voidaan määritellä kronologisesti, joka on helppo tapa määrittää minkä 

ikäinen joku henkilö on. Tämän perusteella on säädetty esimerkiksi työaikalain lisäksi 

muut säädökset, joissa ikä on yksi huomioitava seikka. Tämän lisäksi biologinen, 

psykologinen ja sosiaalinen ikä määrittävät myös ikääntymisen eri vaiheita. Ikääntyvään 

työntekijään liitetään usein negatiivinen sävy organisaation kannalta, puhutaan 

suorituskyvyn laskusta ja työtehon alenemisesta. Osaaminen kuitenkin muuttuu iän 

myötä: vuorovaikutustaidot kypsyvät, työntekijä on henkisesti vahva, hän on harkitseva 

ja pystyy pohtimaan asioiden eri näkökulmia ja perustella valintoja. (Ilmarinen & Mertanen 

2007 38 – 60.) Keskimääräisesti työkyky alenee työuran aikana vain vähän, koska viisaus 

ja työkokemus kompensoivat mahdollista työkyvyn heikkenemistä (Nygård 2017).  

 

Töiden organisoinnilla voidaan vaikuttaa toimintakyvyn ylläpitoon työssä, jolloin 

työtehtäviä voidaan hoitaa hyvin ikääntymisestä huolimatta. Tällä hetkellä on valitettavan 

yleistä, että työn suorittamisen määrälliset, laadulliset ja ajalliset vaatimukset kasvavat 

eikä työstä palautumiseen jää riittävästi aikaa suhteessa työkuormaan. (Ilmarinen 2006, 

117 – 118.) Asiantuntijatyön lisääntyessä organisaation älylliset resurssit ovat riippuvaisia 

jokaisen työntekijän älyllisestä kunnosta, työkyvyn ehkä tärkeimmästä tekijästä. 

Esimerkiksi eräs yritys on ohjeistanut henkilöstöä välttämään ylitöitä ja pitämään 

työpäivät 7,5 tunnin mittaisina, jotta työstä palautumiseen jää riittävästi aikaa. (Otala 

2011, 22–23.) 
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Ilmarinen (2006, 399) listaa yksilön ja yhteisön kannalta hyvän ikäjohtamisen 

toimenpiteitä: 

¶ Johdon ja esimiesten koulutus eri-ikäisten kohtaamiseen ikääntymisen 

ymmärtämiseen. 

¶ Kehittämisohjelmat, jossa huomioidaan kaikenikäiset työntekijät. 

¶ Organisaatiokulttuurin kehittäminen kaikkia ikäryhmiä tukevaksi. 

¶ Johto ja esimiehet käyttäytyvät esimerkkinä muille. 

¶ Koko henkilöstön tietopaketit eri-ikäisyydestä ja sukupolvien toimintatapojen eroista. 

¶ Tehtyjen toimenpiteiden tutkiminen, raportointi, arviointi ja kehittäminen. 

(Ilmarinen 2006, 399.) 

 

Otala (2011, 202) puolestaan listaa älyllistä kuntoa kuvaavat piirteet: 

¶ Tulevaisuuteen suuntautuminen. 

¶ Hyvä johtaminen. 

¶ Osaamisen arvostaminen. 

¶ Ketterän oppimisen tukeminen. 

¶ Innostunut ilmapiiri. 

¶ Auttamisen kulttuuri. 

¶ Kokonaisvaltainen työhyvinvointi. 

 

Otala (2011, 202) mainitsee hyvän johtamisen organisaation älyllisen kunnon yhtenä 

osatekijänä. Organisaatiokulttuuri on kehitettävä kaikkia ikäryhmiä tukevaksi. Johtaminen 

sekä esimiestyö ovat avainrooleja edistämään myönteistä kehitystyötä sekä 

toimeenpanevana voimavarana organisaatiossa että omalla esimerkillisellä toiminnalla. 

 

Hyvä johtaminen perustuu esimiesten kykyyn ymmärtää työntekijöiden tarpeita ja 

osaamista kehittää työpaikka sellaiseksi, jossa on hyvä tehdä töitä. (Otala 2011, 202.) 

Jaben (2015) mukaan esimiehen on osattava tukea työstä palautumista. Seniorit 

kaipaavat läsnäoloa eivätkä arvosta tehokasta menijää. Tämän lisäksi heille on tärkeää, 
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että heidän kokemuksensa on käytössä ja henkilöstöä arvostetaan. Kannustava ja 

leppoisa ilmapiiri edistää senioreiden hyvinvointia. (Jabe 2015, 159.)   

 

Leppoisuuden säilyttäminen kiireessä ja suorituskeskeisessä työelämässä on haastavaa. 

Organisaatioissa on omaksuttava uusi leppoisampi tapa tehdä tehokkaasti töitä. On 

todettu, että lyhyet tauot kiireessä tai ennen uuden työtehtävän aloittamista tukevat 

tehokasta toimintaa ja vähentävät stressiä. Stressin hallintaa voi opetella tauottamalla 

töitään sekä pilkkomalla suuremmat kokonaisuudet pieniksi työsuorituksiksi. Johtamisella 

ja esimieskäytännöillä voidaan vaikuttaa organisaation ilmapiiriin, jossa pienet tauot työn 

lomassa ovat sallittuja ja niiden merkitys työssä jaksamiseen tiedostetaan.  

 

3.4 Ammattitaidon ylläpito ja oppiminen 

 

Ammattitaidon ylläpitämiseksi tarvitaan jatkuvaa oppimista, koska työuran aikana 

ympärillä oleva maailma muuttuu ja organisaatiossa tarvitaan erilaista osaamista kuin 

työuran alussa. Oppimistapa on yksilöllistä ja aikuinen oppii yleensä parhaiten aktiivisin 

menetelmin, kokeilemalla ja tekemällä sekä ilman häiriötekijöitä. (Ilmarinen & Mertanen 

2007, 62 – 66.) Ikääntyvä työntekijä voi olla yhtä tuottava ja ajanhermoilla, kunhan hänen 

ammattitaitoaan ylläpidetään säännöllisesti (Žnidaršič, 2012, 917). 

 

Oppiminen edellyttää kokonaiskuvaa ja ymmärrystä mitä on tarkoitus oppia ja miksi 

(Otala 2011, 85). Oppiminen on muuttumista, kasvua, kehittymistä ja kypsymistä. Osa 

oppimisesta tapahtuu täysin huomaamatta ja osa tavoitteellisesti. Uutta tietoa 

prosessoidaan aiempien tietojen ja kokemusten perusteella ja yleensä asioiden 

omaksuminen ja toimintatapojen muuttaminen vie aikaa. Sydänmaalakka määrittelee 

oppimisen seuraavasti: Oppiminen on prosessi, jossa yksilö hankkii uusia tietoja, taitoja, 

asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka johtavat muutoksiin hänen toiminnassaan. 

(Sydänmaalakka 2012, 33.) Organisaatioissa kannattaa huomioida, että oppimista 

voidaan toteuttaa kokeilujen ja epävirallisen koulutuksen avulla (Jorgensen 2005, 71 ). 
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Oman oppimistavan tunnistaminen on tärkeää aikuiselle, lisäksi tärkeää on myös saada 

edetä omaan tahtiin uuden asian opettelussa (Ilmarinen et al. 2007, 64). Oppimistapa 

vaikuttaa yksilön oppimiseen ja muutostilanteessa yksilöiden oppimistavat tulisi 

tunnistaa, jotta muutoksen voi onnistuneesti johtaa käytännön toiminnaksi. Reagoiva 

oppiminen on kokemuksen kautta oppimista, ennakoiva oppija yrittää ennakoida tulevaa 

ja tekee valintoja sen perusteella, toiminnan kautta oppija lähtee liikkeelle käytännön 

ongelmasta ja kyseenalaistava oppija asettaa kyseenalaiseksi koko toimintamallin, mitä 

tehdään, miksi ja miten. (Sydänmaalakka 2012, 35 - 36.)  

 

Joidenkin tutkimusten mukaan ihminen oppii 80 % kokemastaan, 15 % kuulemastaan ja 

10 % lukemastaan (Otala 2011, 84). Yksilö voi siis olla käytännön toteuttaja, harkitseva 

pohtija, looginen ajattelija tai aktiivinen osallistuja (Sydänmaalakka 2012, 41 - 42).  

Johtamisessa on huomioitava yksilön kokemus ja riittävä aika uuden tiedon 

omaksumiseen sekä yksilön oppimistapa ja – tyyli. 

 

Organisaation toimintatapojen uudistus kannattaa toteuttaa vuoropuheluna eri 

henkilöstöryhmien välillä. Johto perustaa omat näkemykset analyyseihin, jotka ovat hyvä 

pohja keskustelun avaamiselle, mutta eivät sellaisenaan tuota toivottua tulosta 

organisaation kehittämisessä. Muutosvastarinta syntyy, kun operatiivisen työn 

vaatimuksia ei osata huomioida riittävällä laajuudella kehityshankkeissa. (Juuti 2010, 217 

– 218.) 

 

Ympärillä oleva maailma muuttuu ja teknologia menee eteenpäin muuttaen samalla 

työtehtäviä, joten ammattitaidon ylläpitämiseksi tarvitaan jatkuvaa koulutusta.  Elinikäinen 

oppiminen on välttämätöntä ja koulutusten organisoinnissa on huomioitava eri-ikäisille 

parhaiten sopivat oppimismenetelmät. Näin voidaan varmistua, että pitkästä 

työkokemuksesta saadaan paras mahdollinen hyöty organisaatioissa. 
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3.5 Motivaatio työssä  

 

Yksilön omien ja organisaation tavoitteiden välisellä yhteneväisyydellä voidaan lisätä 

työmotivaatiota (Springer 2011, 33 - 34 ). Työntekijöitä voidaan motivoida myös 

työtehtävien uudelleenorganisoinnilla, kun voidaan tarjota vaihtelua ja itsensä 

kehittämistä sekä luomalla mahdollisuuksia saada kannustepalkkioita tai muuta 

tunnustusta työstään. Henkilöstöjohtamisen haasteena on tunnistaa yksilöiden 

motivaatiotekijät ja tehdä tuottoa heidän vahvuuksilla. (Appelbaum et al. 2005, 24.)  

 

Työmotivaatio on yksi merkittävä työhyvinvoinnin osatekijä ja sillä on suora vaikutus 

yrityksen kannattavuuteen. Tämän vuoksi HR – käytännöt tulee pohtia organisaation 

strategialähtöisesti ja ylimmän johdon tulee sitoutua toteuttamaan sitä, jotta se tukee 

parhaiten organisaation toimintastrategiaa.  

 

Motivaatio on mielentila, joka määrittää mitä asioita, millä vireydellä ja kuinka kauan 

ihminen tekee. Työmotivaatio puolestaan saa aikaan työhön liittyvää toimintaa. 

Työmotivaatioon vaikuttavat sekä yksilön sisäiset voimavarat, kuten tarpeet ja 

arvostukset että ulkoiset tekijät, kuten työn luonne. Vielä 1900 – luvun alkupuolella 

uskottiin rahan olevan työntekijöiden pääasiallinen työmotivaation lähde. (Hakonen & 

Nylander 2015, 136 - 137.) Motivaation lisäksi tarvitaan kyvykkyyttä, jotta paras 

mahdollinen suoritus saavutetaan.  Organisaatioiden kannattaa panostaa 

oppimismyönteiseen ilmapiiriin, koska maksimaalinen tehokkuus saavutetaan vasta kun 

työntekijät ovat sekä osaavia että motivoituneita. (Fey et al 2009, 708.) 

 

Motivaatioteoriat luokitellaan neljään osaan: vahvistamisen teoriaan, sisältöteoriaan, 

prosessointiteoriaan ja positiiviseen psykologiaan. Vahvistamisen teoriassa oletetaan 

ihmisen reagoivan ulkoisiin ärsykkeisiin ja oleellisina motivaation lähteinä ovat asiat, jotka 

voidaan mitata, tässä tapauksessa lopputulos ja palkkio. Sisältöteoriat keskittyvät 

toimintaa aiheuttaviin voimiin, kuten tarpeisiin ja itsensä toteuttamisen mahdollisuuksiin. 

Prosessiteoriat keskittyvät ihmisten yksilöllisiin valintoihin ja odotusarvoteoriaan. 
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Odotusarvoteorian mukaan ihminen motivoituu tehtävästä silloin, kun hän kokee 

pystyvänsä toivottuun suoritukseen.  (Hakonen & Nylander 2015, 138 - 145.)  

 

Sisäinen motivaatio viittaa tekemiseen, joka on kiinnostavaa ja saa aikaan tyytyväisyyttä. 

Ulkoinen motivaatio puolestaan tarkoittaa esimerkiksi palkkiota tai kiitosta ja arvostusta. 

Sisäinen motivaatio syntyy kolmen psykologisen perustarpeen, autonomian, 

kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden – tarpeiden täyttymisestä. Edellä mainituista 

autonomiaa pidetään tärkeimpänä motivaation tyyppiä määrittävänä tekijänä. Sisäisesti 

motivoitunut henkilö voi paremmin, on tyytyväisempi, sitoutuneempi, luovampi ja 

tehokkaampi kuin ulkoisesti motivoitunut henkilö. (Hakonen & Nylander 2015, 147 - 150.)  

 

Työuran aikana eri osaamiset ovat huipussaan eri-ikäisillä. Kun juniorista kehittyy osaaja, 

hän vaihtaa työpaikkaa, jos hänen osaamistaan ei tunnisteta organisaatiossa. (Ilmarinen 

& Mertanen 2007, 22 – 24.) Älyllinen pääoma menee sinne, missä sille on kysyntää ja 

pysyy organisaatiossa jossa sitä kohdellaan hyvin (Halinen & Jakonen 2011, 149). 

 

Seuraava ammatillisen kasvun vaihe on seniori, joka hallitsee ammattinsa sekä tuntee 

liiketoiminnan. Henkisen kypsymisen myötä mentorointi alkaa kiinnostaa. Tässä 

vaiheessa on haasteena kehittyä ihmisten johtajaksi, työpaikan henkinen ilmapiiri alkaa 

kiinnostamaan ja kokonaisuudet avautuvat työntekijälle aiempaa paremmin. Viimeinen 

ammatillisen kasvun vaihe on suurlähettiläs-vaihe, jossa on vahvaa verkosto-osaamista 

sekä organisaation historian tuntemusta. Seniorivaiheessa työntekijällä on taitoa visioida 

ja hallita kokonaisuuksia, mikäli organisaatiossa ei osata hyödyntää näitä taitoja he 

saattavat usein ryhtyä yrittäjiksi. (Ilmarinen et al. 2007, 22 – 24.) Vanhemmat työntekijät 

ovat kuitenkin pätevämpiä, motivoituneita ja kiinnostuneita tekemään mielekästä työtä 

eivätkä enää odota esimerkiksi ylennyksiä, kuten nuoret (Newman 2011, 137), tämän 

vuoksi ikääntyvän työntekijän tarpeisiin kannattaa kiinnittää huomiota.   

 

Johtaja tarvitsee psykologiaa organisaation johtamiseen. Positiivisen psykologian teoria 

keskittyy prosesseihin, jotka edistävät työorganisaatioiden parasta mahdollista toimintaa. 

Positiivinen psykologia keskittyy työn mielekkyyteen, hyvinvoinnin edistämiseen ja 
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työntekijän innostukseen. Työn imu on tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista 

työhön ja sitä voidaan lisätä muun muassa työhön liittyvillä vaikutusmahdollisuuksilla. 

(Hakonen & Nylander 2015, 147 - 148.) Joustavuus työssä tuottaa sinnikkyyttä ja 

luottamusta, jotka ovat positiivisen psykologian kulmakiviä (Newman 2011, 139). 

Johtajan tulisi luoda organisaatioon ratkaisukeskeinen ilmapiiri, jossa keskitytään 

onnistumisiin.  

 

Työkyky on kokonaisuus, jonka osatekijöinä vaikuttavat, ammattitaito, arvot, terveys ja 

työolot. Käytännössä se tarkoittaa työntekijän omia voimavaroja suhteessa omaan 

työhön. (Ilmarinen & Mertanen 2007, 28). Hyvä työ on mielekästä ja työn mielekkyys on 

edellytys tuottavuudelle. Organisaatio voi esimerkiksi huolehtia työn mielekkyydestä 

laatimalla mielekkyysstrategian, jonka avulla varmistetaan inhimillisten voimavarojen 

hyödyntäminen liiketoimintastrategian toteutuksessa. (Järvinen 2014, 10, 19 - 20). Kun 

työntekijän arvot ovat sopusoinnussa organisaation arvojen kanssa, työtehtävät ovat 

sopivan haastavia ja työssä koetaan arvostusta, ollaan jo matkalla kohti työkyvyn ylläpitoa 

ja mielekkyyttä. 

 

Työterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan (Kaavio 3) työhalukkuus 63 ikävuoden jälkeen 

on kohonnut vuosien 2006, 2009 ja 2012 välillä huolimatta siitä, että 26 % vastanneista 

on arvioinut, ettei mikään saisi heitä jatkamaan töissä. Kolme tärkeintä työhalukkuuteen 

vaikuttavaa tekijää ovat terveydentila, oma talous ja mielekäs, mielenkiintoinen ja 

haastava työ. Mielekkään työn vaikutus työssä jatkamiseen on kuitenkin laskenut vuoden 

2009 ja 2012 välillä. Laskeva suuntaus on myös työajalla sekä työtehtävien 

keventämisellä. (Työterveyslaitos. 3. 2017.)  
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Kaavio 3. Mitkä asiat saisivat jatkamaan työelämässä 63 ikävuoden jälkeen, 45 vuotta 

täyttäneet. (Työterveyslaitos, työ ja terveys haastattelututkimus 2012.) 

 

Vuoden 2012 Työterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan työn mielekkyyden merkitys 

työssä jatkamisen kannalta on laskusuuntainen (Työterveyslaitos 3. 2017). Toisaalta sen 

edellä olevat terveydelliset ja taloudelliset tekijät ovat merkittävämpiä työssäkäynnin ja 

toimeentulon kannalta kuin työn mielekkyys. Kolmas sija tutkimuksessa osoittaa kuitenkin 

asian tärkeän merkityksen työntekijöille.  
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4 TUTKIMUSMENETELMÄT 

Tämä tutkimus toteutettiin kvalitatiivisesti ja tiedonhankinnan strategiana käytettiin 

tapaustutkimusta. Tapaustutkimuksessa tietoa hankitaan eri tavoin, jotta ilmiö voidaan 

ymmärtää syvällisemmin (Metsämuuronen 2006, 90 – 91). Tutkimuksessa haastateltiin 

kuutta pitkän työuran jälkeen yrittäjäksi ryhtynyttä ja kerättiin lehdistä uratarinoita, joita 

valikoitiin tutkimusaineistoksi kahdeksan. Lisäksi teemahaastattelun jälkeen yrittäjille 

tehtiin lomakehaastattelu. Yksittäisiä tapauksia analysoimalla pyrittiin ymmärtämään 

pitkän työuran jälkeen yrittäjäksi ryhtymisen taustavaikuttajat.  

 

Yleistysten tekeminen tapaustutkimuksen perusteella on haastavaa, koska yleisesti 

ottaen yksittäinen tapaus ei ole yleistettävissä (Metsämuuronen 2006, 92). Tässä 

tutkimuksessa yksittäisiä tapauksia on useita. Empiirisen tutkimuksen otannan koko ja 

yhdistävät tekijät tapausten välillä tulevat näyttämään, voidaanko tutkimuksen tuloksia 

yleistää. Vaikka yleistysten tekeminen tutkimusaineistosta ei olisi perusteltua, saadaan 

tapaustutkimuksesta arvokasta tietoa jatkotutkimusaiheisiin.  

 

Kvalitatiivista menetelmää pidetään pehmeänä tutkimusmenetelmänä ja sen haasteena 

on osoittaa tieteellinen pätevyys verrattuna kvantitatiiviseen tutkimukseen. Toisaalta 

tutkimusta saatetaan pitää määrällistä laadukkaampana ja sen vuoksi, tutkittavan ilmiön 

luonne huomioiden, on tärkeää valita paras mahdollinen menetelmä analysoitavan 

materiaalin hankkimiseksi.  (Eskola et al. 2008, 13 – 14.) Havainnoimalla selvitetään 

asioita, jotka eivät ole suoraan nähtävissä tutkimusaineistossa. Havainnointi ainoana 

tutkimusmenetelmänä on aikaa vievä. Sen tarkoituksena on tavoittaa tutkimuskohteen 

hiljaisen tiedon taso.  Havaintojen tekeminen on aina valikoivaa ja riskinä on huomion 

kiinnittyminen tutkijalle tuttuihin asioihin. (Vilkka 2006, 12 – 15.) Havainnoinnin tasot 

vaihtelevat haastattelun yhteydessä suoritetusta tarkkailusta systemaattiseen ja 

kontrolloituun havainnointiin. Tässä tutkimuksessa käytettiin kevyttä havainnointitasoa, 

tarkkailua haastattelun yhteydessä, tukemaan haastatteluaineistoa. Tarkoituksena oli 

selvittää yrittäjän työhyvinvointia kiinnittämällä huomiota elekieleen ja innostuneisuuteen, 

kun hän vastaa haastattelukysymyksiin.  
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Tutkimushaastattelulla on erityinen tarkoitus ja osallistujilla on omat roolinsa 

haastattelutilanteessa. Haastattelu saattaa muistuttaa keskustelua, mutta eroaa 

tavallisesta keskustelusta institutionaalisuutensa vuoksi. Haastattelutilanne rakentuu 

haastattelijan ammattitaidon varaan ja keskustelulle on hyvä olla suuntaa antava 

käsikirjoitus, jonka avulla huolehditaan kaikkien teemojen läpikäynti. Haastattelijan ja 

haastateltavan välille syntyvä luottamus vaikuttaa informaation saannin edellytyksiin. 

Tämä tarkoittaa vilpitöntä tutkimuksen esittelyä ja empaattista asennetta haastateltavaa 

kohtaan. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 22 - 23, 41.)  

 

4.1 Haastattelumenetelmän valinta 

 

Ennen haastattelumenetelmän valintaa käytiin läpi tutkimushaastattelun vaihtoehdot ja 

pohdittiin niiden soveltuvuutta tämän tutkimuksen aineiston tiedonhankinnassa. 

Haastattelumenetelmänä (kuva 7.) voidaan käyttää lomakehaastattelua, 

teemahaastattelua tai avointa haastattelua (Hirsijärvi & Hurme 1991, 29). Aineiston 

käsittelyn yhdenmukaisuus vähenee mitä vapaammin haastattelukysymyksiin voi 

vastata. 

 

 

Kuva 7. Tutkimushaastattelun vaihtoehdot (Mukaillen Hirsijärvi & Hurme 1991, 29). 

 

Eskola et al. (2008) jakaa haastattelut neljän eri tyypin mukaan. Strukturoidun eli 

lomakehaastattelun lähtökohta on, että kysymyksillä on sama merkitys kaikille vastaajille. 

Kysymykset ovat kaikille samat ja vastausvaihtoehdot ovat valmiina. Puolistrukturoidussa 



38 

 

 

haastattelussa kysymykset ovat kaikille samat ja haastateltava saa omin sanoin vastata 

kysymyksiin. Teemahaastattelun aihepiirit ovat ennalta määrätyt ja haastattelija pitää 

huolen, että kaikki aiheet käydään haastattelun aikana läpi. Avoin haastattelu muistuttaa 

keskustelua. Keskustelun aihe on ennalta määritelty, mutta kaikkia teemoja ei käydä 

jokaisen haastateltavan kanssa läpi. (Eskola et al. 2008, 86) 

 

Tässä tutkimuksessa haastattelumenetelminä käytettiin avoimiin kysymyksiin perustuvaa 

teemahaastattelua ja lomakehaastattelua. Tutkimuksessa haluttiin kerätä tietoja 

yrittäjäksi ryhtymisen syistä. Teemahaastattelu todettiin hyväksi menetelmäksi 

tutkimusaineiston hankintaan, koska haastateltava saa vapaasti kertoa teeman 

mukaisesta aiheesta. Hirsijärven 1. et al. (1991, 128) mukaan teemahaastattelu – 

menetelmällä voidaan hankkia tietoja todellisuuden moni-ilmeisyydestä, tämän vuoksi 

teemahaastattelu todettiin sopivaksi menetelmäksi tähän tutkimukseen.  

 

Kuvan 7. mukaisesti aineiston käsittelyn yhdenmukaisuus vähenee siirryttäessä 

strukturoidusta lomakehaastattelusta puolistrukturoituun ja avoimeen haastatteluun. 

Tässä tutkimuksessa haluttiin testata eri menetelmien yhdistelyä ja varmistaa 

haastattelujen vertailukelpoisuus. Tämän vuoksi teemahaastattelun tukena käytettiin 

haastattelulomaketta ja kevyttä havainnointia. Havainnointi otettiin osaksi haastattelua, 

koska haastattelua ja havainnointia pidetään toisiaan tukevina tutkimusmenetelminä 

(Hirsijärvi & Hurme 2008, 37 – 39). Kyselylomake otettiin osaksi aineiston keräämistä 

vertailukelpoisuuden ja kuvan 8. aineiston käsittelyn yhdenmukaisuuden 

varmistamiseksi. Eskolan et al. (2008, 86) mukaan lomakehaastattelun lähtökohta on, 

että kysymyksillä on sama merkitys kaikille vastaajille. Väittämät määriteltiin työn 

sisäisten ja ulkoisten arvojen teemoihin.  

 

Haastattelukysymyksiä laatiessa, laadittiin teemaluettelo, jossa sivuttiin pääkäsitteiden 

alakäsitteitä. Hirsijärven 1. et al. (1991) mukaan koko tutkimuksen luotettavuuteen 

vaikuttavat käsitevalidius ja sisältövalidius. Tutkittavan ilmiön käsitteet on määriteltävä 

selkeästi, jotta ongelmanasettelu voidaan tehdä luotettavasti, koska haastattelunrunko 

muodostetaan pääkäsitteiden varaan. Haastattelukysymyksillä tulee tavoittaa teema-alue 
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kattavasti. Riittävät lisäkysymykset teema-alueelta varmistavat sisältövaliditeetin. 

(Hirsijärvi & Hurme 1991, 128 – 129.)  

 

Haastattelukysymysten tarkoituksena on selvittää haastateltavien henkilöiden tavat antaa 

merkityksiä asioille sekä selvittää mahdollisia yhtäläisyyksiä ja eroja eri haastateltavien 

välillä. Analyysivaiheessa tarkastellaan mitä yhtäläisyyksien ja erojen perusteella voidaan 

päätellä tutkittavasta ilmiöstä. Analyysivaiheessa pohditaan myös aineiston reliabiliteetti 

ja validiteetti. Vastaako aineisto asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja voidaanko olettaa, 

että haastatteluaineiston pohjalta tehty tutkimus tuottaa luotettavaa ja jollain tavalla 

yleistettävää tietoa ilmiöstä. (Ruusuvuori et al. 2. 2010, 17.) 

 

Tämä tutkimus toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna, väittämiä sisältävällä 

kyselylomakkeella ja keräämällä uratarinoita lehdistä. Hirsijärven ja Hurmeen (1991, 8).  

mukaan teemahaastattelu sallii haastateltavien henkilöiden luontevan ja vapaan 

reagoinnin haastattelukysymyksiin. Tässä tutkimuksessa haastateltavat yrittäjät kertoivat 

elämäntarinansa ja haastattelussa halittiin mahdollistaa tarinankerronta mahdollisimman 

vapaasti. Vapaamuotoisen haastattelutavan vuoksi samoille yrittäjille esitettiin 

kyselylomakkeella väittämiä, jotta saadaan vertailukelpoista aineistoa tutkimukseen. 

Lehtien uratarinoita otettiin mukaan tutkimukseen, koska haastatteluaineistoa haluttiin 

täydentää. 

 

4.2 Aineiston hankinta  

 

Tutkimuksen lähtökohta oli haastatella yli 55 -vuotiaana yrittäjäksi ryhtyneitä ja selvittää 

yrittäjyyden aloittamiseen vaikuttaneet syyt. Osoittautui kuitenkin haastavaksi löytää edes 

vähäinen määrä yli 55 -vuotiaita yrittäjiä, joilla olisi ollut halukkuutta 

tutkimushaastatteluun. Tämän vuoksi pohdin uudelleen haastateltavien taustakriteerit 

kevään 2017 aikana. Lopulliseksi haastattelukriteeriksi valikoitui pitkä työura toisen 

palkkalistoilla, jonka jälkeen henkilö on perustanut oman yrityksen. Tämän lisäksi lehdistä 

etsittiin uratarinoita yrityksen perustamisesta ansiotyön jälkeen, jotta analysoitavaa 
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materiaalia saatiin riittävästi tutkimuksen toteuttamiseksi. Analyysin pääpaino on 

haastatteluissa, kyselylomakkeen ja uratarinoiden tarkoitus on tukea tutkimusta. 

 

Teemahaastattelut toteutettiin Etelä-Karjalan ja Kymenlaakson alueella kevään ja kesän 

2017 aikana. Haastateltavia henkilöitä oli Etelä-Karjalan alueella valmiina, joten heihin 

oltiin yhteydessä samalla kun Kymenlaakson alueelta vielä odotettiin yhteydenottoja. 

Yhteydenotot aloitettiin jo alkuvuodesta 2017 sähköpostilla. Mikäli sähköpostiin ei 

vastattu ja puhelinnumero oli tiedossa, henkilölle soitettiin. Yhteistä aikaa haastatteluja 

varten oli haastavaa löytää; sekä minun työaikojen että yrittäjien työn vuoksi.  

 

Halusin tavata haastatteluun osallistuvat henkilöt, joten maantieteelliset etäisyydet toivat 

lisähaastetta aikatauluttamiseen. Lisäksi pidin tärkeänä, että ajankohta sopi molemmille 

osapuolille, koska kiire olisi saattanut vaikuttaa haastatteluaineiston laatuun. Kaikki 

haastattelut tehtiin kuitenkin kasvotusten ja niihin osallistui kuusi profiiliin sopivaa 

yrittäjää, Etelä-Karjalasta kolme ja Kymenlaaksosta kolme. Haastattelut kestivät noin 

tunnin ja ne nauhoitettiin. Aineisto litteroitiin vertailun sekä niiden perusteella tehtävän 

analyysin helpottamiseksi. Lisäksi itse tehdyt litteroinnit palauttivat mieleen 

haastattelutilanteen ja syvensivät aineistoon tutustumista. Kaikkien haastateltavien 

tapaaminen kasvotusten mahdollistaa jokaisen haastatteluaineiston analysoinnin 

ainutkertaisena ja antaa tutkimukselle inhimillisen lähestymisnäkökulman. 

 

Tutkimuskysymykset muotoutuivat vähitellen kirjallisuuteen tutustumisen aikana. Ne 

tehtiin aihepiireittäin tutkimuksen kirjallisuuskatsausta hyödyntäen. Haastattelua varten 

tehtiin kaikkiaan 16 kysymystä taustatietojen selvityksen lisäksi. Haastattelulomakkeen 

väittämät pohdittiin haastattelukysymysten aihepiiristä. Niiden muotoilussa kiinnitettiin 

huomioita siihen, että väittämät ymmärretään samankaltaisesti. Lomakkeen 

vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 1 – 5, jossa numero yksi tarkoitti vähäistä merkitystä, 

ja numero viisi tarkoitti suurta merkitystä. Lisäksi vaihtoehtona oli nolla, mikäli väittämä ei 

koskenut itseä.  
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Haastattelukysymykset muotoiltiin tutkimuksen pääteemojen yrittäjyyden, 

työhyvinvoinnin ja ikäjohtamisen ympärille.  Kysymykset muotoiltiin mitä, miksi ja miten – 

kysymyksiksi, jotta haastateltava vastasi niihin mahdollisimman laajasti omaa taustaa ja 

kokemusta peilaten. Haastateltavan annettiin vapaasti kertoa tarinamuodossa vastaus 

kysymykseen. Tämä mahdollisti vapautuneen kerronnan omakohtaisista kokemuksista ja 

näin pystyttiin havainnoimaan haastateltavan yleistä tyytyväisyyttä tekemiinsä valintoihin. 

Kevyen havainnoinnin lisäksi teemahaastatteluiden tukena käytettiin 

haastattelulomaketta, jonka kysymykset esitettiin haastateltavalle teemahaastattelun 

päätteeksi. Haastattelulomakkeen tarkoitus oli hankkia vertailukelpoista aineistoa, joka 

sisälsi teeman mukaisia väittämiä. Kyselykaavakkeen tulokset kirjattiin analysointia 

varten Excel – taulukkoon. Haastattelukysymykset ja kyselykaavake ovat tutkimuksen 

liitteenä yksi. 

 

Yrittäjyys – teeman kysymyksillä selvitettiin miksi henkilö on ryhtynyt yrittäjäksi. Yrittäjäksi 

ryhtymisen syitä pyydettiin kuvailemaan tilannetekijöitä kysymällä; esimerkiksi työtilanne 

ja sosiaalinen tilanne.  Tämän lisäksi selvitettiin koulutustaustan ja työkokemuksen 

vaikutuksia yrittäjänä toimimiseen. Yrittäjyys – teeman viimeiset kysymykset selvittivät 

työhyvinvointia ja ohjasivat haastattelun luontevasti työhyvinvoinnin suuntaan.  

 

Työhyvinvointi – teeman kysymyksillä haluttiin saada haastateltava vertaamaan omia 

kokemuksia työhyvinvoinnista ansiotyössä ja yrittäjänä. Tässä osiossa haluttiin selvittää 

mitkä tekijät yrittäjyydessä houkuttelevat. 

 

Ikäjohtamisteeman kysymyksillä selvitettiin haastateltavan ikään liittyviä kokemuksia 

työelämässä. Väittämät keskittyivät työn sisäisiin ja ulkoisiin arvoihin ja ne sisälsivät 

samat tutkimuksen pääteeman mukaiset aiheet kuin haastattelukysymykset.  

 

Haastattelutilanteessa haastateltavan elekieltä tarkkailtiin kiinnittämällä huomiota 

esimerkiksi kuinka innostuneesti haastateltava kertoi omasta yrittäjyydestään ja millaista 

asennetta ja innostusta hän osoitti puhuessaan aiheesta. Elekielen tarkkailulla haluttiin 
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selvittää tyytyväisyyttä yrittäjäksi ryhtymiseen. Innostuneesta ja positiivisesta asenteesta 

pystyttiin päättelemään yrittäjän työhyvinvointia ja tyytyväisyyttä yrittäjänä toimimiseen.  

 

Haastatteluaineistoa laajennettiin lehtien uratarinoilla yrityksen perustamisesta. 

Uratarinat kerättiin kesän ja syksyn 2017 aikana sanoma- ja verkkolehdistä, jotka on 

listattu taulukkoon 3.  Uratarinoilla haluttiin täydentää tutkimusaineistoa ja niitä otettiin 

tutkimukseen mukaan kaikkiaan kahdeksan. Uratarinoissa kriteerinä oli henkilön aiempi 

työkokemus ansiotyöstä, jonka jälkeen yrittäjyys on alkanut kiinnostamaan työmuotona. 

Uratarinat painottuivat enemmän uran vaihtoon. Tämän tutkimuksen näkökulmasta 

yrittäjyyteen johtaneet syyt ovat pääasiallinen tarkastelun kohde, joten uratarinat toivat 

syvyyttä tutkittavaan aineistoon. Uratarinat luettiin huolella läpi ja niistä etsittiin 

yrittäjyyteen, työhyvinvointiin ja ikäjohtamiseen liittyviä ilmaisuja. Uratarinoiden analyysi 

tehtiin kevyemmin kuin haastatteluaineiston analyysi. Toisaalta uratarinoissa oli selvästi 

kerrottu yrittäjäksi ryhtymisen syyt, joten niiden osalta ei tarvinnut tehdä omia tulkintoja. 

 

Taulukko 3. Uratarinoiden artikkelit 

 

 

Haastatteluaineisto ja lehtien uratarinat mahdollistavat tutkimuskysymyksiin vastaamisen 

ja johtopäätöksien tekemisen kerätyn aineiston perusteella. Tämän vuoksi 

lisähaastatteluja ei enää analysointivaiheessa tehty. 

 

 

 

U1 Elintarvikealan yritys HS verkkoartikkeli 30.7.2017

U2 Tuotanto/myynti HS verkkoartikkeli 30.7.2018

U3 Panimoyrittäjä HS verkkoartikkeli 30.7.2019

U4 Blogin kirjoittaja Kodin kuvalehti verkkoartikkeli 28.4.2016

U5 Tennisvalmentaja HS 16.10.2017

U6 Musiikkialan yritys/puolipäivä HS 27.11.2016

U7 Valmennusyritys, työhyvinvointi HS 8.10.2017

U8 Muutosvalmentaja, kirjailija HS 17.9.2017
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4.3 Aineiston analyysi  

 

Aineiston analyysi aloitettiin litteroimalla haastattelut, listaamalla lomakehaastattelujen 

tulokset Excel – taulukkoon ja lukemalla huolella läpi lehtien uratarinat.  Analyysi 

toteutettiin Ruusuvuoren et. al (2010) oppien mukaisesti läpikäymällä järjestelmällisesti 

koko aineisto tutkimusongelman, keskeisten käsitteiden ja pääteemojen luokitusten 

mukaisesti. Tavoitteena oli löytää aineistosta seikkoja, jotka eivät suorissa lainauksissa 

tule esiin. Haastatteluaineisto ei tule koskaan loppuun tulkituksi ja siksi on tärkeää 

keskustella aineiston kanssa analyysivaiheessa. (Ruusuvuori et al. 2. 2010, 18 – 19, 29.) 

Kuvassa 8 on havainnollistettu aineiston sisällönanalyysin eteneminen (Tuomi & 

Sarajärvi 2009, 109), jota mukailtiin tässä aineiston analyysissä. 

 

Kuva 8. Aineistolähtöisen sisällön analyysin eteneminen (Mukaillen Tuomi & Sarajärvi 

2009, 109). 

 

Tämän tutkimuksen aineiston analyysissä yhdisteltiin Ruusuvuoren et al. 2. (2010, 18 – 

19, 29) sekä Tuomen & Sarajärven (2009, 109) kuvan 8 mukaista analyysiä. Aineistojen 
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litterointien jälkeen haastattelut tulostettiin ja ne luettiin huolella läpi ja merkittiin 

tutkimuksen pääteemojen mukaiset asiat. Haastattelun asiasisältö oli tutkimuksen 

kiinnostuksen kohde, joten kovin yksityiskohtaista litterointia, esimerkiksi 

litterointimerkkien käyttöä, ei katsottu tarpeelliseksi (Ruusuvuori et al. 2010, 425). 

Tutkimusongelma pidettiin mielessä aineistoa läpikäydessä ja samalla voitiin varmistua, 

että tutkimusongelmaan löydetään vastauksia. Aineiston analyysissä keskityttiin vain 

ilmisisältöön, koska kevyt havainnointi oli käytössä haastattelutilanteessa ja sen avulla 

tulkittiin piiloviestejä. Haastattelun jälkeen havainnoinnin tulokset kirjattiin muistiin. Kaikki 

haastattelut kestivät noin tunnin, minkä lisäksi jokaisen kanssa käytiin kyselylomake läpi 

kohta kohdalta. Aineiston analyysi tehtiin teemoittain huomioiden yritystoiminnan 

aloittamisen syyt, työhyvinvointiin liittyvät asiat sekä ikääntyminen.  

 

Kuvassa 9. on havainnollistettu haastatteluaineistossa esiin tulleet teemojen mukaiset 

ilmaisut. Yrittäjyyden syiksi mainittiin työttömyys, kehittymisen halu, tekemisen puute, 

sattuma ja pakko. Työhyvinvointia selvitettäessä useimmin mainittiin vapaus, mikä 

liitettiin useaan eri osa-alueeseen haastateltavien puheessa. Lisäksi työhyvinvointiin 

vaikuttavina tekijöinä tuli esiin itsemäärääminen työssä, omiin asioihin vaikuttaminen, 

päätösvalta, mielekkään työtehtävät, luovuus, kehittäminen ja osaamisen syventäminen. 

Haastateltavat liittivät ikääntymiseen paljon positiivisia asioita, kuten kokemus, 

ammattitaidon arvostaminen, näkemys ja uskottavuus. Myös osa-aikatyö ja tekemisen 

hidastuminen mainittiin tässä yhteydessä, näistä asioista puhuttaessa havaittiin 

negatiivisempi ilmaisutapa verrattuna muihin ikääntymisen teeman asioihin. 
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Kuva 9. Haastattelujen analyysi tutkimuksen pääteemojen mukaan 

 

Haastattelutilanteessa oli mahdollista havainnoida henkilön puhetapaa ja käytöstä sekä 

innokkuutta ja intohimoa haastatteluteemoihin. Haastattelun aikana tehtyjä havaintoja 

käytettiin vastausten analysoinnin tukena.  

 

Sekä haastattelut että uratarinat analysoitiin samalla menetelmällä vertailukelpoisten 

analyysitulosten saavuttamiseksi. Uratarinoiden osalta havainnointia ei voitu toteuttaa 

eikä lisäkysymyksiä esittää, koska aineisto kerättiin lehtiartikkeleina. Uratarinoista etsittiin 

kuitenkin pääteemojen mukaisesti tietoa samoin kuin haastatteluaineistosta ja kuvassa 

10. on esitetty esiin tulleet ilmaukset eri teemojen ympärillä. 
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Kuva 10. Uratarinoiden analyysi tutkimuksen pääteemojen mukaan 

 

Uratarinoissa yrittäjyyden syiksi mainittiin työttömyys, oppiminen, ansiotyön epävarmuus, 

kiinnostus alaa kohtaan, työelämän kasvaneet vaatimukset, uupumus sekä luovuus. 

Työhyvinvointia kuvaavia ilmaisuja aineistossa olivat työn merkitys ja mielekkyys, 

vapaus, uskaltaminen, kokeilu, työssä jaksaminen, vaikutusmahdollisuudet, 

konkreettinen tekeminen sekä aloittavan yrittäjän pitkät työpäivät. Uratarinoissa ei 

varsinaisesti otettu kantaa ikääntymiseen ja siihen kantaa ottavina ilmaisuina mainittiin 

arvomaailman muuttuminen ja ”elämä on lyhyt, käytä se hyvin.” 

 

Aineiston analyysissä haettiin vastausta seuraaviin kysymyksiin: 

¶ Miksi henkilöt ryhtyvät yrittäjiksi pitkän työuran jälkeen? 

¶ Mitä yhteisiä tekijöitä yrittäjien väliltä löytyy?  

¶ Mitä ikääntyvät odottavat työltä, jotta työ olisi mielekästä ja työssä käyntiä haluttaisiin 

jatkaa mahdollisimman pitkään?  
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Sekä haastatteluissa että uratarinoissa mainittiin työttömyys tai sen pelko, oppiminen ja 

kehittyminen yrittäjyyden syiksi. Myös luovuus mainittiin molemmissa aineistoissa, 

haastatteluissa se tuli ilmi yrittäjyyden positiivisina asioina ja liitettiin tämän vuoksi 

työhyvinvointiin, uratarinoissa puolestaan luovuus mainittiin syynä perustaa yritys. ”On 

hatunnoston arvoista, jos pystyy asemoimaan itsensä käsitteellisessä työssä… kaipasin 

kuitenkin konkreettisempaa tekemistä.” ”Mitä korkeammalle hierarkiassa pääsi, sitä 

kauemmas joutui arjen työstä.” Molemmissa aineistoissa vapaus tuli selvästi esiin, 

haastateltavista kaikki mainitsivat sen ”…kaikki on omissa käsissä, se kiehtoo.” 

Uratarinoissa valinnan vapautta kuvailtiin esimerkiksi: ”…kuka hallitsee elämääni…mihin 

voin vaikuttaa ja mihin en” ja ”vapaus painaisi vaakakupissa enemmän kuin vakituinen 

työpaikka”. 

 

Ikääntymisen osalta haastatteluaineistossa ja uratarinoissa on eroja, mikä selittyy, ettei 

uratarinoissa käsitelty ikääntymisen vaikutusta työhön. Haastatteluissa pystyttiin 

esittämään tarkentavia kysymyksiä ja ikääntymiseen liitettiin työkokemus, ammattitaidon 

arvostaminen, näkemys ja uskottavuus. Uratarinoissa ikääntymistä sivuttiin vain 

kahdessa, joissa mainittiin arvomaailman muuttuminen ajan myötä ja ”elämä on lyhyt, 

käytä se hyvin.” 

 

Viimeisessä hankitun tutkimusaineiston analyysivaiheessa käytiin läpi Excel-taulukkoon 

kerättyjen väittämien tulokset (liite 3). Väittämien tarkoitus oli hankkia vertailukelpoista 

aineistoa haastattelun tueksi ja helpottaa päätelmien tekemistä haastatteluaineistosta 

sekä varmistaa tutkimuksen validius. Lisäksi sekä haastattelujen että väittämien tuloksia 

analysoimalla kartoitettiin mahdollisia ristiriitaisuuksia vastauksissa. Pelkistettyjä 

tutkimustuloksia analysoitiin aiempien teemojen mukaisten tutkimusten perusteella ja 

hankittu tutkimusaineisto liitettiin tutkimuksen teoreettisiin näkökulmiin. 
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4.4 Tutkimuksen luotettavuus 

 

Tutkimusta voidaan pitää luotettavana, koska haastattelijan merkitys saatuihin 

vastauksiin on vähäinen. Hirsijärven et. al (1991) mukaan haastatteluaineiston 

luotettavuutta eli reliabiliteettia arvioitaessa voidaan pohtia saataisiinko samanlainen 

tulos, jos käytettäisiin toista haastattelijaa tai jos haastattelu tehtäisiin uudelleen (Hirsijärvi 

& Hurme 1991, 128 – 129). Tutkimuksen reliaabelius on kyky antaa ei-sattumanvaraisia 

tuloksia (Hirsijärvi et al. 2009, 231). Tutkimuksen pääkysymys on: Miksi henkilöt ryhtyvät 

yrittäjiksi pitkän työuran jälkeen? Haastateltavien annettiin kertoa vapaasti oma tarina 

yrittäjäksi ryhtymisestä ja haastateltava toistaisi samat pääkohdat tarinassaan, jos 

haastattelu toteutettaisiin uudelleen. Aihe on jokaiselle henkilökohtainen elämäntarina, 

jonka pääkohdat eivät muutu. Tulokset eivät ole sattumanvaraisia. 

 

Tutkimuksen validiutta eli tutkimusmenetelmän kykyä mitata sitä mitä oli tarkoitus 

(Hirsijärvi et al. 2009, 231) tarkennettiin tässä tutkimuksessa käyttämällä aineisto-

triangulaatiota. Aineisto-triangulaatiossa tutkimusongelman ratkaisemiseksi kerätään 

useita tutkimusaineistoja (Hirsijärvi et al. 2009, 233). Tässä tutkimuksessa käytettiin 

haastatteluja, kyselylomaketta sekä lehtien uratarinoita, jotta tulokset olisivat 

mahdollisimman pätevät.  Tutkimusta voidaan pitää validina. Rajoitteena on kuitenkin 

aineisto-triangulaation osana käytetyt uratarinat, joihin ei voitu esittää tarkentavia 

kysymyksiä. Ikäjohtamisen osuus uratarinoiden osalta jäi suppeaksi, joten 

haastatteluaineisto oli ikääntymisen teemassa pääasiallinen analyysin lähde.  
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5 TUTKIMUSTULOKSET 

Tässä kappaleessa esitellään empiirisen tutkimuksen toteutus ja tutkimustulokset. 

Haastatteluaineisto ja uratarinat käydään läpi teemoittain. 

 

5.1 Yrittäjyystutkimus  

 

Yrittäjyys – teeman kysymyksillä selvitettiin yrittäjäksi ryhtymisen syitä, onko yrittäjäksi 

ryhtymistä pohdittu jo joskus aiemmin, tapahtuiko nyt jotain, mikä sai mielen yrittäjyyttä 

kohtaan muuttumaan. Yrittäjiltä tiedusteltiin työkokemusta ja koulutustaustaa sekä 

yrittäjyyden hyviä ja huonoja puolia. Lisäksi kyselylomakkeella (liite 1.) kartoitettiin työn 

ulkoisia arvoja, kuten ansaintamahdollisuuksia ja työaikoja ja yrittäjyyden tuomaa 

ammatillista ylpeyttä.  

 

Yrittäjäksi ryhtymisen syitä selvitettiin kysymällä, miten päädyitte yrittäjäksi ja onko 

lähipiirissä yrittäjiä. òIsªllª oli tyºn ohella toiminimi.ò òSuvussa ei ole yrittªjiª.ò ò moni on 

sanonut, ettª perusta omaéò òMies on yrittªjª.ò òéei ollu mitªªn kªsitystª yrittªjyydestª, 

en ole edes yrittªjªhenkinen.ò òAvomies on yrittªjª.ò Hatak et.al (2014, 40 – 43) ovat 

tutkineet yrittäjyysaikomuksia iän, sukupuolen, koulutuksen, ammatillisen taustan, 

yrittäjyyskokemusten sekä yrittäjävanhempien vaikutuksia yrittäjäksi ryhtymiseen, he 

ovat todenneet korkean iän vaikuttavan negatiivisesti yrittäjäaikomuksiin. Tämä tutkimus 

tukee Hatakin tutkimusta lähipiirin tuen osalta, mutta ikääntyminen ei näytä vähentävän 

yrittäjäaikomuksia. 

 

Haastateltavien kertoessa omaa tarinaa ansiotyöstä kohti yrittäjyyttä huomasin, että 

sattuma vaikutti omalta osaltaan yrittäjäksi ryhtymiseen, kahdelle haastatelluista tarjottiin 

mahdollisuutta jatkaa jo olemassa olevaa yritystä. òTuttu yrittªjª heitti miulle pallon, osta 

pois.” òKollega oli saanut kokopªivªtyºn, huomasin ottavani toiminimen ihan extempore.ò 

Uusien mahdollisuuksien pohtiminen oli osa prosessia. òésain potkut, piti miettiª, et mitª 

mª teen.ò òYrittªjªksi ei ollut tarkoitus ryhtyª, mª vaan ajauduin tªhªn.ò òéihan 
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sattumaltaéhyvin hataraa suunnittelua, ei ollut enªª spekulointivaihetta.ò Krueger et al. 

(2000, 411 - 412) näkevät yrittäjyyden ajattelutapana eikä sitä perusteta hetken 

mielijohteesta vaan reagoimalla mielenkiintoisiin mahdollisuuksiin. Kun ihminen on jäänyt 

työttömäksi ja punnitsee mahdollisuuksia, päätös yrittäjyydestä on haastateltavien osalta 

syntynyt helposti. Suomen uusyrittäjäkeskuksen (SUK) aineiston mukaan (raportin liite 4) 

eniten yrityksiä perustavat yksityisillä työnantajilla työskentelevät ja toiseksi suurin ryhmä 

ovat työttömät. Geldhof et. al (2013, 81) näkee yrittäjyyden joustavana ympäristön 

kehittämismuotona, josta hyötyvät sekä yrittäjä että ympäristö. Työttömät työllistävät 

itsensä ja luovat ympärilleen liiketoimintaa ja itselle mielekkään työn. òMª jªin 

tyºttºmªksépiti miettii, et mitª mª teen.ò òMª olin tilanteessa, et tyºsuhde loppuénythªn 

mulla olis se mahdollisuusò. òMe suomalaiset olemme muodostaneet identiteettimme tyºn 

kautta.ò 

 

Haastattelussa kysyttiin koulutus- ja työtaustoja, joiden tarkoitus oli selvittää onko 

yritystoiminta perustettu omalle asiantuntijuusalalle. Tämän kysymyksen tarkoituksena oli 

selvittää, mikä on yrittäjän koulutustausta ja miten hän kokee koulutuksen vaikuttaneen 

yrittäjänä menestymiseen, sekä alan asiantuntijuutta, joka liittyy osaamiseen ja 

oppimiseen sekä hankitun asiantuntijuuden hyödyntämiseen omassa yrityksessä. Kaikki 

tutkimushaastatteluun osallistuneet H1 - H6 ovat yhdistäneet oman alan asiantuntijuuden 

palveluliiketoimintaan. Haastatteluissa tuli ilmi, että yritystoiminta nojaa omaan 

asiantuntijuuteen. Taulukossa kolme on esitetty haastateltavien henkilöiden H1 – H6 sekä 

lehtien uratarinoista U1 – U8 mukana olevien perustettujen yritysten toimialat. 

Uratarinoissa on mukana alanvaihtajia, jotka ovat rohkeasti lähteneet uudelle uralle U1: 

òLªhdin melkein pystymetsªstªò. U2 – U8 perustetut yritykset eivät ole aiemman 

työkokemuksen toimialalla, mutta sivuavat jollain tavalla aiemmin hankittua 

ammattitaitoa. Esimerkiksi U4 on aiemmin työskennellyt muun muassa toimittajana ja nyt 

kirjoittaa blogia.  

 

Koulutustaustat tulivat haastattelujen kertomuksissa esiin tarinan alkuvaiheessa, kun 

aiheeseen päästiin syvemmälle tuli esiin myös luovuuden ja kehittämisen halun merkitys 

yritystoiminnassa. òéhalus vielª kehittyªéò òéoon kouluttautunu koko ajan.ò, 
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òékaikennªkºiselle kehittªmiselle, kokeilulle, yrittªmiselle ja osaamisen syventämiselle 

on ihan eri mahollisuudet.ò Uratarinoissa tuli esiin luovuus, joka konkretisoi oman 

ammattitaidon ”…näkee materiaalin virran raaka-aineesta valmiiksi tuotteeksiò. Mikäli 

kiinnostus alaa kohtaan on riittävän vahva, ja omaa osaamista halutaan kehittää, 

vaikutetaan samalla positiivisesti talouskasvuun. Talouskasvun näkökulmasta 

yritystoimintaa tutkineet Wennekers & Thurik (1999, 51.) tuovat tutkimuksessaan esiin 

innovaatiot sekä kilpailutekijät ja niiden muunneltavuus. Perkka-Jortikan (2016, 60) 

mukaan työelämän rakenteet muuttuvat ja monialainen mikroyrittäjyys; henkilökohtaisten 

palveluiden tarjoaminen ja asiantuntija-alat ovat kasvussa. Tämä ilmiö on havaittavissa 

myös tutkimusaineiston toimialoissa, jotka on kuvattu taulukossa 4. Yrittäjät tarjoavat 

palveluita tai myyvät tuotetta tai tuotteita. Tuotteiden myynnin osalta yrittäjillä on 

tuotteeseen liittyvä asiantuntijuus hankittuna. 

 

Taulukko 4. Tutkimuksessa mukana olleiden yrittäjien toimialat 

 

 

Digitalisaatio mahdollistaa uutta eri tavoin toteutettavaa liiketoimintaa. Kilpailutekijöiden 

aktiivinen etsiminen ja vaihtoehtoiset toimintatavat ovat yrittäjille tärkeä kilpailukyvyn 

ylläpitäjä. Osa tuotteista ja palveluista voidaan myydä verkkokauppojen kautta ja jotkut 

liiketoiminta-alat tarvitsevat kivijalkakauppaa myynnin tueksi. U2: ò3d-printtaus voi 

hyvinkin tuoda tuotantoa takaisin vanhoihin teollisuusmaihin halpatyºvoiman maistaò. 

Toimiala

H1 Tuotanto/myynti Haastateltu

H2 Coaching -valmennus Haastateltu

H3 Pitopalvelu Haastateltu

H4 Psykologipalvelu Haastateltu

H5 Tilitoimisto Haastateltu

H6 Jalkojenhoitaja Haastateltu

U1 Elintarvikealan yritys HS verkkoartikkeli 30.7.2017

U2 Tuotanto/myynti HS verkkoartikkeli 30.7.2018

U3 Panimoyrittäjä HS verkkoartikkeli 30.7.2019

U4 Blogin kirjoittaja Kodin kuvalehti verkkoartikkeli 28.4.2016

U5 Tennisvalmentaja HS 16.10.2017

U6 Musiikkialan yritys/puolipäivä HS 27.11.2016

U7 Valmennusyritys, työhyvinvointi HS 8.10.2017

U8 Muutosvalmentaja, kirjailija HS 17.9.2017
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Työhyvinvoinnin teemaa selvitettiin kysymällä miltä töihin lähtö aamulla tuntuu, miten 

töissä viihdytään nyt tai aiemmin, mitkä tekijät tähän ovat vaikuttaneet. Kaikki 

haastatteluun osallistuneet tekevät paljon töitä, koska viihtyvät työssään ja mainitsevat 

vapauden yrittäjyyden parhaiksi puoliksi. òOma vapaus.ò òTää vapaus on ehdottomasti 

paras.ò òTªª tuntuu vapaammalta ja itsenäisemmältä tää yrittªminen.ò òSaa pªªttªª.ò 

òKukaan ei mªªrªª ja kªske.ò òéhaaste on omasta jaksamisesta huolehtiminen, ku tªª 

on niin kivaa.ò òéolen aina yhtª innostunu ja onnellinen et nyt alkaa tyºt.ò òEn vois olla 

tyytyvªisempi.ò Huuskonen (1992, 76) tutki aihetta jo 90 -luvulla väitöskirjassaan, missä 

listataan yrittäjäksi ryhtymisen syiksi: työtyytymättömyys, turhautuminen, työttömyys sekä 

urakehityksen pysähtyminen. Bull & Willard (1993, 183) listaavat yrittäjäksi ryhtymiseen 

vaikuttaviksi tekijöiksi motivaation, asiantuntemuksen sekä yrittämistä tukevan 

ympäristön. Tutkimus osoittaa, että yrittäjät ovat tyytyväisiä omaan työhön, pitävät työn 

tekemistä kivana ja innostavana. Rauramon (2012, 10) mukaan työ on keskeinen osa 

elämää ja vaikuttaa merkittävästi hyvinvointiimme, samalla kun yksityiselämä heijastuu 

työhön. òTyºhyvinvointi ymmªrretªªn Suomessa vielª aika kapeasti.ò Jabe (2015, 83) 

näkee työolojen parantamisen, työkyvyn yksilöllisen huomioimisen ja paremman 

johtamisen keinoina pidentää työuria.  

 

Perkka-Jortikan (2016, 88 – 89) mukaan nykyiset koulutusmenetelmät perustuvat 

analyyseihin ja tekniikkoihin, ja ovat suunnattu pääosin nuorille, jotka saavat väärän 

käsityksen johtamisesta. Haastatteluaineistosta poimittua: òépitää saada ihmiset 

tekemªªn tºitª, tekemªªn yhdessª, kantamaan vastuu, organisoida se, resursoida se.ò 

òEihªn se tutkinto siihen kªytªnnºn operatiiviseen johtamiseen anna evªitª.ò Hyvä 

johtaminen perustuu esimiesten kykyyn ymmärtää työntekijöiden tarpeita ja osaamista 

kehittää työpaikka sellaiseksi, jossa on hyvä tehdä töitä. (Otala 2011, 202.) òOlen 

kiitollinen omasta yrittªjyydestª, se on antanut mahdollisuuden tehdª mielekªstª tyºtª.ò  

Aineistosta käy ilmi positiivinen kehityssuunta työhyvinvoinnin kannalta: òNykyjohtajat 

alkavat ymmªrtªª, ettª ratkaisu lºytyy motivoituneista ja hyvinvoivista alaisista.ò 

Appelbaum et al. (2005, 24) listaa henkilöstöjohtamisen haasteeksi yksilöiden 

motivaatiotekijöiden tunnistamisen ja sen hyödyntämisen tuoton tekemiseen. Yksilön 
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omien ja organisaation tavoitteiden välisellä yhteneväisyydellä voidaan lisätä 

työmotivaatiota (Springer 2011, 33 - 34 ). òMonesti toimistotºissª tuntuu, ettª sitª hukkuu 

yhdeksi rattaaksi isoon koneistoon. Tulee kysyttyä, mikä merkitys tällª on.ò Työkyky on 

kokonaisuus, jonka osatekijöinä vaikuttavat, ammattitaito, arvot, terveys ja työolot. 

Käytännössä se tarkoittaa työntekijän omia voimavaroja suhteessa omaan työhön. 

(Ilmarinen & Mertanen  2007, 28). òTyº ei enªª vastaakaan omaa arvomaailmaa.ò òétyº 

ei antanu sellasta sisältöö, se tuntu tylsälle rutiinille, pakkopullalleò. 

 

Ikäteemaa kartoitettiin kysymällä miten ikä vaikuttaa työntekoon ja arvostetaanko 

työkokemusta. òTahti ei oo ollenkaan sellanen ku ennen, se vaan hidastuu.ò Työntekijälle 

sanottua :òKuhan teet tyºs kunnolla, ni ei tarvi painaa enªª niinku nuorena.ò Monet 

haastatelluista näkivät iän tuoman kokemuksen hyödyllisenä ja toisaalta pohdittiin 

jaksamista eläkeiän kynnyksellä. òétyºkokemusta, nªkemystª, uskottavuuttaéihmiset 

luottaa helpommin.ò òémahdollisuus siirtyª kevyempiin tyºtehtªviin.ò òJaksaminen 

kauhistuttaa.ò Jos tyºelªmª ei kehity motivoivaks ja terveyttª vaalivaks nié on ihan turha 

nostaa elªkeikªª.ò 

 

Nygård (2017) toteaa; keskimääräisesti työkyky alenee työuran aikana vain vähän, koska 

viisaus ja työkokemus kompensoivat mahdollista työkyvyn heikkenemistä. Ammattitaitoa 

on kertynyt, niin tutun asian hoitaa nopeammin ja onnistuminen lisää työmotivaatiota. òEt 

kun tietªª asioita, niin jotkut asiat vaan hoituu.ò òése on enemmªn motivaatiokysymys.ò 

Ilmarinen & Mertanen (2007, 62 – 66) toteaa jatkuvan oppimisen olevan tarpeellista koska 

työuran aikana ympärillä oleva maailma muuttuu ja organisaatioissa tarvitaan erilaista 

osaamista kuin työuran alkuvaiheessa. Yrittäjät näkevät oppimisen mahdollisuutena 

òUuden opetteleminen vie aina eteenpªin.ò. 
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5.2 Tutkimustulokset 

 

Tutkimusaineisto analysoitiin ja tulkittiin mukaillen aineistolähtöisen sisällön analyysin 

(kuva 9. s. 45) etenemistä. Aineiston analyysissä keskityttiin vain ilmisisältöön ja siinä 

keskityttiin löytämään aineistosta yrittäjyyden, työhyvinvoinnin ja ikäjohtamisen teemoihin 

liittyvät ilmaisut.  

 

5.2.1 Yrittäjyyteen vaikuttaneet tekijät 

 

Yrittäjyysaikomuksiin liittyvillä haastattelukysymyksillä haluttiin selvittää miksi henkilö on 

perustanut yrityksen ja mitkä seikat ovat vaikuttaneet yrittäjäksi ryhtymiseen. Hytin (2005, 

605) mukaan aika ja paikka ovat olennaisia seikkoja yrittäjyyden aloittamisessa. 

Haastattelututkimukseen osallistuneet henkilöt olivat kaikki yrittäjiä omasta halustaan. 

”…huomasin ottavani toiminimen ihan extempore.ò  òTuttu yrittªjª heitti miulle pallon, osta 

pois.” Kahdella oli työttömyys taustalla ja yrittäjäksi ryhtymisestä voisi käyttää Huuskosen 

väitöskirjan (1992) mukaista termiä: pakkoyrittäjä suotuisassa tilanteessa. Kukaan 

haastatelluista ei ole varsinainen alan vaihtaja, vaan yritystoiminta on löytynyt omalta 

ammattialalta. Yksi yritys valmistaa yrittäjän omalle ammattialalle työtä helpottavaa 

tuotetta, kaikki muut haastateltavat ovat palveluyrittäjiä, jotka ovat hankkineet vankan 

ammattitaidon omalla alallaan ansiotyössä ennen yrittäjäksi ryhtymistä. Vahva 

ammattitaito katsottiin yhdeksi merkittäväksi tekijäksi haastatteluun osallistuneilla oman 

yrityksen perustamista harkittaessa. 

 

Motivaatio on mielentila, joka määrittää mitä asioita, millä vireydellä ja kuinka kauan 

ihminen tekee (Nylander 2015, 136), lisäksi sisäisesti motivoitunut henkilö voi paremmin, 

on tyytyväinen, sitoutunut, luova ja tehokas (Hakonen & Nylander 2015, 147 - 150). 

Lehtien uratarinoissa kaikki henkilöt olivat korkeasti koulutettuja ja yrittäjiä omasta 

halusta. òMahdollisuus tehdª mieluisaa tyºtª.ò Näissä uratarinoissa seitsemän henkilöä 

on vaihtanut alaa kokonaan, mutta aiemman työkokemuksen hyödyllisyys voidaan todeta 

uratarinoiden perusteella. Yhden yrittäjän ala sivuaa hänen ansiotyön toimialaa ja yksi 
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perusti yrityksen omalle toimialalle irtisanomisuhan vuoksi. Uratarinoissa korostuu työn 

merkityksellisyyden ja oman elämän sisällön kokonaisvaltainen hallinta. òVapaus painaisi 

vaakakupissa enemmªn kuin vakituinen tyºpaikkaò. 

 

Työttömyys ja työtyytymättömyys tulivat tutkimuksessa esiin yrittäjyysaikomuksiin 

vaikuttaneena tekijänä. Urakehityksen pysähtymistä (Bull & Willard 1993, 183) ei ollut 

havaittavissa tässä aineistossa, vaan syyt yrityksen perustamiseen olivat ennemmin liian 

suuri työkuorma, òMinun piti pohtia, kuka oikeasti hallitsee elªmªªni.ò, esimiestyön 

puutteet ”…esimies- tai johtavaan asemaan nimitetään henkilö, jonka eväät ei riitä.”, sekä 

työn merkityksen puuttuminen ”…halus vielä kehittyä…(työssä)”. Lisäksi eläkkeellä oleva 

haastateltu mainitsi kaivanneensa tekemistä ja yrittäjyyden kautta saatavia sosiaalisia 

suhteita elämään òéet piti saada jotain tekemistª.ò.  

  

Haastateltavien koulutustaustat olivat hyvin erilaisia ja vaihtelivat korkeasti koulutetusta 

ammatilliseen perustutkintoon. Koulutustausta ei ollut vaikuttanut haastateltavien 

kohdalla yrityksen menestykseen. Koulutusta tärkeämmäksi menestystekijäksi 

haastatteluihin osallistuneilla nousi vahva ammattitaito omalla yritysalalla. òTyºkokemus 

on ehdoton edellytys.ò òKokemus ennen kuin tulee asiantuntijaò. Haastatteluaineistossa 

tuli esiin yrittäjien samankaltainen suhtautuminen työhön. Kaikki ovat kovia tekemään 

töitä, vaativia itseään kohtaan, heillä on positiivinen elämänasenne ja eteen tulevat 

haasteet otetaan ratkaisukeskeisesti vastaan.  

 

Kaikki haastattelututkimukseen osallistuneet ovat tavoitteellisia omassa työssään 

huolimatta yrittäjäksi ryhtymisen syistä. Moni kertoi tehneensä töitä yrittäjämäisesti, 

vaikka olivat toisen palkkalistoilla. òékyllªhªn mª tiedªn, et tienasin firmalle enemmªn 

kuin kuukausipalkkani.ò Tästä johtuen yrittäjyyden etuina nähtiin myös omasta työstä 

saatava taloudellinen hyöty, joka jää kokonaan itselle. Osalla työttömyys oli syy kokeilla 

yrittäjyyttä, vaikka he ihmettelivät itsekin, miksi yrityksen perustamista oli lykännyt. 

Monelle oli lähipiirissä jo aiemmin todettu henkilöiden sopivan yrittäjäksi vahvan työhön 

sitoutumisen vuoksi. òMonihan oli sanonu jo mun tutuista ja kollegoista vuosia sitte, et 

miks et sä perusta omaa (yritystä).ò 
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Haastateltaville esitettiin väittämiä, joista he arvioivat asteikolla 1 – 5 väittämän 

merkityksen heille 1 vähäinen merkitys 5 todella paljon merkitystä. Vastaus nolla 

tarkoittaa väittämän ohittamista. Työn ulkoisiin arvoihin liittyvät väittämät ovat taulukossa 

5. Huolimatta yrittämisen epävarmuudesta kolme vastaajaa arvioi varman ja pysyvän 

työpaikan heille tärkeäksi. Myös mahdollisuus hyviin ansioihin koettiin tärkeäksi. Uuden 

oppiminen oli kaikille tärkeää kuten vapaus työssä. Kaikki olivat myös ylpeitä 

yrittäjyydestä ja suurin osa oli kokenut kateutta yrittäjyyden vapauden vuoksi.  

 

Yksityisyrittäjän elämä ei ole pelkkää raatamista ja myös yksityiselämälle jää aikaa. Tässä 

väittämässä oli kuitenkin havaittavissa eroja vastaajien välillä vastausten keskiarvon 

ollessa 3. Yrittäjänä toimivat henkilöt näkevät, että yritys kannattaa perustaa, vaikka alalta 

ei olisi työkokemusta poikkeuksena H 4 psykologipalvelut ja H 5 tilitoimisto, joissa riittävä 

ammattitaito lisää uskottavuutta ja luo kilpailuetua. 
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Taulukko 5. Työn ulkoiset arvot 
 

1 eri mieltä /ei pidä paikkaansa / ei tärkeää; 5 samaa mieltä / pitää paikkaansa / tärkeää; 0 kysymys ohitettiin. 

 

Taulukko vastauksineen löytyy kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteenä 3. 

  

Työn ulkoiset arvot H1 H2 H3 H4 H5 H6

varma ja pysyvä työpaikka 1 4 5 3 3 5

terveellinen työympäristö 5 5 5 5 5 4

mahdollisuus ansaita paljon rahaa 4 3 3 3 4 4

hyvät työajat ja riittävästi lomaa 2 5 5 2 4 4

mahdollisimman vähän stressiä ja paineita 2 3 3 5 3 5

hyvä eläke 3 4 3 3 2 0

mahdollisuus toimia johtajana 2 5 1 5 4 3

mahdollisuus luovaan toimintaan 5 5 5 5 4 4

vaihtelevat työtehtävät 2 5 5 5 4 2

tilaisuuksia uuden oppimiseen 4 5 5 5 4 3

vapaus työssä 5 5 5 5 5 4

suomalainen ahkeruus ja ammattitaito näkyvät

parhaiten yrittäjyydessä 1 3 3 4 5 3

useimmat yrittäjät ovat ylpeitä ammatistaan 5 5 5 5 5 4

yrittäjiä kadehditaan vapauden vuoksi 5 2 5 5 4 4

yrittäjät ovat pidettyjä työntekijöidensä

keskuudessa 0 0 3 3 3 0

riittävä koulutus on edellytys yrittäjän

menestymiselle 2 5 3 5 3 3

yksityisyrittäjän elämä on pelkkää raatamista 3 1 3 2 3 3

ilman pitkää työkokemusta ja alan perusteellista

tuntemusta ei kannata yritystä perustaa
2 3 3 4 4 2

epäonnistumisen pelko on yrittäjän jatkuva

seuralainen 3 5 3 2 2 2

alalla kuin alalla toimivalta yrittäjältä vaaditaan

nykyään hyvää ihmistuntemusta ja taitoa tulla

toimeen ihmisten kanssa 3 5 4 4 5 4

yrittäjän elämässä ei jää paljoakaan aikaa

yksityiselämälle ja Ihmissuhteille 3 1 3 2 5 4
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5.2.2 Työhyvinvointi ja työn sisäiset arvot 

Perkka-Jortikka (2016, 46) toteaa työkeskeisten suomalaisten kokevan tärkeimmät ja 

arvostetuimmat hetket työelämässä. Tämä toteamus saattaa selittää, miksi itsenäinen 

työskentely ja omaan työhön liittyvä päätösten tekeminen nousivat haastatteluissa 

vahvasti esiin, kun verrataan ansiotyötä yrittäjyyteen. Työ on tärkeää ja omaan työhön 

liittyviä asioita halutaan päättää itse. òSaa pªªttªª.ò òKukaan ei mªªrªª ja kªske.ò  Myös 

työaikojen joustavuutta ja vapautta päättää omista loma-ajoista pidettiin tärkeänä. 

Yrityksen toimiala vaikuttaa kuitenkin ajankohtaan, jolloin lomaa pystyy pitämään. 

Huolimatta tästä kukaan haastateltavista ei haluaisi missään nimessä palata 

ansiotyöhön. òétªª itsellisyys, ni en enªª ikinª menis (ansiotyºhºn).ò Yrittäjänä 

toimimisen edut ovat suuremmat kuin uhraukset joita yrittäjänä toimiminen vaatii. 

Haastatteluissa korostui työn tekeminen itseä varten omilla ehdoilla, mikä voidaan 

luokitella työn merkityksellisyyteen liittyväksi seikaksi. òé(ansio)työ ei antanu sellasta 

sisªltºº, se tuntu tylsªlle rutiinille, pakkopullalle.ò 

 

Elämyshakuisuus on tullut työelämään mukaan, työn pitää olla merkityksellistä, riittävän 

haasteellista sekä joustavaa. Yrittäjänä tarvitaan luovuutta ja kykyä innovaatioihin 

(Antonites & Vuuren 2005, 255). Uratarinoissa korostuu työn merkityksellisyys eri tavoin 

kuin haastatteluissa. Uratarinoiden yrittäjillä oman liiketoiminnan perustamisen syyt 

painottuvat vahvaan haluun tehdä itselle merkityksellistä ja luovaa työtä. Myös työelämän 

kiristyvät vaatimukset sekä toimistotyön rutiinit vaikuttivat haluun päästä pois ansiotyöstä. 

Huoli toimeentulosta tuli esiin, vaikka palkasta oltiin valmiita tinkimään työn 

merkityksellisyyden vuoksi. Osalla yrittäjistä työpäivät venyivät pitkiksi etenkin 

liiketoiminnan aloittamisen alkuvaiheessa, mutta vapaus päättää ja organisoida työ itse 

lisää jaksamista. Läheisten kannustus yrityksen perustamiseen tuli esiin monessa 

uratarinassa kuin myös haastatteluissa, ja vaikutti päätöksen tekemiseen. 

 

Yu & Miller (2005, 35) toteavat johtamisodotusten muuttuvan ikääntyessä. Esimiestyö, 

työntekijän vahtiminen sekä liian byrokraattinen organisaatio mainittiin ansiotyön 

huonoina puolina òépitªª saada ihmiset tekemªªn tºitª, tekemªªn yhdessª, kantamaan 
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vastuu, organisoida se, resursoida se.ò òEihªn se tutkinto siihen kªytªnnºn operatiiviseen 

johtamiseen anna evªitª.ò. Ammattitaidon karttuessa itsenäinen työskentely ja 

ammattitaitoon luottaminen ovat tärkeä osa motivaation säilymistä. Keskittyminen 

olennaiseen eli omaan substanssiosaamiseen on yrittäjyyden paras puoli òMitkª on mun 

vahvuudet ja mitkª minuu kiinnostaaò. Ansiotyössä organisaatio määrittää 

työskentelyrutiinit, jotka ovat välttämättömiä, mutta vievät tehokasta työaikaa pois 

työnkuvan mukaisesta päätehtävästä. Tässä yhteydessä mainittiin esimerkkinä 

hallinnollinen raportointi joko asiakirjoina tai portaalin kautta òé(ansiotyössä) semmonen 

turha byrokratia ja hierarkiaé (yrittäjänä) sª keskityt olennaiseen.ò. 

 

Työmäärästä huolimatta kaikki yrittäjät olivat tyytyväisiä omaan työhyvinvointiin. Työtä 

tehdään omaa yritystoimintaa varten, itse valitulla toimialalla, josta haastateltavat ovat 

ehtineet ansiotyössä saada vahvan ammattitaidon. òéhaaste on omasta jaksamisesta 

huolehtiminen, ku tªª on niin kivaa.ò Toisen palveluksessa työskentelyssä noudatetaan 

esimieheltä saatuja ohjeita ja merkittävin työhyvinvointiin vaikuttanut tekijä haastattelujen 

perusteella on itsenäinen työskentely òKaipasin sellasta itsemªªrªªmistª omaan 

tyºhºn.ò. 

 

Ilmarisen (2006, 117) mukaan työn suorittamisen määrälliset, laadulliset ja ajalliset 

vaatimukset kasvavat eikä palautumiseen jää riittävästi aikaa suhteessa työkuormaan.  

Uratarinoissa tuli esiin työelämässä vallitseva epävarmuus työn jatkumisesta sekä liian 

suuren vaatimukset. Lähipiirissä tai omakohtaisesti oli koettu elämän arvaamattomuutta, 

tai oli kohdattu terveydellisiä ongelmia yrittäessään pystyä vastaamaan työelämän 

vaatimuksiin. ”étodettiin tyºuupumuksen aiheuttama loppuun palaminen.ò òVanhemmat 

olivat sairastuessaan kuusikymppisiä. Kumpikaan ei ollut vielä edes eläkkeellä.ò 

 

Työn sisäisiä arvoja ja merkityksellisyyttä selvitettiin taulukossa 6 olevien väittämien 

avulla. Mahdollisuus hyödyntää omia kykyjä, tehdä vastuullista työtä ja päättää asioista 

olivat kaikille haastatelluille tärkeitä seikkoja työssä. Myös riippumattomuus muiden 

valvonnasta koettiin tärkeäksi. Kaikki edellä mainitut seikat vaikuttavat työmotivaatioon, 

jos ne ovat työntekijälle tärkeitä työelämässä. Hyvä yhteiskunnallinen asema oli melko 
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vähän merkityksellinen. Hyvien ansioiden merkityksen korostumisella ei ainakaan 

tavoitella hyvää yhteiskunnallista asemaa. Yrittäjät ovat tietoisia omasta työpanoksesta 

ja haluavat omalla työllä ansaitun taloudellisen hyödyn itselle, kuten jo aiemmin todettiin: 

òékyllªhªn mª tiedªn, et tienasin firmalle enemmªn kuin kuukausipalkkani.ò. 

 

Työhyvinvointia kartoitettiin myös lomakkeen kysymyksillä ja ne on eroteltu taulukkoon 6. 

Vastuullisuus ja päätöksentekomahdollisuus, hyvä työmotivaatio sekä mahdollisuus 

hyödyntää kykyjä ja lahjoja ovat kaikille vastaajille tärkeitä asioita työssä ja 

työhyvinvoinnin osa-alueena. Myös riippumattomuus muiden valvonnasta ja hyvät 

ihmissuhteet työelämässä nähdään tärkeinä asioina. Työn haasteellisuus on tärkeää ja 

työn sisäiset arvot ovat tärkeämpiä kuin hyvä yhteiskunnallinen asema.  

 

Taulukko 6. Työn sisäiset arvot 

 

1 eri mieltä /ei pidä paikkaansa / ei tärkeää; 5 samaa mieltä / pitää paikkaansa / tärkeää; 0 kysymys ohitettiin. 

 

Kyselylomakkeen tuloksissa ei ole suuria poikkeamia eri vastaajien välillä ja se osoittaa 

työn merkityksen tärkeyden haastateltaville. Taulukko vastauksineen löytyy 

kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteenä 3. 

 

 

 

 

Työn sisäiset arvot H1 H2 H3 H4 H5 H6

vastuullisuus ja päätöksentekomahdollisuus 4 5 4 5 5 5

hyvä työmotivaatio 4 5 4 5 4 4

mahdollisuus hyödyntää kykyjäni ja lahjojani 4 5 4 5 4 5

haasteet ja voitettavat ongelmat 3 5 3 5 3 3

riippumattomuus muiden valvonnasta 5 5 5 5 4 5

mahdollisuus saada tunnustusta ja arvostusta

hyvin tehdystä työstä 3 4 3 3 3 4

hyvä yhteiskunnallinen asema 3 3 2 2 2 3

mahdollisuus olla tekemisissä enemmän

ihmisten kuin esineiden kanssa 3 5 5 5 3 5

hyvät ihmissuhteet työelämässä 3 5 4 3 5 4

mahdollisuus auttaa muita ihmisiä 3 5 3 5 4 5
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5.2.3 Ikääntyvä työelämässä 

 

Tutkimuksessa oli mukana pitkään ansiotyössä olleita henkilöitä, jotka ovat ryhtyneet 

yrittäjiksi ja heillä on jo työkokemuksen tuomaa näkemystä ikääntymisestä työelämässä.  

Suomen uusyrittäjäkeskuksen aineistoon (kaavio 1) perustuen yli 40 -vuotiaat perustavat 

vielä kohtalaisen paljon yrityksiä. Ikäjohtamisen teemaa kartoitettiin kysymällä miten ikä 

vaikuttaa työntekoon.  

 

Osaaminen muuttuu iän myötä (Ilmarinen & Mertanen 2007, 38). Oma ammatillinen 

osaaminen on iän myötä kasvanut, mikä lisää uskottavuutta työelämässä. òAmmattitaitoa 

on kertynyt, niin jonkun asian tekee nopeammin.ò òIkª on mun mielestª vaan numeroita.ò 

òHenkilökohtaisesti olen kokenut, että mua arvostetaan. Ei sen takia että olen vanha, 

vaan sen tªhen ettª osaanò òétyºkokemusta, nªkemystª, uskottavuuttaéihmiset luottaa 

helpommin.ò òEt kun tietªª asioita, niin jotkut asiat vaan hoituu.ò  Oman yritystoiminnan 

eteen työskentely koetaan mielekkäänä ja työssä jaksaminen ja viihtyvyys ovat 

paremmalla tasolla kuin ansiotyössä yrittäjänä koetun vapauden ja päätösten 

tekomahdollisuuksien vuoksi. Yli 50 -vuotiaiden työllistyminen on vaikeaa ja yrityksen 

perustamista pidetään hyvänä ratkaisuna työllistää itsensä (Perkka-Jortikka 2016, 101). 

Tämä tuli esiin myös haastatteluissa. Haastateltavilta kysyttiin kuinka todennäköisesti he 

saisivat nyt ansiotyön, kaikki haastateltavat arvioivat työllistymisen olevan vaikeaa. òémª 

olisin ollu valmis tekemään pienemmälläkin palkalla, ku oisin vaan saannu jotain erilaista.ò 

 

Ilmarisen (2006, 117) mukaan töiden organisoinnilla voidaan vaikuttaa toimintakyvyn 

ylläpitoon. Nygard (2017) toteaa työkyvyn laskevan ikääntyessä keskimääräisesti vain 

vähän, koska ammatillisen osaaminen paikkaa toiminnan hidastumista. òTahti ei oo 

ollenkaan sellanen ku ennen, se vaan hidastuu.ò Työkeskeisiä yrittäjiä eläkeiän 

nostaminen ja työssä pidempään jaksaminen lähinnä arveluttaa. òElªkeiªn nostaminen 

kauhistuttaaò òémahdollisuus siirtyª kevyempiin tyºtehtªviin.ò. Toisaalta mielekäs työ 

auttaa jaksamaan, jos fyysinen terveys säilyy ja organisaatiot osaavat kehittää 

työhyvinvointia edistäviä toimenpiteitä työyhteisöön sopiviksi. òése on enemmªn 
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motivaatiokysymys.ò òJos työelämä ei kehity motivoivaks ja terveyttä vaallivaks, ni ihan 

turha nostaa eläkeikää, et pitäs olla pitempään. Uusien asioiden opettelu nähdään 

mahdollisuutena iästä riippumatta. òUuden opetteleminen vie aina eteenpªin.ò 

 

 

  



63 

 

 

6 POHDINTA JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Tässä työssä tutkittiin ikääntyvän, pitkään ansiotyötä tehneen henkilön yrittäjäksi 

ryhtymisen syitä. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, minkä vuoksi kokeneet osaavat 

työntekijät päättävät ryhtyä yrittäjiksi. Aihetta tarkastellaan työurien pidentämisen ja 

siihen vaikuttavien tekijöiden näkökulmista. Tutkimuksessa on haluttu havainnollistaa 

Suomessa vallitseva yrittäjyyden tilanne, koska sen avulla tuodaan esiin suomalaisen 

yrittäjän toimintaympäristö. Yrittäjyyttä tarkasteltiin talouskasvun sekä yrittäjäksi 

ryhtymisen syiden kautta.  Tämän lisäksi tarkasteltiin työhyvinvointia. 

Tarkastelunäkökulmina olivat työkykyyn vaikuttavat tekijät, työelämän muutos, 

ikäjohtaminen, oppiminen ja motivaatio. Suonsivu (2014, 136) esittelee työhyvinvoinnin 

osatekijät ja työssä haluttiin tuoda esiin sen moniulotteisuus ja vaikutukset työurien 

pidentämisen kannalta. Tutkimustuloksiin peilaten työssä halutaan osoittaa, mihin 

seikkoihin ansiotyössä kannattaa kiinnittää huomiota, jotta ikääntyvä työntekijä kokee 

työn mielekkääksi. 

 

Suomen Uusyrittäjäkeskuksen tutkimukseen (liite 4.) perustuen nuoret perustavat eniten 

yrityksiä. Kuitenkin myös monet vankan ammattitaidon hankkineet ammattilaiset 

päättävät jättää ansiotyön ja perustaa oman yrityksen. Tämän hetken työelämä ihannoi 

nuoria ja innokkaita työntekijöitä jättäen kokeneet ammattilaiset varjoon. Osa heistä tyytyy 

osaansa ja jatkaa työn suorittamista korvausta vastaan. Osa vaatii työltä enemmän, he 

uskovat itseensä ja kehittymismahdollisuuksiinsa, ja hyödyntävät vuosien aikana 

hankitun ammattitaidon omassa yrityksessä. Valtava määrä koulutukseen ja pitkään 

työkokemukseen perustuvaa tietoa; siis kilpailukykyä, jota ei sellaisenaan voi kopioida 

mihinkään toiseen yritykseen; kävelee organisaation ovesta ulos. Osa saattaa viedä 

myös asiakkaita mukanaan. Tietoa ja osaamista ei voi suoraan kopioida toiseen 

organisaatioon, mutta työntekijän perustaessa pienen palveluyrityksen ja hyödyntäessä 

omaa osaamistaan, yritys on hyvin kilpailukykyinen. Pienten yritysten etuna on myös 

ketteryys sopeuttamalla liiketoiminta markkinoiden kilpailutilanteeseen sopivaksi. 
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Yrityksissä on pohdittava, miten toimintaa voi organisoida uudelleen, jotta yksilön ja 

organisaation tavoitteet saadaan kohtaamaan, ammattitaito säilymään organisaatiossa ja 

yhteiskunnallisesti tärkeimpänä tekijänä, työuria pidennettyä. Missä määrin työn 

toteuttamista varten voi antaa vapauksia tai mitkä asiat voivat kompensoida vapauden 

organisoida oma työsuoritus, jos toimiala rajoittaa vapaata työskentelyä. Lisäksi on 

tehtävä konkreettisia asioita työkyvyn ja työmotivaation säilymiseksi, jotta työssä 

jaksetaan jatkaa eläkeikään asti tai sen yli. Yrityksen kilpailukyky syntyy työntekijöiden 

kautta ja työn tehokkuus saavutetaan hyvinvoivan työyhteisön sivutuotteena. Kestävälle 

pohjalle rakennettu tehokkuus perustuu fiksumpaan töiden organisointiin ja 

vuoropuheluun henkilöstön kanssa. 

 

Työkyvyttömyydestä ja sairauspoissaoloista aiheutuu vuosittain merkittävät tappiot 

kansantaloudellisesti. Aiheen teoreettinen tarkastelu osoitti esimiestyön ja johtamisen 

yhdeksi merkittäväksi työhyvinvoinnin osatekijäksi. Erilaiset elämäntilanteet vaikuttavat 

työssä jaksamiseen, minkä lisäksi arvomaailma muuttuu iän myötä. Arvomaailman 

muuttuminen asettaa haasteita myös esimiestyöhön, koska nuoret koulutukseltaan 

pätevät tulevat johtamaan itseään vanhempia työntekijöitä. Nuoret ja vähäisen 

työkokemuksen omaavat korkeasti koulutetut henkilöt eivät välttämättä osaa johtaa 

ikääntyvää työntekijää motivoivasti. Johtamisen ja esimiestyön perustuessa liiallisesti 

analyyseihin ja raportteihin, ihmiset työn suorittajana kokevat olevansa vain tuotannon 

rattaina, jolloin esimiestyötä pidetään epäonnistuneena. 

 

Aihetta lähestyttiin tutkimuskysymyksen: ”Miksi henkilöt ryhtyvät yrittäjiksi pitkän työuran 

jälkeen?” kautta. Alakysymyksiksi määriteltiin: ”Mitä yhteisiä tekijöitä yrittäjien väliltä 

löytyy?” ja ”Mitä ikääntyvät odottavat työltä, jotta työ olisi mielekästä ja työssä käyntiä 

haluttaisiin jatkaa mahdollisimman pitkään?”.  
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6.1 Yrittäjyyden syyt 

 

Yrittäjyyden syyt ovat tutkimuksen perusteella moniulotteisia. Hytin (2005, 605) mukaan 

aika ja paikka ovat olennaisia yrittäjyyden aloittamisessa, joihin vaikuttavat yksilön, 

organisaation ja yhteiskunnan tasolla tapahtuvat muutokset. Kautosen (2010, 114) 

mukaan pelkkä työttömyyden uhka saattaa edistää yrittäjäksi ryhtymistä. Empiirinen 

tutkimus osoitti, että yrittäjäksi ryhtymiseen on vaikuttanut moni seikka, joista on valittu 

itselle sopivin vaihtoehto. Huuskonen (1992, 76) listaa yrittäjäksi ryhtymisen syiksi: 

työtyytymättömyys, turhautuminen, työttömyys sekä urakehityksen pysähtyminen. 

Työttömyys ja työttömyyden uhka tulivat esiin tutkimuksessa yrityksen perustamisen 

syinä. Lisäksi muutokset joko henkilökohtaisessa elämässä ja arvoissa, tai 

toimintaympäristössä, ovat olleet osasyy yrittäjyyteen. Elämä haluttiin ottaa hallintaan ja 

oman yrityksen kautta se koettiin mahdolliseksi. 

 

Jääskeläisen mukaan päätösvalta omasta työstä, nykyisessä työssä ei saa tehdä asioita, 

joita haluaisi ja toimimattomat henkilösuhteet (Jääskeläinen 2015, 95) sekä itseluottamus 

ja asenteet (Ferreita et. al 2012, 424), ikääntyvällä erityisesti positiivinen asenne 

yrittäjyyttä kohtaan (Kautonen et. al 2011, 219), vaikuttavat yrittäjäksi ryhtymiseen. 

Tutkimus osoittaa näiden tekijöiden yhteisvaikutuksen. Positiivinen asenne yrittäjyyttä ja 

oppimista kohtaan sekä luottamus omiin taitoihin tukivat yrittäjäksi ryhtymistä. Tämän 

lisäksi yrittäjäksi ryhtymiseen vaikuttivat muun muassa vapaus valita, 

päätöstentekomahdollisuus ja työelämän kasvaneet vaatimukset. 

Päätöstentekomahdollisuus liittyy vapauteen ja työtehtävien suorittamiseen läheisesti. 

Vapaus tuli tutkimuksessa esiin selkeästi useisiin eri työnosa-alueisiin liitettynä, minkä 

vuoksi voidaan todeta, että ikääntyvä työntekijä kaipaa vapautta toteuttaa työtään 

parhaaksi katsomallaan tavalla.  

 

Elämänlaadun parantaminen on ikääntyvällä yksi yrittäjyyteen liittyvä syy (Kautonen et. 

al 2017, 329). Tämä seikka tuli esiin myös empiirisessä tutkimuksessa. Huolimatta 

yrittäjyyteen liittyvistä epävarmuustekijöistä, elämänlaatu koettiin hyväksi. Tähän 

vaikuttivat tärkeimpinä tekijöinä vapaus, päätöksentekomahdollisuus, riippumattomuus 
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muiden valvonnasta ja työmotivaatio. Semerci (2016) toteaa yrittäjyyden mahdollistavan 

itsenäisen päätöksenteon, talousasioiden hallinnan, toisaalta myös taloudellisen 

vapauden sekä mahdollisuuden organisoida omat työaikataulut (Semerci 2016, 41). 

Haastatteluissa tuli esiin työssä jaksaminen, mikä vaikuttaa henkilökohtaiseen elämään 

ja elämänlaatuun. Yrittäjänä saa itse päättää työn suorittamisen ajankohdat, minkä lisäksi 

työmäärään voi osittain vaikuttaa. Tämän vuoksi yrittäjyys nähdään oman jaksamisen 

kannalta turvallisempana vaihtoehtona kuin ansiotyö, vaikka siihen sisältyy taloudellinen 

vastuu. Työmäärään ja aikatauluihin voi itse vaikuttaa, kuinka paljon tekee ja mihin 

kellonaikaan. 

 

Koulutustaustalla ei ollut merkitystä yrittäjäksi ryhtymiseen tässä tutkimuksessa. 

Yrittäjäksi oli ryhdytty niin ammattikoulupohjalta kuin korkeakouluista. Kuitenkin itsensä 

kehittäminen ja uusien taitojen hankkiminen olivat yrittäjyyden syitä ja työmotivaation 

lähteinä. Oma ansiotyö ei enää tarjonnut kehittymismahdollisuuksia, myös ikääntyvät 

työntekijät haluavat kehittää itseään ja oppia uutta. Ikääntyvä työntekijä voi olla yhtä 

tuottava ja ajanhermoilla, kunhan hänen ammattitaitoaan ylläpidetään säännöllisesti 

(Žnidaršič, 2012, 917). Ammattitaitoa voidaan kartuttaa kokeilujen ja epävirallisen 

koulutuksen avulla (Jorgensen 2005, 71) kun oma oppimistapa on tiedossa ja 

oppimisessa saa edetä omaan tahtiin (Ilmarinen et al. 2007, 64). Vastauksista kävi ilmi, 

että yrittäjäksi ollaan valmiita ryhtymään myös uusien taitojen oppimisen vuoksi. 

Tutkimuksen yrittäjillä havaittiin vahva oppimis- ja kehittämishalu eivätkä kaikki voineet 

kehittää itseään ja osaamistaan tai hyödyntää jo olemassa olevia taitoja ansiotyössä. 

Organisaatioissa työtavat ovat vakiintuneet ja niiden muuttaminen vaatii vaivannäköä. 

Toisaalta joidenkin käytäntöjen muuttaminen, vaatii muutosta myös toisaalla 

organisaatiossa. Yksilöllisyyden ymmärtäminen sekä osaamisen ja kehittymistarpeiden 

tunnistaminen ja niihin tarttuminen avaa uusia mahdollisuuksia. Osa työtehtävistä täytyy 

toteuttaa vaadittujen sääntöjen tai normien mukaisesti ja toisaalta osa työstä on kuitenkin 

mahdollista toteuttaa luovasti, jos päämäärä on selvä.   

 

Yrittäjyyden teeman yhteenvetona voidaan todeta, että yrittäjyyden taustalla on 

työttömyyttä, kehittymisen halua, sattumaa, tekemisen puutetta, uupumusta ja ansiotyön 
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epävarmuutta. Yritystoiminnan perustaminen on ollut toisiaan seurannut tapahtumaketju, 

johon on vaikuttanut useat seikat. On tullut eteen mahdollisuus toteuttaa itseään, johon 

on ollut uskallus tarttua. Kokenut ammattilainen haluaa edelleen kehittyä työssä ja kokea 

onnistumista työtehtävissä. Hänen vahvuutena on vankka ammattitaito ja sitä kautta eri 

näkökulmien huomioiminen, joiden avulla omaa yritystoimintaa on hyvä viedä eteenpäin. 

 

6.2 Työhyvinvointi ja ikääntyminen 

 

Työ on keskeinen osa elämää ja vaikuttaa merkittävästi hyvinvointiimme, samalla kun 

yksityiselämä heijastuu työhön (Rauramo 2012, 10). Yrittäjänä työskentelyssä työ- ja 

vapaa-ajan erottaminen voi olla haastavaa. Tutkimus kuitenkin osoitti, että yrittäjäksi 

ryhtyneet olivat tyytyväisempiä työhyvinvointiinsa yrittäjänä kuin olivat olleet ansiotyössä. 

Bull & Willard (1993, 183) listaavat yrittäjäksi ryhtymiseen vaikuttaviksi tekijöiksi tehtävien 

motivaation, asiantuntemuksen sekä yrittämistä tukevan ympäristön. Ihminen motivoituu 

tehtävästä silloin, kun hän kokee pystyvänsä toivottuun suoritukseen (Hakonen & 

Nylander 2015, 138 - 145). Työhyvinvoinnin näkökulmasta empiirisessä tutkimuksessa 

tuli esiin, että työn merkitys ja mielekkyys olivat tärkeä tekijä, miksi oma yritys haluttiin 

perustaa. Työn laajempi merkitys itselle ja mielekäs tekeminen lisäävät työmotivaatiota. 

Tutkimuksessa havaittiin, että yrittäjät ovat tyytyväisiä omaan työhön, pitävät työn 

tekemistä kivana ja innostavana. Lisäksi tutkimus osoitti, että ikä on vain numero, jos 

työmotivaatio on kunnossa. Henkilöstöjohtamisen haasteena on tunnistaa yksilöiden 

motivaatiotekijät ja tehdä tuottoa heidän vahvuuksilla (Appelbaum et al. 2005, 24). 

Jatkuva osaamisen kehittäminen vahvistaa ammattitaitoa muuttuvassa työympäristössä 

ja lisää onnistumisen kokemuksia. Onnistuminen työssä lisää työmotivaatiota ja työn 

mielekkyyttä. Organisaatioiden kannattaa panostaa oppimismyönteiseen ilmapiiriin, 

koska maksimaalinen tehokkuus saavutetaan vasta kun työntekijät ovat sekä osaavia että 

motivoituneita (Fey et al 2009, 708), mikä lisäksi työhyvinvointi vaikuttaa työhön 

sitoutumiseen (Huang et. al 2015, 305).  
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Johtamisodotukset muuttuvat työ- ja elämänkokemuksen myötä (Yu & Miller 2005, 35). 

Tutkimuksessa havaittiin myös työelämän kasvaneet vaatimukset, jotka yhtenä tekijänä 

vaikuttivat yrittäjäksi ryhtymiseen. Tämä seikka on liitettävissä työelämän muutokseen ja 

johtamiseen. Työkyvyn heikkenemisen syynä voivat olla väärin mitoitetut työtehtävät, 

huono työn organisointi, puutteellinen esimiestyö tai työpaikan huono ilmapiiri. (Ilmarinen 

2006, 82.) Vanhemmat työntekijät motivoituneita ja kiinnostuneita tekemään mielekästä 

työtä eivätkä enää odota esimerkiksi ylennyksiä, kuten nuoret (Newman 2011, 137). 

Ansiotyössä yksi johtamisen haaste on motivoida nuoria koulutettuja pysymään 

organisaatiossa ilman ”palkinnoksi” annettavaa esimiespestiä. Esimiehiä valittaessa tulisi 

huomioida työntekijän henkinen kypsyys (Ilmarinen & Mertanen 2007, 22). Hyvä 

johtaminen perustuu esimiesten kykyyn ymmärtää työntekijöiden tarpeita ja osaamista 

kehittää työpaikka sellaiseksi, jossa on hyvä tehdä töitä (Otala 2011, 202). Kokenut 

ammattilainen ei hyväksy enää huonoa johtamista, vaan lähtee itse tai uupuu ja on poissa 

työstä. Työolojen parantaminen, työkyvyn yksilöllinen huomioiminen ja parempi 

johtaminen nähdään keinoina pidentää työuria (Jabe 2015, 83). Johtajan visio 

organisaation päämäärästä, kehityksestä ja sen vaatimista resursseita tulee olla kirkas, 

jotta hän voi johtaa organisaation oikeaan suuntaan ja tehdä päätöksiä koko 

organisaation parhaaksi. Jim Rohn on sanonut: Johtajana sinun tulisi aina aloittaa sieltä, 

missä ihminen on, ennen kuin yrität johtaa häntä sinne, minne toivot hänen menevän 

(Hyvejohtajuus, 2018). 

 

Tutkimukseen osallistuneen yrittäjät itse arvostavat kokenutta työntekijää, joka osaa 

organisoida työtehtävät itsenäisesti. Ikä tuo mukanaan kokemusta ja itsetuntemusta, ja 

yrittäjät antavat painoarvoa yksittäisen henkilön osaamiselle. Palvelutyössä kokemus 

nähdään kilpailuetuna. Toisaalta aineistossa käy ilmi huoli työelämän kasvaneista 

vaatimuksista, jaksetaanko työssä käydä pidempään. Suuret ikäluokat ovat kuitenkin 

historian terveempiä, elinikäodote on kahdeksassakymmenessä ja he viihtyisivät työssä, 

jos se olisi mahdollista tehdä joustavasti (Newman 2011, 136). Työtehtäviä ei ehkä jaksa 

suorittaa yhtä nopeasti kuin nuorempana, mutta pitkä työkokemus kompensoi mahdollista 

työkyvyn heikkenemistä. Seniorivaiheessa työntekijällä on taitoa visioida ja hallita 
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kokonaisuuksia, mikäli organisaatiossa ei osata hyödyntää näitä taitoja he saattavat usein 

ryhtyä yrittäjiksi (Ilmarinen et al. 2007, 22 – 24). 

 

6.3 Johtopäätökset  

 

Tämän tutkimuksen tarkoitus oli selvittää, miksi henkilöt ryhtyvät yrittäjiksi pitkän työuran 

jälkeen. Tutkimuksen tulosten perusteella merkittävät yrittäjäksi ryhtymisen syyt ovat 

yrittäjän vapaus, työelämän kasvavat vaatimukset ja työn merkityksellisyyden tärkeys. 

Yhteisinä tekijöinä yrittäjillä on oppimis- ja kehittämishalu, sinnikkyys ja vahva usko 

omaan osaamiseen ja menestymismahdollisuuksiin. Tutkimus osoitti, että asioilla on syy 

ja seuraussuhteet. Yrittäjäksi ryhtymisen syyt vaikuttavat monin eri tavoin ihmisen 

hyvinvointiin, yksi asia seuraa toista. Mielekkäät työtehtävät synnyttävät työmotivaation 

ja näihin molempiin vaikuttaa esimerkiksi johtaminen ja ammattitaidon arvostaminen. 

 

Työelämä on murroksessa, jossa opetellaan uudelleen arvostamaan ikääntyvää 

työntekijää. Työhyvinvointiin kiinnitetään jo huomioita, mutta sen kokonaisvaltaisuutta ei 

vielä täysin ymmärretä. Ikääntyvät työntekijät toivovat ammattitaidon arvostamista ja 

hyödyntämistä, työn tekemisen hidastuessa töiden uudelleen järjestelyä ja 

oppimismahdollisuuksia. Nämä johtopäätökset on tehty perustuen omaan tuntumaan, 

tutkimuksessa käytettyyn teoriaan sekä aineiston analyysiin. 

 

Joitakin rajoitteita tutkimustuloksissa ja niiden yleistämisessä on havaittavissa. 

Haastattelut toteutettiin pienelle ryhmälle, joten otanta on suppea, eikä 

tapaustutkimuksen tuloksia voi täysin yleistää. Toisaalta aineiston monipuolisuus, kuten 

lehtien uratarinat vahvistivat haastateltujen yrittäjien esiin tuomia seikkoja yrittäjäksi 

ryhtymisen syistä huolimatta siitä, että uratarinoissa oli enemmän alan vaihtajia. Alan 

vaihtaminen ollut tämän tutkimuksen kannalta merkittävä tekijä, koska tutkimuksen 

pääpaino oli yrityksen perustamisen syyt. Tutkimuksen perusteella havaittuja yrittäjyyden 

syitä tarkasteltiin työhyvinvoinnin ja ikäjohtamisen näkökulmista. Yrittäjien erilaisista 

toimialoista huolimatta, taustalta löytyi yhdistäviä tekijöitä yritystoiminnan perustamisen 
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syistä. Aineisto-triangulaatiota käyttämällä haluttiin varmistaa tutkimusaineiston validius. 

Kaikki tutkimukseen osallistuneet henkilöt kokevat onnistuneensa yrittäjänä ja he 

puhuivat positiivisesti yrittäjyydestä eikä kukaan olisi ollut valmis palaamaan ansiotyöhön. 

Mikäli yrittäjällä olisi ollut taloudellisia vaikeuksia, olisi ansiotyöhön paluu saattanut 

kiinnostaa. Haastatteluaineistoon olisi kaivattu monipuolisuutta näiltä osin ja tuloksiin olisi 

saattanut tulla enemmän vaihtelua, jos haastateltavia yrittäjiä olisi ollut enemmän.  

 

Jatkotutkimusaiheena ehdotan tutkimusta, joka selvittää konkreettisia asioita 

työhyvinvoinnin lisäämiseksi työpaikoilla. Miten työn mielekkyyttä lisätään eri toimialoilla? 

Miten vapautta ja päätösvaltaa voidaan antaa työntekijöille ja samalla pitää esimiestyön 

langat keskijohdossa? Miten organisaatiossa huomioidaan eri-ikäiset työntekijät ja 

säilytetään tasa-arvo? Avainkysymys jatkotutkimukselle on: Miten työelämä kehitetään 

terveyttä vaalivaksi ja motivoivaksi?  

 

Ammattitaudeista on jo kattavaa tutkimustietoa, mutta myös kokonaisvaltainen 

työhyvinvointi on työnantajan etu. Jatkotutkimuksen voi toteuttaa yksittäisessä 

yrityksessä, toimialoittain tai ammattiryhmittäin tarkastelemalla henkilöstön hyvinvointia 

kokonaisuutena. Yksittäinen yritys voi toteuttaa tutkimuksen kartoittamalla organisaation 

toimintatavat ja pohtia luovia vaihtoehtoja kehittää työelämä motivoivaksi kaikille 

työntekijöille. Toimialoittain tehtävillä tutkimuksilla saadaan yleistä tietoa, mutta 

konkreettinen toteutus jää organisaatiotasolle samoin kuin ammattiryhmittäin tehtävissä 

tutkimuksissa. Yleisimmillä tutkimuksilla saadaan tietoa, jota yritykset voivat soveltaa 

omaan organisaatioon kehittäessään organisaation toimintaa vastaamaan 

eläkeuudistuksen tuomiin haasteisiin. 

 

Hytti et al. (2013, 2048) toteavat, että työn ominaispiirteet vaikuttavat työtyytyväisyyteen 

enemmän kuin itsensä työllistäminen tai palkansaajana työtä tekeminen. Tämän vuoksi 

työurien pidentäminen tulisi aloittaa organisaatiotasolla, jossa työtehtäviä jaettaessa 

huomioitaisiin kokonaisvaltaisemmin työntekijän motivaatiotekijät. Toimimalla näin 

saavutetaan kokonaisvaltaista hyvinvointia. Jokaisessa organisaatiossa on pohdittava, 

mitkä tekijät vaikuttavat olennaisimmin työntekijöiden jaksamiseen ja työn mielekkyyteen.  
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Organisaation koko ja toimiala sanelee osan organisointimahdollisuuksista. On kuitenkin 

muistettava, että jokaisessa organisaatiossa voidaan tehdä jotain. Joskus pienet 

toimintatapojen muutokset riittävät helpottamaan tilannetta. On virheellistä ajatella että 

vastuu henkilöstöstä on vain isoilla organisaatiolla. Suomen yrityksistä 98,9 % on alle 50 

henkilön yrityksiä (Tilastokeskus 8.10.2015, 9). Juuri näiden yritysten on ryhdyttävä 

toimiin, jotta työurien pidentäminen on mahdollista.   
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LIITTEET 

Liite 1. Haastattelukysymykset 

 

Kuinka pitkä työhistoria teillä on?  

Kuinka monen eri työnantajan palveluksessa olette työskennelleet? Millä toimialoilla? 

Ikä 

Koulutus 

Montako vuotta olette toimineet yrittäjänä? 

Monta henkilöä yrityksenne työllistää? 

Oletteko päätoiminen yrittäjä? (kyllä / ei) 

Onko suvussa tai lähipiirissä yrittäjiä? (kyllä / ei) 

Minkä alan yritys teillä on? 

 

Pääteema yrittäjyys: 

 

1. Olette toimineet yrittäjänä xx vuotta, miten päädyitte yrittäjäksi? 

2. Olitteko miettineet yrittäjäksi ryhtymistä jo aiemmin?  

(Kyllä; miksi ette silloin aloittaneet yritystoimintaa?) 

Miksi päätitte nyt ryhtyä yrittäjäksi? Tapahtuiko jotain, joka vaikutti päätöksentekoon? 

3. Vaikuttaako koulutus yrittäjän menestymismahdollisuuksiin? (Kyllä; Miten koulutuksesta 

on ollut hyötyä yritystoiminnan kannalta? Ei; Miksi?) 

4. Miten työkokemus vaikuttaa yritystoimintaanne? 

5. Oletteko pystyneet hyödyntämään ansiotyössä hankittuja verkostoja yrittäjänä? (Miten?) 

6. Mitä ovat yrittäjyyden hyvät puolet? 

Mitä negatiivisia seikkoja tai riskejä näette yrittäjyydessä? (Omalla kohdalla tai yleensä?) 

7. Vastasiko alkuperäinen näkemys yrittäjyydestä todellisuutta? 

8. Oletteko tyytyväinen tekemäänne valintaan ryhtyä yrittäjäksi? (Kyllä; Miksi? Ei; Miksi? 

Mitä asioita tekisitte toisin jos voisitte tehdä kaiken uudelleen?) 
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Pääteema: Työhyvinvointi 

9. Millä fiiliksellä lähdet aamulla töihin? Mitkä seikat vaikuttavat tähän? Miten olette 

huomanneet asian? 

10. Jos vertaatte työssä viihtymistä nyt yrittäjänä tai aiemmin palkansaajana, niin 

huomaatteko jotain eroja? Mitä? Miten olette huomanneet asian, onko jotain konkreettisia 

asioita, joihin olette kiinnittäneet huomiota? (Jos yrityksessä työskentelee muita; miten 

työhyvinvointiin/viihtyvyyteen kiinnitetään huomiota? Esim. työnantajan tarjoamat edut?) 

11. Tapaatko paljon muita yrittäjiä? (Kyllä; onko siitä hyötyä, Ei; olisiko siitä hyötyä) 

12. Onko teillä yhteistyöverkkoja tai – projekteja muiden yrittäjien kanssa? 

 

Pääteema: Ikäjohtaminen 

13. Miten ikä vaikuttaa työntekoon? (Arvostetaanko työntekijän osaamista iän karttuessa; 

miten se näkyy? Miten uusien asioiden omaksuminen sujuu?) 

14. Miten miellät termin ikäsyrjintä? Oletko kokenut ikäsyrjintää työelämässä; joko aiemmin 

tai nyt? (Mitä/Miten havaittu?) 

15. Olisiko sinun helppo työllistyä, jos et olisi yrittäjä? Miksi? 

16. Mitä mieltä olet eläkeiän nostamisesta?  
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Liite 2. Haastattelulomake 
 
Minulla on tässä väittämiä, kerro kuinka tärkeää sinulle on  
asteikolla 1 ï 5; 1= ei tärkeää/eri mieltä ja 5 erittäin tärkeää/samaa mieltä 

Työn ulkoiset arvot 

¶ varma ja pysyvä työpaikka 

¶ terveellinen työympäristö 

¶ mahdollisuus ansaita paljon rahaa 

¶ hyvät työajat ja riittävästi lomaa 

¶ mahdollisimman vähän stressiä ja paineita 

¶ hyvä eläke 

¶ mahdollisuus toimia johtajana 

¶ mahdollisuus luovaan toimintaan 

¶ vaihtelevat työtehtävät 

¶ tilaisuuksia uuden oppimiseen 

¶ vapaus työssä 

¶ suomalainen ahkeruus ja ammattitaito näkyvät parhaiten yrittäjyydessä 

¶ useimmat yrittäjät ovat ylpeitä ammatistaan 

¶ yrittäjiä kadehditaan vapauden vuoksi 

¶ yrittäjät ovat pidettyjä työntekijöidensä keskuudessa 

¶ riittävä koulutus on edellytys yrittäjän menestymiselle 

¶ yksityisyrittäjän elämä on pelkkää raatamista 

¶ ilman pitkää työkokemusta ja alan perusteellista tuntemusta ei kannata yritystä perustaa 

¶ epäonnistumisen pelko on yrittäjän jatkuva seuralainen 

¶ alalla kuin alalla toimivalta yrittäjältä vaaditaan nykyään hyvää ihmistuntemusta ja taitoa 

tulla toimeen ihmisten kanssa 

¶ yrittäjän elämässä ei jää paljoakaan aikaa yksityiselämälle ja Ihmissuhteille 

 

Työn sisäiset arvot  

¶ vastuullisuus ja päätöksentekomahdollisuus 

¶ hyvä työmotivaatio 
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¶ mahdollisuus hyödyntää kykyjäni ja lahjojani 

¶ haasteet ja voitettavat ongelmat 

¶ riippumattomuus muiden valvonnasta 

¶ mahdollisuus saada tunnustusta ja arvostusta hyvin tehdystä työstä 

¶ hyvä yhteiskunnallinen asema 

¶ mahdollisuus olla tekemisissä enemmän ihmisten kuin esineiden kanssa 

¶ lämpimät ihmissuhteet 

¶ mahdollisuus auttaa muita ihmisiä  
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Liite 3. Haastattelulomakkeen tulokset 

  

1 eri mieltä /ei pidä paikkaansa / ei tärkeää 

5 samaa mieltä / pitää paikkaansa / tärkeää

0 kysymys ohitettiin

Työn ulkoiset arvot H1 H2 H3 H4 H5 H6

varma ja pysyvä työpaikka 1 4 5 3 3 5

terveellinen työympäristö 5 5 5 5 5 4

mahdollisuus ansaita paljon rahaa 4 3 3 3 4 4

hyvät työajat ja riittävästi lomaa 2 5 5 2 4 4

mahdollisimman vähän stressiä ja paineita 2 3 3 5 3 5

hyvä eläke 3 4 3 3 2 0

mahdollisuus toimia johtajana 2 5 1 5 4 3

mahdollisuus luovaan toimintaan 5 5 5 5 4 4

vaihtelevat työtehtävät 2 5 5 5 4 2

tilaisuuksia uuden oppimiseen 4 5 5 5 4 3

vapaus työssä 5 5 5 5 5 4

suomalainen ahkeruus ja ammattitaito näkyvät

parhaiten yrittäjyydessä 1 3 3 4 5 3

useimmat yrittäjät ovat ylpeitä ammatistaan 5 5 5 5 5 4

yrittäjiä kadehditaan vapauden vuoksi 5 2 5 5 4 4

yrittäjät ovat pidettyjä työntekijöidensä

keskuudessa 0 0 3 3 3 0

riittävä koulutus on edellytys yrittäjän

menestymiselle 2 5 3 5 3 3

yksityisyrittäjän elämä on pelkkää raatamista 3 1 3 2 3 3

ilman pitkää työkokemusta ja alan perusteellista

tuntemusta ei kannata yritystä perustaa
2 3 3 4 4 2

epäonnistumisen pelko on yrittäjän jatkuva

seuralainen 3 5 3 2 2 2

alalla kuin alalla toimivalta yrittäjältä vaaditaan

nykyään hyvää ihmistuntemusta ja taitoa tulla

toimeen ihmisten kanssa 3 5 4 4 5 4

yrittäjän elämässä ei jää paljoakaan aikaa

yksityiselämälle ja Ihmissuhteille 3 1 3 2 5 4

Työn sisäiset arvot H1 H2 H3 H4 H5 H6

vastuullisuus ja päätöksentekomahdollisuus 4 5 4 5 5 5

hyvä työmotivaatio 4 5 4 5 4 4

mahdollisuus hyödyntää kykyjäni ja lahjojani 4 5 4 5 4 5

haasteet ja voitettavat ongelmat 3 5 3 5 3 3

riippumattomuus muiden valvonnasta 5 5 5 5 4 5

mahdollisuus saada tunnustusta ja arvostusta

hyvin tehdystä työstä 3 4 3 3 3 4

hyvä yhteiskunnallinen asema 3 3 2 2 2 3

mahdollisuus olla tekemisissä enemmän

ihmisten kuin esineiden kanssa 3 5 5 5 3 5

hyvät ihmissuhteet työelämässä 3 5 4 3 5 4

mahdollisuus auttaa muita ihmisiä 3 5 3 5 4 5
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Liite 4. SUK Suomen Uusyrityskeskus 2010 -2015 
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