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Johdanto 

 

Työntekijöiden ikääntyminen on yksi työelämän keskeisistä haasteista. Suomessa työl-

listen ja eläkkeellä olevien huoltosuhde kiristyy tulevina vuosina aiheuttaen paineita hy-

vinvointi yhteiskunnalle. Suomessa oli vuonna 1998 4-5 työntekijää yhtä eläkeläistä kohti 

ja vuonna 2010 luku oli 3-4. Vuonna 2030 ennusteen mukaan työntekijöitä on 2-3 yhtä 

eläkeläistä kohti. Ikääntyvien työssä jaksaminen ja keski-ikäisten ehyet työurat ovat siten 

ensiarvoisen tärkeitä. Pyrkimys pidentää työuria on vahvistanut työkyvyn ylläpitämisen 

ja edistämisen merkitystä. (Eriksson2017, Lundell ym.2011:22, Gould ym 2006:255.)  

 

Työelämää 2000-luvulla tutkittaessa on työn ja työelämän epäkohtien lisäksi suunnattu 

huomiota siihen, mitkä tekijät kannattelevat, motivoivat työtekijöitä ja mitkä vaikuttavat 

työn mielekkyyteen ulkoisen toimintaympäristön ja työn muutoksessa ja työelämän vaa-

timusten lisääntyessä. Työpaikkojen aineettomilla voimavaroilla ja henkilöstön koke-

malla työn imulla voi olla tärkeä rooli yritysten ja muiden työorganisaatioiden menestyk-

selle. (Hakanen 2009.) 

 

Tässä opinnäytetyössä tutkin ikääntyvän työntekijän työhyvinvointia aiheen ajankohtai-

suuden ja mielenkiinnon takia. Tarkastelin ikääntyvän työntekijän työkykyä ja työhyvin-

vointia kirjallisuuskatsauksen avulla. Mitä tutkimuksia aiheesta on tehty, mitä nousee 

esille ikääntyvän työntekijän työkyvystä ja työhyvinvoinnista ja mitkä tekijät edistävät 

ikääntyvän työntekijän työkykyä ja motivaatiota. Tutkimusten aiheet käsittelivät itse 

työtä, työyhteisöä ja työympäristöä. Millaiset työolot edistävät työssä jatkamista ja mitkä 

tehdyt interventiot vaikuttivat koettuun työkykyyn, mitkä heikensivät tai edistivät työky-

kyä. Tutkimuksesta nousevia teemoja ja sisältöä hyödynnän kehittämällä ikääntyvien 

työntekijöiden työkyvyn edistämiseksi toimintamallin ja valmennusohjelman omassa 

työssäni, rahoitusalan yrityksessä.  

1 Työelämän muutos ja yhteiskunnallinen tilanne  

 

Väestön ikääntyminen ja eliniän piteneminen luovat tarpeen työurien pidentymiselle tu-

levina vuosikymmeninä, jotta pystytään varmistamaan yhteiskunnan hyvinvointi ja kes-

tävä kansantalous niin Suomessa kuin koko Euroopassa. Yksilön näkökulmasta tarkas-
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teltuna ainoastaan pitkä työura mahdollistaa riittävän eläketurvan tulevaisuudessa. (Lun-

dell ym. 2011:14, ETK 2018.) Työurien pidentymisen yhteydessä työn tuottavuuteen liit-

tyvien kysymysten ja työhyvinvoinnin tärkeys korostuvat ja molemmat tulee ottaa huo-

mioon työelämän ikäkysymysten tarkastelussa (Lundell ym. 2011:14).  

 

Työeläkemaksut- ja etuudet täytyvät olla tasapainossa pitkällä aikavälillä toimivassa työ-

eläkejärjestelmässä. Vuonna 2017 eläkkeellesiirtymisiän odote oli työeläkejärjestel-

mässä 61,2 vuotta. Odote nousi 0,1 vuotta edellisvuodesta, mikä vastaa ennakkoarvioita 

eläkkeellesiirtymisiän kehityksestä. Eläkkeellesiirtymisiän muutosta mitataan eläkkeelle-

siirtymisiän odotteella, joka perustuu ikäluokittaisiin eläkealkavuuksiin. Vuoden 2017 

alussa tuli uusi eläkeuudistus, jossa eläkeiän nousu tapahtuu vähitellen.  (ETK 2018.) 

Suomen hallituksen asettama tavoite on korottaa eläkkeellesiirtymisiän odote vähintään 

62,4 vuoteen 2025 mennessä (Tela 2018).  

 

Työuran pidentämisen rinnalla globalisaatio vaikuttaa enenevässä määrin tulevaisuuden 

työhön ja työn tekemisen malliin Suomessa. Työsuhteet tulevat ennustusten mukaan 

olemaan pysyvästi epätyypillisillä työmarkkinoilla, koska globaalissa ympäristössä ja glo-

baalikilpailussa tarvitaan organisaatioilta kaikki käytettävissä oleva joustavuus. (Moisio 

– Huuhtanen 2015:13.) Teknologian kehittyminen, digitalisaatio, globalisoituminen ja 

työelämän pirstaloituminen vaativat työntekijältä uudenlaista asennetta, osaamista, 

kommunikaatiota ja omien voimavarojen tunnistamista. Työvoiman liikkuvuus aiheuttaa 

epävarmuutta yrityksissä.  Vuokratyö tai määräaikaiset työt lisäävät epävarmuutta työn-

tekijöille. Verkostotyö ja alihankintatyö tulevat lisääntymään. Työmarkkinoiden toimin-

taympäristöön kohdistuu suuria muutoksia ja haasteita globalisaation, teknologisen ke-

hityksen sekä väestörakenteen muutoksen kautta. (Ilmarinen ym. Työ ja ikävalmennus-

ohjelma, TTL 2008.)   

 

Puhutaankin” Uusi työ” - käsitteestä. Sitran Elinvoima- foorumin mukaan uusi työ on 

joustavaa, monimuotoista, mahdollistavaa, verkottunutta ja kokeilevaa. Työ sisältää 

monta roolia yhtä aikaa. Tarvitaankin kaikkien, eri-ikäisten - ja taustaisten, potentiaali 

käyttöön. Uuden työn maailmassa verkostoidutaan ja työskennellään joustavasti yli ra-

jojen.  Työelämässä tarvitaan tulevaisuudessa yhä enemmän yrittäjämäistä asennetta, 

vapautta ja merkityksellisyyttä (Sitra 2018.) Työn käytännöt tulevat muuttumaan samoin 

työntekijän rooli korostuu ja aivotyö sekä työntekijän itseohjautuvuus ja vuorovaikutus 

lisääntyvät. Työyhteisötuki ja esimiestyö korostuvat entisestään, samoin teknologian 
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käyttö. Saadaan uutta näkökulmaa työntekijän ajankäytölle työssä sekä työn ja vapaa-

ajan välisissä suhteissa. (Toikkanen ym. 2013: 25 -26.)  

 

”Uusi työ”- käsitteen rinnalle sopii ikäintegroitunut yhteiskunta malli ikäorientoituneen 

mallin sijaan.  Ikäintegroituneessa yhteiskuntamallissa siirtymävaiheet elämänvaiheesta 

toiseen onnistuu joustavasti esimerkiksi kouluttautumalla työuran aikana ja palata takai-

sin työelämään tai siirtyä takaisin työelämään eläkkeeltä. Ikäorientoituneessa mallissa 

elämänvaiheet on nähty kolmena peräkkäisenä vaiheena, joita ovat kouluttautuminen ja 

ammattiin valmistuminen, työelämä ja työelämän jälkeinen eläkeaika. (Vuori 2011: 122–

124.)  Edellä mainittujen työelämän muutosten seurauksena yhä harvemmalla on pysyvä 

työpaikka koko työuran. Yksilön oma vastuu työmarkkinakelpoisuutensa ylläpitämisestä 

lisääntyy ja koskee kaikenikäisiä. (Lundell.2011:25.)  

 

Martela ja Jarenko ovat tuoneet kirjassaan esille neljä tulevaisuuden työn suurta trendiä, 

joita ovat siirtyminen keskusjohtoisista itseohjautuviin organisaatioihin, vanhojen mana-

gement prosessien korvaaminen tietojärjestelmillä, verkostoajan hajanainen työelämä ja 

kasvava itsensä johtamisen tarve (Martela ym. 2017 :164-184). Nämä talouselämän 

muutokset, teknologian ja väestörakenteen kehitys vaikuttavat ja muuttavat kaikkien or-

ganisaatioiden toimintaympäristöä- ja edellytyksiä (Lundell.2011:14).  

2 Ikääntyminen 

 

2.1 Ikä käsitteenä 

 

Ihmisen ikää voidaan tarkastella useasta näkökulmasta, vaikka yleisemmin ikä mielle-

tään syntymäajan eli kalenteri-iän perusteella. Sen lisäksi on biologinen, psykologinen 

ja sosiaalinen ikä. Kalenteri-ikä on tasapuolinen, sillä se kertyy kaikille päivä kerrallaan. 

Sen perusteella määräytyvät lainsäädännölliset oikeudet ja velvollisuudet esimerkiksi 

oppivelvollisuus, täysi-ikäisyys ja eläkeikä. Biologinen ikä koostuu elimistön toiminta-

kyvystä, johon vaikuttavat perimä, elinympäristö ja elintavat. Biologisessa iässä voi olla 

vaihteluita, sillä fyysisen kunnon yhteys elimistön toimintakykyyn ratkaisee biologisen 

iän kalenteri-iästä riippumatta. Sen saa selville monipuolisilla toimintatapatesteillä, joi-

den tuloksia verrataan ikäryhmittäin väestötasolla oleviin keskimääräisiin vertailuarvoi-

hin. Psykologinen eli koettu ikä käsittää oman kokemuksen iästään ja siitä missä vai-

heessa yksilö kokee olevansa tavoitteisiinsa nähden elämäkulussaan. Puhutaan sekä 
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persoonallisesta että subjektiivisesta iästä, jotka ovat psykologisen iän rinnakkaiskäsit-

teitä. Persoonalliseen ikään vaikuttavat henkilökohtaiset kokemukset sekä kulttuuriset 

tekijät ja yksilö peilaa näitä käsityksiä siihen mitä yleisesti tiettyyn ikävaiheeseen kuuluu. 

Subjektiivinen ikä heijastaa ydinminää, sen pysyvyyttä ja omaa identiteettiä ollen näin 

persoonallista ikää paljon henkilökohtaisempi. Koettu ikä eroaa usein kalenteri-iästä ja 

sitä kutsutaan ikädiskrepanssiksi. Fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi liittyy kokemuk-

seen koetusta iästä. Jos ihminen kokee itsensä ikäistään nuoremmaksi, kokee hän it-

sensä myös elinvoimaiseksi ja hyvinvoivaksi. Sosiaalinen ikä kuvaa rooleja ja odotuk-

sia, joita on liitetty eri ikävaiheisiin.  Sosiaalisen iän määrittämiseen vaikuttavat niin yh-

teiskunta, kulttuuri kuin myös tilannesidonnaisuus. (Lundell ym.2011: 28-34.) Ikä on siis 

suhteellinen. ”Olemme nuoria tai vanhoja aina suhteessa johonkin” (Vaahtio 2006, 11).  

Ikätutkijoiden mukaan postmodernissa yhteiskunnassa ollaankin menossa yhdenmukai-

suuden kulttuuriin, jossa kalenteri-iän sijasta yksilön identiteetti määräytyy elämäntyylin, 

harrastusten ja kulutustottumusten kautta. Kääntöpuolena voidaan pitää sitä, että ikänor-

mina on nuori aikuinen ja nuorekkuusihanne leviää yhä vanhempiin ikäluokkiin. Työ-

markkinaikä on osa sosiaalista ikää. Siinä arvioidaan työnantajan näkökulmasta työn-

hakijan sopivuutta tiettyyn työtehtävään. Työmarkkinaikään vaikuttavat työnhakijan ole-

mus, terveys, osaaminen, kokemus ja ammattitaito, lisäksi työmarkkinatilanne. (Lundell 

ym. 2011: 34.)     

  

2.2 Ikääntyvä ja työelämä 

 

Asiantuntijat ovat määritelleet ikääntyvän yli 45-vuotiaaksi ja ikääntyneen yli 55-vuoti-

aaksi. Ikärajojen muotoutumiseen ovat vaikuttaneet niin lainsäädäntö, kirjallisuus, tutki-

mukset kuin käytäntö. (Ilmarinen ym. 2003: 39–40.) Tässä opinnäytetyössä puhutaan 

yleisesti ikääntyvistä henkilöistä työelämässä tarkoittaen kaikkia yli 45-vuotiaita työnte-

kijöitä.  

 

Viimeisten kahdenkymmenen vuoden aikana ikääntyvien työllisyysaste Suomessa on 

noussut yhtäjaksoisesti, poikkeuksena ovat yksityisen sektorin palkansaajat, joiden työ-

urat eivät ole pidentyneet kymmeneen vuoteen. Ikääntyvien työntekijöiden paluu työelä-

mään työttömyyden jälkeen on todettu vaikeaksi. (Valtioneuvoston julkaisuja 2017.) 

Työllä on toimeentulon turvaamisen lisäksi tärkeä rooli sosiaalisen yhteenkuuluvuuden 

edistämisessä. Se on monelle keskeinen persoonallisen itsensä toteuttamisen väline 

muodostaen tärkeän sosiaalisen vuorovaikutuksen kanavan. (Kasvio.2010.) Lisäksi 
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työllä on monia myönteisiä merkityksiä ihmisen mielenterveydelle (Honkanen 2010). 

Ikääntyville työn merkitys voi olla erilainen asemasta tai työkyvystä riippuen. Työ voi toi-

mia puskurina ikää vastaan pitämällä heidät kiinni yhteiskunnallisissa ja sosiaalisissa 

suhteissa, energian suuntaamisessa sekä osaamisen ylläpitämisessä työn asettamien 

haasteiden mukaan (Julkunen 2003). Tärkeää vanhempien ikäryhmien työkyvyn ylläpi-

tämisessä on huolehtia psyykkisistä ja fyysisistä voimavaroista (Gould-Polvinen 

2006:256).    

 

Julkusen ym. 2003 mukaan nykyisen työelämän jatkuvassa muutoksessa, niin rakenne-

muutoksen kuin uudelleenorganisoitumisenkin olosuhteissa, ikääntyvien työntekijöiden 

perinteisiksi vahvuuksiksi nimettyjen tekijöiden kuten lojaalisuuden ja viisauden, hyvän 

ongelmien ratkaisukyvyn. Laajojen kokonaisuuksien hallinnan taidon merkityksen on 

katsottu vähenevän. Organisaatioissa näkyy, että ikääntyvien hankkima kokemus ja mo-

raali menettävät arvoaan suhteessa nuorten joustavuuteen ja asioihin tarttumiseen sekä 

yleiseen energisyyteen. Iän merkitys nähdäänkin yhä enemmän energiana ja vielä tar-

kentaen muutosenergiana (Ruoholinna.2009:110).  

 

Terveys 2000- tutkimuksen mukaan ikääntyneen työntekijän kokemus työkyvystään on 

keskimäärin huonompi kuin nuorempien työntekijöiden. Fyysinen toimintakyky heikke-

nee iän myötä ja rasituksesta palautumiseen tarvitaan enemmän aikaa, mikä vaikuttaa 

ikääntyneiden työkykyyn erityisesti ruumiillisesti kuormittavissa töissä. Vanhemmiten pit-

käaikaissairaudet yleistyvät, joka selittää osaltaan ikääntyneiden työkyvyn heikkene-

mistä. Työympäristössä olevat kuormittavat tekijät lisäävät ikääntyvien työkykyriskejä.    

Niitä ovat kiire, heikko esimiestyö, vaikutusmahdollisuuksien ja arvostuksen puute. 

(Gould-Polvinen 2006:256.) Ikääntyneelle kuormituksen ja palautumisen säätely ovat 

tärkeitä. Niihin voidaan vaikuttaa kiinnittämällä huomiota työympäristön ergonomiaan: 

riittävään valaistukseen, häiriötekijöiden minimointiin (keskeytykset ja melu), työympä-

ristön ja työpisteen toimivuuteen. Työvuoro järjestelyillä voidaan varmistaa riittävä pa-

lautumisaika työvuorojen välillä. Riittävä tauotus työpäivän aikana ja erilaiset työaika 

joustot auttavat palautumisessa ja kuormituksen säätelyssä. (Lundell ym. 2011: 118–

121.)  

 

Hussi tuo Työterveyslaitoksen esityksessään esille, että ikääntyminen kasvattaa pää-

omaa. Inhimillinen pääoma koostuu ammatillisesta erityisosaamisesta, hiljaisesta tie-

dosta, vuorovaikutustaidoista sekä kokemukseen perustuvasta varmuudesta toimia epä-
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varmoissa tai haasteellisissa olosuhteissa.  Rakenteelliseen pääomaan kuuluu organi-

saatiokulttuurin tuntemus, kokonaisvaltainen käsitys käytössä olevista järjestelmistä ja 

”epävirallisten” vaikutuskanavien tuntemus. Suhdepääoma pitää sisällään tiiviit yhteydet 

asiakkaisiin ja yhteistyöverkostoihin sekä syvälliseen ymmärrykseen toimintaympäristön 

muutoksista. (Työterveyslaitos 2014).  

 

Tilastokeskuksen työolotutkimuksessa käykin ilmi, että ikääntyneiden työntekijöiden 

osaamista ja kokemusta arvostetaan erityisesti alle 35-vuotiaiden keskuudessa (Sutela 

- Lehto 2014: 81). Halukkuus jatkaa työtä 63 ikävuoden jälkeen on yleistynyt ja siihen 

vaikuttavat Tilastokeskuksen tekemän tutkimuksen mukaan työn merkityksellisyys ja 

työn kokeminen tärkeänä, tyytyväisyys työtehtävien sisältöön ja mahdollisuus työssä ke-

hittymiseen.  Lisäksi mahdollisuus uusien asioiden oppimiseen, itsensä toteuttamiseen, 

oman työnsä suunnitteluun lisäävät kiinnostusta työssä jatkamiseen. (Tilastokeskus 

2010.) 

 

Nonaka ja Takeuchi (1995: 59–61) tuovat esille hiljaisen tiedon (tacit knowledge), joka 

on henkilökohtaista, kontekstisidonnaista ja kokemukseen perustuvaa. Hiljaisen tiedon 

rinnalla on käytetty hiljaisen tietämyksen käsitettä, jossa ihmisen osaaminen ja tietämi-

nen on enemmän kuin pystyy ilmaisemaan- tietoa on vaikea pukea sanoiksi.  Täsmälli-

nen ja hiljainen tieto täydentävät toisiaan. Hiljainen tietämys on kulttuuri- ja konteksti-

sidonnaista ja erityisesti ikääntyneen työntekijän pääomaa (Lundell ym.2011:187-188). 

 

Hyödynnettäessä ikääntyneen kokemusta saadaan hiljainen tieto näkyväksi.  Mentoroin-

nin avulla voidaan jakaa sitä osaamista ja hiljaista tietoa, jota työyhteisössä kokemusten 

myötä on syntynyt. Mentorointi on vanha, mutta ajankohtainen keino osaamisen jakami-

seen, jossa kokeneempi henkilö antaa mentoroitavalle eli aktorille apua työhön liittyvissä 

kysymyksissä. (Lundell ym. 2011 :346.) Hyvä mentorointisuhde perustuu tasavertaiseen 

dialogiin ja vuorovaikutukseen. Mentorilla on mahdollisuus saada aktorilta uusia näkö-

kulmia työhönsä ja aktorilla on mahdollisuus työssä kehittymiseen kokeneemman men-

torin tuella. (Viitala 2013, 196.)    
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3 Työkyky 

 

Mäkitalon mukaan työkyvyn käsitettä voidaan tarkastella kolmen eri käsitysmallin mu-

kaan. Lääketieteen käsitystyypin mukaisesti työkyky on yksilöllinen, terveydentilaan liit-

tyvä ja työstä riippumaton ominaisuus. Tämän käsityksen mukaan ihminen on täysin 

terve ja sairaus heikentää aina työkykyä. Työkyvyn edistäminen on sairauksien hoita-

mista eli korjaavaa toimintaa. Tasapainomallin mukaan työkyky on riippuvainen ihmisen 

yksilöllisestä toimintakyvystä suhteessa työn asettamiin vaatimuksiin. Tässä mallissa 

työkyvyn edistäminen on sopeuttavaa, toimintakyvyn edistämistä tai työn vaatimusten 

madaltamista. Työkyvyn integraatiomallissa itse toiminta on keskiössä ja työkykyä tar-

kastellaan yhteisöllisenä ja työtoiminnan muodostaman järjestelmän ominaisuutena. 

Tässä työkyvyn edistäminen on toiminnan kehittämistä. (Martimo ym.2010:162-163.)  

  

Työkyvylle ei siis löydy helposti yhtenäistä määritelmää ja käsite on muuttunut ajan ja 

tutkimuksen myötä. Mitä enemmän työkykyä on tutkittu, sitä monitahoisemmaksi kuva 

siitä on muuttunut. Yhtenäinen näkemys näyttää kuitenkin olevan siitä, että työkykyyn 

vaikuttavat yksilön, hänen työnsä sekä ympäristön yhteinen ominaisuus.(Gould 

ym.2006:19-20.)  

 

3.1 Työkykymallit 

 

Professori Juhani Ilmarinen on kehittänyt Työkykytalomallin (Kuva 1), jossa työkyvyn 

ulottuvuuksia kuvataan Työkykytalon eri kerrosten ja niitä koskevan ympäristön avulla. 

Työkykytalon perustana ovat lukuisat tutkimukset työkykyyn vaikuttavista ja liittyvistä te-

kijöistä. Työkykytalon perusta ensimmäisessä kerroksessa koostuu yksilön voimava-

roista, joita ovat terveys sekä fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Mitä vah-

vempi perusta sen vakaammin työkyky kestää työuran aikana. Ammatilliset tiedot, taidot, 

osaaminen ja niiden päivittäminen ovat toisessa kerroksessa. Merkittävä osa oppimi-

sesta tapahtuu työelämässä.   Arvot, asenteet ja motivaatio ovat kolmannessa kerrok-

sessa kuvaten henkilön sisäistä arvomaailmaa ja asenteita mm. työelämää kohtaan. Mo-

tivaatiota ja työhön sitoutumista vahvistavat työntekijän ja arvojen yhteneväisyys. Sopi-

van haasteellinen työ lisää mielekkyyttä ja motivaatiota. Talon neljännessä kerroksessa 

sijaitsevat työ, työolot, työyhteisö ja johtaminen.  Esimiestyö ja johtaminen ovat kerrok-
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sen keskeinen osa.  Työkykytalon lähellä olevassa ympäristössä ovat perhe ja lähiyhtei-

söt. Yhteiskunnan rakenteet ja säännöt sekä organisaation toimintaympäristö vaikuttavat 

myös työkyyn. (Ilmarinen 2014, Martimo ym. 2010:166-168, Lundell ym.2011:58-70.)  

  

Keskeistä Työkykytalo- mallissa on kokonaisvaltaisuus ja dynaamisuus kerrosten ol-

lessa vuorovaikutuksessa keskenään (Lundell ym.2011:55). Se mahdollistaa, että Työ-

kykytalo toimii. Talon kerroksia tulisikin kehittää työelämän aikana ja huomioida kerros-

ten välinen tuki ihmisen ja työn muuttuessa. Yksilö on vastuussa omista voimavarois-

taan, työnantaja ja esimiehet työstä ja työoloista. (Ilmarinen 2014.)  

  

 

 

Kuvio 1. Työkykytalo (Ilmarinen 2014) 

 

Työterveyslaitoksen TYKY-paradigmaa on kuvattu työkyvyn tetraedrimallin (kuvio 2) 

avulla. Tässä työkyvyn osa-alueet sisältävät työntekijän, työympäristön, työyhteisön ja 

ammatillisen osaamisen.  
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Kuvio 2. Työkyvyn tetraedrimalli (Mäkitalo 2006) 

 

Edellä mainittujen mallien lisäksi on Kuntoutussäätiön kehittämä moniulotteinen työky-

kymalli, jossa tarkastellaan työssä jaksamista ja selviytymistä ja näiden rinnalla koroste-

taan työn ja työorganisaation roolia. Tässä mallissa laaja-alaisen työkykykäsityksen mu-

kaan työkyky nähdään kokonaisuutena yksilön, hänen työn, työyhteisön sekä työnanta-

jan alati muuttuvana ilmiönä. Työkykyä kuvataan kolmen keskeisen ulottuvuuden avulla, 

jotka ovat työssä jaksaminen, työn hallinta ja osallistuminen (Kuvio 3.) Ulottuvuudet ovat 

jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenään. Työkyvyn osatekijöitä tarkastellaan yksilöl-

listen rakenteiden ja taitojen sekä työn ja työolosuhteiden välisen suhteen pohjalta. Mal-

lissa pyritään ottamaan huomioon se konteksti, jossa ratkaisut työstä tehdään. (Gould 

ym.2006:26-27.) 

 

Kuvio 3. Moniulotteinen työkykymalli: jaksaminen, hallinta, osallisuus (Järvikoski ym.2001) 
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3.2   Työkyvyn edistäminen 

 

Työkykyyn vaikuttavat tekijät ovat jatkuvasti muutoksessa. Ihmisen yksilölliset tekijät ja 

voimavarat muuttuvat ikääntyessä samoin työssä tapahtuu muutoksia ja työn vaatimuk-

set muuttuvat kehityksen myötä. Terveys 2000-tutkimuksen mukaan työntekijän terveys 

ja työasenne liittyvät selkeimmin koettuun työkykyyn. (Gould 2006:312.) Työkyvyn yllä-

pitämistä ei voi kuitenkaan pitää ainoastaan yksilön asiana. Siihen vaikuttavat yhtä lailla 

työyhteisön toiminta kuin esimiehen ja työntekijän välinen hyvä yhteistyö. (Ilmarinen 

2006.)  

 

Terveys 2000- tutkimus osoitti, että työkyvyn edistäminen tulee olla laaja-alaista toimin-

taa, jossa parannettavia asioita etsitään työntekijän työstä, osaamisesta, terveydestä ja 

toimintakyvystä sekä perheestä ja lähiyhteisöstä. Ikääntyneiden työntekijöiden kohdalla 

korostui psyykkisten ja fyysisten voimavarojen sekä aktiivisuuden säilyttäminen ja osaa-

misen varmistaminen. (Gould ym.2006:221.)   

 

Koulutus, työtyytyväisyys, myönteinen suhtautuminen työhön, sosiaalinen tuki ja vapaa-

ajan aktiivisuus tukevat ja edistävät työkykyä kun taas työn fyysinen ja psyykkinen rasit-

tavuus heikentävät työkykyä. Työn epävarmuus vähentää luottamusta työkyvyn säilymi-

seen. Yksi tärkeistä tavoitteista työkyvyn edistämisessä onkin parantaa ja pidentää työ-

uria. Terveys 2000-tutkimuksen tulosten mukaan parhaiten työuria pidennetään edistä-

mällä työkykyä jo työuran varhaisissa vaiheissa. Hyvä työ turvaa työkyvyn säilymisen 

myös ikääntyneillä työntekijöillä. Voidaankin sanoa, että työkykyä voidaan edistää työtä 

ja työoloja kehittämällä. Työuran loppuvaiheessa olevien työkyvyn ylläpitämisessä ko-

rostuvat ikääntyneiden yksilöllisten voimavarojen tukemisen lisäksi työn ominaisuuksiin, 

toimintakulttuuriin ja ikäasenteisiin vaikuttaminen. Parhaimmillaan työkyvyn edistäminen 

voi lisätä sekä hyvinvointia, onnellisuutta että työllisyysastetta. (Gould ym. 2006:316-

325.)   

4 Työhyvinvointi 

 

Työhyvinvointi on kokonaisuus, joka sisältää oikeudenmukaisen ja johdonmukaisen joh-

tamisen, osaamisen kehittämisen, työssä onnistumista edistävän organisaatioraken-

teen, vuorovaikutteisen toimintatavan sekä työntekijän psyykkisen, fyysisen ja sosiaali-
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sen terveyden (Manka ja Hakala 2011). Työturvallisuuskeskuksen mukaan työhyvin-

vointi koostuu monipuolisesta, käytännönläheisestä ja päivittäisestä tekemisestä. Työ-

hyvinvoinnin osa-alueet ovat yksilön terveys ja työkyky, työympäristö, osaaminen ja ke-

hittymismahdollisuudet, itse työ, työn mitoitus- ja organisointi, työyhteisötaidot ja sosiaa-

liset suhteet sekä johtaminen ja tiedonkulku. (Tamminen 2011.) 

 

Työhyvinvoinnin keskeiset elementit ovat osaaminen, vaatimukset ja sosiaalinen tuki. 

Osaaminen on työhyvinvoinnin ydintä. Puhutaan hallinnan tunteesta, joka on tärkeä voi-

mavara työssä. Osaaminen tulee suhteuttaa vaatimuksiin ja nämä kaksi tulee olla tasa-

painossa.  Työhyvinvoinnin tärkeimpänä edellytyksenä voidaankin pitää tasapainoa työn 

vaatimusten ja hallinnan välillä.  Työhyvinvointi on psykologisesta näkökulmasta tarkas-

teltuna tunneperäistä ja työn kokeminen mielekkääksi on siinä keskeistä, kun taas huono 

työ aiheuttaa kuormitusta ja uuvuttaa. Leenamaija Otalan ja Guy Ahosen (2003) mukaan 

työhyvinvointi on ennen kaikkea yksilön ja koko työyhteisön jaettua vireystilaa, työhyvin-

voinnin jatkuvaa kehittämistä eikä yksilön ja organisaation voimavaroja voida pitää irral-

lisina työhyvinvoinnin osatekijöinä. (Luukkala 2011: 31-32, Pyöriä 2012:11.) Työyhteisön 

työhyvinvoinnissa keskeistä ovat työyhteisön sisäiset suhteet, vuorovaikutus, ilmapiiri, 

työn sujuvuus, tehtäväkuvien keskinäiset suhteet, johtaminen, arvot, asenteet, toiminta-

käytännöt ja pelisäännöt sekä työntekijöiden vaikuttamismahdollisuudet (Hakanen ym. 

2011: 7–10).  

4.1 Työhyvinvoinnin portaat 

 

Yksilön, työyhteisön ja koko organisaation työhyvinvoinnin kehittämistä voidaan kuvata 

työhyvinvoinnin portaat viitekehyksen mallista. Malli perustuu Abraham Maslowin tarve-

hierarkia- teoriaan ja siinä suhteutetaan ihmisen perustarpeita työhön ja näiden tarpei-

den vaikutuksesta motivaatioon. Mallin mukaan ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian, 

jonka ylimpänä tavoitteena on itsensä toteuttamisen motiivi. Maslowin mukaan perustar-

peita ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisöllisyyden tarve ja itsensä to-

teuttamisen tarve.  Työhyvinvoinnin portaat – malli on tarkoitettu käytettäväksi työhyvin-

voinnin taustalla olevien keskeisten tekijöiden ja toimintamallien kehittämisen tueksi. 

(Rauramo 2008: 9-14.)  

  

Ensimmäinen porras terveys koostuu psykofysiologisista perustarpeista, joita ovat mm 

riittävä, laadukas ravinto, liikunta sekä sairauksien ehkäisy ja hoito sekä työn ja vapaa-

ajan välinen tasapaino. Tässä työterveyshuollolla tukiorganisaationa on merkittävä rooli.  
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Työhyvinvoinnin haasteita tässä ovat mm   haitallinen työkuormitus, univaje, epäterveel-

linen ravinto, liiallinen alkoholin käyttö, tupakointi ja liikkumattomuus. Toinen porras on 

turvallisuuden tarve. Siihen kuuluvat turvallinen työympäristö ja työtavat, sopiva palk-

kaus, työsuhteen vakaus sekä oikeudenmukainen tasa-arvoinen työyhteisö. Lisäksi jär-

jestelmällinen riskienhallinta, työsuojelutoiminta ja osallistuva suunnittelukäytäntö tuke-

vat turvallisuutta. Turvattomuus liittyen työsuhteeseen ja toimeentuloon, muutosmyller-

rys, tapaturmauhka- ja väkivaltatilanteet, ratkaisemattomat ristiriidat, epäasiallinen koh-

telu, häirintä ja syrjintä voivat heikentää turvallisuuden kokemusta. (Rauramo 2008: 9-

10, 27-36.)  

  

Liittymisen tarpeen tyydyttyminen on kolmannessa portaassa.  Voidaan puhua yhteisöl-

lisyyttä tukevista toimista, tuloksesta ja henkilöstöstä huolehtimisesta. Työyhteisön avoi-

muus, luottamus ja vaikutusmahdollisuudet omaan työhön ovat keskeisiä arvoja. Tär-

keää on myös toimivat esimies-alaissuhteet ja työn kehittäminen yhdessä. Haasteina 

ovat mm. työyhteisön ilmapiiri ja johtamisongelmat ja puutteet tiedonkulussa. Neljättä 

arvostuksen porrasta tukevat päämäärät, jotka edistävät hyvinvointia ja tuottavuutta 

sekä käytännössä esiintyvät eettisesti kestävät arvot. Oikeudenmukainen palkka ja pal-

kitseminen, palaute sekä toiminnan arviointi ja kehittäminen ovat osa arkea. Arvostuksen 

puute näkyy palautteen saamisessa, palkkauksessa ja palkitsemiseen liittyvissä haas-

teissa. Ylin, viides porras käsittää itsensä toteuttamisen tarpeen eli osaamisen. Tavoit-

teena on itseään kehittävä henkilöstö.  Työ tarjoaa oppimiskokemuksia, oivaltamisen iloa 

ja mahdollisuuden omien edellytysten täysipainoiseen hyödyntämiseen. Osaamisen ke-

hittäminen, kilpailukyky ja työn tuloksellisuuteen liittyvät haasteet ovat mahdollisia tässä 

portaassa. (Rauramo 2008:10, 27 -36.) 

 

4.2 Työhyvinvoinnin johtaminen    

 

Työhyvinvoinnin johtaminen on merkittävä osa kokonaisjohtamista ja henkilöstöjohtami-

sen ydinasioita. Työhyvinvoinnin johtaminen edellyttää arviointia ja arviointia varten tar-

vitaan niin taloudellisia kuin henkilöstöä kuvaavia mittareita. Niiden avulla mahdolliste-

taan järjestelmällinen henkilöstöpääomien kehittäminen. Merkittävä osa työnantajatoi-

mintaa on lainsäädännön velvoitteiden täyttäminen. Hyvinvoinnin näkökulmasta tarkas-

teltuna, parhaat työpaikat ylittävät lainsäädännön vaatimukset. (Rauramo 2008:19.)    
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Työhyvinvoinnin edistämisessä on osallisena koko työyhteisö ja siten vastuu on niin 

työntekijöillä kuin johdollakin, mutta viime kädessä vastuu on organisaation ylimmällä 

johdolla ( Hakanen ym. 2011:7).  Työhyvinvointi ja tuloksellisuus edellyttävät ylimmän 

johdon tukea. Työhyvinvoinnin kehittäminen on osa strategista johtamista, jossa määri-

tetään organisaation yleiset tavoitteet, toiminnan suunta sekä tarvittavat resurssit. Joh-

tajat ovat esikuvana työhyvinvoinnin kehittämisessä ja pelisääntöihin sitoutumisessa. 

Keskijohto puolestaan valvoo ja ohjaa toimintaa. He huolehtivat, että esimiehet toimivat 

yhteisesti sovitulla tavalla ja että esimiesten osaaminen työhyvinvoinnin ja turvallisuuden 

johtamisessa on ajan tasalla. (Tamminen 2011.) 

 

Lähiesimiehellä on tärkein rooli työyksikön näkökulmasta työhyvinvoinnin toteutumisesta 

arjessa. Työhyvinvoinnin ydin on itse työssä ja työn näkökulmasta työolosuhteiden toi-

mivuus samoin kuin työprosessien, tilojen, laitteiden ja työmenetelmien yhteensopivuus 

ja tarkoituksenmukaisuus määrittävät työhyvinvoinnin. Työsuojeluorganisaatio, työter-

veyshuolto ja henkilöstöhallinto toimivat työhyvinvoinnin tukena, asiantuntijoina, kehittä-

jinä ja herättelijöinä. (Hakanen ym. 2011: 7–10.) Esimiehen tehtävänä on saada työyh-

teisönsä motivoitumaan organisaation tavoitteisiin. Esimiehen on pidettävä huolta siitä, 

että toimivan työyhteisön perusrakenteet ja työympäristö ovat kunnossa ja että toimin-

nan tavoitteet ohjaavat työn tekemistä. Esimies vastaa oikeudellisesti siitä, että fyysistä 

sekä psyykkistä terveyttä ja turvallisuutta vaarantavat tekijät poistetaan. (Tamminen 

2011.)  

 

4.3 Toimiva työyhteisö  

 

Toimiva työyhteisö on edellytys työhyvinvoinnille sekä työn ja arjen sujuvuudelle. Työ-

yhteisön myötä voidaan joko tukea tai uhata työkykyä. Parhaimmillaan työyhteisö on in-

nostava ja kannustava kun taas rikkovassa tai alistavassa ilmapiirissä pärjääväkin työn-

tekijä on tiukoilla. Tutkimuksissa on todettu, että rakentavassa ja hyväksyvässä ilmapii-

rissä ihmiset ovat usein motivoituneita jatkamaan työskentelyä, vaikka heillä ilmenisi fyy-

sisiä rajoitteita tai sairauksia. Kun taas kielteiseksi koettu ilmapiiri voi vaikuttaa työmoti-

vaation ja työkyvyn heikkenemiseen. (Korppoo 2006:181.)  Järvinen tuo esille työntekoa 

tukevan organisaation ja johtamisen työyhteisön peruspilareiden avulla. Työnteon kivi-

jalkana on selkeä työyhteisön perustehtävä. Kuvio (4) esittämistä peruspilareista ”työn-

tekoa palvelevan johtamisen" avulla perustehtävä määritellään ja huolehditaan, että työn 
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tekemisen puitteet ja edellytykset ovat kunnossa. Kuvan ensimmäisen pylvään, organi-

saation, tehtävänä on luoda työpaikalle puitteet ja järjestelmät, jotka yhdistävät eri vai-

heet toisiinsa ja mahdollistavat siten sujuvan työnteon. Selkeät työjärjestelyt kuvaavat 

sitä, että jokaisella työntekijällä täytyy olla selkeä käsitys omista ensisijaisista tehtävis-

tään ja vastuistaan sekä toisten tehtävistä ja vastuista. Yhteiset pelisäännöt varmistavat 

rehdin ja oikeudenmukaisen ilmapiirin. Toimivan yhteisön tunnusmerkki on, että peli-

sääntöjä käydään yhdessä läpi riittävän usein ja tarkennetaan tai muutetaan tarvitta-

essa. Avoimessa vuorovaikutuksessa tulee huomioida, että työssä puhutaan työstä ja 

siihen liittyvistä asioista, puhutaan niiden kanssa, joita asia koskee, puhutaan rakenta-

vasti ja varmistetaan, että viesti on mennyt perille. Jotta työyhteisö ei toistaisi samoja 

virheitä vaan oppisi niistä tarvitaan jatkuvaa toiminnan arviointia ja kehittämistä. Voidak-

seen oppia työyhteisön täytyy luoda rakenteet, joiden avulla pystyy tutkimaan tekemisi-

ään.  Johtamiseen kohdistuva paine on kasvanut jatkuvasti, koska henkilöstö tarvitsee 

enenevässä määrin tukea jatkuvassa muutoksessa, osaamisvaatimusten ja niukkene-

vien resurssien paineessa. (Järvinen 2008:85-104.) 

 

Kuvio 4. Toimivan työyhteisön peruspilarit. Järvinen 2008.   
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4.4 Työhyvinvoinnista työn imuun  

 

Työn imulla (”work engagement”) tarkoitetaan myönteistä, tunne- ja motivaatiotäyttymyk-

sen tilaa, jonka kokemukseen vaikuttavat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen 

työhön. Työn imun tilassa työntekijällä on korkea motivaatio työnsä tekemiseen. Tar-

mokkuus on kokemus energisyydestä ja sinnikkyydestä. Omistautuminen kertoo innos-

tuksesta, inspiraatiosta, ylpeydestä ja työn merkityksellisyydestä. Uppoutuminen on työ-

hön syventymistä ja keskittymistä. (Hakanen 2009.) Uppoutumista voisi kuvata myös 

flow-tilaksi. Flow käsite on psykologi Mihaly Csikszentmihalyin (1991) kehittämä. Sitä 

kuvataan täydellisen uppoutumisen tilana, jossa tekeminen vie vahvasti mukanaan. 

Flow:ssa ollaan hyvin keskittyneessä tilassa, silloin ollaan myös hyvin tuottavia ja opti-

maalisen oppimisen tilassa. (Martela – Jarenko 2017.) Flow-tila eroaa työn imusta siten, 

että flow on hetkellinen huippukokemus ja kohdistuu tiettyyn asiaan tai tilanteeseen, kun 

taas työn imu on pitkäkestoinen ja kokonaisvaltainen tila (Manka ym. 2010). 

 

Tutkimuksen tulokset osoittivat, että työn imu voi siirtyä ystävällisen käyttäytymisen vä-

littämänä molemmin suuntaisesti työparin osapuolten välillä. Työn imua voidaan edistää 

työn voimavarojen vahvistamisen ohella valmentamalla työntekijöitä myönteisissä työ-

yhteisötaidoissa, kuten myönteisten tunteiden ilmaisemisessa, onnistumisten jakami-

sessa ja palautteen antamisessa. (Hakanen ym 2013.) Erilaisten organisatoristen ja työ-

rooliin liittyvien työolotekijöiden lisäksi hyvinvointiin vaikuttavat toiset työntekijät ja hei-

dän kokemansa hyvinvointi. Parhaimmillaan erilaisissa tiimitöissä on mahdollisuudet 

myönteisiin hyvinvoinnin kierteisiin: motivoivat ja innostavat työn voimavarat edistävät 

työn imua. (Hakanen 2008.) 

 

Tutkimusten mukaan työn imua kokevat työntekijät ovat terveempiä, ja heillä on parempi 

työkyky sekä vähemmän eläke- ja eroajatuksia kuin henkilöillä, jotka eivät koe työn imua. 

Ikääntyneitä yrittäjiä pitää työssään taloudellisten tekijöiden ohella erityisesti työtä koh-

taan tunnettu innostus.  Innostus on työhyvinvoinnin yksi keskeinen osa. (Manka ym. 

2010.)  

 

Merkillepantavaa onkin, että suomalaisissa tutkimusaineistoissa (Hakanen ym. 2009) 

vanhemmat työntekijät, naiset ja määräaikaiset työntekijät kokevat nuorempia, miehiä ja 

vakinaisessa työsuhteessa toimivia hieman enemmän työn imua. Jaakko Koivumäki 

osoitti väitöstutkimuksessa (2008), että valtion asiantuntijaorganisaatiossa työn imu oli 
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vahvimmin yhteydessä yhteisöllisyyteen ja keskeiseen sosiaalisen pääoman ulottuvuu-

teen. Työn imu voi vahvistaa yhteisöllisyyttä, sillä työn imu on tarttuva. Yhtä lailla yhtei-

söllisyys voi energisoida ja lisätä työntekijöiden työn imua. (Hakanen 2009.) 

5 Opinnäytetyön tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset 

 

Opinnäytetyön tarkoituksena on kirjallisuuskatsauksen avulla selvittää ikääntyvän työn-

tekijän työkykyä ja työhyvinvointia. Kartoittaa ja saada tietoa mitä ikääntyvästä työnteki-

jästä on tutkittu sekä mitkä tekijät vaikuttavat työkykyyn ja työhyvinvointiin, mitkä edistä-

vät ja mitkä heikentävät sitä. Tämän opinnäytetyön tavoitteena on syventää tietoa ikään-

tymisestä ja ikääntyvästä työntekijästä ja hyödyntää sitä työssäni rahoitusalan yrityk-

sessä. Tarkoituksena on kehittää työhyvinvoinnin ja työkyvyn edistämisen toimintamalli 

yrityksen ikääntyville työntekijöille. 

 

Kirjallisuuskatsauksen avulla haetaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 

 

 

1) Mitä tutkimuksia on tehty ikääntyvästä työntekijästä? 

2) Mitkä tekijät vaikuttavat ikääntyvän työntekijän työkykyyn ja työhyvinvointiin? 

 

6 Aineiston keruu ja analysointi 

 

6.1 Kirjallisuuskatsaus työmenetelmänä 

 

Opinnäytetyö toteutetaan kirjallisuuskatsauksena, integroituna katsauksena, jossa yh-

distetään eri metodein tehdyt tutkimukset. (Johansson ym.2007:84). Kirjallisuuskatsauk-

sen tarkoituksena on kerätä kirjallisuutta ja analysoida sitä perustellusti muotoillun kysy-

myksen avulla (Johansson ym.2007:58). Kirjallisuuskatsauksen avulla laaditaan syn-

teesi aikaisemmasta tutkimustiedosta tarkastellen aiemmin tuotettua ja julkaistua tutki-

mustietoa ja kokoamalla yhteen olemassa olevaa tietoa tutkimusaiheesta ja aikaisem-

mista tutkimuksista sekä tunnistetaan jatko tutkimuksen tarpeita. Kirjallisuuskatsauksen 
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avulla luodaan perusta tutkimuksen tutkimusasetelmalle ja valittaville menetelmille. Ku-

vaileva kirjallisuuskatsaus on yksi yleisemmin käytettyjä kirjallisuuskatsauksen perus-

tyyppejä. (Stolt ym.2016: 1, 107.) Kuvaileva kirjallisuuskatsaus sisältää kaksi päätyyp-

piä, joita ovat narratiivinen ja integroitu katsaus. Integroitu kirjallisuuskatsaus on hieman 

tarkemmin suunniteltu ja jäsennelty katsaustyyppi verrattuna narratiiviseen katsaustyyp-

piin. (Salminen 2011.) 

 

Tämä opinnäytetyö pohjautuu integroituun kirjallisuuskatsaukseen. Kirjallisuuskatsauk-

sen tyypittelyssä integroitu katsaus voidaan sijoittaa osaksi systemaattista katsauskoko-

naisuutta, joka sisältää myös narratiivisia elementtejä. Integroivassa kirjallisuuskatsauk-

sessa keskeisin piirre on erilaisten tutkimusasetelmin tuotettujen tutkimusten tulosten 

synteesi. Integroiva katsaus on tyypillisesti hyvin prosessimainen sisältäen viisi eri vai-

hetta: tutkimusongelman nimeäminen, analysoitavan aineiston keruu, aineiston laadun 

arviointi, aineiston analysointi ja tulkinta sekä tulosten esittäminen. (Stolt ym. 2016 :12-

13.) Integroitu kirjallisuuskatsaus mahdollistaa kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimus-

ten tuottamien tulosten yhdistämisen. Sen avulla voidaan tuottaa uutta tietoa tutkitta-

vasta aiheesta sekä auttaa aikaisemman tutkimuksen ja kirjallisuuden tarkastelussa, ar-

vioimisessa ja synteesin tekemisessä. Integroitua kirjallisuuskatsausta voidaan pitää 

kaikkien laajimpana muotona systemaattisesta kirjallisuuskatsauksesta. (Stolt ym. 2016: 

108,107.) Integroivan kirjallisuuskatsauksen avulla tutkittavaa ilmiötä voidaankin kuvata 

mahdollisimman monipuolisesti. Integroiva menetelmä sallii lähtökohdiltaan erilaisin me-

todein tehdyt tutkimukset analyysin pohjaksi. (Salminen 2011.)  

 

6.2 Tiedonhakuprosessi 

 

Perehdyin hoitotyön tietolähteisiin ja tutkimusartikkeleihin, jotka koskivat ikääntyvän 

työntekijän työkykyä, työhyvinvointia ja työssä jaksamista. Etsin tutkimusartikkeleita, 

suomen- ja englanninkielisistä tutkimuksista vuosilta 2008 -2018 Metropolian kirjaston 

sähköisistä tietokannoista.  Sähköisistä tietokannoista käytin CINAHL (EBSCOhost):ia 

ja  PubMed:ia ja MEDIC:a sekä  tutustuin Theseuksen kautta aiemmin tehtyihin opinnäy-

tetöihin lähdekirjallisuutta hakiessani. Hakuja suoritettiin alkuvuoden 2018 aikana. Hy-

väksyttyjä artikkeleita löytyi yhteensä seitsemän kappaletta. Lisäksi löytyi artikkeli satun-

naishaulla Google Scholar-hausta sekä kaksi artikkelia ResearcGate-tietokannasta.  Si-

säänottokriteereinä oli viimeisen kymmenen vuoden aikana tieteellisissä julkaisuissa jul-

kaistut tutkimusartikkelit, kriteerinä oli tiivistelmä sekä koko teksti. Sähköisessä haussa 
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käytettiin hakusanoina work ability, aging workforce, aging, aging employee, workforce, 

wellbeing, AND, OR. Pyrin löytämään artikkeleita ikääntyvästä työntekijästä ja tekijöistä, 

jotka vaikuttivat työkykyyn. Samoja tutkimusartikkeleita esiintyi eri tietokannoissa. Haut 

eri tietokannoista oli yhteensä (N=261): CINAHL(EBSCOhost) (135), MEDIC (116),Pub-

Med (10). Tutkimukset valittiin ensin otsikon ja tiivistelmän perusteella. Sisällön perus-

teella valitsin CINAHL(EBSCOhost) (14), PubMed (3) MEDIC (1), ResearchGate 5 ja 

Google Scholar (1). Poissulkuna artikkelit, joissa ei ollut kokotekstiä saatavissa tai jul-

kaisun alkuperä ei ollut tiedossa. Edellä mainituin kriteerein analysoitavaksi valikoitui 

kymmenen englanninkielistä tutkimusartikkelia.  

 
Taulukko 1. Eri tietokantojen tiedonhakutaulukko ja hakuprosessi. 

6.3 Aineiston analysointi 

 

Tässä työssä käytettiin aineistolähtöistä sisällönanalyysia, jossa aineisto kuvataan ensin 

pelkistämällä ja sen jälkeen ryhmittämällä ala- ja yläluokkiin sekä luomalla yhdistäviä 

kategorioita. Luokittelulla vastataan tutkimuskysymyksiin. (Tuomi -Sarajärvi 2009: 108, 

Tietokannan tarjoamat osumat 19.1 2018, 14.5.2018, 16.5.2018, 6.6.2018  
1. Cinahl 135 
2. PubMed 10 
3. Medic 76 
4. ResearchGate 5 
5. Google Scholar 6 

 
Sisäänottokriteerit  

1. Tieteellinen artikkeli 

2. Julkaisuvuosi 2008–2018 
3. Julkaisukieli suomi tai englanti 
4. Otsikko ja tiivistelmä 
5. Kokoteksti  

 
Poissulkukriteerit 

1. Ei tieteellinen artikkeli 
2. Tutkimukset, joiden menetelmiä ei ole raportoitu  
3. Kokoteksti ei ollut saatavissa 
4. Opinnäytetyöt ja väitöskirjat 

 
Kokotekstin perusteella valitut n = 24 

1. Cinalhl (EBSCOhost) 14 
2. PubMed 3 
3. Medic 1 
4. ResearchGate 5 
5. Google Scholar 1  
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113.) Sisällönanalyysin avulla analysoidaan dokumentteja objektiivisesti ja systemaatti-

sesti ja sitä pidetään laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmänä. Tavoitteena 

on saada tutkittava ilmiö kuvattua tiivistetyssä ja yleistettävässä muodossa. (Kyngäs 

2008.)    

 

Opinnäytetyössä käytetty aineisto sisälsi laadullisia ja määrällisiä tutkimuksia sekä kaksi 

kirjallisuuskatsausta. Määrällisen ja laadullisen analyysin eroa korostetaan usein. Se ei 

kuitenkaan estä tutkimusten käyttämistä samassa tutkimuksessa. Määrällisessä analyy-

sissa kohdetta kuvataan ja tulkitaan erilaisten tilastojen ja numeroiden avulla. 

(koppa.juy.fi.) Opinnäytetyön tutkimuskysymykseen ” Mitkä tekijät vaikuttavat ikäänty-

vään työntekijän työkykyyn ja työhyvinvointiin?” etsittiin vastausta aineistolähtöisesti eli 

induktiivisesti. Tutkimusartikkelit olivat englanninkielisiä. Ensivaiheessa artikkelit luettiin 

tarkkaan läpi peilaten tutkimuskysymyksiin, poimittiin kohderyhmä, menetelmä, erityiset 

huomiot ja tulokset. Sen jälkeen tulokset tiivistettiin taulukoihin suomeksi. Tämän jälkeen 

aineistoa analysoitiin ja pelkistämisessä etsittiin yhtäläisyyksiä ja eroavaisuuksia. Seu-

raava vaihe käsitti aineiston ryhmittelyn alaluokkiin, jonka jälkeen yhdistettiin yläluokkiin. 

Yläluokiksi muodostuivat työhön liittyvät tekijät, yksilölliset tekijät, työkykyä ja työhyvin-

vointia tukevat interventiot ja terveyteen liittyvät tekijät. Nämä muodistivat kaksi pääluok-

kaa, jotka olivat työkykyä edistävät tekijät ja työkykyä heikentävät tekijät.  

7 Opinnäytetyön tulokset 

 

Analysoitavaksi valittiin kymmenen tutkimusartikkelia (Taulukko 2) koskien ikääntyvää 

työntekijää työelämässä. Artikkelit oli julkaistu Suomessa (1), Tanskassa (2), Saksassa 

(2), Italiassa (2), Hollannissa (1), Ranskassa (1) ja Kanadassa (1) vuosina 2012 – 2018. 

Artikkelit olivat kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia tutkimuksia sekä kaksi kirjallisuuskat-

sausta. 
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7.1 Ikääntyvästä työntekijästä julkaistut tutkimukset  

 

Taulukko 2. Analyysiin valitut tutkimusartikkelit Ikääntyvän työntekijän työkyky ja työhyvinvointi 
 

Tekijä, vuosi, maa Tutkimuksen tarkoitus Kohderyhmä 

 
Airila A, Hakanen J, Punakallio A, Lusa 
S & Luukkonen R. 2012. Suomi  
 
 
  

Tutkia iän, elämäntavan, työhön 
liittyvien tekijöiden, erityisesti 
työhön sitoutumisen ja työn 
imun yhteyttä työkykyyn 

Tutkimus tehtiin vuonna 
1999 ja 2009 suomalaisille 
palomiehille. Vuonna 1999 
tutkimukseen osallistui 794 
ja vuonna 2009 N=721 hen-
kilöä.   

Thorsen S, Rugulies R, Löngaard K, 
Borg V, Thielen K & Bjorner J.2012. 
Tanska. 

Tutkimuksen tarkoituksena oli 
tutkia vanhempien työntekijöi-
den psykososiaalisten tekijöi-
den, erityisesti ikään perustuvan 
syrjinnän yhteyttä, aikomuksiin 
jäädä eläkkeelle, kun työnteki-
jän terveys ja työkyky otetaan 
huomioon.   

Kohderyhmänä 3122 tans-
kalaista yli 50 vuotiasta työs-
säkäyvää henkilöä. 

Sejbaek C,Nexo M,Borg 
V.2012.Tanska  

Tutkimuksessa kartoitettiin oliko 
12 työhön liittyvällä osatekijällä 
vaikutusta hyvin varhaiseen ai-
komukseen jäädä eläkkeelle, 
varhaiseläkkeelle jäämiseen tai 
työskentelyyn normaali eläke-
ikään asti.  

Kohderyhmänä 2444 tans-
kalaista vanhustenhuollon 
työntekijää iältään 50 – 59 -
vuotta 

Ammendolia C, Cote P, Cancellieri C, 
Cassidy D, Hartvigsen J, Boyle E,Sok-
laridis S, Stern P, Amick III B. 2016. Ka-
nada.  

Tutkimuksen päätavoitteena oli 
kartoittaa miten kehittämällä 
työpaikan terveydenedistämis - 
ja hyvinvointiohjelmia pystytään 
edistämään työntekijöiden ter-
veyttä ja vähentämään presen-
teismiä eli tehotonta työssäoloa.    

Rahoitusalan 8000 työnteki-
jää 

Viotti S, Guidetti G, Loera B,Martini 
M,Sottimano I,Converso D. 2016.Italia 

Tutkimuksessa oli tavoitteena 
ymmärtää työkyvyn -roolia suh-
teessa työn vaatimuksiin peila-
ten työn vaatimus-resurssi mal-
lia.(JD-R) ja selvittää erityisesti 
toimiiko malli henkilökohtaisena 
voimavarana terveyden heikke-
nemisessä ja jos toimii niin millä 
mekanismilla. 

202 naispuolista lastentar-
haopettajaa iältään 50 -
vuotta tai enemmän 

Koolhaas W, Groothoff J, Boer M,Der 
Klink J, Brouwer S. 2015.Hollanti 

Tutkimuksen tarkoituksena oli 
arvioida intervention ” pysy ter-
veenä työssä” vaikuttavuutta 
verrattuna kontrolliryhmään, 
joka ei saanut erillistä interven-
tiota. 

Tutkimuksen kohderyhmänä 
oli 64 työntekijää, jotka kuu-
luivat interventioryhmään 
saaden ongelmaratkaisuun 
perustuvaa tukea ja 61 työn-
tekijää vertailuryhmässä 

Riedel N, Muller A, Ebener M. 2015. 
Saksa  

Tutkimuksen tarkoituksena oli 
arvioida sekä yksilöllisiä että 
työhön liittyviä tekijöitä ja niiden 
mahdollisia vaikutuksia ikäänty-
vän työntekijän työkykyyn. Onko 
(SOC) strategialla vaikutusta 
ikääntyvän työntekijän työky-
kyyn työn vaativuudesta, muihin 
työhön liittyvistä tekijöistä ja eri 
ammateista riippumatta. 

Edustava otos saksalaisista 
työntekijöistä, jotka olivat 
syntyneet vuosina 1959 ja 
1965, N= 6057. 

Poscia A,Moscato U, La Milia D, Mi-
lovanovic S,Stojanovic J,Borghini A, 
Collamati A,Ricciardi W,Magnavita N. 
2016.Italia.  

Tämän systemaattisen kirjalli-
suuskatsauksen avulla pyrittiin 
järjestelmällisesti selvittämään 
työpaikan terveyden edistämi-
sen ohjelman vaikutusta (WHP) 

Kaikkiaan aiheeseen liittyviä 
artikkeleita löytyi 299, joista 
katsaukseen valittiin 18 ar-
tikkelia sisäänottokriteerein. 
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kohdistettuna erityisesti ikäänty-
viin työntekijöihin.   

Kahdeksan artikkelia oli sa-
tunnaistettuja, kontrolloituja 
tutkimuksia, neljä artikkelia 
ei-satunnaistettuja, kaksi ko-
hort-tutkimusta ja muut yksit-
täisiä eri metodein toteutet-
tuja tutkimuksia. 

Bonnet-Belfais A, Cholat J-F, Bouchard 
D, Goulfier C, Casselle A, Schram J. 
2013.Ranska 

Kirjallisuuskatsauksen tarkoituk-
sena oli selvittää miten integ-
roida työntekijöiden ikääntymi-
nen työterveyshuoltoon.     

Tietokannoista käytettiin 
Pubmedia ja ranskalaista jul-
kisen terveydenhuollon tieto-
kantaa BDSP:ta.   

Maatouk I, 
Muller A, 
Angerer P,Schmook R,, Nikendei C,  
Herbst K, Gantner M, Herzog W, Gun-
del H. 2018. Saksa 

Tutkimuksen tarkoituksena oli 
arvioida pienryhmä- intervention 
tehokkuutta ikääntyvien hoita-
jien työssä onnistuneen ikäänty-
misen edistämisessä. 

115 yli 45-vuotista sairaan-
hoitajaa osallistui tutkimuk-
seen. 

 

7.2 Mitkä tekijät vaikuttavat ikääntyvän työntekijän työkykyyn ja työhyvinvointiin?  

 

Lähdin etsimään vastausta mitkä tekijät vaikuttavat työntekijän työkykyyn ja työhyvin-

vointiin. Vastaukset jakaantuivat kahteen pääluokkaan, työkykyä edistäviin - ja työkykyä 

heikentäviin tekijöihin. Työkyvyn edistämisessä esille nousivat kolme eri yläluokkaa ja-

kautuen työhön liittyviin tekijöihin, yksilöllisiin tekijöihin ja työkykyä sekä työhyvinvointia 

tukeviin interventioihin. Työkykyä heikentävät tekijät jakaantuivat työhön liittyviin tekijöi-

hin ja terveydentilaan.  

 
Taulukko 3. Ikääntyvän työntekijän työkykyyn ja työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät  

Alaluokka Yläluokka Pääluokka 

Työn imu 

Työhön liittyvät tekijät  

Työkykyä edistävät tekijät   

Sopiva työn vaatimustaso 

Hyvä työympäristö- ja olosuhteet 

Ammattitaito suhteessa työhön 

Työhön sitoutuminen  

Positiivinen asenne työhön 

Yksilölliset tekijät 

Hyvä elämänhallinta 

Kehittymismahdollisuudet 

Hyvä ravinto 

Säännöllinen liikunta 

Hyvä uni 

Tupakoimattomuus 

Moniulotteinen tuki kohdistetusti 

Työkykyä ja työhyvinvointia 
tukevat interventiot  

Ryhmä- tai yksilötapaamiset 

Sosiaalinen verkostoituminen 

Esimiestyö, johtaminen 

Asiantuntijoiden pitämät ryhmät 
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Esimieskoulutus  

Kehittymismahdollisuuksien puute 

Työhön liittyvät tekijät 

Työkykyä heikentävät te-
kijät    

Tunnustuksen puute 

Työn ennustettavuuden puute 

Henkinen työnkuormitus 

Fyysisesti raskas työ 

Sitoutumattomuus yritykseen  

Stressi 

Terveyteen liittyvät tekijät 

Masennus 

Sairaudet 

Huono unenlaatu 

Matala toimintakyky 

 

 

TYÖKYKYÄ EDISTÄVÄT TEKIJÄT 

 

Työkykyä edistävät tekijät jakautuivat työhön liittyviin tekijöihin, yksilöllisiin tekijöihin ja 

työkykyä ja työhyvinvointia tukeviin interventioihin. Työhön liittyvät tekijät, jotka edisti-

vät ikääntyvän työntekijän työkykyä, koostuivat työn imusta ja siihen liittyen työhön si-

toutumisesta, työn vaatimuksista suhteessa voimavaroihin, ammattitaidosta sekä suo-

tuisista työolosuhdetekijöistä. Työn imulla, joka koostuu sitoutuneisuudesta, toimeliai-

suudesta ja uppoutumisesta työhön, todettiin olevan merkittävä vaikutus työkykyyn ja 

työkyvyn edistämiseen, työkyvyn ylläpitämisessä korostui erityisesti positiivisen asen-

teen kytkeminen työhön (Airila ym.2012).  

 

Violetti ym. 2016 tuo tutkimuksessaan esille työn vaatimusten ja ominaispiirteiden sekä 

työn voimavarojen yhteensopivuuden tärkeyden työkyvyn ylläpitämisessä koko työuran 

ajalta. Sillä on merkittävä vaikutus koettuun työkykyyn myös työuran loppupuolella. Or-

ganisaatioiden tulisikin järjestää interventioita ja seurantaa huomioiden työn vaatimukset 

ja resurssit. Työn psykososiaaliset tekijät koostuvat psyykkisistä, psykososiaalisista, so-

siaalisista, organisatorisista tekijöistä. Nämä tekijät on jaettu työn vaatimuksiin ja resurs-

seihin. Työn vaatimusten näkökulmasta puhutaan tavoitteista, taidoista ja kustannuk-

sista, työn resurssien näkökulmasta käsin tarkastellaan työn tavoitteita, henkilökohtaista 

kasvua, oppimista ja työssä kehittymistä.  
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Riedel ym. 2015 tutki sekä yksilöllisten että työhön liittyvien tekijöiden vaikutusta ikään-

tyvän työntekijän työkyyn. Tulosten mukaan työhön liittyvissä tekijöissä korkein korrelaa-

tio oli ammattitaidolla suhteessa työkykyyn. Tutkimuksessa työntekijät arvioivat omaa 

työkykyä työkykyindeksin avulla.  

 

Työn määrän aleneminen ja matala työn kuormitus olivat yhteydessä hyvään työkykyyn 

ikääntyvällä työntekijällä. Hyvät työolosuhteet, erityisesti psykososiaalinen työilmapiiri, 

tuki ikääntyvää työntekijää ja työhyvinvoinnin kokemusta.  

 

Yksilölliset tekijät koostuivat työntekijän asenteesta työhön, yleisestä elämänhallin-

nasta, kehitysmahdollisuuksista työssä sekä hyvistä elintavoista. Erityisesti positiivinen 

asenne työhön, ja tulevaisuuteen ylipäätään, edistivät työkykyä ja työhyvinvoinnin koke-

musta. Riedel ym. 2015 tutki SOC (selective optimization with compensation) strategian 

vaikutusta ikääntyvän työntekijän työkykyyn. Elämänhallinnan strategia käsittää kolme 

erilaista, yhteen sovitettua käyttäytymismallia, joita ovat tavoitteellisuus ja priorisointi, 

aikaansaaminen ja kehittyminen sekä vaihtoehtoisten keinojen soveltaminen. Tulokset 

osoittivat, että strategiaa voidaan pitää psykososiaalisena voimavarana, joka parantaa 

työkykyä ja toimii ennaltaehkäisevästi. Sillä on itsenäinen vaikutus työkykyyn ja se edisti 

työntekijän päätöksentekokykyä.  

 

Elintavoista säännöllisellä liikunnalla, hyvällä ravinnolla, hyvällä unella ja tupakoimatto-

muudella oli selkeä vaikutus työkyvyn edistämisessä ja ylläpitämisessä.  Koolhaasin ym. 

2015 tutkimuksessa ” Pysy terveenä työssä ” intervention vaikuttavuutta, jossa lisättiin 

työntekijän tietoisuutta omasta vastuustaan terveelliseen ja kestävään työelämään, ei 

kuitenkaan pystytty osoittamaan ensisijaisissa (työkyky, työn tuottavuus ja vitaalisuus) 

tuloksissa positiivista tulosta verrattuna kontrolliryhmään. Tulokset mitattiin lähtötasolla, 

kolmen ja kahdentoista kuukauden kuluttua.   

 

Työkykyä ja työhyvinvointia tukevat interventiot koettiin sekä hyödylliseksi että te-

hottomaksi työkyvyn ja työhyvinvoinnin edistämisessä.  Ammendolia ym.2016 selvitti tut-

kimuksessa, miten kehittämällä työpaikan terveydenedistämis- ja hyvinvointi ohjelmia 

pystytään edistämään työntekijöiden terveyttä ja vähentämään presenteismiä. Tutkimuk-

sen kohteena oli yli 8000 työntekijän rahoitusalan yritys. Tuloksissa prosessinomainen 

interventio tuotti hyvää tulosta. Valmennuksissa rohkaistiin ja lisättiin tietoisuutta elinta-

voista, laadukkaasta unesta, hyvästä tasapainosta työssä ja sosiaalisista suhteista. Jär-
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jestettiin kohdistettuja ryhmiä, verkkovalmennuksia, verkostoitumista ja esimiesten vies-

tintää. Vaikka Koolhaasin ym. 2015 tutkimuksessa ei ollut positiivista tulosta ensisijai-

sissa tuloksissa, interventioryhmään osallistuminen paransi työntekijän asennetta työ-

hön sekä itsearviointia ja harkintaa. 

 

Poscian ym.2016 systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa arvioitiin ikääntyville työn-

tekijöille kohdistettujen työpaikan terveydenedistämisohjelmien laatua. Tutkimuksessa 

ilmeni, että aihetta on tutkittu vähän. Tulosten mukaan toimenpiteet eivät juurikaan vai-

kuttaneet ikääntyvän työntekijän sairauspoissaolojen vähenemiseen, presenteismiin tai 

eläköitymiseen. Heikkoa näyttöä oli, että toimenpiteet edistivät painon alenemistä ja ra-

jallista näyttöä siitä, että nettipohjaiset ohjelmat olivat hyödyllisiä työtekijän käyttäytymi-

sen muutoksessa.  

 

Maatouk ym.2018 arvioi pienryhmä- intervention tehokkuutta ikääntyvien hoitajien kes-

kuudessa pohjautuen teoriaan onnistuneesta ikääntymisestä. Tuloksena oli, että inter-

ventiolla oli merkittävä vaikutus työntekijöiden mielenterveyteen.  

 

TYÖKYKYÄ HEIKENTÄVÄT TEKIJÄT  

 

Työkykyä heikentävissä tekijöissä esiintyi sekä työhön liittyviä että terveyteen liittyviä 

tekijöitä. Työhön liittyvissä tekijöissä tunnustuksen, työn ennustettavuuden ja kehitty-

mismahdollisuuksien puute tuli tutkimuksissa esille. Huonot psykososiaaliset työolosuh-

teet arveltiin olevan ikääntyneelle työntekijälle ongelmallisempi kuin nuorille. Peruste-

luna on, että vanhemmilla työntekijöillä on korkeammat odotukset ja velvoitteet työilma-

piirin suhteen verrattuna nuorempiin työntekijöihin. Koettu ikärasismi vaikutti erityisesti 

miesten työkykyyn ja työssä jatkamiseen. Työn vaatimusten ja alhaisen kontrollin epä-

suhta heikensi työkykyä. Fyysisesti rasittava työ koettiin suurempana heikentävänä te-

kijänä psyykkiseen kuormittavuuteen verrattuna. (Thorsen ym.2012.) Varhaisen eläköi-

tymisen syitä tutkittaessa tuli esille erityisesti henkinen kuormittavuus työssä ja sitoutu-

mattomuus organisaatioon (Sejbaek  ym.2012).  

 

Terveyteen liittyvistä tekijöistä suurimpana yksittäisenä terveysongelmana oli mielen-

terveys. Työn tuottavuuden menetykselle stressi ja masennus olivat suurimmat syyt. 

(Ammendolia ym.2016.) Työkyvyllä on keskeinen rooli stressin synnyssä ja työkyky voi-

daan nähdä tärkeänä henkilökohtaisena terveysresurssina ylläpidettäessä työntekijän 

työhyvinvointia. Ikääntyvillä työntekijöillä on suurempi riski sairastua kroonisesti, mutta 
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fyysinen vanheneminen ja toimintakyky vaihtelevat ja ovat yksilöllistä. Bonnet-Belfaisin 

ym. 2013 tutkimus osoitti vaikeuden ymmärtää iän vaikutusta työhön ja terveyteen. 

Ikääntyvät voivat kokea vaikeuksia suurten vaatimusten ja organisoinnin, psyykkisen 

stressin, huonon unenlaadun ja virkeyden kanssa.  Johtopäätöksenä on, että työtä tulisi 

sopeuttaa huomioiden ikääntyvän työntekijän työkyky ja terveys.  

8 Pohdinta  

 

8.1 Luotettavuus ja eettisyys 

 

Kirjallisuuskatsauksessa jokaisen vaiheen luotettavuutta tulee arvioida erikseen. Ensim-

mäinen ja perustavanlaatuinen tärkeä vaihe on kirjallisuuskatsauksen tarkoituksen ja tut-

kimusongelman määrittäminen. (Stolt ym. 2016: 32,24). Tässä opinnäytetyössä tutkittiin 

ikääntyvän työntekijän työkykyä ja työhyvinvointia. Haluttiin saada selvitystä mitkä tekijät 

vaikuttavat taustalla, kun tarkastellaan ikääntyvän työntekijän eläkkeelle lähtöaikeita, 

presenteismiä, työhön sitoutumista ja työn imua.  Mitkä työssä tehtävät toimenpiteet 

edistävät ikääntyvän työntekijän työkykyä ja työhyvinvointia. Aihe on hyvin ajankohtai-

nen ja sen tarpeellisuus on noussut omasta kokemuksesta työterveyshuollossa työsken-

nellessäni. Aihe on myös monessa maassa ja monissa julkaisuissa ja tutkimuksissa to-

dettu tärkeäksi ja ajankohtaiseksi.  Opinnäytetyössä on kuvattu aineiston keräys ja tut-

kimusartikkeleiden valintakriteerit. Käytetyt tietokannat ja vaiheet aineiston keräämisestä 

on pyritty kuvaamaan selkeästi. Tutkimusartikkeleista valittiin ne, jotka olivat tieteellisiä 

artikkeleita koko tekstillä, englanninkielisiä ja alle kymmenen vuotta vanhoja. Tutki-

musartikkeleista kahdeksan oli kvantitatiivisia tai kvalitatiivisia aineistoja ja kaksi artikke-

leista oli kirjallisuuskatsauksia. Tämä opinnäytetyö oli integroitu kirjallisuuskatsaus, 

jossa haettiin englanninkielisiä julkaisuja ikääntyvästä työntekijästä 1.2008 – 6. 2018 vä-

liseltä ajalta. Tutkimuksista yksi oli suomalainen, kaksi tanskalaista, kaksi saksalaista, 

kaksi italialaista, yksi hollantilainen, yksi ranskalainen ja yksi kanadalainen julkaisu. Läh-

teet on pyritty kääntämään alkuperäisilmaisujen mukaisesti mahdollisimman täsmälli-

sesti.  

 

Opinnäytetyön luotettavuutta heikentää se, että tekijä teki yksin kirjallisuuskatsauksen.  

Tiedonhaussa tekijä sai apua kirjaston informaatikolta hakusanoja määritettäessä. Teki-

jän pitkä työkokemus työterveyshuollossa työkykyyn ja työhyvinvointiin liittyvissä tehtä-

vissä vahvistaa työn luotettavuutta aiheen tarpeellisuuden ja ajankohtaisuuden vuoksi.  
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Aineiston analysointi on pyritty kuvaamaan tarkasti siten, että aineiston ja tulosten väli-

nen yhteys on tunnistettavissa. Työn luotettavuuden näkökulmasta tieteellisten tutki-

musartikkeleiden lukumäärä oli melko pieni, mikä voi vaikuttaa tulosten sovellettavuu-

teen. Opinnäytetyön tuloksia analysoitaessa on pyritty säilyttämään objektiivisuus, mikä 

osaltaan tukee myös työn luotettavuutta.  

 

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan hyvä tieteellinen käytäntö edellyttää, että 

tutkimuksessa noudatetaan rehellisyyttä, huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyössä, tu-

losten tallentamisessa ja esittämisessä sekä tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa.  

Tutkimuksen tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmät ovat tieteellisen tutkimuk-

sen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestäviä.  Tutkimuksessa toteutuu tieteelliseen tie-

toon kuuluvaa avoimuutta ja vastuullista tiedeviestintää. (Tutkimuseettinen neuvottelu-

kunta 2013.) Eettisestä näkökulmasta tarkastettuna on oleellista, että analyysi tehdään 

tieteellisesti luotettavasti hyödyntämällä koko kerättyä aineistoa. (Leino-Kilpi ym.2014.) 

Tässä kirjallisuuskatsauksessa on pyritty hyödyntämään koko aineistoa sekä noudatta-

maan huolellisuutta ja tarkkuutta tiedonhankinnassa, aineiston käsittelyssä ja tulosten 

arvioinnissa.  

 

8.2 Johtopäätökset ja kehittämisehdotukset 

 

Kirjallisuuskatsauksessa etsittiin vastauksia ikääntyvän työntekijän työkykyyn ja työhy-

vinvointiin vaikuttaviin tekijöihin. Aihetta on tutkittu paljon ja aihe koetaan hyvin ajankoh-

taiseksi ja tärkeäksi. Tutkimukset ovat pääosin Euroopasta ja englanninkielisiä, mutta 

tulokset ovat sovellettavissa Suomeen.   

 

Tutkimustuloksia tarkastellessa ilmeni, että ikääntyminen vaikuttaa työkykyyn ja työhy-

vinvointiin monella eri tavalla. Hyvällä terveydentilalla ja fyysisellä kunnolla on suojaava 

vaikutus ikääntymisen tuomiin heikennyksiin. Siksi on tärkeää, että työympäristö tukee 

ikääntyvän työntekijän hyvinvointia ergonomian, valaistuksen ja melun suhteen huomi-

oimalla fyysisen työn kuormitus ja erilaisten tukitoimien tarve.  Työn kuormittavuuteen, 

palautumiseen, työtehtäviin ja työaikaan tulee kiinnittää huomiota, olisikin tärkeää, että 

ikääntyvän työntekijän yksilölliset tarpeet huomioidaan.  

 

Ikään liittyviä kysymyksiä tulee tarkastella organisaation ja työyhteisön näkökulmasta. 

Puhutaan ikäjohtamisesta, jota on osin kritisoitu, koska käsitteen pelätään johtavan ikäs-

tereotypioiden vahvistamiseen ja ikäryhmien välisten erojen korostumiseen (Lundell ym. 
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2011:283, 286). Tutkimusartikkeleissa ei tullut esille pelkoa ikästereotypioiden korostu-

misesta vaan tarpeesta organisaatiotasolla huomioida ikääntyvä työntekijä. Jotta ikään-

tyvä työntekijä saadaan pysymään pidempään työelämässä, tulee organisaation tukea 

työntekijän sitoutumista työhön ja organisaatioon (Sejbaek ym.2012).       

 

Työn tuottavuuden näkökulmasta tarkasteltuna esimiesten asenteella on merkittävä vai-

kutus terveyden edistämisen kulttuurin luomiselle yrityksessä, ei ainoastaan liittyen mie-

lenterveyteen vaan laajemminkin hyvinvointiin ja terveydentilaan. Terveyden edistämi-

nen työpaikalla perustuu yhteistyöhön ja pitkäkestoiseen sekä laaja-alaiseen henkilös-

tön, työympäristön, työyhteisön, työprosessien ja johtamisen kehittämiseen (Lundell 

ym.2011:96). Ammendolia ym. 2016 suosittaakin, että esimiehille ja johdolle tulisi olla 

pakollinen koulutus terveyteen liittyvien olosuhteiden tarpeiden arvioinnissa.  

 

Työelämän pysyvästä muutoksesta ja sen aiheuttamasta haasteesta erityisesti ikäänty-

ville on puhuttu jo pitkään. On mietitty keinoja, joilla ikääntyvän työntekijän työuria saa-

daan pidennettyä. On hyvä pitää mielessä kaiken paineen keskellä, että jokaisella on 

oltava oikeus vanhentua työelämässä (Lundellym.2011:15).  Henkistä ikääntymistä voi-

daan tarkastella henkisten vahvuuksien ja voimavarojen kautta. Vastuullisuus, epävar-

muuden sieto, elämänkokemus ja sosiaaliset taidot on kytketty usein ikääntyvän työnte-

kijän vahvuuksiin. Edellä mainitut tekijät ovat suurena apuna mietittäessä työelämän tu-

levia muutoksia ja niitä tulisi hyödyntää työelämässä mentoroinnissa ja hiljaisen tiedon 

jakamisessa. Ikääntyvää työntekijää voidaan tukea ja auttaa tiedostamaan omat voima-

varansa ja vahvuutensa. Se edellyttää johtamiselta, esimiehiltä ja työyhteisöltä iän tuo-

man kokemuksen ja osaamisen arvotusta ja näkyväksi tekemistä. Organisaatioiden joh-

tohenkilöillä onkin tärkeä rooli työpaikan ikäkulttuurin muodostumisessa (Lundell 

ym.2011).  

 

Zacher ym.2018 tutki onnistunutta ikääntymistä työssä kooten kuuden eri tutkimuksen 

tuloksia yhteen. He päätyivät siihen, että tutkimukset tulee kohdistaa sekä subjektiivisiin 

että objektiivisiin työn tuloksiin.  Yksilöllisistä tekijöistä hyvällä terveydellä, tulevaisuu-

teen suuntavalla näkökulmalla ja itsensä tunteminen kalenteri-ikää nuoremmaksi oli 

merkittävä vaikutus onnistuneeseen ikääntymiseen. Ikääntyvät ovat hyvin heterogeeni-

nen ryhmä, joten ikääntyneiden alaryhmät voisivatkin määräytyä ammatin, koulutusta-

son tai persoonallisuuden mukaan. Onnistuneeseen ikääntymiseen työssä vaikuttavat 

myös organisatoriset ja työympäristötekijät yksilöllisten tekijöiden rinnalla, henkilöstöhal-

linnon käytännöillä voi olla myös vaikutusta.  
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Jatkossa olisi hyvä tutkia lisää onnistuneeseen ikääntymiseen työssä vaikuttavia tekijöitä 

kuten johtamista ja työn muokkaamista. Poscia ym.2016 tutkimuksen mukaan ikäänty-

ville kohdistettuja terveydenedistämisohjelmia on tutkittu vähän. Jatkossa olisikin tärkeä 

tutkia terveydenedistämisohjelmien laatua, mitkä interventiot auttavat ikääntyvää työn-

tekijää jaksamaan työssään. Työn ilo ikääntyvän työntekijän työssä olisi myös kiinnos-

tava ja tärkeä jatkotutkimusaihe.      

 

Opinnäytetyön tekeminen ja tulokset vahvistivat näkemykseni, että ikätietoisuutta tulee 

lisätä. Sitä tarvitaan, jotta ikämyönteisyyttä ja eri-ikäisyyden tuomaa rikkautta voidaan 

vahvistaa niin yrityksissä kuin yhteiskunnassa laajemmaltikin. Yksi tavoite on lisätä ikä-

tietoutta ja luoda positiivista avoimuuden kulttuuria työpaikallani, jotta ikääntyminen näh-

dään myös voimavarana. Sen ympärille suunnittelin työhyvinvointi valmennuksen, joka 

on suunnattu yli 45- vuotiaille.  

 

8.3 Ehdotus toimintamallista ikääntyvän työntekijän tueksi  

 

Tässä opinnäytetyössä halusin kartoittaa ikääntyvän työntekijän työkykyä ja työhyvin-

vointia. Opinnäytetyöstä nousevia tuloksia ja sisältöä hyödynnän työhyvinvointisuunni-

telmassa, jossa tavoitteena on ikätietouden ja myönteisen ikäasenteen lisääminen sekä 

sen hyödyntäminen organisaatiossani, rahoitusalan yrityksessä.  

 

Suunnitelma sisältää kaksipäiväisen valmennuksen kohdistettuna yli 45-vuotiaille. Val-

mennuksen menetelmä perustuu Työterveyslaitoksen Työuran uurtaja ja Ikävoimaa työ-

hön- valmennukseen. Sisältö räätälöidään ikääntyvän työntekijän näkökulmasta. Toteu-

tus tulee olemaan keväällä 2019 ja sen jälkeen kerran vuodessa. Lisäksi yrityksen Por-

taalin työhyvinvointisivustolle lisätään tietoa eri-ikäisessä työssä, ikääntymisestä, niin 

henkisestä kuin fyysisestä muutoksesta, kehon ikä testejä ja teemaan liittyviä verkkoval-

mennuksia. Tavoitteena on ikätietouden lisääminen.  

 

Elinkaarivalmennukset vuoden 2019 painopistealueena ja siihen sisältyvän ikääntyvän 

työntekijän valmennus on esitetty ja hyväksytty organisaation työkykyjohtamisen ryh-

mässä. Työkykyjohtamisen ryhmässä on edustus liiketoiminnoista, henkilöstöhallin-

nosta, työsuojelusta ja työterveyshuollosta.   
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Valmennuksen markkinoinnissa ja viestinnässä hyödynnän yrityksen sisäisiä kanavia: 

Portaali-ilmoitukset ja esimiesviestit, työhyvinvointisivusto, lisäksi eri tapahtumissa tie-

dottaminen kuten henkilöstöpäivillä, esimieskoulutuksessa, työsuojelupäivillä ja yksikkö-

palavereissa.  

 

Valmennuksessa pääpaino on osallistavalla toiminnalla. Aiheet ovat pääosin alustuksia.    

Ryhmätöissä pohditaan haasteita liittyen ikääntymiseen ja työelämän jatkuviin muutok-

siin. Valmennuksen henki on energisoiva, voimavara- ja ratkaisukeskeinen. Tuodaan 

esille onnistuneen ikääntymisen elementit työelämässä.  

 

8.3.1 Valmennuksen sisältöteemat (Vuori ym.2008; Lundell ym.2011). 

 

 

Omat vahvuudet ja mielenkiinnonkohteet: henkilökohtaiset vahvuudet, iän merkityk-

sen pohtiminen omassa elämässä sekä työelämässä, työkyky ja ikä 

 

Työssä tarvittavat taidot: muutostilanteiden ja työssä tarvittavien taitojen käsittely, työn 

ja työmäärän hallinta 

 

Elinikäinen oppiminen: uuden oppimisen merkitys työn kannalta, osaaminen ja ikä, 

oppiminen ja ikä, hiljainen tieto, erilaiset oppimisympäristöt- ja tavat 

 

Työtä ja ikää koskevan tiedon ja tuen hankkiminen: sosiaalisen tuen ja verkoston 

merkitys, ihmisen monet iät, ikäasenteet ja elämänkulku, ikäjohtaminen 

 

Vastoinkäymisiin varautuminen: Erilaisten mahdollisten vastoinkäymisten ja haastei-

den ennakoiminen. Ratkaisuehdotusten suunnittelu. Miten ikäasenteet ja  psykososiaa-

liset tekijät näkyvät työssä.  

 

Henkinen hyvinvointi ja stressinhallinta: Mietitään hyvinvoinnin merkitystä, palautu-

misen tarvetta ja opetellaan toimintatapoja stressinhallinnan edistämiseksi. Käsitellään 

voimavaroja henkisessä ikääntymisessä.  

 

Työtä ja työuraa koskevan suunnitelman tekeminen: Laaditaan henkilökohtainen 

suunnitelma työhön liittyvien tavoitteiden ja odotusten saavuttamiseksi. 
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8.3.2 Ikääntyminen voimavaraksi – työhyvinvointivalmennus- ohjelma   

 
 
 
Ohjelman sisältö:  

 

I päivä  

- Luodaan kuvaa työelämän muutoksista ja niiden syistä 

- Työelämätavoitteet – parihaastattelu ja esittely  

- Henkilökohtaisten vahvuuksien tunnistaminen, harjoitus  

- Ikääntyminen: fyysiset muutokset ja henkinen ikä  

- Työelämäodotukset, harjoitus  

- ”Tulevaisuuden muistelu” – harjoitus, “ mitä olen, mitä teen” kirjota itsellesi kirje 

5-10 vuoden päähän.  

- Elämänkulku ja työ, näkökulmia ikään ja elämänkulkuun 

- Elinikäinen oppiminen  

- Omassa työssä kehittyminen, hiljainen tieto ja sen hyödyntäminen- mentorointi   

- Ikääntyvän ravitsemus ja liikunta 

- Muutosten hallinta työssä ja työuralla 

 

II päivä  

- Kehon ikä- kuntotesti  

- Minä työyhteisön jäsenenä, harjoitus  

- Työyhteisön ristiriitatilanteiden ratkaiseminen, harjoitus  

- Verkostot; kuva omasta verkostosta, harjoitus  

- Työmäärän hallinta, stressinhallinta harjoitus 

- Mindfulness-harjoitus   

- Yhteenveto, oma työelämä- ja hyvinvointi suunnitelma + parisparraus GROW-

mallin mukaisesti  

- Yhteenveto ja palaute 

 

Kuntosaliohjaus x 3 

- mahdollisuus ohjattuun kuntosaliryhmään ja yksilölliseen kuntosaliohjelmaan 

 

Seurantapalaveri  

- välitehtävänä verkkovalmennus (hyvinvointikysely) ja sen jälkeen  

- Skype kokous 3 kk:n kuluttua valmennuspäivistä  
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8.3.3 Portaali-ilmoitus valmennusryhmästä 

 

HYVINVOINTIA JA ENERGIAA TYÖHÖN – TYÖHYVINVOINTIVALMENNUS  

Irrottaudu arjesta ja lähde mukaan pohtimaan mikä sinua motivoi, mistä löydät 

energiaa työhön!  

 

Yhtenä painopistealueena pankissa vuonna 2019 on elämänkaarivalmennukset osana 

työhyvinvoinnin toimintamallia. Tätä ajatusta tukemaan rakennetaan valmennuskokonai-

suuksia eri elämänvaiheessa oleville henkilöille. Keväällä käynnistyy (työ)hyvinvointiin 

keskittyvä ryhmä yli 45-vuotiaille teemalla ikääntyminen voimavaraksi.  

Ryhmän tavoitteena on edistää osallistujien kokonaisvaltaista hyvinvointia sekä työn hal-

lintaa. Ryhmässä osallistujat pohtivat vahvuuksiaan, ikääntymistä ja kehittymistarpei-

taan, asettavat erilaisia työelämätavoitteita ja saavat välineitä henkilökohtaisten tavoit-

teiden saavuttamiseksi. Oleellista ryhmätoiminnassa on, että osallistujat toimivat itse ak-

tiivisesti omien tavoitteiden saavuttamiseksi ja kohdattavien haasteiden voittamiseksi. 

Työskentelypäivät sisältävät myös mahdollisuuden fyysisen kunnon testaamiseen sekä 

kolmeen ohjattuun kuntosalikäyntiin valmennuksen jatkoksi.   

Osallistujiksi toivotaan > 45- vuotiaita henkilöitä, joilla on jo työelämäkokemusta taka-

naan. Ryhmästä hyötyvät henkilöt, jotka haluavat edistää omaa työhyvinvointiaan, tie-

toisuutta ikääntymisestä, terästää työelämän tavoitteita ja työniloa. Tarve voi nousta 

esille oman pohdinnan kautta tai esimiehen kanssa käydyissä keskusteluissa.  

Ohjelma sisältää kaksi työskentelypäivää pääkaupunkiseudulla. Kustannus n.400€/hlö 

menee työntekijän yksiköstä.  

Ilmoittautuminen  

Sitova ilmoittautuminen ryhmään tapahtuu lähettämällä sähköpostiviesti osoitteella     

KAHAG, (Katriina Hagström) 28.2.2019 mennessä. Ryhmään valituille lähetetään asi-

asta erillinen vahvistus. Kerro viestissä seuraavat tiedot: nimi, tehtävä, yksikkö, ikä ja 

työkokemus lyhyesti ja muutamalla lauseella perustelut sille, miksi sinulle olisi tärkeää 

osallistua ryhmään. Osallistumiseen tulee olla esimiehen suostumus.  

Lisätiedot / Katriina Hagström  

Johtava työterveyshoitaja, email: KAHAG 
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hyvä uni, tupakoimatto-
muus, työn vaatimustaso 
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listen tekijöiden, eri-
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teyttä, aikomuksiin 
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työkyky otetaan huo-
mioon.  
 

Kohderyhmänä 3122 tans-
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Kvantitatiivinen poi-
kittaistutkimus, 
jossa käytettiin ky-
selylomaketta. Ky-
selylomakkeeseen 
vastattiin joko Inter-
netissä, sähköpos-
tilla tai puhelin-
haastattelulla. Ti-
lastollisina analyy-
simenetelminä käy-
tettiin muun mu-
assa logistista reg-
ressioanalyysia 
sekä Pearsonin 
korrelaatioker-
rointa. 

Huono työkyky oli eniten yhteydessä 
ennenaikaiselle eläkkeelle jäämiselle. 
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kaa työskentelyä nor-
maaliin eläkeikään asti. 
 
 

 
Tanskassa 10 eri kun-
nan alueella vanhusten-
hoidossa työskentelevää 
työntekijää. Otos 2444 
työntekijää iältään 45-57 
– vuotiaita. 
 
 

 
Kyselytutkimus, jonka 
osallistuneet saivat vuo-
sina 2006/07 ja 
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Kyselyssä oli 12 työhön 
liittyvää osatekijää.  
Keskimääräinen seu-
ranta-aika oli 24 kk (22-
26 kk) yksittäiselle vas-
taajalle. Analyysimene-
telmänä käytettiin 
SPSS-tilasto-ohjelmaa. 

56% :lla vastanneista oli 
korkea aikomus jäädä 
varhaiseläkkeelle. 30 
%:lla aikeita varhais-
eläkkeelle ja 14 %:lla ai-
komus työskennellä elä-
keikään asti 65-vuoti-
aaksi. Työhön liittyvistä 
tekijöistä psyykkinen ra-
situs ja matala tai nor-
maali sitoutuminen yri-
tykseen olivat yhtey-
dessä varhaiseläkkee-
seen. Mikään muu työ-
hön liittyvä tekijä ei vai-
kuttanut varhaiseläk-
keelle jääntiin. 
Tulevaisuudessa tulee 
keskittyä psyykkisen ra-
situksen vähentämiseen 
ja lisätä tai ylläpitää 
työntekijöiden sitoutu-
mista yritykseen. 
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TAULUKKO 4. Healthy and productive workers: using intervention mapping to design a workplace health promotion and wellness program to im-
prove presenteism 
  

 
Tekijä, vuosi, maa 

 
Tutkimuksen tarkoitus 

 
Kohderyhmä (otos) 

 
Aineiston keruu ja analy-
sointi 

 
Päätulokset 

 
Ammendolia C, Cote 
P, Cancellieri C, Cas-
sidy D, Hartvigsen J, 
Boyle E, 
Soklaridis S, Stern P, 
Amick III B. 2016. Ka-
nada. 
 
 

 
Tutkimuksen päätavoit-
teena oli kartoittaa mi-
ten kehittämällä työpai-
kan terveydenedistämis 
- ja hyvinvointiohjelmia 
pystytään edistämään 
työntekijöiden terveyttä 
ja vähentämään presen-
teismiä eli tehotonta 
työssäoloa 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Kohderyhmänä kanada-
laisen rahoitusalan yrityk-
sen 8000 työntekijää.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
Interventio kartoitus 
menetelmää käytet-
tiin tässä tutkimuk-
sessa. Se on syste-
maattinen ja koko-
naisvaltainen lähes-
tymistapa kokemuk-
seen ja teoriaan 
pohjautuvan ohjel-
man kehittämiselle, 
jossa tavoitteena oli 
räätälöidä interven-
tio/ ohjelma asian-
osaisten tarpeisiin 
sopien 
 
 

 
Mielenterveys oli suurin yk-
sittäinen terveysongelma. 
Masennus ja stressi olivat 
ensimmäiseksi ja toiseksi 
suurimmat syyt tuottavuu-
den menetykselle. 
Interventio kartoitus, jossa 
tavoitteena oli vähentää 
presenteismiä, oli hyödylli-
nen menetelmä työpaikan 
terveydenedistämis- ja hy-
vinvointiohjelmalle.  Mene-
telmä edellytti vaiheittaista, 
kuuden askeleen etenevää 
prosessia monimutkaisen 
ongelman selvittämiseksi. 
Prosessi pakotti osallistujat 
ajattelemaan kriittisesti, yh-
teistyössä ja ei -perintei-
sesti.   
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TAULUKKO 5. Stress, Work Ability, and an Aging Workforce: A Study Among Women Aged 50 and Over 
 
 

 
Tekijä, vuosi, maa 

 
Tutkimuksen tarkoitus 

 
Kohderyhmä (otos) 

 
Aineiston keruu ja analysointi 

 
Päätulokset 

 
Viotti S, Guidetti 
G, Loera B,Mar-
tini M,Sottimano 
I,Converso D. 
2016.Italia. 
 
 
 
 

 
Tutkimuksessa oli tavoit-
teena ymmärtää työkyvyn -
roolia suhteessa työn vaati-
muksiin peilaten työn vaati-
musresurssi mallia (JD-R) 
kahden prosessin näkökul-
masta:   selvittää erityisesti 
toimiiko malli henkilökohtai-
sena voimavarana silloin kun 
oletuksena on, että työn vaa-
timukset heikentävät työnte-
kijän terveyttä ja energiaa. 
Toinen tarkastelunäkökulma 
on motivaation vaikutus 
energisyyteen työssä ja työ-
kyvyn ylläpitämisessä.  

 
 
202 naispuolista las-
tentarhaopettajaa iäl-
tään 50-vuotta tai 
enemmän. 
 

 
Data kerättiin kahdessa 
osassa kyselylomakkeella, 
johon vastattiin itsenäi-
sesti. Ensimmäisessä vai-
heessa kerättiin tietoa so-
siodemografista ja amma-
tillista tietoa.Toisessa vai-
hessa kysyttiin työkyvystä, 
työn vaatimuksista, re-
sursseista ja emotionaali-
sesta uupumuksesta. Ana-
lysointi tehtiin SPSS ja 
AMOS 20 -ohjelmilla. 
Pearson-korrelaatiota käy-
tettiin tarkistamaan kaikki 
huomioon otettavat muut-
tujat. 

 
Tutkimus osoitti, että työ-
kyvyllä oli keskeinen rooli 
stressin synnyssä. Löy-
dösten mukaan työnteki-
jän työkyky voidaan nähdä 
tärkeänä henkilökohtai-
sena terveysresurssina yl-
läpitäessä   
työntekijän hyvinvointia. 
Lisäksi työn ominaispiir-
teillä on tärkeä rooli seli-
tettäessä joko työkyvyn 
heikkenemistä tai parane-
mista.   
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TAULUKKO 6. Effectiveness of a problem-solving based intervention to prolong the working life of ageing workers 
 

 
 
Tekijä, vuosi, maa 

 
Tutkimuksen tarkoitus 

 
Kohderyhmä (otos) 

 
Aineiston keruu ja analysointi 

 
Päätulokset 

 
Koolhaas W, 
Groothoff J, 
Boer M,Der 
Klink J, Brou-
wer S. 
2015.Hollanti 

 
Tutkimuksen tarkoituksena 
oli arvioida intervention ” 
pysy terveenä työssä” vai-
kuttavuutta verrattuna 
kontrolliryhmään, joka ei 
saanut erillistä interven-
tiota. 

 
Tutkimuksen kohderyh-
mänä oli 64 työntekijää, 
jotka kuuluivat interven-
tioryhmään saaden ongel-
maratkaisuun perustuvaa 
tukea ja 61 työntekijää ver-
tailuryhmässä. 

 
Menetelmänä oli kvasi- 
experimental tutkimus   
vuoden seurannalla. Tu-
lokset mitattiin lähtöta-
solla, 3 ja 12 kuukauden 
kuluttua. Prosessin arvi-
ointi työntekijän näkökul-
masta tehtiin 3 ja 9 kuu-
kauden kuluttua. 

 
 Ongelmanratkaisuun 
pohjautuvassa interventi-
ossa lisättiin ikääntyvän 
työntekijän tietoisuutta 
omasta vastuustaan ter-
veelliseen, kestävään 
työelämään. Ensisijai-
sesti mitattiin työkykyä, 
tuottavuutta ja vitaali-
suutta   ja toissijaisesti 
väsymystä, psyykkisen 
työn ominaispiirteitä, 
asennetta työhön, pysty-
vyyden tunnetta ja työni-
mua. Interventio ei osoit-
tanut yhtään positiivista 
tulosta missään kol-
messa mittauksessa ver-
rattuna kontrolliryhmään. 
Vaikuttavuutta löytyi liit-
tyen työasenteeseen, 
pystyyden tunteeseen ja 
harkintaan. 
Pos.vaik.puute ensi-
sij:ssa tuloksissa johtui 
tutkijoiden mukaan ohjel-
man epäonnistumisesta. 
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TAULUKKO 7. Applying Strategies of Selection, Optimization, and Compensation to Maintain Work Ability- A Psychosocial Resource Complement-
ing the Job Demand -Control Model? Results From the Representative liA Cohort Study on Work, Age, and Health in Germany 
 
 

 
Tekijä, vuosi, maa 

 
Tutkimuksen tarkoitus 

 
Kohderyhmä (otos) 

 
Aineiston keruu ja analysointi 

 
Päätulokset 

 
Riedel N, Muller 
A, Ebener M. 
2015. Saksa 
 

 
Tutkimuksen tarkoituksena 
oli arvioida sekä yksilöllisiä 
että työhön liittyviä tekijöitä 
ja niiden mahdollisia vaiku-
tuksia ikääntyvän työntekijän 
työkykyyn. Onko (SOC) stra-
tegialla vaikutusta ikäänty-
vän työntekijän työkykyyn 
työn vaativuudesta, muihin 
työhön liittyvistä tekijöistä ja 
eri ammateista riippumatta. 
SOC (selective optimization 
with compensation) nähdään 
perustavanlaatuisena elä-
mänhallinnan strategiana, 
joka käsittää kolme erilaista 
yhteensovitettua käyttäyty-
mismallia: 1) tavoitteellisuus 
ja priorisointi 2) jatkuvaa ai-
kaansaamista ja kehittymistä 
3) vaihtoehtoisten keinojen 
soveltaminen ja kehittäminen     

 
Edustava otos saksa-
laisista työntekijöistä, 
jotka olivat syntyneet 
vuosina 1959 ja 1965, 
N= 6057. 

 
Osallistujat saatiin Saksan 
liittovaltion työnvälitystoi-
miston kautta. Saksalai-
sista työntekijöistä yli 80 
% kuuluu siihen. Vastaus-
prosentti oli 27,3%, mutta 
sen katsottiin olevan riit-
tävä otoksen edustetta-
vuuden ollessa hyvin kor-
kea. Tietokoneavusteiset 
kyselyt henkilöhaastattelut 
tehtiin osallistujien kotona 
v.2011. Osallistujat arvioi-
vat omaa työkykyä työky-
kyindeksin avulla. Analy-
sointi tapahtui likertin as-
teikolla melko huono- erit-
täin hyvä. 

 
SOC -strategialla oli itse-
näinen vaikutus työky-
kyyn, joskin työn vaati-
mukset ja muut työssä 
vaikuttavat tekijät olivat 
hallitsevampia tekijöitä 
työkykyä arvioitaessa. 
SOC pyrki parantamaan 
positiivisesti päätöksente-
koa ja työkykyä ja sitä voi-
daan pitää psykososiaali-
sena voimavarana, joka li-
sää parempaa työkykyä ja 
toimii ennaltaehkäisevästi. 
Työn määrän kasvu alensi 
työkykyä, kun taas työhön 
liittyvissä tekijöissä kor-
kein korrelaatiokerroin oli 
ammattitaidolla suhteessa 
työkykyyn 
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TAULUKKO 8. Workplace health promotion for older workers: a systematic literature review 
 
 

 
Tekijä, vuosi, maa 

 
Tutkimuksen tarkoitus 

 
Kohderyhmä (otos) 

 
Aineiston keruu ja analysointi 

 
Päätulokset 

 
Poscia A,Mos-
cato U, La Milia 
D, Milovanovic 
S,Stojanovic 
J,Borghini A, 
Collamati A,Ric-
ciardi W,Mag-
navita N. 
2016.Italia. 
 

 
Tämän systemaattisen kirjal-
lisuuskatsauksen avulla pyri-
tään järjestelmällisesti selvit-
tämään työpaikan terveyden 
edistämisen ohjelma 
(WHP)kohdistettuna erityi-
sesti ikääntyviin työntekijöi-
hin.   

  
Kaikkiaan aiheeseen 
liittyviä artikkeleita löy-
tyi 299, joista katsauk-
seen valittiin 18 artik-
kelia sisäänottokritee-
rein. Kahdeksan artik-
kelia oli satunnaistet-
tuja, kontrolloituja tut-
kimuksia, neljä artikke-
lia ei-satunnaistettuja, 
kaksi kohort-tutki-
musta ja muut yksittäi-
siä eri metodein toteu-
tettuja tutkimuksia. 

 
Aineiston keruu tehtiin kat-
tavalla haulla MED-
LINE,ISIWeb of 
Science,SCOPUS,The 
Cochrane Library,CINAHL 
and PsychINFO data-
bases.Hakusanoina  käy-
tettiin ageing, worker,inter-
vention,health and syno-
nyymit jokaisesta hakusa-
nasta. Kieli englanti-Italia, 
ajalta 1.1.2000-31.5.2015  
  

 
Katsaus osoitti, että ai-
hetta, jossa työpaikan ter-
veydenedistämisohjelma 
kohdistetaan ikääntyviin 
työntekijöihin, on tutkittu 
vähän. Tulosten mukaan 
(WHP) toimenpiteet eivät 
yksiselitteisesti vaikuta 
ikääntyvän työntekijän sai-
rauspoissaolojen vähene-
miseen, presenteismiin tai 
eläköitymiseen. Riittämä-
tön näyttö on myös (WHP) 
vaikutuksesta työn kapasi-
tettiin. Heikkoa näyttöä oli 
myös siitä, että aktiiviset 
työpaikalla tehtävät toi-
menpiteet edistävät painon 
alenemistä ja rajalliset to-
disteet siitä, että nettipoh-
jaiset ohjelmat ovat hyö-
dyllisiä työtekijän käyttäy-
tymisen muutoksessa.  
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TAULUKKO 9. How to integrate the aging of employees into occupational health policies: The approach of a French company 
 

 
Tekijä, vuosi, maa 

 
Tutkimuksen tarkoitus 

 
Kohderyhmä (otos) 

 
Aineiston keruu ja analysointi 

 
Päätulokset 

 
Bonnet-Belfais 
A, Cholat J-F, 
Bouchard D, 
Goulfier C, Cas-
selle A, Schram 
J. 2013.Ranska.  
 

 
Kirjallisuuskatsauksen tarkoi-
tuksena oli selvittää miten in-
tegroida työntekijöiden 
ikääntyminen työterveys-
huoltoon.     

  
Hyväksytyllä metodo-
logisella lähestymista-
valla katsauksessa 
selvitettiin iän, työn ja 
terveyden monimut-
kaista suhdetta käyttä-
mällä kansainvälisiä ja 
ranskalaisia tietokan-
toja sekä erityisiä tutki-
muskeskusten tai vi-
rastojen tietokantoja..   

 
Tietokannoista käytettiin 
Pubmedia ja ranskalaista 
julkisen terveydenhuollon 
tietokantaa BDSP:ta.  
Tieto kerättiin v.2009.  

 
Tutkimus osoitti vaikeuden 
ymmärtää iän vaikutusta 
työhön ja terveyteen. 
Fyysinen ikääntyminen toi-
mintakyvyn heikkenemi-
sessä on muuttuvainen. 
Seniorit voivat kokea vai-
keuksia suurten vaatimus-
ten ja organisoinnin, 
psyykkisen stressin, huo-
non unenlaadun ja virkey-
den kanssa.     
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TAULUKKO 10.  Healthy ageing at work-efficacy of group interventions on the mental health of nurses aged 45 and older: results of a randomized, 
controlled trial. 
 

 
Tekijä, vuosi, maa 

 
Tutkimuksen tarkoitus 

 
Kohderyhmä (otos) 

 
Aineiston keruu ja analysointi 

 
Päätulokset 

 
Maatouk I, 
Muller A, 
Angerer P,Sch-
mook R,, Niken-
dei C,  Herbst K, 
Gantner M, Her-
zog W, Gundel 
H. 2018. Saksa. 
 

 
Tutkimuksen tarkoituksena 
oli arvioida pienryhmä- inter-
vention tehokkuutta ikäänty-
vien hoitajien työssä onnistu-
neen ikääntymisen edistämi-
sessä. 

  
115 yli 45-vuotista sai-
raanhoitajaa osallistui 
tutkimukseen. He työs-
kentelivät kolmessa eri 
yliopistosairaalassa ja 
yhdessä kunnallisessa 
sairaalassa. Hoitajat 
satunnaistettiin kah-
teen eri ryhmään, 
jossa toisessa sai 
pienryhmässä tapahtu-
vaa interventiota (N= 
54) ja kontrolliryhmän 
N = 61. Interventioryh-
mässä olevat saivat 
seitsemän viikon ajan  
120 min. tapaamisen. 

 
Satunnaistettu, kontrolloitu 
tutkimus. Lähtötason tu-
lokset mitattiin validoiduilla 
itse täytettävillä kyselyillä 
sekä jälkikäsittelyssä. En-
sisijaiset tulokset liittyivät 
mielenterveyteen ja elä-
mänlaatuun, toissijaiset tu-
lokset sisälsivät mielenter-
veyteen ja työhön liittyviä 
toimenpiteitä.   

 
Analyysi osoitti, että inter-
ventiolla oli merkittävä vai-
kutus mielenterveyteen. 
Positiivisia vaikutuksia oli 
myös työhön liittyvässä 
henkisessä kuormituk-
sessa. 
Pienryhmässä tapahtuva 
interventio pohjautui teori-
aan onnistuneesta ikäänty-
misestä.     

 

 

 

 

 

 

 


