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TyoOpaikoilla on tarkeaa tunnistaa myonteisten voimavarojen merkitys yli 55-
vuotiaiden tyontekijoiden uran loppuvaiheen pitovoimatekijana. Tyon voimavarat
auttavat tyontekijaa jaksamaan, vahvistavat sitoutumista, lisaavat tyytyvaisyytta
ja kannattelevat tyossa haastavina aikoina. Ne vahentavat suunnitelmia
ennenaikaisesta elakoitymisestd, vaikka tyontekijan tyokyky olisi osittain
heikentynyt. Voimavaroja voidaan edistaa tyopaikoilla monilta osin ilman
lisdkustannuksia. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd Tornion
kaupungin esihenkildiden tuen tarvetta yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden
tydhyvinvointia  tukevien  voimavarojen  edistamisessa.  Opinnaytetydn
toimeksiantajan Tornion kaupungin henkilostosta lahes kolmannes on yli 55-
vuotiaita. Tavoitteena oli tuottaa tietoa, jota hydodyntamalla tydnantaja voi tukea
esihenkildiden osallisuutta tyontekijoiden tyohyvinvoinnin  edistamisessa.
Tietoperusta koottiin opinnaytetydn keskeisista teemoista; tyohyvinvoinnista,
myonteisista voimavaroista seka ikatietoisesta johtamisesta.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena, jossa tarkasteltiin
esihenkildiden toimintaa yli 55-vuotiaiden tyontekijdiden tyohyvinvoinnin ja
myonteisten voimavarojen edistamisessa opetuksen ja varhaiskasvatuksen
alalla toimivassa palveluyksikdssa. Aineistonkeruu toteutettiin
teemahaastatteluina kyseisen palveluyksikon esihenkildille (n=5). Aineisto
analysoitiin aineistolahtoisella sisallonanalyysilla.

Tutkimustulosten perusteella esihenkilot tarvitsevat tukea tyontekijoille
merkityksellisten voimavarojen tunnistamisessa, eri-ikaisten esihenkildiden ja
tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen vahvistamisessa, tyojarjestelyja
koskevien joustojen resurssikysymyksissa, tyontekijan uran loppuvaiheen
suunnittelussa ja digitaalisten ratkaisujen tunnistamisessa. Esihenkilot tarvitsevat
koulutusta ikatietoisesta johtamisesta ja tyohyvinvoinnista, joustoihin liittyvaa
tukea tyOnantajalta sekad toimintamallia tyontekijan uran loppuvaiheen
suunnitteluun.
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Workplaces should recognize the importance of positive resources as a
sustainability factor for employees over 55 years of age approaching the end of
their careers. Positive resources at work help them cope, strengthen their
commitment, increase satisfaction and support them during challenging times at
work. They discourage retiring early, even if the employee’s work capacity had
been impaired in some way. Resources can be promoted in workplaces in many
ways with no added cost. The purpose of this thesis was to investigate the
supervisors’ employed at the City of Tornio need for support in promoting
resources that support the well-being of employees over 55 years of age. AlImost
a third of the personnel of the City of Tornio, which commissioned the thesis, are
over 55 years of age. Retirement is expected to be high in the coming years. The
goal of this study was to produce information that the employer can use to support
the involvement of supervisors in promoting the well-being of employees at work.
The theoretical part of the study includes information from previous research on
well-being and sustainability factors at work as well as age-ware management.

The study was carried out as a qualitative case study in an administrative unit
operating in the field of education and early childhood education. Data collection
was carried out through thematic interviews. The interviewees (n = 5) were
supervisors in this administrative unit. The data was analyzed using data-driven
content analysis.

Based on the analysed interview data, supervisors need support in identifying
resources relevant to the employees, strengthening the interaction between
supervisors and employees of different ages, dealing with resource issues
regarding flexibility in work arrangements, planning the later phase of an
employee’s career, as well as, identifying digital solutions. Supervisors need
training in age-aware management and well-being at work, as well as support
from the employer regarding flexibility, and an operating model for planning the
later phase of an employee’s career.
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TYOHYVINVOINTIA JA
MYONTEISIA VOIMAVAROJA
EDISTAVA IKATIETOINEN
JOHTAMINEN

Tekija: Péaivi Juopperi

JOHDANTO

Tyohyvinvoinnin  edistamisella nahdaan olevan merkittdva vaikutus
hyvinvointivaltion yllapitamisessa tydikaisen vaeston ikaantyessa. Entista
tarkeampana tyossa pysymista edistavana tekijana pidetaan tyotyytyvaisyytta.
(Laaksonen 2021; Manka & Manka 2023, 68; Ranki 2023, 21.) Tyohyvinvointia
edistavat voimavaratekijat, kuten esimerkiksi osaamisen kehittdminen ja
vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, vaikuttavat tydssa jaksamiseen, tyduran
jatkumiseen seka tydvoiman riittdmiseen (Bergbom ym. 2020, 58; Ranki 2022,
90; Sauni, Reho & Uitti 2023, 485-488; Manka & Manka 2023, 25).

Yli 55-vuotiaat kokevat tyon imua ja voivat tydssa hyvin. He kokevat
tybuupumusoireita tai tydssa tylsistymistd vahemman kuin nuoret.
(Tyoterveyslaitos 2023.) Kielteisten ikdasenteiden, kuten esimerkiksi oletuksen
heikommasta terveydesta tai kyvysta oppia uutta, tiedetaan kuitenkin haittaavan
tyourien jatkumista (Douglas & Roberts 2020, 74; Nivalainen 2020, 34,
Ruokolainen, Pdyry, Leivategija, Rivinoja, Airaksinen, Horppu & Vuori 2023, 16).
Esihenkildiden asenteisiin vanhempia tyontekijoita kohtaan liittyvaa tutkimusta on
melko vahan. On myds oletettu, ettd uransa alussa olevalla esihenkilélla on
enemman haasteita kyseenalaistaa yhteiskunnassa vallitsevia kielteisia
ikdasenteita ja stereotypioita seka tukea itseddn vanhempaa tyontekijaa.
Ikajohtamisen kehittamiseen ja ikdasenteiden muuttamiseen on edelleen tarvetta
niin esihenkildiden kuin tyontekijoidenkin tyossa jaksamisen, tydurien tukemisen
ja niiden jatkumisen turvaamiseksi. (Ruokolainen ym. 2023, 11-12, 16, 48.)
Jarnefelt, Riekhoff, Laaksonen & Liukko (2022, 47) painottavat tyonantajien

tietoisuuden lisaamisen tarkeytta tyourien pidentamisesta.



Lakimuutokset ja tyollisyystoimet, joilla yli 55-vuotiaiden tydssa jaksamista ja
tyourien pidentamista on pyritty edistamaan (Valtioneuvosto 2023a; Sosiaali- ja
terveysministerio 2022) ovat osoitus huolesta ja samalla tuesta taman ikadryhman
tydssa jaksamisen puolesta. Pyrkimyksistd huolimatta Suomi jaa edelleen
jalkeen muista Pohjoismaista 55-64-vuotiaiden tyOllisyysasteen vertailussa
(Elaketurvakeskus 2023). Tornion kaupungin strategia henkilostosta
huolehtivana ja vetovoimaisena tyonantajana, jolla on osaavaa tydvoimaa myos
jatkossa (Tornion kaupunki 2022, 20) ei sekaan toteudu itsestaan.
Vaestorakenteen kehitys edellyttaa tyoikaisten hyvinvoinnista huolehtimista
kunnan elinvoimaisuuden yllapitamiseksi seka sen kehittamiseksi (Tornion
kaupunki 2024, 6). Terveyden edistamisen nakokulmasta tyohyvinvoinnilla on iso
merkitys yksilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Ei siis ole yhdentekevaa,
millaisessa tyOymparistdossa ja -ilmapiirissa yksildo tyouransa viimeiset vuodet

viettaa.

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on Tornion kaupungin hallinto- ja
kehittamispalvelut seka henkilostdo- ja tyollisyyspalvelut. Toimeksiantajan
palveluksessa tydskentelee noin 920 henkiléa, joista 83,5 % naisia ja 16,5 %
miehia. Suurimman ikdryhman muodostavat 60—64-vuotiaat. Henkilostosta yli 50-
vuotiaita on 112 henkil6a, yli 55-vuotiaita 128 henkiléa ja yli 60-vuotiaita 164
henkiloda. Henkiloston keski-ikd on 47 vuotta. Esihenkil6ita on noin 70.
Henkiloston elakoityminen tulee olemaan lahivuosina 2025-2028 runsasta
lisaten tyourien pidentdmisen, tyOkyvyn ja tydssdjaksamisen tuen tarvetta.
(Tornion kaupunki 2023.)

OpinnaytetyOssa pyritdan selvittamaan Tornion kaupungin palveluksessa olevien
esihenkildiden tuen tarvetta yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden tyohyvinvointia
tukevien myodnteisten voimavarojen edistdmisen osallisuudessa. Ty0 on rajattu
yli 55-vuotaisiin tyOntekijoihin, joka on yleisesti kaytetty ikaraja tyduran
loppuvaiheessa olevista tyontekijoistad (llmarinen 2006, 60; Fast ym. 2023, 23).
Tassa tyossa pyritdan valttamaan mielikuvia herattavaa sanaa ikaantynyt. Sita
kaytetaan ainoastaan lahdeaineiston  mukaisesti  viittauksissa  seka

asiaymmarryksen sita vaatiessa.



OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA
KYSYMYKSENASETTELU

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdaa millaista tukea esihenkil6t tarvitsevat
tyossaan yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden tyohyvinvointia tukevien myonteisten

voimavarojen edistamisessa.

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa, jota hyddyntamalla voidaan tukea
esihenkilon osallisuutta yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden tyohyvinvointia tukevien

myonteisten voimavarojen edistamisessa.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten esihenkild edistaa yli 55-vuotiaan tyontekijan tyohyvinvointia tukevia

myonteisia voimavaroja?
2. Millainen nakemys esihenkil6lla on yli 55-vuotiaasta tyontekijasta?

3. Millaiset digitaaliset tai muut ratkaisut tukevat esihenkil6a yli 55-vuotiaan

tydntekijan tydhyvinvointia tukevien myonteisten voimavarojen edistamisessa?

TYOURAN MITTAINEN HYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnin monet ulottuvuudet

Tyohyvinvointi on moniulotteinen kasite eika sille ole yksiselitteista maaritelmaa.
Sosiaali- ja terveysministerié kuvaa tydhyvinvoinnin tyon seka sen mielekkyyden,
terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin kokonaisuudeksi (Sosiaali- ja
terveysministerio 2024). Tyoterveyslaitos (2024a) maarittelee sen tydhon
liittyvien fyysisten ja psyykkisten vaatimusten ja voimavarojen seka tyontekijan
kehon ja mielen kunnon yhteensopivuudeksi. Tyolainsaadanndssa puolestaan
tydhyvinvointi kasitetdan kansainvalisen tyojarjesto ILO:n maaritelmaa mukaillen
turvallisen tyon tekemiseksi siihen sopivissa asiallisissa tydoloissa (Makikangas
& Hakanen, 2017, luku 2.4). Tydhyvinvointia on tutkittu eri lahestymistavoilla yli
sata vuotta ja tana aikana kasitteen sisaltd on muuttunut stressimalleista
myodnteisia voimavaratekijoitd korostavaan suuntaan (Laine, Lindberg &
Silvennoinen 2016, 290; Manka & Manka 2023, luku 3.1). Talla vuosituhannella

tieteellisessa tutkimuksessa on tuotu esiin enemman kielteinen ja myodnteinen



tydhyvinvointi (Makikangas & Hakanen 2017, luku 2.4). Kokonaisvaltaista
tydhyvinvointia ei edista pelkastaan epakohtiin ja riskeihin puuttuminen, tyon tulisi
tarjota tekijalleen myos ty0ssa jaksamista tukevia ja edistavia onnistumisia
(Hakanen 2011, 18-20).

Suomalaiset tydelamanasiantuntijat ovat laatineet erilaisia tydhyvinvointimalleja,
joissa on paljon yhteistd. Tyohyvinvointi ndhdaan malleissa monen tekijan
summana, mutta kyseisten tekijoiden painotus erottaa ne toisistaan. (Maki, Viitala
& Tuomi 2018, 46.) Mankan (Manka & Manka 2023, luku 3.4) voimavaralahtoisen
mallin  mukaan perustan hyvinvoinnille = muodostavat organisaation
rakennepadaomaan luettavat organisaation kulttuuri ja toimintatavat seka tyon
sisallot ja vaikutusmahdollisuudet. Mankan ja Mankan (2023, luku 4.1) mukaan
hyvinvoivalla organisaatiolla on tavoite, selkea visio ja strateginen
toimintasuunnitelma. Sen rakenteet joustavat, toimintakulttuuri perustuu
luottamukseen, toiminnalliseen joustavuuteen ja henkiloston osallistamiseen.
Osaamisen kehittaminen on jatkuvaa ja ymparisto tyon tekemiselle turvallinen.
Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, tyon sisalldn monipuolisuus seka
mahdollisuus oppia uutta sisaltyvat myds rakennepadomaan. Sosiaalinen
paaoma, yhteison henkinen tila, muodostuu osallistavasta ja kannustavasta
johtamisesta seka pelisaantdjen mukaan toimivasta tydyhteisosta. Kokemukseen
tyohyvinvoinnista vaikuttavat keskeisesti yksilon asenteet ja psykologinen
paaoma, henkinen hyvinvointi, terveys ja fyysinen kunto. (Manka & Manka 2023,
luku 4.1.)

Tyotyytyvéisyys ja tybkyky eivét vaadi taydellisté terveytté

Tyotyytyvaisyys ja tyokyky ovat tyohyvinvoinnin sukulaiskasitteita. Ne ovat
suppeampia ja hyvinvointikokemusta rakentavia osatekijoita. (Laine, Lindberg &
Silvennoinen 2016, 292.) Yleisella tasolla tyotyytyvaisyys kuvaa missa maarin
tyontekija pitda tai ei pida tydstdan. Tyotyytyvaisyys on vanhimpia
tyohyvinvoinnin kuvaajia, joka maaritellaan nykyisin moniulotteiseksi tyohon
kohdistuvaksi  tunneperaisista elementeista korostuvaksi myonteiseksi
asenteeksi. (Makikangas & Hakanen, 2017, luku 2.4.)

TyOkyky kuvastaa yksilon valmiuksia tehda tyéta ja se vaihtelee ajan kuluessa

(Tyoterveyslaitos 2024b). Tydkykya kuvataan usein professori Juhani limarisen



kehittaman Tydkykytalo-mallin mukaisesti. Siina tyokyky nahdaan yksilon
voimavarojen ja tyon yhteensopivuutena ja tasapainona hanta ymparoivissa
verkostoissa ja muuttuvassa toimintaymparistossa. (llmarinen 2006, 79-81.)
TyOkykya on aiemmin lahestytty pitkalti ongelmien kautta (Bergbom ym. 2020,
67), mutta viime vuosina suuntaus on kaantynyt tyokyvyn kehittdmisesta
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja myonteisten voimavarojen korostamiseen
(Manka & Manka 2023, 96; Tyoterveyslaitos 2023).

Huolimatta tyokyvyn heikkenemisesta ian myota, 50-59-vuotiaista noin kolme
neljasosaa ja 60-69-vuotiaista selvasti yli puolet pitda itseaan taysin
tyokykyisena (Koskinen & Sainio 2018, 132). Tyodntekijat pysyvat aiempaa
kauemmin tyOkykyisind, koska ikaantynyt vaestdé on terveempaa Kkuin
aikaisemmin (Bergbom ym. 2020, 54; Kokko & Rantanen 2023). Vaikka
terveysriskeja on jonkin verran, keskimaarin 61-vuotiaat arvioivat terveytensa
melko hyvaksi ja kokevat tyytyvaisyyttd elaman eri osa-alueilla (Saajanaho,
Kekaldinen, Reinila, Ahola & Kokko 2023, 13, 16). Tyon tekeminen ei vaadi
taydellista terveytta, sen sijaan se vaatii terveydentilan huomioimista (Davis, A.,
Crawford, J.O., Giagloglou, E. & Whitmore, M. 2020, 31-32; Blomé, Borell,
Hakansson & Nilsson 2020, 118; Levanto, Furu, Vatanen, Pitkala & Martimo

2024, 37).

Tybhyvinvointi yllépitédéa hyvinvointivaltiota

Tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden valilla on osoitettu olevan yhteys (Aura &
Ahonen 2016, luku 2.2.2; Béckerman & limakunnas 2020, 43; Ranki 2023, 21) ja
tydhyvinvoinnin edistaminen nahdaan merkittavana tekijana hyvinvointivaltion
yllapitamisessa (Manka & Manka 2023, 51; Ranki 2023, 22). Tydssa vietetysta
huomattavasta ajasta johtuen on tydoloilla vaikutusta mm. tyossa jaksamiseen
seka elakoitymisikdan ja siten julkisen talouden kestavyysvajeen kehittymiseen

tulevaisuudessa (Bockerman & limakunnas 2020, 11).

Sairauspoissaolojen, tyokyvyttomyyselakkeiden, tyotapaturmien ja
sairaanhoitokustannusten maara ja tuottavuus ovat yhteydessa puutteelliseen
tydhyvinvointiin vaikuttaen siten merkittavasti kansantalouteen (Aura & Ahonen
2016, luku 1.3.1). Nain on siitdkin huolimatta, vaikka organisaation arvosta

huomattava osa muodostuu aineettomista tuotannontekijoista, kuten tyooloista



(Béckerman & limakunnas 2020, 11) ja vaikka aineeton paaoma nahdaan yhtena
merkittavimpana vaikuttajana kansantalouden kehitykseen ja kasvuun (Manka &
Manka 2023, 52). Tydssa pysymistd edistava tyotyytyvaisyys nahdaan
tulevaisuudessa entista tarkeampana, silla ikaantyva vaesto ja tyota tekevien
maaran vaheneminen ovat haaste yhteiskunnalle (Bergbom ym. 2020, 56;
Laaksonen 2021; Valtioneuvosto 2023b; Ranki 2023, 9-10; Manka ja Manka
2023, 68). Vaeston vanhenemiseen varautumiseksi on laadittu kansallinen
ikaohjelma vuoteen 2030, jonka yhtena keskeisena vaikuttavuustavoitteena on

pidentaa tyoikaisten tydkykya ja tyduria (Valtioneuvosto 2022).

Voimavarat tyossa jaksamisen edellytys

Tyon voimavaroja ovat ne tyon fyysiset (esim. tyotilat, jotka mahdollistavat
erilaiset tybasennot), psykologiset (esim. vaikutusmahdollisuudet), sosiaaliset
(esim. esihenkilon tuki) tai organisatoriset (esim. psykologisesti turvallinen
ilmapiiri) piirteet, jotka auttavat vahentamaan ja kohtaamaan tydssa ilmenevia
vaatimuksia sekda mahdollistavat tavoitteiden saavuttamisen tyossa.
Voimavararunsas tyo vahvistaa voimaannuttavia yksilollisia voimavaroja, kuten
itseluottamusta ja pystyvyyden tunnetta ja siten tyon laatua. Tydssa kertyneet
voimavarat tukevat ja auttavat selviytymaan myds muutostilanteissa. (Hakanen
2011, 49, 71-72; Makikangas & Hakanen, 2017, luku 2.6, Bakker & de Vries,
2021, 3.)

Tybtehtavéa ja -jarjestelyjé koskevat voimavarat

Osaamisen kehittdmista pidetaan tarkeassa roolissa ja sen todetaan vaikuttavan
ikdantyneiden tyontekijoiden tydssa jaksamineen seka olevan keskeinen
tyohyvinvoinnin lahde ja tae tyouran jatkumiselle seka tyovoiman riittamiselle
(Bergbom ym. 2020, 58; Ranki 2022, 90; Manka ja Manka 2023, 25; Sauni, Reho
& Uitti 2023, 485—-488). Panostamalla elinikaiseen oppimiseen vastataan vaeston
ikdantymisen haasteisiin. Tietojen, taitojen ja osaamisen paivittaminen ja
hankkiminen auttaa kehittymaan ammatillisesti vaikuttaen tyoelamassa
pysymiseen ja siella viihtymiseen. (Euroopan komissio 2021, 4.)

Autonomia on ihmisen yksi perustarpeista ja sen tukeminen nakyy yksilon
hyvinvoinnin lisdksi myds organisaation menestyksessa (Ryynanen, Simonen &

Karkkola 2020, 247). Tyodtehtdavan autonomian ja vaikutusmahdollisuudet



nahdaan tydssa jaksamista tukevana ja tyduria pidentavana tekijana (Bockerman
ja llmakunnas 2020, 49-50; Nivalainen 2020, 34). Valta omaa tyota koskeviin
paatoksiin vahvistaa my0s motivaatiota, tyonimua ja tyohyvinvointia.
Itseohjautuvuus lisaa tyon merkityksellisyytta ja vahentaa tyOpaikan

vaihtamiseen liittyvia aikeita. (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021, 4, 34.)

Mahdollisuus tydn ja perheen yhdistdmiseen lisaa tyontekijoiden halukkuutta ja
kykya jatkaa tyoelamassa (Oinas, Anttila ja Natti 2016, 129,132).
Vaikutusmahdollisuudella tyoaikaan tai -paikkaan tai tyo- ja vapaa-ajan
joustavaan jarjestamiseen on havaittu olevan myonteisia vaikutuksia terveyteen
(Ervasti, Varje, Kausto & Leino-Arjas 2022, 16-17). Tyon muokkaamisella
tarpeen mukaan sekad joustavilla tydajoilla on selkea yhteys pitkiin tyduriin
(Levanto ym. 2024, 40). Joustavat tydskentelyolosuhteet mahdollistavat myds
siirtAmaan elakkeelle jaamista tyontekijan sita niin halutessa (Euroopan komissio
2021, 8).

Tybn organisatorinen ja sosiaalinen voimavara

Johtamisella on suuri merkitys tydssa pysymiseen (Laaksonen 2021) ja sen
onnistumisen lahtdokohtana pidetaan ylimman johdon toimimista roolimallina
(Wallin 2014, 45). Esimerkilla johtamista pidetdaan yhtena keskeisena tekijana
psykologisesti turvallisen organisaatiokulttuurin saavuttamisessa (Newman,
Donohue & Eva 2017, 532). Johto ja esihenkilotyd vaikuttavat ratkaisevasti
organisaation tunneilmapiiriin ja sen seurauksena henkiloston hyvinvointiin ja
tyosuoritukseen (Wenstrom 2020, luku 2). Esihenkilét puolestaan ovat
ratkaisevassa roolissa hyvinvoinnin edistamisessa (Aura & Ahonen 2016, luku
3.1.2) ja avainasemassa tydhyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttamisessa (Manka
& Manka 2023,10). Erityisen merkityksellista on lahiesihenkilon toiminta, joka
korostuu aidon ja avoimen vuorovaikutuksen seka myonteisen, luottamuksellisen

ilmapiirin luomisessa ja saavuttamisessa (Wenstrom 2020, luku 2.)

Arvostusta ja tukea osoittavaa seka tyontekijan voimavaroja vahvistavaa ja
hyodyntavaa esihenkiloa voidaan pitaa tyon sosiaalisena voimavarana, joka
vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Taman lisaksi silla on
osoitettu olevan yhteys vahaisempiin sairauspoissaoloihin, lopettamisaikeisiin

seka varhaisiin elakkeelle siirtymisiin. (Ruokolainen ym. 2023, 20.) Inhimillisessa



ja innostavassa johtamisessa esihenkilon rooli nahdaan valmentajana,
mahdollistajana ja tukihenkilona. Tavoitteena on edistaa tyontekijoiden jatkuvaa
kehittymista, luoda edellytyksia tyontekijoille tehda tydnsa mahdollisimman hyvin
ja onnistua tydssaan seka tukea tyontekijoita. (Hakanen 2011, 76; Aaltonen,
Ahonen & Sahimaa 2020, 73; Laaksonen 2021, 251). Johtamisella ja sen
vuorovaikutteisuudella on iso merkitys tyontekijan tyotyytyvaisyyteen ja
kiinnostukseen jatkaa tyossa. Erityisen tarkeaa tyontekijalle on tehdyn tyon

huomioiminen ja arvostus. (Shemeikka ym. 2017, 136.)

Ikatietoisella johtamisella eroon ennakkoluuloista

Ikdjohtamisella tarkoitetaan tydpaikan henkildstovoimavarojen johtamista
ikasidonnaiset tekijat huomioiden ja ikatietoutta hyddyntaen (Lundell ym. 2011,
301). Organisaation ikatietoisuus ja toimintavalmius ovat ikajohtamisen
edellytyksia ja eri elamanvaiheisiin liittyvien riskien huomioiminen seka eri-
ikdisten  vahvuuksien hyoddyntaminen luovat puolestaan edellytykset
ikdjohtamisen kehittamiselle. (Wallin 2014, 9.) Tarkeintd on tunnistaa moni-
ikaisen tyoyhteison mahdollisuudet, hyodyt, haasteet seka tavat tukea eri ikaisten

ihmisten yhdessa tyoskentelya (Fast ym. 2023, 13).

Lahes kolmekymmenta vuotta sitten kayttoon otettua ikdantynyt tydntekija termia
kaytetaan yleisesti, kun tarkoitetaan yli 55-vuotiaista tyontekijaa (llmarinen 2006,
60; Fast ym. 2023, 23). Suomen lainsdadannén mukaan ikaantyneella vaestolla
tarkoitetaan vanhuuseldkkeeseen oikeutettuja 65-vuotiaita henkildita (Laki
ikdantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta sekad idkkaiden sosiaali- ja
terveyspalveluista 2012/980). Vanhempi ikad ei tutkimuksen mukaan ole
yhteydessa heikommaksi koettuun tyokykyyn, mutta kielteiset ikaasenteet
haittaavat tydurien jatkumista (Nivalainen 2020, 34; Manka 2020;
Tyoterveyslaitos 2023; Melin, 2024). Ikaan liittyvien mielikuvien uudistamista
pidetaan tarkeana (Fast ym. 2023, 28; Kokko & Rantanen 2023; Melin 2024) ja
ajattelu suorituskyvyn laskusta viimeisina vuosina tulisi unohtaa ja nahda sen

sijaan kokemuksen seka osaamisen arvo (Fast ym. 2023, 28).

Ikaantymiseen liittyvia stereotypioita joko yllapidetaan tai uudistetaan sill3,
nahdaanko ikaantyneet virallisesti yhteiskunnassa aktiivisiksi toimijoiksi vai tuen

tarpeessa oleviksi (Makkonen, Myller & Airaksinen 2024, 195). Myos puhetapa



voi synnyttdaa mielikuvia, jotka eivat vastaa todellisuutta (Fast ym. 2023, 23).
Huolimatta ennakkoluulojen paikkansapitamattomyydesta (Ng & Feldman 2012,
850) tavallisimmat stereotypiat liittyvat heikompaan terveyteen, kykyyn oppia
uutta, muutosvastaisuuteen (Ruokolainen ym. 2023, 11; Melin 2024) heikompaan
tyossa parjaamiseen, sopeutumisvaikeuksiin seka vahaisempaan tyohon
sitoutumiseen (Douglas & Roberts 2020, 74).

Negatiivisista stereotypioista huolimatta kokeneilla tydntekijoilla on arvokasta
kokemusta, tietoa ja taitoa, jota he ovat valmiita kayttamaan (Vuori, Térnroos,
Ruokolainen & Wallin 2019, 2). Yli 55-vuotiaiden keskuudessa tydn imua koetaan
yleisemmin ja ty0ssa tylsistymista seka tyOduupumusoireita vahemman, kuin
nuoremmissa ikaluokissa. Tyon koetaan vaikuttavan mydnteisesti myos muuhun
elamaan. (Tyoterveyslaitos 2023.) Merkille pantavaa on, etta tyokykyisyyden on
havaittu olevan yhteydessa myohempaan elakoitymiseen ja tyohon
sitoutumiseen erityisesti silloin, kun tyopaikalla ei vallitse ikaan liittyvia
stereotypioita (Douglas & Roberts 2020, 80; Vigoli ym. 2021, 1735-1737;
Levanto ym. 2024, 20).

MENETELMALLINEN TOTEUTUS

Tutkimusmenetelmana laadullinen tapaustutkimus

Tutkimusmenetelmaksi valittiin  todellisen elaman kuvaamiseen sopiva
laadullinen tapaustutkimus, jolla tavoiteltiin runsasta tiedon saantia tutkittavasta
aiheesta. Tapaustutkimuksessa pyritdan saamaan monipuolista tietoa
tutkittavasta ilmiosta sen todellisessa toimintaymparistossa (Eriksson & Koistinen
2014, 1; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 37, 52-55; Vilkka 2015, 122).

Tutkimuksen kohteena oli Tornion kaupungin opetuksen ja varhaiskasvatuksen
alalla toimiva palveluyksikko, josta sopivia tiedonantajia oli mahdollista saavuttaa
hyvin. Tiedonhankinnan lahteeksi valittiin toimeksiantajan osoittamalta toimialalta
harkinnanvaraisella otannalla kuusi kriteerit tayttdvaa esihenkilda. Valitun tuli
tyoskennella ymparistossa, jossa tyontekijat olivat eri ikaisia, valitulla tuli olla
kokemusta tyoskentelysta eri ikaisten tyontekijoiden kanssa, lisaksi valittujen tul
edustaa eri ikaluokkia. Kokemusvuosia esihenkilotyosta ei maaritelty ennalta.

Tiedonhankinnan onnistumisessa Tuomi, Sarajarvi ja Tammi (2018, luku 3.4)



pitavat tarkeana, etta tiedonantajilla on tietoa tai kokemusta tutkittavasta ilmiosta
ja tastd syysta tiedonantajien tulee sopia tarkoitukseen. Valintaa ei tehda

sattumanvaraisesti vaan sen tulee olla harkittua.

Aineistonkeruumenetelmana puolistrukturoitu teemahaastattelu

Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua,
koska ilmiosta ei ollut aiempaa tietoa ja vastaajilta haluttin mahdollisimman
omakohtaista nakemysta aiheesta. Puusan ja Juutin (2020, 103—104) mukaan
haastattelulla tutkimukseen saadaan mukaan subjektiivinen kokemus.
Haastatteluihin  valmistauduttiin  tekemalla tutkimuskysymyksiin liittyvista
keskeisistd teemoista haastattelurunko (liite 1), jonka ohjaamana keskustelu
haastatteluissa eteni. Asioiden esittamisjarjestys ei ollut jokaisella kerralla sama,
se vaihteli keskustelun kulusta riippuen. Teemahaastattelussa kysymykset on
laadittu ennakkoon, mutta kasittelyjarjestyksella ei ole merkitysta, kunhan se on
vastaajan kannalta luonteva (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 108; Vilkka
2015, 124; Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.1). Ennen varsinaisia haastatteluita
tehtiin yksi testihaastattelu, jonka perusteella haastattelurunko tiivistyi ja
kaytettyja kasitteita selvennettin. Haastatteluun ei tule suhtautua
tutkimusmielessa kevyesti vaan tilanteeseen tulee valmistautua, koska
haastattelija vaikuttaa ratkaisevasti tuotetun aineiston sisaltoon (Puusa & Juuti
2020, 107).

Haastatteluista sovittiin toimeksiantajan kanssa, jolta saatiin myos haastatteluun
kutsuttavien sahkopostiosoitteet. Haastattelukutsu (lite 2) lahetettiin kuudelle
haastateltavalle henkilokohtaisesti sahkopostilla, jonka jalkeen haastattelusta
sovittiin viiden haastateltavan kanssa joko sahkopostitse tai puhelimitse.
Haastattelut toteutettiin haastateltavien valitsemana ajankohtana
yksilohaastatteluina, autenttisissa tyétiloissa haastateltavien tydpaikoilla syksylla
2024. Haastattelut haluttiin  suorittaa haastateltavien tydpaikoilla tutun ja
turvallisen ilmapiirin savuttamiseksi seka aikatauluttamisen helpottamiseksi ja
osallistumiskynnyksen madaltamiseksi. Todellisessa toimintaymparistossa tehty
haastattelu antaa aiheesta syvallisemman kuvan, koska asiat on helpompi
muistaa ja kuvailla niiden aidossa ymparistdssa (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2014, 106; Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 221). Haastattelut



nauhoitettiin, jotta varsinaisessa haastattelussa pystyttiin keskittymaan

haastateltavan kuuntelemiseen. Haastatteluiden kesto vaihteli 23-45 minuuttiin.

Aineiston analysointitapana aineistolahtoinen sisallonanalyysi

Tutkittavan aineiston analysointitapana oli aineistolahtdinen sisallonanalyysi.
Elon, Kajulan, Tohomolan ja Kaaridisen (2022, 216-217) mukaan taman
analyysimenetelman tavoitteena on tutkittavan materiaalin tiivistaminen,
pelkistaminen ja yleistaminen. Sisallonanalyysin paavaiheet ovat valmistelu,
analysointi ja raportointi. Keskeisinta on luokkien laatiminen, jotka

lopputuloksena kuvaavat tutkittavaa ilmiota.

Valmisteluvaiheessa aineisto litterointiin valittomasti haastattelujen jalkeen
huolellisesti ja analyysiyksikoksi valittiin tutkimuskysymykseen vastaava
ajatuskokonaisuus. Tuomi ja Sarajarvi (2018, Iluku 4.4.3) ohjeistavat
tutkimustehtavan ja aineiston laadun ohjaavan analyysiyksikon maarittamista.
Aineisto kaytiin alustavasti 1api tutkimuskysymyskohtaisesti heti litteroinnin
jalkeen tarkoitukseen sopivuuden tarkistamiseksi. Analyysivaiheessa aineistolle
esitettiin yksi tutkimuskysymys kerrallaan ja talteen kerattiin vain siihen vastaavat
alkuperaisilmaisut (kuvio 1). Alaluokkien nimeamisessa pelkistettyjen ilmaisujen

sisalto sailytettiin alkuperaista vastausta kuvaavana.

Alkuperaisilmaisu Pelkistys

...ja niinko tavallaan ne puitteet ja sitten he Edistaa mahdollistamalla tyontekijalle
tekee sielld sisalla sen tyon. Jos tarvitaan puitteet tehda tyo (H2)

jotain tukea tai apua niin sitten niinko Edistaa tukemalla tarvittaessa (H2)
puutun siihen. Ihan on vapaat kddet
suunnitella sen oman ryhmansa tapahtumat.
Mie kannustan siihen itseohjautuvuuteen ja

semmoiseen, ettd multa ei tarvitse kysya
jokaista asiaa, ettd voi niinku maalaisjarjells | Edistad kannustamalla itseohjautuvuuteen

Edistaa auttamalla tarvittaessa (H2)

Edistda antamalla vapaat kddet suunnitella
oman ryhman toimintaa (H2)

ajateltuna itse tehda niita paatoksia, etta (H2)

mina sanon kylla siind vaiheessa, kun jos Edistaa kannustamalla itsendiseen paatoksen
mennaadn niinko tavallaan minun tontille. tekoon (H2)

(H2)

Kuvio 1. Malli alkuperaisilmaisun pelkistamisesta

Mahdollisimman  yksityiskohtainen alaluokkien nimeaminen varmistaa

pelkistetyn sisallon sailymisen ja helpottaa seuraavan vaiheen toteuttamista



(Elo, Kajula, Tohomola & Kaariainen 2022, 220). Tutkimuskysymysta kysyttiin
analyysin jokaisessa vaiheessa ja jokaisen luokan nimeamisen yhteydessa
aiheessa pysymisen varmistamiseksi. Samansisaltoisista alaluokista (34 kpl)
muodostettiin ylaluokkia (12 kpl), jotka tiivistyivat kolmeen paaluokkaan ja yhteen
yhdistavaan luokkaan (liite 3). Luokkien sisaltéjen vastaavuus ja jarjestelmallinen
eteneminen tarkistettiin tyon edetessa lukuisia kertoja, loppuvaiheessa myos
painvastaisessa jarjestyksessa. Analyysipolun tarkistaminen on hyva tehda
lopuksi analyysin loogisen etenemisen ja sisalldllisen vastaavuuden
varmistamiseksi (Elo, Kajula, Tohomola & Kaaridinen 2022, 221). Tulokset
raportoitiin ylatasolta lahtien tutkimuskysymyksiin vastaten otsikoimalla ne paa-
ja ylaluokkien mukaan. Raportoinnissa tulokset esitetaan tehdysta luokittelusta
lahtien tutkimuskysymykseen vastaten (Elo, Kajula, Tohomola & Kaariainen
2022, 223).

ESIHENKILOIDEN VOIMAANNUTTAVA TOIMINTA YLI 55-
VUOTIAIDEN TYONTEKIJOIDEN TYOHYVINVOINNIN EDISTAJANA

Tornion kaupungin opetuksen ja varhaiskasvatuksen alalla tyoskenteleville
esihenkildille suunnattujen haastattelujen perusteella ilmeni, etta esihenkilot
edistivat yli 55-vuotiaiden tyontekijdiden tydhyvinvointia voimaannuttavalla
toiminnalla. Se tarkoitti myo6tatuntoa ja valittamista osoittavaa vahvuuksia
kehittavaa toimintaa, ja sita tukivat nakemys tyontekijastd arvokkaana
ammattilaisena seka omaa tyota tukevat ratkaisut. Tutkimuksesta saadut tulokset
esitetaan vastaamalla tutkimuskysymyksiin ja ne perustuvat sisallonanalyysissa

esille tulleisiin tuloksiin (kuvio 2).
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Kuvio 2. Sisalldnanalyysin yhdistava luokka, paa- ja ylaluokat kuvioon koottuna.

Myotatuntoa ja valittamista osoittava vahvuuksia kehittava toiminta
Osaamisen kehittdminen

Osaamisen kehittdminen pitdd sisalldan tyontekijan kouluttautumisen
mahdollistamisen, tyontekijalle koulutuksista tiedottamisen seka tyontekijan
koulutustarpeiden huomioimisen. Esihenkilot kertoivat koulutuksia olevan
kaikkien saatavilla ja kannustavansa tydntekijoita iasta rippumatta osallistumaan
niihin. Koulutuksia pyrittiin raataldimaan tarpeen mukaan, mutta tyontekijéiden
toiveita koulutuksiin liittyen otettiin myds huomioon. Useampi esihenkild toi esille

tyonantajan myonteisen suhtautumisen koulutuksiin.

Mina olen antanut tydntekijoille tiedoksi, etta jos 16ytyy joku kiva juttu mita haluat
ja mika tukee siina tydssa kehittymista niin ilman muuta, ettd katsotaan, yritetaan
jarjestaa koulutus mika kiinnostaa. (H2)



Osallisuus péaéatbksen tekoon

Osallisuus paatoksentekoon sisaltdd vaikutusmahdollisuuden antamisen
tyontekijalle tyossaan, tyontekijan osaamiseen luottamisen seka vastuun
antamisen tyontekijalle tyossaan. Esihenkilot kertoivat luottavansa tyontekijan
osaamiseen ja kannustavansa tyoOntekijoita kayttamaan tydossaan omaa
osaamista ja luovuutta. Tyontekijoille annettiin tyohon liittyvia vastuualueita ja
haasteita, joiden ajateltiin olevan mielekkaita tyontekijoille. Tyossa kannustettiin

itsenaiseen paatdoksentekoon ja oman tyon vapaaseen suunnitteluun.

Kunnioitan sitd heidan osaamista ja annan niinko mahdollisuuden ja yritdn antaa
tietenkin semmoista vastuuta ja semmoista, ettd se tyd ei olisi niinko liian
helppoakaan, ettd semmoista niinko haasteita ja semmoisia vastuualueita, mista
voisi sitten tyontekija tykata. (H1)

Eléméntilanteen ja tyon yhteensovittaminen

Elamantilanteen ja tyon yhteensovittaminen pitaa sisallaan erilaisilla
tybaikaratkaisuilla joustamista seka yksilon tai perheen menoista johtuvien
asioiden huomioimista tyoajoissa. Haastatellut esihenkildt pyrkivat huomioimaan
tyoaikoihin liittyvia toiveita keskustelemalla niista tyontekijoiden kanssa. Myos
akilliset menot pyrittiin  jarjestamaan, vastavuoroisesti tyontekijat joustivat
tarvittaessa. Esihenkilot pyrkivat aina mahdollistamaan tyontekijalle lyhyemman
tydajan tai osa-aikatydon sitd toivottaessa, ja sen ajateltin vaikuttavan
tyohyvinvointiin, tyossa jaksamiseen ja tyouran jatkumiseen. Tyojarjestelyissa

pyrittiin huomioimaan myo6s jaksamiseen tai fyysisiin rajoitteisiin liittyvat haasteet.

Me joustetaan esimerkiksi erilaisilla ty6aikaprosentilla siihen vastaten, ettd mika
on, ettd onko se perheen tarvetta tai yksilon oma tarve sille tydaikaprosentin
sorvaamiselle. Silld tuodaan nimenomaan sitd tydhyvinvointia ja sitd tydssa
jaksamista. (H5)

Tyobaikajarjestelyihin, erityisesti osa-aikatyohon liittyvien toiveiden toteuttamista
ei pidetty helppona, mutta sitd pidettiin tarkeana pitovoimatekijana. Hyvista
tydntekijoista ei haluttu luopua, koska tilalle oli vaikea saada uusia. Tarve osa-
aikatyota tukeville ratkaisuille nahtiin tarkeana, silla esihenkildiden mukaan myos
nuoret tyontekijat halusivat tehda osa-aikatyota. Tyonantajalta toivottiin tukea

tahan asiaan.



Ettd ymmartaisivat sen resurssikysymyksena, etta jos alkaa olla yli tai lahemmas
60, etta siella alkaa se elakeika haamaottaa, niin ettd me pystyttaisiin se lyhyempi
tyoaika sille tyontekijalle jarjestamaan. (H4)

Kuunteleminen

Tyontekijan kuunteleminen tarkoittaa saanndllisten kehityskeskusteluiden
pitamista tyontekijalle, luottamuksellisten keskusteluiden kaymista tyontekijan
kanssa, lasna olemista tyopaikalla seka tyontekijan antaman palautteen
kuuntelemista. Esihenkil6t pitivat vuosittaisia henkilokohtaisia
kehityskeskusteluita tarkeana ja hyvana tilaisuutena luottamukselliselle,
kahdenkeskiselle keskustelulle seka molemminpuolisen henkilokohtaisen
palautteen antamiselle. Tarkeana pidettiin myos paivittaista kanssakaymista ja
lasndoloa. Useat esihenkilot kertoivat olevansa tydpaikalla helposti
tavoitettavissa ja tekevansa kaytokselldan selvaksi, ettd puhumaan voi aina

halutessaan tulla.

Jos ei aina kauheasti niinku mitaan sillei tarkeaa asiaa palaverissa ole, niin sitten
mie kuitenkin jdan sinne ja olen Iasnd. Se on hirvean tarkeaa, etta se esihenkild
on siina. (H3)
Varsinaista tyontekijan uran loppuvaiheen suunnitteluun liittyvaa keskustelua ei
kehityskeskusteluita lukuun ottamatta kayty. Keskustelua tydntekijoiden tarpeista
ja toiveista kaytiin tilannekohtaisesti. Elakkeelle jaaminen tuli esihenkildiden

mukaan puheeksi pari vuotta ennen varsinaista elakkeelle jaamista.

Toki sitten aktiivisesti taytyy siind vaiheessa, kun elakeika alkaa lahestymaan, niin
keskustellaan toki siita, ettd no se elakeikaa lahestyy ja ettd minkalaisia ratkaisuja
toivoo. (H5)

Tukeminen

Esihenkildiden mukaan tyontekijan tukeminen muodostuu arjen tydn sujumisen
mahdollistamisesta, palautteen antamisesta tydn lomassa seka tuen antamisesta
tyontekijalle haastavissa tilanteissa. Esihenkilot pitivat omana tehtavanaan
huolehtia tarvittavat jarjestelyt tyon tekemisen mahdollistamiseksi. Positiivista
palautetta haastatellut esihenkilét kertoivat antavansa tyon lomassa aiheen
huomatessaan. Usea heista oli kuitenkin sitd mielta, ettd hyvan palautteen
antamiseen tulisi kiinnittaa vielakin enemman huomiota. Palautteen antamista

pidettiin tarkeana, sita ei kuitenkaan koettu helpoksi varsinkaan negatiivisemman



palautteen ollessa kyseessa. Esihenkilot yrittivat kannustaa tyontekijoita
puhumaan haastavista ja aroistakin asioista ajoissa seka tarvittaessa tukemaan

tyontekijaa vaikeassa tyotilanteessa tulemalla siihen itse mukaan.

Helposti ihmiset puhuu mulle niistd aremmistakin asioista, koska sitten, jos sa
huomaat ettd sulla ei niinku tyokyky ole enaa niinku sataprosenttinen, niin sehan
on hirvedn arka asia ihmiselle, niin mie oon naissakin kokenut, ettd mulle
uskalletaan puhua naista. (H2)

Ndkemys arvokkaasta ammattilaisesta
ltsetuntemuksen omaava

Itsetuntemuksen omaava tyontekija tarkoittaa tyontekijan kykya huolehtia omasta
jaksamisestaan seka tyontekijan hyvaa itsensa tuntemisesta. ltsensa tuntemisen
katsottiin liittyvan siihen, etta tyontekijalla oli selked ymmarrys omasta
jaksamisesta suhteessa tyohon ja sen vaatimuksiin. Yli 55-vuotiaan tyontekijan
todettiin tunnistavan nuoria tyontekijoita paremmin omat voimavaransa niin
tydhon kuin vapaa-aikaankin liittyen ja taman nahtiin edesauttavan tydssa

jaksamista.

Se ymmarrys siita, etta mita se tyo vaatii itselta, niin on semmoinen selkeampi, etta
se on niinku jotenkin helpompaa sitten niinku olla esihenkilénd tdmmodisille
kokeneemmille vanhemmille ihmisille, koska he tietda ja tuntee jo itsensa jollain
lailla paremmin ja ne omat voimansa seka henkiset etta fyysiset. (H2)

Esihenkilot nakevat tyontekijan osaavan keskustella asioista tarpeen vaatiessa
ja pitavat keskustelua elakkeelle jaamisesta yli 55-vuotiaan tyontekijan kanssa
ongelmattomana. Haastatellut esihenkilot pitivat tyontekijoita rohkeina ottamaan
asioita puheeksi ja tuomaan niitd tarvittaessa esille. Lisaksi koettiin, etta
tydntekija osasi sanoittaa ajatuksiaan hyvin. Keskustelua elakkeelle jaamisesta
ei pidetty vaikeana. Selvisi, ettd keskustelua elakkeelle jadmisesta alettiin kayda

paasaantoisesti pari vuotta ennen elakkeelle siirtymista.

En kylld koe ongelmia keskustella kuuskymppisten kanssa elakkeelle jdamisesta.
(H4)

Ammattitaitoinen

Ammattitaitoinen tyontekija rakentuu vahvasta ammatti-identiteetista, haastavien
tilanteiden hallinnasta, paljosta kokemuksesta, vahvasta substanssiosaamisesta

seka tyon tekemisen helppoudesta. Esihenkil6t pitivat tydntekijoitda oman



toimenkuvansa tuntevina ja lahes poikkeuksetta ammattinsa osaavina.
Poikkeuksena mainittin vasta alalle tulleet alanvaihtajat, joille ammatillista
osaamista ei ollut viela ehtinyt kertyd. Haastatellut esihenkilot nakivat kokeneet
tyontekijat vahvoina tukipilareina haastavissa tyotilanteissa, mutta myos
nuorempien  tyontekijoiden  tukena  henkilokohtaisemmissa  asioissa.
Kokemuksen nahtiin tuovan rutiinia tekemiseen ja siten helpottavan ja
sujuvoittavan  tyontekoa.  Kokemuksen mainittin  myds  vahentavan
kuormittumista tyossa ja mahdollistavan tyosta nauttimisen.
Substanssiosaaminen nahtiin tydntekijan vahvuutena. Kavi myos ilmi, etta viela

tassa vaiheessa uraa halutaan myds uutta tietoa.

Eivat ehka niin hatkahda sitten, ettd huomaa, ettd jos meilld on joku semmoinen
haastava tilanne, niinko nuoremmat tyontekijat. Vanhemmilla on enemman sita
perspektiivia, ovat ndhneet monenlaisia tilanteita. (H1)

Innostunut

Innostunut tyontekija sisaltaa tyontekijan halun suoriutua tyosta loppuun asti
hyvin, tyontekijan tydsta innostumisen viela viimeisinakin vuosina ja
nakemyksen, etta tyontekija tuntee tyonsa omakseen. Esihenkilot kokivat
tyontekijoiden olevan paaasiassa innostuneita tyostaan ja tekevan tyota sille
omistautuen. Tyomoraalia pidettiin korkeana. TyoOntekijan arvostuksen omaa
tyota kohtaan nahtin myds lisaantyvan viimeisina vuosina eika ilmiota

hidastamisesta havaittu, pikemminkin painvastoin.

Niinku siis suurin osa haluaa niista viimeisista tydvuosistaan sitten sen kaikista
parhaimmankin irti. (H2)

Tarpeellinen

Tarpeellinen tyontekija muodostuu nakemyksista, etta tyontekijaa pitaisi tukea
tydssa pysymiseksi, tyontekijan halutaan pysyvan tydyhteisdssa ja tyontekijan
arvon ymmartamisesta entistd paremmin. Esihenkilot pitivat tyontekijan
tukemista tyossa pysymista edistavana tekijana. Tuella tarkoitettiin paaasiassa
lyhyempaa tydaikaa. Esihenkilét nakivat tyontekijat haluttuina tydyhteisdn
jasenina, joiden arvo on alettu nykyisin ymmartaa aiempaa paremmin. Useampi
esihenkilo kertoi elakkeelle jaaneista, sijaisuuksia tekevista tyontekijoista. Heidat

nahtiin vaivattomasti tyoyhteisoon sopeutuvana voimavarana.



Kun me mahdollistetaan ihmiselle se lyhyempi tydaika, niin todennakdisesti han
pysyy tyokykyisend ihan sinne elakeikaan asti ja jaksaa siina tydssa ja silloin ei
tule sairaslomia, kun han palautuu siita. (H4)

Haasteita omaava

Esihenkildiden nakemys yli 55-vuotiasta tyontekijaa koskevista haasteista
muodostuu tyontekijan haasteista uuden tyotavan haltuunotossa ja tyontekijan
vasymisesta muutoksiin, jotka vaikuttavat tydn tekemiseen. Osalla tydntekijoista
nahtiin olevan haasteita sopeutua uusiin tyotapoihin tarkoittaen tyontekijan

haluttomuutta kokeilla esihenkilolta tullutta uutta ehdotusta.

Sitten jos tuo jotakin uutta, niin sitten vahan ollaan heti vastaan, etta ei, kun tama
on taalla aina tehty nain, niin sitten jotenkin pyrkii itse perustelemaan, etta
kokeillaan nyt edes. (H3)

Myos digitaidoissa nahtiin osalla olevan enemman haastetta nuorempiin
tyontekijoihin verrattuna. Tyon koettiin muuttuneen tyontekijoiden uran aikana
erittdin voimakkaasti. Tyontekijoilld koettiin olevan haasteita hyvaksya heista

riippumattomien asioiden epaedullinen vaikutus tyon tekemiseen.

Tama on niin mullistunut tdma ala niin mie en ihmettelisi, jos ne olisi niinku jo
vasynyt siihen, ettd koko ajan tulee muutosta muutosten peraan ja varmasti joku
asia on mennyt oikeasti niinku huonompaankin suuntaan. (H4)

Omaa tyota tukevat ratkaisut
Organisaation siséiset ratkaisut

Organisaation sisaiset ratkaisut tarkoittavat koulutusta ja kyselyita. Digitaalisten
ratkaisujen kaytosta voimavaroja edistdvana ratkaisuna virisi vain vahan
keskustelua. Aihe oli tydhyvinvoinnin edistamiseen liittyen esihenkildille vieras
eika digitaalisten ratkaisujen hyodyllisyytta osattu haastattelutilanteissa tuoda
esille. Digitaalisuuteen liittyen esihenkilot pohtivat kyselyn toimivuutta osana
kehityskeskusteluja seka sahkodisesti toteutettuna nopeana tiedonsaannin

keinona.

Lahinna just tuli mieleen ensimmaisena joku tammaoinen kyselyjuttu, ettd mika olo.
(H2)

Sen sijaan esihenkildot pitivat ikdjohtamiseen ja tydhyvinvointiin liittyvaa

koulutusta tarkeana, toivottavana ja omaa tyota tukevana. Ulkopuolisten tahojen



tiedettiin tarjoavan aiheeseen liittyvaa koulutusta, mutta sitd toivottin myoés

tydnantajan taholta.

No varmaan koulutus, ettd meillahan henkildstdpalvelut ja esimiehet kokoontuu
saanndllisesti Tornion kaupungissa, niin kyllahan siind voisi olla jonkun
esimiespaivien aiheena tammaoinen ikdjohtaminen. (H1)

Organisaation ulkoiset ratkaisut

Myonteisia voimavaroja edistavat organisaation ulkoiset ratkaisut muodostuvat
mahdollisuudesta saada tyoterveyshuollosta tarvittaessa apua tyontekijalle seka
tyoterveyshuollosta saadusta tuesta omaan tyohon. Esihenkilot kertoivat
ohjaavansa tyontekijoita tyoterveyshuollon tuen piiriin erityisesti jaksamiseen
littyvissa haasteissa. Tyontekijoiden mielenterveyden haasteet koettiin asiaksi,
johon oman alan koulutus eikd osaaminen ole riittdvaa. Tyoterveyshuollosta

saatavaa tukea pidettiin tarkedna ja avun koettiin olevan helposti saatavilla.

Niin sitten meilld on naita tydterveyshuollon puolesta naita keinoja. (H4)

POHDINTA
Keskeisten tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa esihenkildiden tuen tarvetta yli 55-
vuotiaiden tydntekijoiden myonteisten voimavarojen edistamisessa. Tavoitteena
oli tuottaa tietoa, jota hyddyntamalla toimeksiantaja voi tukea esihenkildiden
osallisuutta yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden myoOnteisten voimavarojen

edistamisessa.

Tasta tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella haastatteluihin osallistuneiden
esihenkildiden toiminta oli voimaannuttavaa ja tuki yli 55-vuotiaiden
tyontekijoiden myonteisten voimavarojen edistamista. Toiminta ei kuitenkaan
ollut systemaattisesti suunniteltua vaan kokemukseen perustuvaa ja
tilannekohtaista. Terkamo-Moision, Ahosen ja Haggmann-Laitilan (2022, 21)
mukaan voimaantuminen voidaan nahda prosessina, jonka tarkoituksena on
tunnistaa ja vahvistaa henkilon itseluottamusta ja minapystyvyytta parantavia
tekijoita. Voimaantuminen voidaan nahda myos tyoympariston auktoriteetin
hajauttamisena seka henkilon mahdollisuutena saavuttaa resursseja tai valtaa

tydn mielekkaan toteuttamisen tukemiseksi.



Haastatellut 55—64-vuotiaat esihenkildt nimesivat yli 55-vuotiaiden tydntekijdiden
tyossa jaksamista tukeviksi, myOs tutkijoiden merkityksellisind pitamia
voimavaroja (Bockerman & llmakunnas 2020, 49-50), kuten mahdollisuuden
vaikuttaa omaan tyohon, esihenkilon luottamisen ja kuulluksi tulemisen.
Nuoremmat nimesivat tydilmapiirin ja kokemuksen. Sen sijaan esihenkilot eivat
nimenneet yhtena keskeisimpana voimavarana pidettya osaamisen kehittamista
(Bergbom ym. 2020), tyon ja perheen yhteensovittamisen mahdollisuutta (Oinas,
Anttila ja Natti 2016, 129,132) eivatka johtamisen ja esihenkildn osallisuutta
(Wenstrom 2020, luku 2).

Tassa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd yli 55-vuotiaat esihenkildt tunnistivat
nuorempia esihenkilditd paremmin yli 55-vuotiaalle tyontekijalle merkityksellisia
voimavaroja. Hakasen (2011, 73) mukaan tydn voimavarojen vahvistaminen ja
hydodyntaminen alkaa niiden tunnistamisesta. Hanen toteaa myods hyvien
asioiden edistamisen edellyttavan myonteisten mahdollisuuksien havaitsemista.
Tassa tutkimuksessa selvisi myos, ettd voimavarojen edistdminen ol
tilannekohtaista. Carlstedt, Bjursell, Nyman ja Dahl (2024, 1329) toteavat myoés,
etta ikaantyneissa tyontekijoissa nahdaan etuja, mutta kaytantdja heidan

kehittymisensa tukemiksi ei edelleenkaan ole tarpeeksi.

Haastatteluissa ilmeni, ettd esihenkilét kaipasivat tukea tyOnantajalta osa-
aikatoihin  liittyvissa resurssikysymyksissa. Esihenkilot olivat havainneet
lyhyemman tyoajan mahdollistaman vapaa-ajan lisaavan ty0ssa jaksamista ja
olevan tyontekijalle jopa rahaa tarkeampaa. Tyoaikajarjestelyihin liittyvat joustot
koettiin tarkeadksi pitovoimaa lisaavaksi, tyohyvinvointia edistavaksi seka
sairauslomia vahentavaksi tekijaksi. Vanajanin, Blltmannin ja Henkensin, (2020,
456-457) mielesta mahdollisuus joustaviin tydaikoihin seka avoimen keskustelun
mahdollistava psykologisesti turvallinen ilmapiiri voivat lieventda tyossa
tydntekijoiden terveyteen liittyvia haasteita ja mahdollistaa tyduran jatkumisen
pitempaan. Myods Lindstrom (2024, 27) ottaa kantaa joustoihin ja toteaa

ennenaikaisen elakoitymisen voivan olla seurausta joustamattomuudesta.

Haastateltujen esihenkildiden nakemykset yli 55-vuotiaista tyontekijoista olivat
paaosin positiivisia. Sutelan ym. (2019, 204-205) raportoimasta ikasyrjinnasta,
jota koetaan esihenkildiden toimesta seka syrjinnan yleisyydesta erityisesti

julkisella sektorilla, ei saatu viitteita tassa tutkimuksessa. Haastatellut esihenkilot



nakivat kokeneet tydntekijat vahvoina osaajina ja tarkeana tyoyhteisén osana,

jotka halutiin pitaa toéissa tyduran loppuun asti.

Tahan tutkimukseen osallistuneet kokeneemmat esihenkilot kuvasivat
nakemyksia yli 55-vuotiaista tyontekijoista kokemattomampia perusteellisemmin.
Ruokolainen ym. (2023, 12, 17) toteavat vahaisen esihenkildkokemuksen
vanhempien tyOntekijoiden parissa voivan aiheuttaa kokemattomalle
esihenkildlle henkista kuormitusta. He raportoivat valmennusta ikajohtamiseen
saaneiden esihenkildiden positiivisista vaikutuksista asenteisiin, ymmarrykseen,
tuen antamisen seka vuorovaikutukseen eri ikaisten yhteistyon edistamisessa.
Tassa tutkimuksessa kavi ilmi, etta esihenkildilld oli kokemusta haasteista
muutoksiin tai uudistuksiin liittyvissa vuorovaikutustilanteissa. Myods Scheuer &
Loughlin (2020, 44) ovat havainneet nuorempien esihenkildiden kohtaavan
tyossaan tyon tekemiseen vaikuttavia esteitd ja nostavat esiin tuen tarpeen

huomioimisen.

Tutkimukseen osallistuneet esihenkilot pitivat vuosittaisia kahdenkeskisia
kehityskeskusteluita tarkeina, mutta varsinaista uran loppuvaiheen suunnittelua
tai siihen liittyvaa keskustelua ei tyontekijoiden kanssa kayty. Vuori, Tornroos,
Ruokolainen & Wallin (2019, 16) peraankuuluttavat uran myéhemman vaiheen
johtamisvalmiutta, jolla voidaan lisata tyontekijoiden viimeisien uravuosien
mielekkyytta ja tehda elakkeelle siirtymisesta sujuvampaa, kontrolloidumpaa
seka mahdollisesti odotettua myohaisempaa. Myos kansallisen ikaohjelman
(Sosiaali- ja terveysministerio 2022, 17) mukaan ikaantymiseen varautuminen
tulee aloittaa keski-idssd tyourien pidentdmiseksi ja toimintakyvyn

parantamiseksi.

Haastatellut esihenkilot kertoivat alkavansa keskustella elakkeelle jaamisesta
noin kaksi vuotta ennen saavutettua elakeikaa ja sen jalkeisesta tyduran jatkosta
keskustelivat ainakin 55-64-vuotiaat esihenkilét. Nivalaisen (2020, 31) mukaan
elakoityminen on kolmivaiheinen prosessi, joka etenee aikomuksista
suunnitelmiin, jotka toteutuvat pitkalti sellaisenaan. Levanto ym. (2024, 40)
pitavatkin tarkeana ikaantyneiden johtamisessa vaikuttamista siihen, millaisia
elakeajatuksia ja suunnitelmia tyontekijoille syntyy. Heidan mukaansa oleellista
on ajoissa aloitettu keskustelu elakeajatuksista ja suunnitelmista, joka tydssa

jatkamisen motivoinnin nakokulmasta on lilan myohaista viimeisina vuosina



aloitettuna. Myo6s Jonsson, Nilsson, Bjork ja Lindegard (2023, 178) muistuttavat
organisaatioiden toimenpiteiden ikaantyneiden tyontekijoiden tyossa pitamiseksi
olevan edelleen suhteellisen passiivisia, vaikka tarve ty0ssa pysymisesta ja

tyouran jatkumista tiedetaan.

Digitaalisten ratkaisujen kayttd tyohyvinvointia tukevien myoOnteisten
voimavarojen edistamisessa oli haastatelluille esihenkilGille vierasta. He eivat
osanneet nimeta tyohyvinvoinnin edistamiseen vaikuttavia digitaalisia ratkaisuja
lukuun ottamatta sahkoisia kyselyita ja muistutuksia. Hannisen, Hammaren ja
Kansten (2023, 465-466) mukaan tyohyvinvointia edistavan digitalisaation
hyodyntdminen vaatii muutosta organisaatiossa ja johtamisessa. Digitalisaation
hyddyntamiseen vaikuttavat heidan mukaansa hyddyn osoittaminen,
osallistaminen, asenteet, osaaminen seka resurssit. Koponen, Julkunen ja
Spitzberg (2025, 168) nostavat tekoalyn merkittdvaan osaan digitaalisessa
muutoksessa. Luutosen ja Murtomaan (2025, luku 16.2) mukaan tekoaly voi
analysoida tyontekijan koulutustarpeita, palautteita ja urakehitysta seka ehdottaa
niiden pohjalta yksiloityja koulutusohjelmia ja kehityssuunnitelmia. Langer, Konig
ja Busch (2021, 752) puolestaan nostavat esiin tekoadlyn hyddyntamisen
esimerkiksi aikataulusuunnittelussa tai henkildstdvalinnoissa esihenkildiden tyon

tukemisessa.

Digitaalisten ratkaisujen sijaan haastatellut 55—64-vuotiaat, mutta erityisesti 35—
44-vyuotiaat esihenkildt, pitivat koulutuksen saamista ikajohtamisesta ja
tydhyvinvoinnista tarkeana. Jonsson, Nilsson, Bjork ja Lindegard (2023, 179)
seka Carlstedt, Bjursell, Nyman ja Dahl (2024, 1324.) niin ikdan korostavat
koulutuksen merkitysta, koska esihenkildiden toiminnalla on vaikutusta
tyontekijoiden elakepaatoksiin  ja ymmarrysta esihenkildiden roolista
ikdantyneiden tyontekijoiden uran tukemisessa voidaan lisata koulutuksella.
Soderbacka, Nyholm ja Fagerstrom (2020, 8) toteavat puolestaan esihenkildiden
koulutuksen ja esihenkildilta saatavan tuen vaikuttavan positiivisesti yli 55-
vuotiaiden tyontekijoiden terveyteen ja tyokyvyn lisdantymiseen.

Johtopaatos

Esihenkilot tarvitsevat koulutusta ikatietoisesta ja tyohyvinvointia edistavasta

johtamisesta. Koulutuksella voidaan edistdd merkityksellisten voimavarojen



tunnistamista, eri-ikaisten  esihenkildiden ja  tydntekijdiden  valisen
vuorovaikutuksen vahvistamista sekd tyohyvinvointia tukevien digitaalisten
ratkaisujen tunnistamista. Koulutuksen lisdksi esihenkilét tarvitsevat
konkreettista tukea tyonantajalta joustoihin liittyvissa resurssikysymyksissa seka
uran loppuvaiheen toimintamallin luomisessa. Edella kuvatuilla toimilla voidaan
vahvistaa esihenkilon osallisuutta yli 55-vuotiaan tyontekijan tyohyvinvoinnin

edistamisessa.

Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen kaikissa vaiheissa noudatettin hyvaa tieteellista kaytantoa.
Tutkimuksen tekoon liittyy oleellisesti tutkimusetiikka eli hyvan tieteellisen
kaytannon noudattaminen koko tutkimusprosessin ajan ideointivaiheesta
tutkimustuloksista tiedottamiseen asti (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 48—
49; Vilkka 2015, 41, 51; Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto 2019;
Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 6; Lapin AMK 2024).

Ennen tutkimuksen aloittamista toimeksiantajan kanssa tehtiin kirjallinen sopimus
vastuista, velvollisuuksista ja oikeuksista. Tutkimusta varten saatiin
toimeksiantajalta tarvittava tutkimuslupa. Tutkimus ei edellyttanyt eettisen
toimikunnan lausuntoa. Tutkimukseen osallistuville henkildille kerrottiin
haastattelukutsuna lahetetyssa saatekirjeessa (lite 2) seka liitteena olleessa
tietosuojailmoituksessa tutkimuksen tarkoitus, tiedon keruun tarkoitus ja tapa,
sdilytys ja  kayttotarkoitus.  Saatekirjeessa  kerrottiin  osallistumisen
vapaehtoisuudesta, sen perumisen mahdollisuudesta seka yksityisyyden
sadilyttamisesta. Nama asiat kaytiin l1api suostumuksen varmistamiseksi myos
suullisesti ennen haastattelun alkua. Hyva tieteellinen menettelytapa; eettisyys ja
ennakointi edellyttavat huolehtimaan tarvittavista luvista ja suostumuksista ennen

tutkimuksen aloittamista (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 13).

Tutkimusaineistojen kasittelyyn ja hallintaan liittyen on noudatettava
tietosuojalainsaadantoa seka salassapito-, luottamuksellisuus- ja vaitiolo-
velvoitteita (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 13-14). Haastateltujen
henkildllisyys ei kay ilmi tutkimuksessa. Nauhoitetut haastattelut anonymisoitiin

ja  yksiléitiin litterointivaihneessa  kirjainnumeroyhdistelmalla.  Nauhoitteet



havitettiin analyysin valmistumisen jalkeen. Litteroitu aineisto sailytetaan vahvalla

salasanalla suojaten tietoturvallisesti ja havitetaan opinnaytetyon valmistuttua.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta ei ole yhtalaista ohjetta. Tutkimusta
arvioidaan kokonaisuutena, jossa sisainen johdonmukaisuus korostuu. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, luku 6.3.) Tassa raportissa on aiemmin perusteltu kaikki
tutkimuksessa harkiten tehdyt valinnat ja ratkaisut. Tutkimus voidaan toistaa,
laadullinen tutkimus on kuitenkin aina oma versionsa tutkittavasta aiheesta.
Aineiston analyysivaiheeseen kaytettiin runsaasti aikaa objektiivisen tuloksen
varmistamiseksi. Luokkien nimeamista tarkoituksenmukaisemmin tehtiin viela
raportin kirjoittamisen aikana. Kolmannen tutkimuskysymyksen analysointi
poikkesi selvasti muista vahaiseksi jaaneen aineiston vuoksi (lite 3).
Ennakkotieto haastateltaville digitaalisuusaiheesta olisi voinut vahvistaa

aineistoa talta osin.

Tutkimuksen  heikkoutena  voidaan pitdd tutkijan  kokemattomuutta
tutkimushaastattelijana. Tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien maaraa
on pieni, mutta tuloksia voidaan pitaa suuntaa antavina. Heikkoutena voidaan
nahda yksin tehty sisallonanalyysi, toisaalta sen vaiheita on pohdittu luennolla,
webinaarissa, opiskelijakollegan ja ohjaajan kanssa. Tutkijoiden valista
keskustelua saavutetusta analyysistd voidaan pitda yhtena sisalldnanalyysin
luotettavuuden varmistamisen menetelmana (Elo, Kajula, Tohmola & Kaariainen
2022, 224).

Vahvuutena voidaan pitdd lahes kaikkien haastatteluun kutsuttujen
osallistumista. Tutkijan ulkopuolinen asema voidaan nahda objektiivisuutta
vahvistavana. Pienesta otoksesta huolimatta aineisto oli rikas. Tutkimuksella
pystyttin vastaamaan sen tarkoitukseen ja tavoitteeseen. Tutkimuksen
keskeisimmat tulokset ovat samansuuntaisia tdssa aihepiirissa aiemmin
julkaistujen selvitysten kanssa. Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006)
mukaan tutkimuksen luotettavuus kasvaa, jos aiheesta saadaan
samansuuntaisia  tuloksia  tutkimusta toistamalla eri  olosuhteissa,
moninaistamalla menetelmia, kehittamalla tutkimusasetelmia ja samaa aihepiiria

tarkastelemalla.



Tutkimuksen taustoittamisessa ja tietoperustan Kkirjoittamisessa on kaytetty
paadasiassa viime vuosina julkaistua asiantuntijatietoon ja tutkimuksiin

perustuvaa kansallista ja kansainvalista lahdeaineistoa.

Jatkotutkimusaiheet

Jatkossa tutkimuksen voisi laajentaa koskemaan kaikkia esihenkildita, jolloin
kaikki toimialat tulisi huomioitua mahdollisine erityispiirteineen. Kiinnostavaa olisi
suunnata tutkimusta myos esihenkiloiden tyossa jaksamiseen ja selvittaa heidan
nakemyksiaan tyossa jaksamista tukevista toimista. Mielenkiintoista olisi selvittaa
myos digitalisaation mahdollistamat hyodyt esihenkilotyossa tyohyvinvoinnin

nakokulmasta.

Jatkossa olisi mielenkiintoista suunata tutkimusta myods tyontekijoihin ja
tarkastella millaisia nakemyksia yli 55-vuotiailla tyontekijoilla on esihenkilotyosta.
Lisaksi olisi mielenkiintoista tarkastella yli 55-vuotiaan tyontekijan nakemyksia
siita, millaiset tekijat vaikuttavat tydossa jaksamista heikentavasti tai suuntaavat

ajatuksia tyodsta pois jaamiseen.



LAHTEET

Aura, O. & Ahonen, G. 2016. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen. Helsinki:
Talentum Pro.

Aaltonen, T., Ahonen, P. & Sahimaa, J. 2020. Johda merkitysta. Helsinki: Alma
Talent.

Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto. Arene Ry 2019.
Ammattikorkeakoulujen opinnaytetdiden eettiset suositukset. Viitattu 9.5.2024
https://www.arene.fi/wp-
content/uploads/Raportit/2020/AMMATTIKORKEAKOULUJEN%200PINN%C3
%84YTET%C3%96IDEN%20EETTISET%20SUOSITUKSET%202020.pdf?_t=1
578480382.

Bakker, A. B. & de Vries, J. D. 2021. Job Demands-Resources theory and self-
regulation: New explanations and remedies for job burnout. Anxiety, stress, and
coping, Vol 34 Nro1, 1-21. Viitattu 21.2.2025
doi:10.1080/10615806.2020.1797695.

Bergbom, B., Lantto, E., Leino-Arjas, P., Ruokolainen, M. Tarvainen, K. & Varje,
P. 2020. Hyvinvointia tydsta 2030-luvulla - Skenaarioita suomalaisen tyéelaman
kehityksesta. Teoksessa Kokkinen, L. (toim.), 55 ja 58. Tyoterveyslaitos. Viitattu
15.3.2024
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/140712/Hyvinvointia%20ty%c3%b
65t%c3%a4%202030-luvulla.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Blomé, M., Borell, J., Hakansson, C. & Nilsson, K. 2020. Attitudes toward
elderly workers and perceptions of integrated age management practices.
International journal of occupational safety and ergonomics, Vol 26 Nro 1, 112—
120. Viitattu 12.4.2024 doi:10.1080/10803548.2018.1514135.

Bockerman, P. & limakunnas, P. 2020. Tyohyvinvointi kannattaa. Tyoolot,
tyotyytyvaisyys ja tuottavuus. Teollisuuden palkansaajat. Edistys 5. Viitattu
6.4.2024
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/72162/digital_01_raportti no5 202
0.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Carlstedt, A., Bjursell,C., Nyman,R. & Dahl, A. 2024. Older Workers and
Extended Working Life — Managers’ Experiences and Age Management. Work,
79, no. 3, 1323-1331. Viitattu 19.3.2025 https://doi.org/10.3233/WOR-230468.

Davis, A., Crawford, J.O., Giagloglou, E. & Whitmore, M. Analysis of case
studies on working with chronic musculoskeletal disorders. Report. 2020.
European Agency for Safety and Health at Work. Viitattu 22.3.2024
https://osha.europa.eu/sites/default/files/Analysis _case_studies chronic_ MSDs
_EN.pdf.

Douglas, S. & Roberts, R. 2020. Older and More Engaged: The Influence of an
Employee’s Age on Work Engagement. Journal of business diversity, 20(4), 73—
84. Viitattu 16.8.2024 doi:10.33423/jbd. v20i4.3198.


https://www.arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2020/AMMATTIKORKEAKOULUJEN%20OPINN%C3%84YTET%C3%96IDEN%20EETTISET%20SUOSITUKSET%202020.pdf?_t=1578480382
https://www.arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2020/AMMATTIKORKEAKOULUJEN%20OPINN%C3%84YTET%C3%96IDEN%20EETTISET%20SUOSITUKSET%202020.pdf?_t=1578480382
https://www.arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2020/AMMATTIKORKEAKOULUJEN%20OPINN%C3%84YTET%C3%96IDEN%20EETTISET%20SUOSITUKSET%202020.pdf?_t=1578480382
https://www.arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2020/AMMATTIKORKEAKOULUJEN%20OPINN%C3%84YTET%C3%96IDEN%20EETTISET%20SUOSITUKSET%202020.pdf?_t=1578480382

Elo, S., Kajula, O., Tohmola, A., Kaariainen, M. 2022. Laadullisen
sisalldnanalyysin vaiheet ja eteneminen. Hoitotiede. 34 (4), 215-225. Viitattu
6.2.2025 https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128987/78028.

Elaketurvakeskus 2023. Elakkeelle siirtymisika nousi yli tavoitteen. Viitattu
11.4.2024 https://www.etk.fi/tutkimus-tilastot-ja-
ennusteet/tilastot/elakkeellesiirtymisika/, https://www.etk.fi/blogit/55-64-
vuotiaiden-tyollisyysaste-suomessa-pohjoismaiden-matalin/.

Eriksson, P. & Koistinen, K. 2014. Monenlainen tapaustutkimus.
Kuluttajatutkimuskeskuksen tutkimuksia ja selvityksia 11. Helsinki:
Kuluttajatutkimuskeskus. Viitattu 2.5.2024
https://helda.helsinki.fi/server/api/core/bitstreams/fecd7913-7363-4d9f-9e2e-
2d9f3e597230/content.

Ervasti, J., Kausto, J., Leino-Arjas, P. Turunen, J., Varje, P. & Vaananen, A.
2022. Tyokyvyn tuen vaikuttavuus. Tutkimuskatsaus tyokyvyn tukitoimien
tyokyky- ja kustannusvaikutuksista. Valtioneuvoston selvitys- ja
tutkimustoiminnan julkaisuja. Helsinki: Valtioneuvoston kanslia. Viitattu
21.02.2025
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163779/VNTEAS_202
2_7.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Euroopan komissio 2021. Vihrea kirja vaeston ikaantymisesta. Sukupolvien
valisen solidaarisuuden ja vastuullisuuden edistaminen. Viitattu 13.2.2025
https://op.europa.eu/fi/publication-detail/-/publication/d918b520-63a9-11eb-
aebb5-01aa75ed71a1.

Fast, M., Helenius, P., Holma, L., Levander, M., Mikkila, A., Sirena, S.,
Suvisaari, S. & Vatanen, T. 2023. Ikadiversiteetilla menestykseen. Helsinki:
Kauppakamari.

Hakanen, J. 2011. Tyon imu. Tyoterveyslaitos. Viitattu 12.4.2024
https://www ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyon-imu.

Hyvarinen, M., Nikander, P. & Ruusuvuori, J. 2017. Tutkimushaastattelun
kasikirja. Tampere: Vastapaino.

Hanninen, H., Hammarén, M. & Kanste, O. |. 2023. Opportunities of
digitalization in promoting work well-being at a university hospital: an interview
study of managers and professionals. Finnish Journal of eHealth and eWelfare,
15(4), 457. Viitattu 20.3.2025 doi:10.23996/fjhw.131382.

liImarinen, J. 2006. Pitkaa tyouraa. lkaantyminen ja tydelaman laatu Euroopan
unionissa. Tyoterveyslaitos. Sosiaali- ja terveysministerio. Viitattu 17.3.2024
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/72340/URN%3aNBN %
3afi-fe201504226126.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Jonsson, R., Nilsson, K., Bjork, L. & Lindegard, A. 2023. Engaging the missing
actor: lessons learned from an age-management intervention targeting line
managers and their HR partners. The journal of workplace learning, 35(9), 177—
196. Viitattu 19.3.2025 doi:10.1108/JWL-12-2022-0165.


https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128987/78028
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163779/VNTEAS_2022_7.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163779/VNTEAS_2022_7.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://op.europa.eu/fi/publication-detail/-/publication/d918b520-63a9-11eb-aeb5-01aa75ed71a1
https://op.europa.eu/fi/publication-detail/-/publication/d918b520-63a9-11eb-aeb5-01aa75ed71a1
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyon-imu

Jarnefelt, N., Riekhoff, A., Laaksonen, M. & Liukko, J. 2022. Tydnantajien
nakemyksia elakeiasta ja tydurien pidentamisesta: Tyonantajatutkimusten
tuloksia vuosilta 2004, 2011 ja 2021. Elaketurvakeskus. Viitattu 7.3.2025
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/144033/tyonantajien-nakemyksia-
elakeiasta-ja-tyourien-pidentamisesta.pdf?sequence=3.

Kokko, K. & Rantanen, T. 2023. Gerontologit ndkevat vanhenemisen uusin
silmin. Keskisuomalainen, 19.11.2023. Viitattu 15.3.2024
https://www.ksml.fi/paikalliset/6361775.

Koponen, J., Julkunen, S., Laajalahti, A., Turunen, M. & Spitzberg, B. 2025.
Work Characteristics Needed by Middle Managers When Leading Al-Integrated
Service Teams. Journal of service research, 28(1), 168—185. Viitattu 20.3.2025
doi:10.1177/10946705231220462.

Koskinen, S. & Sainio, P. 2018. Tyokyky. Teoksessa Koskinen, S. (toim.)
Terveys, toimintakyky ja hyvinvointi Suomessa - FinTerveys 2017 -tutkimus,
132-134.Terveyden ja hyvinvoinninlaitos. Raportti 4/2018. Viitattu 24.3.2024
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/136223/Rap_4_2018_FinTerveys_
verkko.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Laaksonen, H. 2021. Tavoitteena tyourien pidentaminen. TAMKIin julkaisut.
Viitattu 15.3.2024 https://sites.tuni.fi/tamk-julkaisut/terveys/tavoitteena-
tyourien-pidentaminen/.

Laine, P., Lindberg, M. & Silvennoinen, H. 2016. Tydhyvinvoinnista tarvitaan
vaestotason seurantatietoa. Tydhyvinvoinnin kasite ja mittaamisen
problematisointia ja kehittelya. Hallinnon tutkimus, 35(4), 287-303. Viitattu
20.2.2025 https://journal.fi/hallinnontutkimus/article/view/98521/56287 .

Laki ikaantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka iakkaiden sosiaali- ja
terveyspalveluista. 28.12.2012./980. Viitattu 23.2.2025
https://www finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2012/20120980.

Langer, M., Konig, C. J. & Busch, V. 2021. Changing the means of managerial
work: Effects of automated decision support systems on personnel selection
tasks. Journal of business and psychology, 36(5), 751-769. Viitattu 20.3.2025
doi:10.1007/s10869-020-09711-6.

Lapin AMK 2024. Tutkimusetiikka ja hyva tieteellinen kaytantd (HTK). Viitattu
9.5.2024 https://lapinamk.fi/tutkimus-ja-kehitys/tki-toiminnan-
periaatteet/tutkimusetiikka/.

Levanto, S., Furu, H. Vatanen, J. Pitkala, A. & Martimo, K-P. 2024. Pitkat
tydurat. Keskindinen Elakevakuutusyhtio limarinen. Viitattu 15.3.2024
https://www.ilmarinen.fi/media_global/uutishuoneen-liitteet-ja-lohkot/2024/pitkat-
tyourat-tutkimusraportti.pdf.

Lindstrom, J. 2024. Konkarit toihin: Ehdotuksia +55-vuotiaiden tyollisyyden
edistamiseksi. Tyo- ja elinkeinoministerid. Viitattu 7.3.2025
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/165906/Konkarit%20t
%c3%b6ihin_Ehdotuksia%20%2b55-


https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/144033/tyonantajien-nakemyksia-elakeiasta-ja-tyourien-pidentamisesta.pdf?sequence=3
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/144033/tyonantajien-nakemyksia-elakeiasta-ja-tyourien-pidentamisesta.pdf?sequence=3
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/165906/Konkarit%20t%c3%b6ihin_Ehdotuksia%20%2b55-vuotiaiden%20ty%c3%b6llist%c3%a4misen%20edist%c3%a4miseksi.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/165906/Konkarit%20t%c3%b6ihin_Ehdotuksia%20%2b55-vuotiaiden%20ty%c3%b6llist%c3%a4misen%20edist%c3%a4miseksi.pdf?sequence=1&isAllowed=y

vuotiaiden%20ty%c3%b6llist%c3%ad4misen%20edist%c3%admiseksi.pdf?sequ
ence=1&isAllowed=y.

Lundell, S., Tuominen, E., Hussi, T, Klemola, S., Lehto, E., Makinen, E.,
Oldenbourg, R. Saarelma-Thiel, T. & llmarinen, J. 2011. Ikdvoimaa tyohon.
Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Luutonen, N. & Murtomaa, M. 2025. HR: Opas moderniin
henkilostojohtamiseen. Helsinki: Alma Insights.

Makkonen, H., Myller, T. & Airaksinen, A. 2024. lkaystavallinen jatkuva
oppiminen — osa aktiivista ikaantymista. Gerontologia, 38(2), 193—-199. Viitattu
15.8.2024 doi:10.23989/gerontologia.143147.

Manka, M. 2020. Tampereen yliopisto. Tyohyvinvoinnin dosentti. Tyokykyguru
haluaa tydelaman ikaasenteet remonttiin: "Uskotaan, ettei ikaantyva opi, se on
taysin vastoin kaikkea tutkimustietoa”. Podcast: Téissa huomenna 10.12.2020.
Kauppalehti.

Manka, M. & Manka, M. 2023. Tyoéhyvinvointi. Helsinki: Talentum Media.

Martela, F., Hakanen, J. J., Hoang, N., & Vuori, J. 2021. Itseohjautuvuus ja tyon
imu Suomessa — Onko itseohjautuvuus tyéhyvinvoinnin vai -pahoinvoinnin
lahde? Kansallisesti edustavaan aineistoon (N = 2000) perustuva tutkimus.
Aalto University publication series Business & Economy. Vuosikerta 2021, nro
3. Viitattu 13.2.2025

https://aaltodoc.aalto.fi/server/api/core/bitstreams/f8b64 16e-c95d-49d8-afa8-
7614f9b2c013/content.

Melin, H. 2024. Tampereen yliopisto. Emeritusprofessori. Ikasyrjinta
tydelamassa. Podcast. 25.7.2024. Yle Areena.

Maki, J., Viitala, T. & Tuomi, J. 2018. Tyéhyvinvoinnin suomalaista
mallintamista. Teoksessa Tuomi, J. (toim.) TyOhyvinvoinnin hyvia kaytantoja.
Tampereen ammattikorkeakoulun julkaisuja. Viitattu 21.2.2025
https://lwww.theseus.fi/bitstream/handle/10024/356287/Ty%c3%b6hyvinvoinnin
%20hyvi%c3%a4%20k%c3%adyt%c3%adnteit%c3%a4.pdf?sequence=2&isAll
owed=y.

Makikangas, A. & Hakanen, J. 2017. Tyohyvinvointi ja sita tukevat voimavarat.
Teoksessa Tykkaa tydsta. Tyohyvinvoinnin psykologiset perusteet. Jyvaskyla:
PS-kustannus.

Ng, T. W. H. & Feldman, D. C. 2012. Evaluating Six Common Stereotypes
About Older Workers with Meta-Analytical Data. Personnel psychology, Vol.
65(4), 821-858. Viitattu 21.2.2025 doi:10.1111/peps.12003.

Newman, A., Donohue, R. & Eva, N. 2017. Psychological safety: A systematic
review of the literature. Human resource management review, Vol. 27(3), 521-
535. Viitattu 23.2.2025 doi: 10.1016/j.hrmr.2017.01.001.

Nivalainen, S. 2020. From plans to action? Retirement thoughts, intentions and
actual retirement: an eight-year follow-up in Finland. Elaketurvakeskus. Viitattu


https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/165906/Konkarit%20t%c3%b6ihin_Ehdotuksia%20%2b55-vuotiaiden%20ty%c3%b6llist%c3%a4misen%20edist%c3%a4miseksi.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/165906/Konkarit%20t%c3%b6ihin_Ehdotuksia%20%2b55-vuotiaiden%20ty%c3%b6llist%c3%a4misen%20edist%c3%a4miseksi.pdf?sequence=1&isAllowed=y

11.4.2024 https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/140296/From-plans-to-
action-Retirement-thoughts-intentions-and-actual-retirement-an-eight-year-
follow-up-in-Finland.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Oinas, T., Anttila, T. & Natti, J. 2016. Parempi tyon laatu, pidemmat tyourat?
Tyon laadun vaikutus varhaiseen elakkeelle siirtymiseen. Teoksessa Jarnefelt,
N. (toim.), Tyoolot ja tyburat — tutkimuksia tyourien vakaudesta ja elakkeelle
siirtymisesta, 127—144. Elaketurvakeskuksen tutkimuksia 2016/08. Viitattu
15.3.2024
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/131590/Tyoolot_ja_tyourat tutkim
uksia_tyourien_vakaudesta_ja_elakkeelle_siirtymisesta.pdf?sequence=11.

Ojasalo, K. Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2014. Kehittamistydn menetelmat.
Uudenlaista osaamista liiketoimintaan. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Puusa, A. 2020. Haastattelutyypit ja niiden metodiset ominaisuudet. Teoksessa
A. Puusa & P. Juuti (toim.) Laadullisen tutkimuksen nakokulmat ja menetelmat.
Helsinki: Gaudeamus Oy.

Ranki, S. 2022. Miten yksildiden osaaminen muuttuu yrityksen tuottavuudeksi ja
edelleen talouskasvuksi? Teoksessa Lemmetty, S. ja Collin, K. (toim.), Jatkuva
oppiminen ja aikuispedagogiikka tydssa. Jyvaskyla. SoPhi. Viitattu 16.3.2024
http://urn.fi/lURN:ISBN:978-951-39-9443-3.

Ranki, S. 2023. HELP-katsaus: Tyoelaman muutosnakymat. Tyoterveyslaitos.
Viitattu 15.3.2024
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/145859/TTL_978-952-391-067-
6.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Ruokolainen, M., Péyry, M., Leivategija, T., Rivinoja, T. Airaksinen, J. Horppu,
R. & Vuori, J. 2023. Kokemus kayttoon tydyhteisdssa. Lahiesimies ja tydura
ikdantyvassa tyoelamassa -tutkimushankkeen loppuraportti. Tyoterveyslaitos.
Viitattu 12.4.2024 https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/146686/TTL-
978-952-391-117-8.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Ryynanen, J., Simonen, A. & Karkkola, P. 2020. Psykologiset perustarpeet
tydelamassa — autonomian edistamisella kohti tydon imua. Tybéelaman tutkimus
Vol 18(3), 246-260. Viitattu 21.2.2025 doi:10.37455/t.97977.

Saajanaho, M., Kekalainen, T., Reinila, E., Ahola, J. & Kokko K. 2023. Lapsesta
aikuiseksi: Elamankaaren aikana muotoutuvat yksilolliset kehityspolut
elamansiirtymiin 60-vuotiaana. Koottuja tutkimustuloksia. Viitattu 15.3.2024
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/83813/trails_kootut-
tulokset.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2006. KvaliMOTV -
Menetelmaopetuksen tietovaranto. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen
tietoarkisto. Viitattu 12.2.2025
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L3_3 3.html.

Sauni, R., Reho, T. & Uitti, J. 2023. Ikaantyneiden tydntekijdiden tydkyvyn
haasteet. Laakarilehti 11-12/2022 VSK 77, 485—488. Viitattu 22.3.2024



https://trepo.tuni.fi//bitstream/handle/10024/141296/SLL11_12 2022 485.pdf?s
equence=1.

Scheuer, C. & Loughlin, C. 2020. Could the aging workforce reduce the agency
penalty for female leaders? Re-examining the think manager—think male
stereotype. Journal of management & organization, 26(1), 29-51. Viitattu
15.3.2025 doi:10.1017/jmo.2018.41.

Shemeikka, R, Parkkinen, M, Pitkanen, S, Terava, K, Vuorento, M, Aho, S,
Jokinen, E, Jarnefelt, N, Kaakinen, M, Kivimaki, R, Korkeamaki, J, Mertala, S &
Makiaho, A 2017, Tyourien jatkaminen vaatii yhteisollisyytta ja
yhteistoiminnallisuutta: Tyouria pidentavat yhteistoiminnalliset keinot (TYPYKE)
-tutkimushankkeen loppuraportti. Valtioneuvoston selvitys- ja tutkimustoiminnan
julkaisusarja, Nro 38, Valtioneuvoston selvitys- ja tutkimustoiminta, Helsinki.
Viitattu 6.3.2025 <http://tietokayttoon.fi/julkaisu?pubid=19302>.

Sosiaali- ja terveysministerio 2022. Lainsaadantoon muutoksia 55-vuotta
tayttaneiden tyollisyysasteen nostamiseksi. Viitattu 16.3.2024 https://stm.fi/-
/lainsaadantoon-muutoksia-55-vuotta-tayttaneiden-tyollisyysasteen-
nostamiseksi.

Sosiaali- ja terveysministerio 2024. Tyohyvinvointi. Viitattu 17.3.2024
https://stm.fi/tyohyvinvointi.

Sutela, H., Parnanen, A. & Keyrilainen, M. 2019. Digiajan tyoelama.
Tyoolotutkimuksen tuloksia 1977-2018. Tilastokeskus. Viitattu 11.3.2025
https://otos.stat.fi/server/api/core/bitstreams/a364679b-1896-45d5-934 8-
163018caedd7/content.

Soderbacka, T., Nyholm, L. & Fagerstrom, L. 2020. Workplace interventions
that support older employees' health and work ability - a scoping review. BMC
Health Services Research, 20(1), 472-9. Viitattu 15.3.2025
doi:10.1186/s12913-020-05323-1.

Terkamo-Moisio, A., Ahonen, M. & Haggman-Laitila, A. 2022. Rakenteellisen ja
psykologisen voimaantumisen kehittyminen hoitotyon johtajakoulutuksessa.
Tutkiva Hoitoty0d, 20(2), 20-27. Viitattu 13.3.2025.

Tornion kaupunki 2022. Tornion kaupunkistrategia 2021-2025. Maailmanluokan
rajakaupunki 2030. Viitattu 12.5.2024 https://www.tornio.fi/wp-
content/uploads/2022/09/tornion-kaupunkistrategia-2021-2025.pdf.

Tornion kaupunki 2023. Tornion kaupungin henkilostokertomus 2023.

Tornion kaupunki 2024. Vaestoryhmittaiset hyvinvointi- ja turvallisuusohjelmat
2021-2025. Viitattu 12.5.2024 https://www.tornio.fi/wp-
content/uploads/2022/11/vaestoryhmittaiset-hyvinvointi-ja-turvallisuusohjelmat-
2021-2025.pdf.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi.
Uudistettu laitos. Helsinki: Kustannusosakeyhtié Tammi.


https://otos.stat.fi/server/api/core/bitstreams/a364679b-1896-45d5-9348-163018caedd7/content
https://otos.stat.fi/server/api/core/bitstreams/a364679b-1896-45d5-9348-163018caedd7/content

Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen
loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa. Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan HTK-ohje 2023. Helsinki. Viitattu 9.5.2024
https://tenk.fi/sites/tenk.fi/fles/HTK _ohje_2012.pdf.

Tyoterveyslaitos 2023. Millaiseksi yli 55-vuotiaat kokevat tydhyvinvointinsa?
Poimintoja Miten Suomi voi -tutkimuksesta. Viitattu 17.3.2024
https://www.ttl.fi/tutkimus/hankkeet/miten-suomi-voi.

Tyoterveyslaitos 2024a. Tyohyvinvointi. Viitattu 6.4.2024
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/tyohyvinvoinnin-tiedolla-johtaminen-sote-
alalla/osa-1-strateginen-tyohyvinvoinnin-johtaminen-ja-kasitteet/11-
tyohyvinvointi.

Tyoterveyslaitos 2024b. Tyodkyky. Viitattu 17.3.2024
https://www . ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky.

Wallin, M. 2014. Ikadjohtaminen Euroopassa. Nakemyksia parhaista ikajohta-
miskaytanndista EU27 maissa. Tyoterveyslaitos. Viitattu 17.3.2024
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/116721/Ikajohtaminen_Euroopass
a.pdf?sequence=4&isAllowed=y.

Valtioneuvosto 2022. Kansallinen ikaohjelma vuoteen 2030. Tavoitteena
ikdkyvykas Suomi. Viitattu 8.3.2025
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164495/VN_2022_70.p
df?sequence=4&isAllowed=y.

Valtioneuvosto 2023a. Tydnantajan tydturvallisuusvelvoitetta tarkennetaan.
Viitattu 16.3.2024 https://valtioneuvosto.fi/-//1271139/tyonantajan-
tyoturvallisuusvelvoitteita-tarkennetaan.

Valtioneuvosto. 2023b. Vahva ja valittdva Suomi. Paaministeri Petteri Orpon
hallituksen ohjelma. Valtioneuvoston julkaisuja 2023:58. Viitattu 15.3.2024
https://valtioneuvosto.fi/hallitukset/hallitusohjelma#/4/0.

Vanajan, A., Bultmann, U. & Henkens, K. 2020. Health-related Work Limitations
Among Older Workers—the Role of Flexible Work Arrangements and
Organizational Climate’, Gerontologist, 60(3), 450—459. Viitattu 20.3.2025
doi:10.1093/geront/gnz073.

Wenstrom, S. 2020. Positiivinen johtaminen: Johda paremmin opetus- ja kasva-
tusalalla. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Vignoli, M., Zaniboni, S., Chiesa, R., Alcover, C.-M., Guglielmi, D. &Topa, G.
2021. Maintaining and engaging older workers at work: the trigger role of
personal and psychosocial resources. The International Journal of Human
Resource Management, Vol. 32 Nro 8 (2021), 1731-1753. Viitattu 12.4.2024
https://www-tandfonline-
com.ez.lapinamk.fi/doi/pdf/10.1080/09585192.2019.1579252?needAccess=true

Vilkka, H. 2015. Tutki ja kehita. Jyvaskyla: PS-Kustannus.


https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164495/VN_2022_70.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164495/VN_2022_70.pdf?sequence=4&isAllowed=y

Vuori, J., Térnroos, K., Ruokolainen, M. & Wallin, M. 2019. Enhancing late-

career management among aging employees — A randomized controlled trial.

Journal of vocational behavior, Vol. 115, 103327. Viitattu 21.2.2025 doi:
10.1016/j.jvb.2019.103327.



LITTEET
Liite 1. Haastattelurunko
Liite 2. Haastattelukutsu

Liite 3. Sisalldnanalyysin tulokset kuvioon koottuna



Liite 1 Haastattelurunko

Millaisia tekijoita esihenkilo pitaa yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden
voimavaroina?

Miten yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden voimavaroja tuetaan (osaamisen
kehittaminen ja uudistuminen, vaikutusmahdollisuudet, autonomia, tyon
joustot)?

Resurssit: Millaiset resurssit tyontekijoilla on uusien tietojen ja taitojen
oppimiseen ja osaamisen paivittamiseen?

Tuki tyoelaman vaatimuksiin: Miten tydntekijoitd tuetaan tydelaman
vaatimuksiin sopeutumisessa ja uudistumisessa?

Esihenkilon rooli tyon sisdltoon ja sen tekemisen tapoihin: Miten tyontekijat
voivat vaikuttaa tydonsa sisaltoon tai tekemisen tapaan? Miten tydntekijat voivat
ilmaista parannusehdotuksia ja tuoda niita esille?

Joustot: Miten tyontekijoiden elamantilanteen vaatimukset ja tyon
yhteensovittaminen huomioidaan?

Palaute: Missa tilanteissa tyontekijoille annetaan palautetta?

Kehityskeskustelut: Missa vaiheessa tyontekijoiden uran loppupaan suunnittelu
tulee puheeksi? Mista saadaan tieto tyontekijoiden toiveista ja tuen tarpeesta?

Ikatietoinen johtaminen

Millaisia ovat:

Tyontekijoiden toiveet uran alku- ja loppupaassa

Esihenkilon rooli tydntekijoiden uran alku- ja loppupaassa
Tyontekijoiden vahvuudet

TyoOntekijdiden haasteet

Esihenkilon haasteet

Esihenkilon saama tuki ja tuen tarve

Digitaalisuus

Kayttokokemukset: Millaisia teknologioita tai ratkaisuja kaytetaan talla hetkella?
Uudet ideat: Millaisia esihenkilon ty6ta tukevia ratkaisuja toivotaan?
lkaryhma

25-34, 35-44, 45-54, 55-64



Liite 2 Haastattelukutsu
Hei

Olen Paivi Juopperi ja opiskelen Lapin ammattikorkeakoulun Digitaalisten
terveyspalveluiden ja terveyden edistamisen asiantuntija -koulutusohjelmassa
ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa.

Teen opinnaytetyona tutkimusta, jonka aiheena on tyohyvinvointi ja
ikajohtaminen. Tavoitteena on tuottaa tietoa, jota hydodyntamalla voidaan tukea
esihenkiloita tydhyvinvoinnin edistamisessa ja ikajohtamisessa.

Haluan kutsua sinut tutkimushaastatteluun, johon osallistuminen kestaa noin 30—
40 minuuttia. Haastattelu toteutetaan sovitusti tyopaikallallasi sinulle sopivana
ajankohtana tyOaikana. Haastattelu nauhoitetaan ja saadut tiedot kasitellaan
luottamuksellisesti. Haastattelun auki kirjoitus ja tulosten raportointi suoritetaan
niin, ettei yksittaista henkiloa voida tunnistaa. Aineisto sailytetaan tutkimuksen
valmistumiseen asti, jonka jalkeen se tuhotaan. Tietosuojan tarkempi kuvaus
sahkopostin liitteena olevassa tietosuojailmoituksessa. Tutkimustulokset
julkaistaan opinnaytetoita julkaisevassa Theseus-verkkopalvelussa seka Lapin
ammattikorkeakoulun julkaisuna kokoomateoksessa 2025. Osallistuminen on
vapaaehtoista ja voit peruuttaa suostumuksesi osallistumiseen syyta
ilmoittamatta.

Mikali haluat osallistua tutkimukseen, ota yhteyttda minuun joko sahkopostilla tai
soittamalla. Annan mielellani lisatietoja tutkimuksesta. Tutkimukseen
osallistumalla olet mukana edistamassa tyohyvinvointia.

Ystavallisin terveisin

Paivi Juopperi

Tyofysioterapeutti

Opiskelija Sosiaali- ja terveysala

Digitaalisten terveyspalveluiden ja terveyden edistamisen asiantuntija, YAMK
puhelin XXX XXXXXXX

sahkdposti etunimi.sukunimi@oppilaitos.fi



Liite 3 1(3) Sisallébnanalyysin tulokset kuvioon koottuna

Tutkimuskysymys 1

Miten esihenkilo edistda yli 55-vuotiaan tydntekijan tyohyvinvointia tukevia
mydnteisiad voimavaroja?
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Myotatuntoa ja valittamista
osoittava vahvuuksia
kehittava toiminta

Osaamisen kehittaminen

Osallisuus paatoksentekoon

Kuunteleminen

Eldamantilanteen ja tyén
yhteensovittaminen

Kouluttautumisen
mahdollistaminen

Koulutuksista tiedottaminen

Koulutustarpeiden
huomioiminen

Vaikutusmahdollisuuden
antaminen tyontekijalle
tyossaan

Tyontekijan osaamiseen
luottaminen tydssaan

Vastuun antaminen
tyontekijalle tydssaan

SEEINE]
kehityskeskustelujen
pitaminen

Luottamuksellisten
keskustelujen kdyminen

Lasna oleminen tydpaikalla

Kuuntelemalla tyontekijan
antamaa palautetta

Arjen tyon sujumisen
mahdollistaminen

Palautteen anatminen tyén
lomassa

Tuen antaminen haastavissa
tilanteissa

Erilaisilla tyoaikaratkaisuilla
joustaminen

Tyoajoissa yksilon ja perheen
menoista johtuvien asioiden
huomioiminen
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Tutkimuskysymys 2.

Millainen nakemys esihenkildlla on yli 55-vuotiaasta tyontekijasta?

Tyontekija osaa huolehtia
jaksamisestaan

Tyontekija tuntee itsensa
hyvin

Itsetuntemuksen omaava

Tyontekija osaa ottaa asioita
puheeksi tarvittaessa

Tyontekijan kanssa ei ole
vaikea keskustella eldakkeelle
jaamisesta

Tyontekijalla on vahva
ammatti-identiteetti

Tyontekija hallitsee

Sl i haastavat tilanteet

Tyontekijalla on paljon
kokemusta

Tyontekijaa pitdisi tukea
tyGssa pysymiseksi

Tyontekijan halutaan

Lolpea o pysyvan tyoyhteisossa

Tyontekijan arvo
ymmarretaan entista
paremmin
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Tyontekija haluaa suoriutua
tyosta loppuun asti hyvin

Tyontekija on innostunut
tyosta viela viimeisinakin
vuosina

Tyontekija tuntee tyonsa
omakseen

Tyontekijalla voi olla
enemman haasteita uuden
tyotavan haltuunotossa

Haasteita omaava
Tyontekija voi vasya
muutoksista, jotka
vaikuttavat tyon tekemiseen
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Tutkimuskysymys 3.

Millaiset digitaaliset tai muut ratkaisut tukevat esihenkil6a yli 55-vuotiaan
tydntekijan tydhyvinvointia tukevien myodnteisten voimavarojen edistamisessa?

Tyoterveyshuollosta
saatava tuki itselle

Organisaation ulkoiset

ratkaisut
Tyoterveyshuollosta
saatava apu tyontekijalle

Koulutus ikdjohtamisesta
ja tyéhyvinvoinnista

Organisaation sisadiset
ratkaisut
Kyselyn tekeminen
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