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Ikääntyvien kasvava määrä yhdessä elinajan pitenemisen kanssa ovat nostaneet työurien pidentämisen keskeiseksi 

tavoitteeksi yhteiskuntapolitiikassa. Työurien pidentämiseen on implementoitu niin työvoima- kuin eläkepoliittisia 

keinoja, joiden tavoitteena on vähentää työttömyyttä ja työkyvyttömyyttä sekä ehkäistä varhaista eläköitymistä. 

Toisaalta työttömyyttä, työkyvyttömyyttä ja eläkeaikomuksia selittävät terveydelliset tekijät, jotka osaltaan 

linkittyvät työelämään. Heikkoja työoloja pidetään sekä tahallisen että tahattoman työmarkkinoilta poistumisen 

syynä ja seurauksena, jolloin korostuu työnantajien rooli. Työnantajan tärkeimpiä tehtäviä on luoda 

työhyvinvoinnin keinoin ikääntyviä työntekijöitä tukevat työskentelyolosuhteet, joilla työn tekemisestä tehdään 

terveellistä ja houkuttelevaa. Mikäli puutteet työhyvinvoinnissa tekevät työttömyydestä terveellisempää, on hyvin 

haastavaa onnistua tavoitteessa pidentää työuria. Tämän pro gradu -tutkielman tarkoituksena onkin korostaa 

työhyvinvoinnin tärkeyttä työurien pidentämisen ja ikääntyvien työntekijöiden hyvinvoinnin näkökulmasta, sekä 

tarjota ikääntyvien työntekijöiden kokemusten kautta uusia näkökulmia työsuhteen päättymisen jälkeiseen aikaan. 

Tämän pro gradu -tutkielman aineisto on tuotettu yhteistyössä 16 yli 50-vuotiaan Postin entisen työntekijän kanssa. 

Laadullisen haastatteluaineiston on tuottanut Kohti kaksitahti-Suomea? -hanke vuosien 2016 ja 2017 aikana. 

Haastattelut toteutettiin kertomushaastattelua noudatellen ja kysymysten teemat liittyivät työuraan Postilla, 

yhteistoimintaneuvotteluihin ja irtisanomisiin, uraan ja yksityiselämään, elämään työttömyyden kanssa, 

hyvinvointiin, tulevaisuuteen, työllistymiseen sekä työurien pidentämiskeskusteluun. Tutkielman tavoitteena on 

selvittää, millä tavalla entiset Postin työntekijät kuvaavat muutoksia hyvinvoinnissaan työuran päätyttyä, ja miten 

muutokset liitetään työsuhteen päättymiseen ja työoloihin Postilla. Aineiston analysoimiseen käytetään 

tutkimusmetodina teoriaohjaavaa sisällönanalyysiä hyödyntäen WHO:n kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin 

määritelmää.  

Tulokset ilmentävät työoloihin liittyviä muutoksia niin psyykkisessä, fyysisessä kuin sosiaalisessa hyvinvoinnissa. 

Muutokset hyvinvoinnissa koettiin lähinnä positiivisina, ja ne korostuivat psyykkisessä hyvinvoinnissa. 

Positiiviset muutokset fyysisessä hyvinvoinnissa liittyivät vapaa-ajan lisääntymisen myötä terveellisempien 

elintapojen parempaan omaksumiseen sekä työn fyysisesti kuormittavien tekijöiden pois jäämisen myötä fyysisten 

kipujen loppumiseen. Positiiviset psyykkiset muutokset hyvinvoinnissa yhdistettiin sen sijaan työn psyykkisiin 

kuormitustekijöihin, joiden poisjääminen lisäsi työuran päätyttyä onnellisuuden tunteita sekä positiivisia ajatuksia 

tulevaisuudesta. Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyvät positiiviset muutokset yhdistettiin lisääntyneeseen vapaa-

aikaan perheen ja läheisten kanssa. Negatiivisia muutoksia hyvinvoinnissa koettiin selvästi vähemmän ja ne 

liittyivät lähinnä taloudellisten resurssien rajallisuuteen, jonka vaikutukset ulottuivat fyysiseen ja sosiaaliseen 

hyvinvointiin.  Negatiiviset muutokset psyykkisessä hyvinvoinnissa liitettiin stressiin uuden työn hausta sekä 

kielteisiin ajatuksiin itsestä.  

Tutkielman keskeisenä havaintona voidaan todeta, että työntekijät kokivat heikkojen työolojen vaikuttaneen 

negatiivisesti heidän kokonaisvaltaiseen hyvinvointiinsa, mikä puolestaan paransi kokemuksia hyvinvoinnista 

työsuhteen päätyttyä. Tämä tulos heijastelee subjektiivisten kokemusten kautta työttömyyden olevan 

terveellisempää kuin työskentely heikoissa työolosuhteissa. Ikääntyvien työntekijöiden työhyvinvointia tulisikin 

edistää muun muassa oikeudenmukaisella johtamisella, työn muokkaamisella sekä informatiivisilla käytännöillä. 

Tulosten perusteella voidaan todeta työhyvinvoinnin ja hyvinvointia tukevien työolojen olevan avainasemassa 

ikääntyvien työntekijöiden hyvinvoinnin edistämisessä ja yhteiskuntapoliittisten työurien pidentämistä tähtäävien 

tavoitteiden saavuttamisessa. Jatkossa tarvitaan lisää tutkimusta siitä, kuinka suuri vaikutus työoloilla on 

hyvinvointiin sekä siitä, kuinka työnantajien ymmärrystä työolojen merkityksestä voitaisiin lisätä. Lisäksi tulisi 

löytää keinoja työhyvinvointitoimien vaikuttavuuden arviointiin, jonka seurauksena pystyttäisiin myös 

kehittämään vaikuttavampia keinoja työolosuhteiden parantamiseen. 
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1 JOHDANTO  

 

Tämä pro gradu -tutkielman aiheena on ikääntyvät työntekijät ja työhyvinvointi. Aiheen 

merkitys korostuu ajankohtaisten työurien pidentämiskeskustelujen kautta. Työurien 

pidentämisen yhteiskuntapoliittinen tavoite perustuu talouskehityksen, elinajan pitenemisen ja 

väestörakenteen muutoksen kautta huoleen sosiaaliturvajärjestelmien kestävyydestä.  (Forma 

2010; OECD 2006; OECD 2019; Pärnänen 2012.) Yhteiskuntapoliittisissa työuria pidentävissä 

keinoissa ongelmana on niiden keskittyminen ikääntyviä työtekijöitä työmarkkinoilta pois 

vetäviin tekijöihin, eikä työmarkkinoilta pois työntäviin tekijöihin, kuten terveyttä heikentäviin 

työoloihin (Riekhoff 2018). Heikot työolot horjuttavat työn voimavara- ja kuormitustekijöiden 

tasapainoa, mikä puolestaan näyttäytyy ongelmina ikääntyvien työntekijöiden terveydessä ja 

hyvinvoinnissa (Manka & Manka 2016; Tampereen yliopisto n.d.). Työstä aiheutuvat terveyttä 

heikentävät tekijät ovat sekä syy että seuraus työmarkkinoilta varhaisempaan poistumiseen 

(Horppu 2017; Takala, Karisalmi & Tuominen 2010; Siegrist, Wahrendorf, Knesebeck, Jürges 

& Börsch-Supan 2006).  

 

Heikot työolot ja puutteet työhyvinvoinnissa ilmenevät terveysongelmien lisäksi noin 24 

miljardin euron vuosittaisina kuluina, jotka koostuvat sairauspoissaoloista, ennenaikaisista 

eläkkeistä, työkyvyttömyyseläkkeistä, työtapaturmista, presenteeismistä, terveyden- ja 

sairaanhoidon kuluista sekä ammattitaudeista. Edellä mainitut työpahoinvoinnista johtuvat 

seuraukset haastavat työurien pidentämistä, jolloin tarve puuttua työhyvinvoinnillisiin 

tekijöihin vaikuttavammin korostuu. (Manka & Manka 2016, 38–39, 57; Sosiaali- ja 

terveysministeriö 2022; Manka & Manka 2023, 48.) Puuttumiskeinoihin tarvitaan kuitenkin 

lisää laadullista tutkimustietoa ikääntyvien työntekijöiden kokemuksista hyvinvointia 

heikentävistä työoloista sekä hyvinvoinnista työttömänä (Hult, Saaranen & Pietilä 2016). Tätä 

tutkimuskentällä olevaa aukkoa pyrin tällä pro gradu -tutkielmalla täydentämään.  

 

Tutkielman tarkoituksena on korostaa ikääntyvien työntekijöiden työuran jälkeisten työoloihin 

liittyvien hyvinvointikokemusten kautta työhyvinvoinnin tärkeyttä työurien pidentämisessä, 

sekä tarjota uusia näkökulmia työsuhteen päättymisen jälkeiseen aikaan. Tutkimusaineisto on 

tuotettu yhteistyössä 16 yli 50-vuotiaan Postin entisen työntekijän kanssa. Tutkimuksen 

toteutan kvalitatiivisin metodein hyödyntäen teoriaohjaavaa sisällönanalyysiä. Tutkimuksen 

viitekehyksenä käytän WHO:n määritelmää kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista, joka korostaa 

kokemuspohjaista fyysistä, psyykkistä ja sosiaalista hyvinvointia. Tutkimuksen tavoitteena on 
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selvittää, millä tavalla Postin entiset 51–64-vuotiaat työntekijät kuvaavat hyvinvointinsa 

muuttuneen työuran päätyttyä, ja millä tavalla muutokset hyvinvoinnissa liitetään työsuhteen 

päättymiseen ja työoloihin Postilla. Tässä pro gradu -tutkielmassa Posti toimii esimerkkinä 

maailmanlaajuisesta yhtiöstä, jossa globalisaation ja digitalisaation muutokset ovat johtaneet 

jatkuviin muutoksiin ja yhteistoimintaneuvotteluihin työpaikalla.  

 

Tämän pro gradu –tutkielman rakenne muodostuu taustoituksesta, kirjallisuuskatsauksesta, 

aineistosta ja menetelmistä, tuloksista, pohdinnasta ja johtopäätöksistä. Seuraavassa luvussa 

esittelen tutkimuksen taustaa, jossa käyn läpi työelämän murrosta, ikääntyviä työntekijöitä sekä 

yhteiskunta- ja työvoimapoliittisia työuria pidentäviä keinoja. Tutkimuksen taustoituksen 

jälkeen käyn tutkielmani aihetta läpi aikaisemman tutkimuskirjallisuuden avulla. Aluksi 

esittelen käyttämäni hyvinvoinnin viitekehyksen sekä kerron hyvinvoinnista ja 

työttömyydestä.  Tämän jälkeen kerron työoloista ja niiden vaikutuksista työurien pituuteen. 

Luvussa viisi käsittelen työhyvinvointia ja ikääntyvien työntekijöiden hyvinvointia parhaiten 

tukevia työhyvinvoinnin osa-alueita, joita ovat johtaminen, työn muokkaaminen ja 

informatiiviset käytännöt.  Tutkielman luvuissa kuusi ja seitsemän esittelen tutkimuksen 

tavoitteen ja tutkimuskysymykset, sekä hyödyntämäni aineiston ja tutkimusmenetelmät. 

Tutkimustulokset esittelen fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin muutoksiin jaoteltuna luvussa 

kahdeksan, ja niitä käyn laajemmin läpi yhdessä aikaisemman tutkimuskirjallisuuden kanssa 

tutkielman pohdintaosuudessa. Pohdin niin ikään tutkielman luotettavuutta ja eettisyyttä. 

Lopuksi esittelen johtopäätökset ja jatkotutkimusaiheet.  
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2 TUTKIMUKSEN TAUSTAA 

 

Tässä luvussa esittelen tutkimuksen taustaa. Aluksi kerron muutoksista työelämässä, jonka 

jälkeen määrittelen ikääntyvää työvoimaa sekä kerron kyseiseen ryhmään liitetyistä 

stereotypioista ja ikäsyrjinnästä. Lopuksi käyn läpi, minkälaisia yhteiskunta- ja 

työvoimapoliittisia keinoja työurien pidentämiseen on implementoitu ja minkälaisia ongelmia 

niihin liittyy. 

 

2.1 Muutokset työelämässä 

 

Työelämä on ollut pitkään muutoksessa viimeisten vuosikymmenten aikana. Työelämän 

muutokseen ovat vaikuttaneet talouden globalisaatio, ympäristökysymykset, työvoiman 

ikääntyminen, parempi koulutustaso, teknologian kehittyminen, tiedon rajattomuus sekä 

yhteisöllisissä suhteissa ja arvoissa tapahtuneet muutokset. Työtä tehdään yhä enemmän 

itsenäisesti eri paikoissa ja yhteisöissä. Verkostoituneet työn tekemisen tavat haastavat työn ja 

vapaa-ajan yhteensovittamista. Uudet työn tekemisen muodot vaativat uutta osaamista muun 

muassa itseorganisoinnissa, yhteisötyöskentelyssä, verkostojen luomisessa, oman osaamisen 

päivittämisessä ja hallinnassa sekä hyvinvoinnin ylläpitämisessä. (De Jonge & Dormann 2017, 

112; Rantala & Hätinen 2017; Manka &Manka 2016, 25.) Lisäksi terveydelliset ja poliittiset 

haasteet, kuten sodat, koronapandemia sekä ilmastonmuutos ovat vaikuttaneet osaltaan myös 

työelämään. Ilmastonmuutos esimerkiksi vaikuttaa työn turvallisuuteen, tuottavuuteen ja 

ihmisten työkykyyn. Työelämää kuvailee nykypäivänä selviytyminen, sopeutuminen ja 

mukautuminen, mikä korostaa tarvetta uudistaa talouden rakenteita, organisaatioiden 

toimintamalleja ja henkilöstöpolitiikkaa. (Manka & Manka 2023, 13, 21.) 

 

Työelämän muutoksen tutkimuksiin liittyy vaihtelevia tuloksia siitä, onko muutos vaikuttanut 

työelämään positiivisesti vai negatiivisesti (Bradley, Erickson, Stephenson &Williams 2000). 

Alasoinin (2010) tutkimuksen mukaan suomalaiset eivät ole havainneet merkittäviä muutoksia 

kumpaankaan suuntaan. Kyseisen tutkimuksen mukaan ongelmat eivät liittyisi korkeampiin 

vaatimuksiin vaan lähinnä huonoon johtamiseen. Sen sijaan Lehto ja Sutela (2008) havaitsivat 

tutkimuksessaan työuria pidentävissä työoloissa, kuten kohtuullisessa työmäärässä ja 

siedettävässä työn henkisessä ja fyysisessä kuormittavuudessa negatiivista kehitystä. Myös 

Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan (2016) mukaan työn psyykkinen ja fyysinen 

kuormittavuus ovat olleet kasvussa, vaikkakin fyysinen kuormittavuus on kallistunut 
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enenevästi psyykkisen kuormittavuuden puolelle (em. 27–33). OECD:n (2006) mukaan 

työmäärän lisääntyminen, työvoiman väheneminen ja kova työtahti jatkuvien muutosten 

kanssa samanaikaisesti ilmenevät uusina haasteina työntekijöiden terveydessä ja 

hyvinvoinnissa. Työelämän muutoksen seurauksena työn mielekkyys ja 

vaikutusmahdollisuudet ovat heikentyneet ja työn epävarmuus kasvanut. Työstressi lisääntyy 

ja haasteet työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa kasvavat. (OECD 2006.)  

 

Työelämän murroksen lisäksi muutoksia tapahtuu organisaatiotasolla. Organisaatiotason 

muutokset ovat usein osittain seurausta työelämän muutoksista. Organisaatiomuutosten 

pyrkimyksenä on parantaa kilpailukykyä ja tuottavuutta, ja ne ovat pysyvä osa työelämää. 

(Pahkin, Mattila-Holappa, Nielsen, Wiezer, Widerszal-Bazyl, De Jong & Mockallo 2011.) 

Muutoksilla on vaikutusta työntekijöiden hyvinvointiin ja onkin oleellista, että niitä 

toteuttaessa pidetään henkilöstön hyvinvointi prioriteettina. Organisaatiomuutosten 

negatiiviset hyvinvointivaikutukset näyttäytyvät PSYRES-hankkeen mukaan (Pahkin ym. 

2011) muun muassa uupumuksena ja stressinä sekä kielteisinä ajatuksina työstä ja sen 

jatkumisesta. Lisäksi ne kasvattavat sairauspoissaoloja mielenterveysongelmien sekä fyysisten 

terveysongelmien kautta. Yksilön henkilökohtaiset ominaisuudet ja voimavarat vaikuttavat 

siihen, miten muutokset koetaan, mutta onnistuneena muutos näyttäytyy hyvinvoinnin 

säilymisenä muutosprosessin jälkeenkin. Onnistuneeseen muutokseen tarvitaan hyvää 

vuorovaikutusta esihenkilöiden ja työntekijöiden välillä, mahdollisuuksia osallistua 

muutosprosessiin sekä tukea pitkin muutosprosessin. (Pahkin ym. 2011.) 

 

Tässä pro gradu -tutkielmassani tutkin Postilta yhteistoimintaneuvotteluiden yhteydessä 

irtisanottuja ja irtisanoutuneita ikääntyviä työntekijöitä ja heidän kokemuksiaan hyvinvoinnin 

muutoksista työuran päätyttyä. Posti organisaationa edustaa jatkuvien yt-neuvottelujen 

Suomessa esimerkkiä nykypäivän muutospaineiden alla olevasta organisaatiosta, jonka toimet 

ovat ristiriidassa yhteiskunnallisen tarpeen kanssa, jossa työuria pyritään pidentämään ja 

työttömyyttä ehkäisemään. Postiin on vuosikymmenien ajan vaikuttaneet yhteiskunnalliset 

muutokset työelämän kehityksessä, mikä on ajanut organisaation tekemään jatkuvia 

rakennemuutoksia. Rakennemuutokset ovat puolestaan vaikuttaneet merkittävästi Postin 

työntekijöihin. Toimipaikkojen lakkauttaminen, työvoiman vähentäminen ja ”ei-

tarkoituksenmukaiset” päätökset ovat lisänneet työuran loppupuolen turvattomuutta, 

yhteisöllisyyden ja jatkuvuuden puutetta, sekä haastetta sitoutua organisaation arvoihin. 

Näiden ongelmien seurauksena moni Postilta lähteneistä 50–65-vuotiaista työntekijöistä tarttui 
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Uusi polku -ohjelmaan ja päätti työsuhteen omaehtoisesti. (Pihlajaniemi 2017.) Uusi polku -

ohjelmaa tarjottiin yt-neuvottelujen yhteydessä ja siihen tarttuminen tarkoitti puolen vuoden 

palkkaa irtisanomisen jälkeen. Irtisanottuaan työntekijän oli ilmoittauduttava työttömäksi 

työnhakijaksi, jota seurasi 90 päivän karenssiaika, jonka jälkeen työtön työnhakija oli 

oikeutettu työttömyyspäivärahaan. (Hietaniemi 2019.)  

 

Muutospaineiden alla olevana organisaationa Posti ilmentää nykypäivän työelämän haasteita 

ja niiden vaikutuksia työntekijöiden hyvinvointiin. Organisaatiomuutokset aiheuttavat osaltaan 

työttömyyttä, mikä taas lisää ongelmia kansantaloudessa ja -terveydessä.  Kansantaloudellisten 

ja -terveydellisten ongelmien ehkäisemiseminen edellyttää työolosuhteiden toteuttamista niin, 

että työn laatu ja työympäristö tukisi mahdollisimman pitkään työssä pysymistä myös 

muutosten aikana. Vastaavasti se edellyttää parempaa ymmärrystä ikääntyvien työntekijöiden 

työmotivaation ylläpitämisestä sekä heidän terveyteensä ja hyvinvointiinsa vaikuttavista 

tekijöistä. (Eurofound 2022a; STM; Eurofound 2022b.)  

 

2.2 Ikääntyvä työvoima  

 

Suomessa ikääntyvät määritellään lainsäädännön mukaan yli 65-vuotiaiksi 

vanhuuseläkkeeseen oikeutetuiksi henkilöiksi (laki ikääntyneen väestön toimintakyvyn 

tukemisesta sekä iäkkäiden sosiaali- ja terveyspalveluista 2012/980, 3 §). Ikääntyvä työvoima 

määritellään puolestaan jäljellä olevan työuran mukaan, eli Eurofoundin (2023) mukaan 55–

64-vuotiaiksi. Sen sijaan Ng:n ja Feldmanin (2008) ja Yhdysvaltain ikäsyrjintälaki -oppaan 

mukaan ikääntyvä työntekijä on 40-vuotias tai sitä vanhempi. Toisaalta ikääntyvä työvoima on 

haastava käsite määriteltäväksi, koska ikääntymiselle ei ole tiettyä alkamis- tai 

loppumispistettä, vaan se on jatkuva muuttuja. Ei myöskään ole tarkkaa ikää, jolloin 

ikääntymisen merkit näyttäytyisivät töissä. (Ng & Feldman 2015.) Tässä tutkielmassa tarkoitan 

ikääntyvällä työntekijällä henkilöä, joka on yli 50-vuotias, koska 50 ikävuoden ylittämiseen 

yhdistetään työmarkkinaosallisuudessa laskeva trendi (Brough, Johnson, Drummond & Timms 

2011; OECD 2006). En myöskään aseta yläikärajaa ikääntyvälle työntekijälle, koska myös 

varsinaisen eläkeiän jälkeen on mahdollista jatkaa työntekoa. Vaikka ikääntyminen on 

universaalia, on huomioitava, että ikääntymisen muutokset näyttäytyvät eri tavalla eri 

yksilöissä (Salminen 2019) ja ikääntymiseen suhtaudutaan eri tavalla riippuen yksilöstä ja 

sosiaalisesta ympäristöstä (Kooij, de Lange, Jansen & Dikkers 2008; Hertel & Zacher 2018).  
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Väestön vanheneminen vaikuttaa niin työmarkkinapolitiikkaan kuin eläkejärjestelmiin, mikä 

osaltaan asettaa haasteita niin organisaatioille kuin poliittisille päättäjille. On otettava 

enenevästi huomioon ikääntyvien työllisyys, työolot, elintaso ja hyvinvointi. (Eurofound 

2023.) Ikääntyvien työntekijöiden hyvinvointi on ollut viimeisten vuosikymmenien aikana 

parempaa ja saman kehityksen nähdään jatkuvan vuoteen 2050 (OECD 2006). Ikääntyvän 

työvoiman paremmasta hyvinvoinnista ja työskentelymotivaation kasvusta huolimatta liitetään 

heihin usein uskomuksia työnteon tehokkuuden alenemisesta työkykyä ja taitoja 

vähättelemällä. Tutkimukset eivät kuitenkaan näitä myyttejä tue. (Van Dalen, Henkens & 

Schippers 2010; Ilmarinen, Lähteenmäki & Huuhtanen 2003.) Posthumanin ja Campionin 

(2009) tarkastellessa 24:ää ikääntyviä työntekijöitä koskevaa tutkimusta selvisi, että suurempi 

osuus tutkimuksista osoitti ikääntyvien kykyjen, motivaation ja tuottavuuden parantuneen 

ikääntyessä ja vain pieni osa osoitti iän heikentävän suorituskykyä työssä. Nämä myytit 

liitetään usein ikääntymisen kognitiivisten kapasiteettien alenemaan tai fyysisen toimintakyvyn 

heikkenemiseen. Vaikka fysiologisia muutoksia ikääntyessä tapahtuu, ikääntyvillä 

työntekijöillä on usein pitkä kokemus työelämästä, joka kompensoi ikääntymisen tuomia 

fysiologisia haasteita. (Ng & Feldman 2008; Skirbekk 2004; OECD 2006.) Työpaikoilla 

tarvitaan kaikenikäisiä työntekijöitä vahvuuksien maksimoimiseksi ja näin ollen ikääntyvät 

työntekijät tulisi kohdata yksilöinä ja nähdä voimavarana nuorempien työntekijöiden lailla 

(OECD 2006). 

 

Ikääntyvien työntekijöiden asenteet eläkeiän myöhentämisestä ovat usein negatiivisia. Niskan 

ja Nikanderin (2021) tutkimuksen mukaan asenteet liittyvät sosiaalisesti rakentuneeseen 

keskusteluun mahdottomuudesta olla aktiivinen työmarkkinoilla ikää ollessa yli 50 vuotta ja 

kilpailla työpaikoista nuorempien kanssa, moraalittomuudesta eläkeiän nostamisesta sekä 

huonontuneesta työkyvystä nuorempiin verrattuna. Vastaavasti ikääntyviä työntekijöitä ja 

heidän motiivejaan lähteä työmarkkinoilta varhaisemmassa vaiheessa on uudistuksia tehdessä 

pidetty pääasiallisena ongelmana. Uudistuksia tehtäessä tulisi huomioida paremmin 

yhteiskunnalliset normit, jotka vaikuttavat ikääntyvien työttömyyteen sekä haluihin poistua 

työmarkkinoilta. (Krekula & Vickerstaff 2017.) Näitä normeja ovat muun muassa 

elämänkaaren institutionalisointi, jolloin ikäännyttäessä asennoidutaan jo valmiiksi eläkkeelle 

jäämiseen. Tämä pohjautuu puolestaan kronologiseen työmarkkinoilta poistumisikään, jonka 

hyvinvointivaltio on muovannut. (Kohli 1986; Phillipson 1999.) On vastaavasti huomioitava 

niin sanottuun kerrosvoileipäsukupolveen liitetty odotus sekä omien vanhempien että 

lastenlasten auttamisesta. Tämä toisaalta yhteiskunnan ja toisaalta perheiden luoma odotus 
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vaikuttaa usein kyseistä sukupolvea edustavan henkilön työn tekoon ja tämän odotuksen kanssa 

tasapainoilemiseen. (Lopez & Campbell 2013.)  

 

Ajatukset vanhuudesta ja työiästä ovat muuttuneet, ja esimerkiksi työiän ja eläkeiän 

määrittelevät sosiaalisten ja taloudellisten odotusten kautta suurelta osin organisaatiot. 

Organisaatiot nimittäin määrittävät ikäpolitiikkansa sen mukaan, mitkä ovat työmarkkinoiden 

muutokset ja taloustilanne. Ikäpolitiikka perustuu usein organisaation strategisiin valintoihin, 

joiden keskiössä ovat organisaation hyöty ja kilpailukyky. (Pärnänen 2012; Guillemard 2001.) 

Ikääntyvästä työvoimasta puhuttaessa on näin ollen hyvä nostaa esiin myös organisaatioiden 

ikäsyrjivät käytännöt, joiden yleisyys näkyy Pärnäsen (2019) mukaan suomalaisissa yrityksissä 

esimerkiksi rekrytointikäytännöissä. Työpaikoilla ikääntyviin liitetään uskomuksia, asenteita 

ja käyttäytymistapoja, jotka johtavat ikäsyrjiviin käytäntöihin ja eriarvoiseen kohteluun 

huolimatta ikäsyrjiviä käytäntöjä kieltävistä lakiasetuksista (Manka &Manka 2016, 31–32; 

Dennis & Thomas 2007). Ikäsyrjinnän keskiössä vallitsee usein kysymys siitä, tuoko ikääntyvä 

työntekijä organisaatioon hyötyä (Nelson 2005; Neumark 2009; Forma 2010, 20; Horppu 

2007). Ikääntyvät tavallaan leimataan tiettyyn stereotypiaan ylittäessään tietyn kronologisen 

iän (Previtali, Keskinen, Niska & Nikander 2022).  Korkeampaan ikään liittyviä ikäsyrjiviä 

käytäntöjä ovat esimerkiksi koulutusmahdollisuuksien rajoittaminen, ikäsyrjivät 

rekrytointikäytännöt, erot palkkauksessa sekä kohtelussa (Harris, Krygsman, Waschenko & 

Laliberte-Rudman 2018). Nämä ikäsyrjivät käytännöt ja stereotypiat näyttäytyvät myös 

ikääntyvillä työntekijöillä itseluottamuksen heikentymisenä, mikä puolestaan vaikuttaa työssä 

suoriutumiseen ja työllistymiseen (Loretto & White 2006). Työntekijät niin ikään sopeutuvat 

kontekstiin sidottuihin ikädiskursseihin, mikä on osaltaan syy ikäsyrjinnän torjumista 

pyrkivien politiikan toimien toimimattomuuteen. Toimet nimittäin perustuvat usein samaan 

ideologiaan, jota niillä pyritään torjumaan. Näiden epäkohtien torjumiseen tarvitaan lisää 

tutkimustietoa, jolla korjataan virheellisiä käsityksiä ikääntyvistä työntekijöistä ja luodaan 

kaiken ikäisiä tukevia ympäristöjä. (Previtali ym. 2022; Harris ym. 2018.)  

  

 

2.3 Työurien pituutta selittäviä tekijöitä   

 

Suomessa työurien pituus vaihtelee yhdestä vuodesta 42 vuoteen. Keskimääräinen työuran 

pituus on 26,7 vuotta. Miesten työurien pituus on 1,5 vuotta pidempi kuin naisilla ja 60–64-

vuotiailla ero on jo kaksi vuotta. Työuran pituus vaihtelee koulutustason, ikäryhmän ja 
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sosioekonomisen aseman mukaan, joskin erot eivät ole suuret. (Palomäki & Tuominen 2010; 

Nivalainen, Tenhunen & Järnefelt 2020.) Eläkkeelle siirtymistä koskevat suunnitelmat 

ajoittuvat 50 ja 72 ikävuoden väliin, ja suunnitelmia selittävät muun muassa sukupuoli, 

koulutustausta, toimiala, tulotaso, terveys, perhetilanne ja työkyky, joista kolme viimeisintä 

ovat ihmisten omien kertomusten mukaan merkittävimpiä syitä eläkkeelle jäämiseen. Myös 

työolot ovat yksi tärkeimmistä eläkeaikeita selittävistä tekijöistä Euroopassa tehdyn Share-

tutkimuksen mukaan. (Siegrist ym. 2006; Snalzenberger, Schneeweis, Winter-Ebmer & 

Zweimüller 2008.) 

 

Ikääntyvät työntekijät kokevat nuorempia enemmän tyytymättömyyttä työn luonteeseen ja sen 

vaatimuksiin. EU-maiden 50–64-vuotiaista miehistä 43 % ja naisista 26 % kärsii epäedullisista 

fyysisistä työoloista vähintään puolet työajasta. Tätä tulosta selittävät osaltaan työnantajien 

joustamattomuus työtehtävissä sekä sukupuolittuneet työmarkkinat, joissa miehet tekevät usein 

fyysisesti haastavampia töitä (Krekula 2019). Tenhusen (2017) mukaan Suomessa ikääntyvät 

työntekijät kuitenkin yhä enenevämmin suunnittelevat jatkavansa työskentelyä eläkeiän 

jälkeenkin. OECD-maissa varhainen työmarkkinoilta poistuminen vaihtelee maittain, mutta 

eläköitymisikä on ollut yleisesti laskusuunnassa. Tämä ilmiö selittyy vaihtelevasti 

eläkejärjestelmien, sosiaalietuuksien tai terveydellisten tekijöiden kautta. Suomi edustaa 

Norjan ja Iso-Britannian kanssa maita, joissa varhaiselle eläkkeelle siirrytään useammin 

epävirallisten reittien, kuten työkyvyttömyyden tai sairauseläkkeen kautta. (OECD 2006.) 

 

Iästä riippuen työttömyyden kautta voi päästä eläkkeelle joko suoraan, tai monien rikkonaisten 

polkujen työn ja työttömyyden vuorottelun kautta (Tampereen yliopisto 2018). Riekhoffin 

(2018) mukaan on yleistä, että Suomessa työurat päättyvät joko työttömyyteen, eläkkeeseen tai 

työkyvyttömyyseläkkeeseen, ja näin työttömyys työuran loppupuolella on lähes aina päätös 

uralle. Työuran loppupuolen työttömyyttä selittävät varhaisen eläköitymisen tapaan muun 

muassa taloudellinen ja sosiaalinen asema, perheeseen, motivaatioon, työkykyyn, terveyteen, 

työhyvinvointiin ja johtamiseen liittyvät tekijät (Takala, Seitsamo, Henriksson, Härmä, Gould, 

Nivalainen & Kuivalainen 2015). Vastaavasti työn tarjonta ja edellisessä alaluvussa 

mainitsemani ikääntyviin liitetyt stereotypiat ja ennakkoluulot vaikuttavat ikääntyvien 

työttömyyteen.   Työuran loppupuolen työttömyys vaikeuttaa ikääntyvän työntekijän 

kiinnittymistä uudelleen työmarkkinoille (Kurvinen ym. 2018; OECD 2006; Gallo, Bradley, 

Siegel & Kasl 2000) ja lisää syrjäytymisen riskiä (Euroopan komissio 2009). Korkeammin 

koulutetut todennäköisesti työllistyvät paremmin ja heidän motivaationsa siihen on suurempi 
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kuin matalammin koulutetuilla. Viimeksi mainitut uudelleentyöllistyvät todennäköisemmin 

olosuhteiden pakosta ja korkeammin koulutetut vapaaehtoisesti. (Riekhoff 2018.)   

 

Suomessa on hyvin korkea työttömyys yli 55-vuotiaissa johtuen osaltaan siitä, että Suomessa 

on ollut eläkeputki, eli ansiosidonnainen muutosturva, jonka myötä ennenaikaisesti eläkkeelle 

siirtyneet on tilastoitu työttömiksi (OECD 2020). Institutionaaliset tekijät ovat aikaisemmin 

vaikuttaneet työmarkkinoilta poistumiseen ja Suomi onkin ollut maa, jossa hyvinvointivaltion 

instituutiot muovasivat sellaiset olosuhteet, jotka mahdollistivat ikääntyvälle työntekijälle 

taloudellisesti helpomman reitin jäädä työmarkkinoiden ulkopuolelle (Duval 2003; Pärnänen 

2012). Pärnäsen (2012) mukaan Suomessa oli yhteiskunnallisesti hyväksyttävää poistua 

työmarkkinoilta varhaisemmassa vaiheessa, mikä osaltaan muovasi varhaisen eläköitymisen 

sosiaaliseksi oikeudeksi. Työttömyyspolku luotiin osaltaan ratkaisemaan 

työttömyysongelmaa, ja irtisanomisten yhdistämisestä varhaiseen eläköitymiseen tuli tiettyjen 

sukupolvien yhteinen kokemus. Ikääntyviä työntekijöitä pidettiin toisaalta halukkaina poistua 

työmarkkinoilta aikaisemmin, mutta toisaalta heidän poistumistaan saattoivat vauhdittaa 

työelämän muutoksesta aiheutuneet paineet. (Pärnänen 2012.)  

 

2.4 Työurien pidentäminen eläkepoliittisin keinoin  

 

Talouskehitys ja elinajan piteneminen yhdessä väestörakenteen muutoksen kanssa ovat 

nostaneet työurien pidentämisen keskiöön yhteiskuntapolitiikassa (Forma 2010; OECD 2006; 

OECD 2019). Euroopan komission arvion mukaan yli 65-vuotiaiden määrä tulee kasvavan 17,4 

prosentista 29,5 prosenttiin vuoteen 2060 mennessä samaan aikaan, kun työikäisen väestön 

määrä laskee 14,2 prosenttia (Eurofound 2018). Suomessa väestöllisen ja taloudellisen 

huoltosuhteen kasvu tarkoittaa työikäisen ja työssäkäyvän väestön osuuden pienenemistä 

tulevaisuudessa 66 prosentista 59 prosenttiin. Työllisyysasteen tulisi olla vähintään 74 

prosenttia, jotta se olisi taloudellisen huoltosuhteen kannalta kestävällä tasolla. (Ruotsalainen 

2013; Forma 2010,14, 19.) Korona-aikaa ennen asetettiin Suomessa tavoitteeksi nostaa 

työllisyys 75 prosenttiin vuoteen 2029 mennessä, mutta korona-ajan kielteisten 

työllisyysvaikutusten seurauksena arviota laskettiin 73,9 prosenttiin (OECD 2022). 

Väestöllisen ja taloudellisen huoltosuhteen kasvu on merkittävä uhka 

sosiaaliturvajärjestelmille, mikä korostaa tarvetta vaikuttaville yhteiskunta- ja 

työvoimapoliittisille keinoille työurien pidentämisessä (OECD 2019; Manka, afUrsin, Pekkola 

& Stenvall 2015). 
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Työuria lyhentäviin tekijöihin on puututtu muun muassa vuosina 2005 ja 2017 tehdyillä 

eläkeuudistuksilla, joiden tähtäimenä on ollut eläkeiän nostaminen ja työvoiman aktivoiminen 

työllistymiseen (Ruotsalainen 2013; Forma 2010). Vuoden 2005 eläkeuudistuksella 

myöhennettiin eläkeikää 2–3 vuodella, sopeutettiin eläkejärjestelmä elinajan pitenemiseen 

sekä yksinkertaistettiin työeläkelakia. Vuoden 2017 uudistuksella pyritään puolestaan 

turvaamaan eläketurvan kestävyys sekä sukupolvien välinen oikeudenmukaisuus.  

(Eläketurvakeskus b; Eläketurvakeskus c.) Vuoden 2005 uudistus oli eläkkeelle siirtymiseen 

liittyvien taloudellisten kannustimien osalta epätasa-arvoinen, eikä sillä onnistuttu eläkeiän 

myöhentämisen tavoitteessa. Vuoden 2017 uudistuksella puolestaan ennustetaan saavutettavan 

kolmen prosentin kasvu työllisyydessä vuoteen 2060 mennessä. (Riekhoff 2018; Reipas & 

Sankala 2015.) Toisaalta Reipas ja Sankala (2015) arvioivat, että vanhuuseläkeiän nostaminen 

voisi lisätä työttömyyttä ja työkyvyttömyyseläkkeitä vanhemmalla iällä, kun taas Nivalainen 

ja Tenhunen (2018) arvioivat työurien mahdollisesti pitenevän elinajanodotteen kasvun 

seurauksena.  

 

Vuoden 2017 eläkeuudistus pyrkii 2005 vuoden uudistuksen virheiden korjaamisen lisäksi 

tasa-arvoon sosioekonomisten ryhmien välillä, joskin tavoitteeseen liittyy ongelmia. 

Uudistuksen seurauksena erot ryhmien välillä voivat kasvaa, kun korkeammin koulutetut 

jatkavat matalammin koulutettuja useammin työskentelyä lakisääteisen eläkeiän jälkeen. 

(Nivalainen & Tenhunen 2018; Nivalainen ym. 2020.)  Yhteiskunta niin sanotusti painostaa 

eläkkeelle jäämiseen vasta lakisääteisesti määritetyn iän jälkeen ja vähentää samalla tukiaan, 

joilla muun muassa varhainen eläköityminen työttömyyseläkkeiden tai 

työkyvyttömyyseläkkeen kautta mahdollistuisi. Tämä osaltaan tekee ikääntyvistä riippuvaisia 

omista taloudellisista resursseistaan ja taidoistaan, jotka määrittävät työmarkkinoilla 

selviytymisen ja eläkkeelle jäämisen suunnittelun. Uudistuksilla on näistä syistä yksilölle sekä 

taloudellisia että sosiaalisia seurauksia, jotka jakautuvat yhteiskunnassa epätasaisesti. 

(Riekhoff 2018.)  

 

Työvoimapolitiikkaa ohjaavat EU:n ja Suomen yhdenvertaisuuslait sekä yhteistoimintalaki 

(OECD 2006; Kyyrä & Paukkeri 2015). Työnantajiin kohdistuu niin ikään huomattavia 

kustannuksia työntekijän työkyvyttömyydestä (Eläketurvakeskus a). Toisaalta työllisyyttä 

lisäävien lukujen on osaltaan arvioitu olevan seurausta isojen yritysten joukkoirtisanomisten 

kohdistumisesta nuorempiin työntekijöihin edellä mainittujen maksujen välttämiseksi (Hakola 
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& Uusitalo 2005; OECD 2020).  Suomessa on niin ikään tehty muutoksia eläkeputkeen ja 

kokeiltu aktiivimallia työttömyysturvassa. Aktiivimallin työvoimapoliittinen tarkoitus ei 

täyttynyt odotetulla tavalla ja se lisäsi lähinnä työttömien näennäisaktiivisuutta. Aktiivimallista 

luovuttiin vuoden 2020 alussa. Sen sijaan eläkeputken on todettu osaltaan lisäävän ikääntyvien 

työntekijöiden työttömyysriskiä sen seurauksena, että usein organisaatioiden irtisanomistoimet 

kohdistuvat eläkeputkeen pääseviin työntekijöihin. (Kyyrä, Naumanen, Pesola, Uusitalo & 

Ylikännö 2019; Hakola & Uusitalo 2005.) Myös ammatilla on merkitystä työttömyysriskin 

kasvuun ikääntyvillä työntekijöillä, nimittäin korkean automaatioriskin ammateissa 

todennäköisyys eläkeputkeen pääsyyn on selvästi suurempi alhaisemman automaatioriskin 

ammatteihin verrattuna (Kyyrä & Tuomala 2021). 

 

Työvoimapoliittisia uudistuksia tehdessä ongelmana on niiden pääasiallinen keskittyminen 

työvoiman ulkopuolelle vetäviin tekijöihin, (pull factors) eikä niinkään ikääntyviä työntekijöitä 

työmarkkinoilta pois työntäviin tekijöihin (push factors), kuten työmarkkinoiden olosuhteisiin 

(Riekhoff 2018). Työurien pituuteen nimittäin vaikuttavat merkittävästi työn kuormitus- ja 

voimavaratekijät. Tutkimusten mukaan juuri ikääntyvien työntekijöiden työurien pidentymistä 

edistävissä työoloissa, kuten kohtuullisessa työn määrässä ja aikapaineissa sekä tasapainossa 

työn voimavara- ja kuormitustekijöiden välillä nähdään negatiivista kehitystä. (Lehto & Sutela 

2008.) Yhteiskunta- ja työvoimapoliittisten toimien pitäisi osaltaan kannustaa luomaan 

turvalliset ja terveelliset työskentelyolosuhteet työntekijöille (Euwals, A.Van Vuren & D. Van 

Vuuren 2012). Näyttää kuitenkin siltä, etteivät työnantajat ole tarpeeksi tietoisia vaikuttavista 

keinoista ennaltaehkäistä työkyvyttömyyttä (Kyyrä & Paukkeri 2018; OECD 2020). 

Vastaavasti halukkuus ja valmius pidentää työuria vaihtelee ala- ja organisaatiokohtaisesti 

(Wallin 2014). 

 

Kompleksisten eläkepoliittisten keinojen lisäksi tarvitaankin enenevästi panostusta työantajien 

osalta, mihin onkin hiljattain politiikassa havahduttu (Eläketurvakeskus d). Työmarkkinoiden 

kehityksen tulee olla ikääntyvää työvoimaa tukevaa, mikä tarkoittaa mahdollisuuksien 

luomista ikääntyville työntekijöille pysyä työelämässä pidempään (OECD 2019).  Kurvisen 

ym. (2018) ja OECD:n (2022) julkaisut puhuvat sen puolesta, että sanktioiden ja lakiasetusten 

sijaan tulisi enenevästi lisätä iäkkäiden työllisyysmahdollisuuksia, kouluttaa heitä ajantasaisen 

tiedon varmistamiseksi, taata parempi pääsy työvoimapalveluihin sekä luoda hyvinvointia 

tukevat työolot. Ratkaisukeinoiksi kyseisiin ongelmiin onkin politiikassa implementoitu 

uudistuksia. Näitä uudistuksia ovat muun muassa eläkeputken asteittainen poistaminen vuoteen 
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2025 mennessä, yli 55-vuotiaiden pitkän työsuhteen päätyttyä oikeus irtisanomiskorvaukseen, 

työllistymisvapaan keston pidentäminen, ikääntyneiden palkkatuen paraneminen sekä osa-

aikatyön mahdollisuuden paraneminen. (Eläketurvakeskus d.) Ongelmien ratkaisuun tarvitaan 

niin ikään yhteistyötä niin työnantajien, liittojen kuin hallituksen kesken. Vastaavasti tarvitaan 

vahvempaa lähestymistapaa, jossa yhdistyvät poliittisten päättäjien ja työnantajien tarjoamat 

ratkaisut sekä ikääntyvien omat toiveet ja tarpeet (James, Matz-Costa & Smyer 2016). Ikä on 

numeroita, eikä se saisi olla ratkaiseva tekijä työmarkkinapolitiikassa (OECD 2006).  

 

Työelämä muuttuu jatkuvasti, mikä korostaa tarvetta vaikuttaville työkykyä ja työolosuhteita 

edistäville työhyvinvointi-interventioille. Ikääntyvien määrä työelämässä kasvaa, mitä 

pidetään yhteiskunnassa haasteena. Ikääntyvien hyvinvointi ja työkyky ovat viimeisten 

vuosikymmenien aikana kehittyneet parempaan suuntaan ja näin ollen heidän pitämiseensä 

työmarkkinoilla tulisi työnantajien osalta panostaa vaikuttavammin. Ikääntyvien 

työntekijöiden yhteisenä työuria lyhentävänä tekijänä ovat usein terveydelliset tekijät, jotka 

nousevat esiin niin eläkeaikomuksissa, työttömyydessä kuin työkyvyttömyydessä. Työuria 

pidentävät yhteiskunta- ja työvoimapoliittiset keinot eivät ole olleet aukottomia, ja niissä on 

usein keskitytty työvoiman ulkopuolelle vetäviin tekijöihin. Tässä pro gradu -tutkielmassani 

keskityn ikääntyviä työntekijöitä työmarkkinoilta pois työntäviin tekijöihin, ja korostan 

työnantajien roolia työurien pidentämisessä, nostamalla esiin ikääntyvien työntekijöiden 

työuran jälkeisiä työoloihin liittyviä hyvinvointikokemuksia. 
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3 HYVINVOINTI JA TYÖTTÖMYYS TYÖURAN LOPPUPUOLELLA 

 

Tässä luvussa määrittelen alkuun hyvinvoinnin ja työttömyyden. Käsitteiden määrittelyn 

jälkeen kerron työttömyydestä ja työttömyyteen yhdistetyistä hyvinvointivaikutuksista niin 

psyykkisen, fyysisen kuin sosiaalisen hyvinvoinnin ulottuvuuksien kautta. Lopuksi nostan 

esiin ristiriitaisia tutkimustuloksia työttömyyden vaikutuksista terveyteen sekä puutteita 

työttömyyteen ja hyvinvointiin liittyvällä tutkimuskentällä.  

 

Maailman terveysjärjestö WHO:n (2023) mukaan hyvinvointi koostuu fyysisestä, psyykkisestä 

ja sosiaalisesta ulottuvuudesta. Alkuun määritelmä korosti hyvinvoinnin tarkoittavan 

ulottuvuuksien täydellistä tilaa, mutta sen saavuttaminen käytännössä on mahdotonta, minkä 

seurauksena on määritelmää myöhemmin muutettu. Nykyään määritelmässä korostuu 

hyvinvointi dynaamisena tilana, jonka keskiössä on ihmisen oma kokemus. Fyysinen, 

psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi ovat vahvasti kytköksissä toisiinsa ja kokemuksiin niistä 

vaikuttavat merkittävästi sosioekonomiset, biologiset ja ympäristötekijät. (WHO 2023; 

Huttunen 2020.) 

 

Fyysisellä hyvinvoinnilla tarkoitetaan kehon tärkeitä fysiologisia toimintoja, joita ohjaa 

keskushermoston toiminta ja jotka ilmenevät kykynä liikkua ja liikuttaa itseään. Fysiologisia 

toimintoja ovat esimerkiksi lihasvoima ja kestävyys, kestävyyskunto, nivelten liikkuvuus sekä 

kehon asennon ja liikkeiden hallinta. Myös aistitoiminnot lasketaan kuuluvaksi fysiologiseen 

toimintaan. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022.)  Psyykkistä hyvinvointia kuvataan 

puolestaan voimavaroilla, joilla yksilö kykenee selviytymään normaaleista arjen haasteista ja 

kriisitilanteista.  Psyykkinen hyvinvointi on näin ollen paljon muutakin kuin vain 

mielenterveyden häiriöiden puuttumista. (WHO 2023; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022.) 

Psyykkistä hyvinvointia tukeviin voimavaroihin kuuluvat erilaisten kykyjen oivallus itseään 

ympäröivässä maailmassa ja niiden hyödyntäminen jokapäiväisessä elämässä. Näitä 

yksilöllisiä ja kollektiivisia kykyjä ovat esimerkiksi ajattelu, tunteminen, vuorovaikutus, 

elannon ansainto sekä elämästä nauttiminen. Vastaavasti kyky työskennellä tuottavasti ja antaa 

panoksensa yhteisöön lasketaan psyykkisiin voimavaroihin. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 

2022.) Sosiaalinen hyvinvointi ilmenee sekä sosiaalisissa suhteissa ja vuorovaikutustaidoissa 

että sosiokulttuurisissa elämäntapa- ja elämäntyylitekijöissä. Dynamiikka yksilön, sosiaalisen 

verkoston, ympäristön, yhteisön ja yhteiskunnan välillä muodostavat sosiaalisen toiminnan. 

(Palosuo, Sihto, Lahelma, Lammi-Taskula & Karvonen 2013.)  
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Työttömyyttä voidaan määritellä muutamalla eri tavalla. Tilastokeskuksen määritelmien 

perusteella työttömyydellä tarkoitetaan 16–64-vuotiasta palkkatyötä vailla olevaa henkilöä, 

joka on ollut työtön puolen vuoden ajan ja on etsinyt töitä edeltävän kuukauden aikana. Tiedot 

työttömistä henkilöistä saadaan työ- ja elinkeinoministeriön työnhakijarekisteristä 

(Tilastokeskus nd.). Työministeriön (1999) mukaan ”työtön on työnhakija, joka on ilman työtä 

ja kokopäivätyöhön käytettävissä tai joka odottaa sovitun työn alkamista. Työnvälitystilastossa 

työttömiin luetaan myös lomautetut”. Jahoda (1982) puolestaan määrittelee työttömän 

henkilöksi, joka toivoisi saavansa töitä ja on riippuvainen taloudellisesta tuesta. Työtön voi 

niin ikään olla henkilö, joka on tyytyväinen tilanteeseensa eikä halua vastaanottaa töitä (Jahoda 

1982). Työttömyys voi olla lyhyt- tai pitkäaikaista, ja jälkimmäisellä tarkoitetaan 

työttömyyden kestäneen yli vuoden (Maunu, Räisänen & Tuomaala 2023). 

 

Tutkimuksilla työttömyyden hyvinvointia heikentävistä tekijöistä on pitkä historia (Jahoda 

1982). Työttömyyden terveys- ja hyvinvointiongelmat liittyvät enimmäkseen toimeentuloon, 

mutta monien tutkimusten mukaan työttömyys pitkittyessään heikentää työkykyä fyysisten ja 

psyykkisten terveysongelmien kautta, sekä lisää kuolleisuutta ja kasvattaa työttömien ja 

työllisten kuolleisuuseroja (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2019). Työttömien 

terveysongelmia puoltaa niin ikään vastakkainasettelu työllisten ja työttömien välillä, minkä 

perusteella työllisten terveys ja hyvinvointi on työttömiin nähden parempaa (Graetz 1993; Ross 

& Mirowsky 1995). Työttömyyden terveysvaikutukset näyttäytyvät eri tavalla riippuen 

sukupuolesta, perheasemasta, iästä, sosioekonomisesta asemasta sekä terveydestä (Ervasti 

2004). Tahaton työttömyys näyttäytyy pitkittyessään lisääntyneinä fyysisinä terveysongelmina 

ja mielenterveyshäiriöinä erityisesti ikääntyvillä (Gallo ym. 2000; Paul & Moser 2009). 

Sukupuolieroista löytyy sen sijaan ristiriitaista tietoa. Hammarströmin (1994) tutkimustulokset 

osoittavat miesten kärsivän naisia enemmän työttömyyden tuomista terveysongelmista, kun 

taas Waters ja Moore (2001) eivät havaitse sukupuolieroja. Useat tutkimukset ovat samaa 

mieltä siitä, että heikoimmassa sosioekonomisessa asemassa oleville vaikutukset näyttäytyvät 

negatiivisimmin (Ervasti 2004).  

 

Työttömyyden psykososiaaliset ja psyykkiset ongelmat liittyvät Jahodan (1982) mukaan 

lähinnä siihen, ettei työttömänä pääse nauttimaan työhön liittyvistä latenteista hyödyistä, kuten 

ajankäytön hallinnasta, itsensä kehittämisestä ja identiteetin rakentamisesta. Yhteisölliset 

kokemukset työkavereiden kanssa jäävät niin ikään taakse ja yhteiskunnallinen arvoasema 
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laskee (Jahoda 1982). Myös Reinen, Novon ja Hammarströmin (2012) mukaan työttömänä 

koetaan voimattomuutta johtuen alisteisesta asemasta yhteiskunnassa.  Takalan ym. (2015) 

mukaan kunta-alalla henkilöstövähennysten seurauksena irtisanottujen työntekijöiden 

psyykenlääkkeidenkäyttö, sairauslomat ja työkyvyttömyyseläkkeet lisääntyivät irtisanomista 

seuraavina vuosina. Muuhun väestöön verrattuna fyysiset terveysongelmat ovat suurempia 

työttömillä (Kortteinen & Tuomikoski 1998, 52–53) ja huono fyysinen terveys voi heikentää 

myös subjektiivista kokemusta terveydestä (Ervasti 2004). Toisaalta Pulkkinen (1997) sekä 

Gross, Theorell, Juriso ja Setterlind (1999) puhuvat sen puolesta, ettei työttömyydellä olisi 

vaikutusta fyysiseen hyvinvointiin. Mitä tulee sosiaaliseen hyvinvointiin, työttömyyden on 

havaittu lisäävän sosiaalista eristäytyneisyyttä (Jahoda 1988; Kortteinen & Tuomikoski 1998, 

63). Toisaalta sosiaalista hyvinvointia työttömänä suojaavat hyvät sosiaaliset verkostot, 

ystävyyssuhteet ja muiden ympärillä olevien vertaisten määrä (Waters & Moore 2001 Jackson 

& Warr 1987).   

 

Työttömien heikompi terveys voi olla seurausta suoraan työttömyydestä, tai se voi liittyä 

selektioon, eli siihen, että jo valmiiksi terveytensä huonommaksi kokevat joutuvat herkemmin 

työttömiksi (Reini, Forsman & Wahlbeck 2018). Tätä ilmiötä puoltaa muun muassa 

saksalainen tutkimus, jossa tehtaan suljettua mielenterveys heikkeni ainoastaan niillä, ketkä 

sen kokivat jo valmiiksi heikommaksi (Schiele & Schmitz 2016). Vastaavasti Suomessa on 

saatu selektiota tukevia tutkimustuloksia, joiden perusteella jo ennestään heikompi terveys 

ennustaisi työttömyyttä. Heikompi terveys työelämässä saattaa myös altistaa heikompiin 

työolosuhteisiin, mikä voi johtaa työttömyyteen. (Böckerman & Ilmakunnas 2009; Reini, 

Rorsman & Wahlbeck 2018.)  

 

Työn epävarmuudella on myös seurauksensa, nimittäin Kimin ja von dem Knesebeckin (2015) 

mukaan työn epävarmuudella olisi yhtäläiset terveysriskit kuin työttömyydellä. Saman 

suuntaisia tutkimustuloksia ilmentävät Hult, Saaranen ja Pietilä (2016), joiden mukaan 

työttömyydellä olisi positiivisia vaikutuksia terveyteen sen myötä, että heikoista työoloista pois 

pääsemisen seurauksena syntyy helpotuksen tunne, joka vaikuttaa positiivisesti hyvinvointiin. 

On myös tutkimuksia, joiden mukaan työttömyydellä ei olisi vaikutusta itsearvioituun 

terveyteen (Böckerman & Ilmakunnas 2019) ja että työttömyyden ja hyvinvoinnin aleneman 

yhteys selittyisi välillisten tekijöiden, kuten taloudellisten tekijöiden kautta (Ervasti 2004).  

Työttömillä on nimittäin usein taloudellisia ongelmia, jotka vaikuttavat fyysiseen, psyykkiseen 

ja sosiaaliseen hyvinvointiin heikentävästi (Ervasti 2004). Vaikka työttömyyden 
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terveysvaikutuksista löytyy ristiriitaista tietoa, työttömyyden tunnistetaan yleisimmin 

vaikuttavan terveyteen heikentävästi. Tarvitaan kuitenkin lisää uutta ja ajankohtaista 

tutkimustietoa työttömyydestä ja sen seurauksena syntyneistä kokemuspohjaisista muutoksista 

hyvinvoinnissa. 
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4 TYÖKYKY, TYÖOLOT JA TYÖURIEN PITUUS 

 

Tämän luvun alkuun määrittelen työkyvyn ja työolot, jonka jälkeen kerron ikääntyvän 

työvoiman näkökulmasta tärkeimmistä työurien pituuteen vaikuttavista työoloista. Kerron 

myös lyhyesti, mitkä kansalliset ja kansainväliset elimet valvovat työn turvallisuuden ja 

terveellisyyden toteutumista. 

 

Työkyky muodostuu yksilöllisistä voimavaroista, itse työstä, työoloista ja johtamisesta. 

Työkyvyn perustan muodostavat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky yhdessä 

terveyden kanssa. Työkykyä vahvistaa työn mielekkyys ja heikentää työn vastentahtoiseksi 

kokeminen.  (Työterveyslaitos n.d..) Hyvän työkyvyn on yhteydessä työn ja työympäristön 

hyvään laatuun (Tuomi, Huuhtanen, Nykyri & Ilmarinen 2001). Työolot vaikuttavat työkykyyn 

ja vastuu työkyvyn ylläpidosta on sekä työnantajalla että yksilöllä itsellään (Ilmarinen 2006; 

Hertel & Zacher 2018). Vaikka työnantajan yksi tärkeimmistä tehtävistä on luoda 

työntekijöilleen työkykyä ylläpitävät terveelliset ja turvalliset työskentelyolosuhteet (Manka 

ym. 2015), Krekulan (2018) mukaan työpaikoilla usein painostetaan työntekijöitä 

huolehtimaan itse itsestään, jolloin vastuu työn terveellisyydestä siirretään usein kokonaan 

työntekijälle itselleen.  

 

Työoloilla tarkoitetaan työn psyykkisiä, fyysisiä ja sosiaalisia työympäristötekijöitä. Työolot 

koostuvat työn voimavara- ja työn kuormitustekijöistä (Tampereen yliopisto n.d.). Työn 

voimavaratekijöitä ovat muun muassa selkeä työnkuva, joustomahdollisuudet työn tekemisen 

ja työaikojen suhteen, vastuu ja itsenäisyys, luottamus työpaikan pysyvyyteen, työn 

merkityksellisyys ja sujuvuus, hyvä johtaminen ja kuntoutusmahdollisuudet. Työn 

kuormitustekijöitä ovat puolestaan epäselvä työnkuva, työn liialliset tai ristiriitaiset 

vaatimukset, puutteet työkaluissa tai työn organisoinnissa, kiireen tuntu, yksitoikkoiset 

työtehtävät, huono ilmapiiri, epäluottamus työn pysyvyyteen ja huono johtaminen. (Takala ym. 

2015; Berglund, Seldén & Halleröd 2017.) Työolot voivat näin ollen joko edistää 

työhyvinvointia tai päinvastoin uhata sitä. Siitä, miten työhyvinvointi tai pahoinvointi 

työolojen kautta ilmenee, kerron seuraavassa työhyvinvointia käsittelevässä luvussa.  

 

Ikääntyvien työntekijöiden näkökulmasta hyviä työoloja kuvaillaan turvallisiksi, hyvinvointia 

tukeviksi, kehittäviksi ja arvostaviksi (Väänänen-Tomppo 2010). Hyvät työolot edistävät 

pidempien työurien toteutumista, kun taas huonot työolot lyhentävät niitä. Huonoista työoloista 
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halutaan eroon etenkin silloin, kun ne vaikuttavat joko suoraan tai epäsuoraan heikentävästi 

terveyteen ja hyvinvointiin. (Takala ym. 2010; Siegrist ym. 2006.) Työn fyysinen 

kuormittavuus onkin yksi merkittävimmistä työkyvyttömyysseläkkeiden selittäjistä, kun taas 

psyykkiset ongelmat selittävät enemmän sairauspäivärahoja (OECD 2006; Smeaton & White 

2016; Pohrt & Hasselhorn 2015). Tärkeimpiä 45–64-vuotiaiden työssä jatkamista edistäviä 

tekijöitä ovat puolestaan terveydellisten tekijöiden lisäksi joustavammat työajat, 

työterveyshuollon kehittäminen, työympäristön ja johtamistapojen parantaminen, kuntoutus- 

ja koulutusmahdollisuuksien lisääminen, työmäärän ja kiireen vähentäminen, työtehtävien 

muuttaminen tai keventäminen sekä palkan lisääminen (Väänänen-Tomppo 2010). Oleellista 

otollisten työolojen luomisessa on tasapaino työn voimavarojen ja kuormitustekijöiden välillä 

(Ilmarinen & Ilmarinen 2015). Työn voimavara- ja kuormitustekijöiden tunnistaminen 

organisaatioissa auttaakin merkittävästi työhyvinvoinnin kehittämisessä ja sitä kautta työurien 

pidentämisessä (Tampereen yliopisto 2018). 

 

Suomessa työn turvallisuutta, terveellisyyttä ja reiluutta valvotaan ja kehitetään 

aluehallintavirastojen työsuojeluviranomaisten toimesta ja tarkastustoimintaa ohjaa Sosiaali- 

ja terveysministeriö (Työsuojelu 2022). Euroopan sosiaalisten oikeuksien pilari tarjoaa sen 

sijaan informatiivista apua muuttuvaan työympäristöön ja ikääntyvien työntekijöiden 

oikeudenmukaiseen ja solidaariseen huomioimiseen, sekä toteuttaa työolotutkimuksia viiden 

vuoden välein (ks. Eurofound 2023; Manka & Manka 2023, 33). Työlainsäädännöllä on niin 

ikään merkittävä osuus työolojen säätelyssä (Työ- ja elinkeinoministeriö n.d.; Euroopan 

komissio n.d.). Suomi edustaakin maata, jossa työkykyä ylläpitävä toiminta on osa työsuojelua 

(Wallin 2014). Suomessa palkansaajien työoloja ja työhyvinvointia seurataan vuosittain Työ- 

ja elinkeinoministeriön työolobarometrin avulla. Työolot eivät ole viimeisten 20 vuoden aikana 

muuttuneet paljoakaan, ja merkittävä osa työntekijöistä kokee työnsä fyysisesti ja henkisesti 

raskaaksi. (Manka & Manka 2023, 34.)  

 

Kuten alaluvussa 2.2 ilmenee, ikääntyvien hyvinvointi on parantunut ja he yhä enenevämmin 

suunnittelevat jatkavansa työskentelyä eläkeiän jälkeen (Tenhunen 2017; Manka & Manka 

2023, 26). Ikääntyville työntekijöille on näin ollen ensiarvoisen tärkeää luoda terveelliset 

työolosuhteet niin työtyytyväisyyden kuin hyvinvoinnin ylläpitämiseksi (Berglund ym. 2017; 

Tuomi ym. 2001). Työtyytyväisyyden ja hyvinvoinnin ollessa hyvät, onnistutaan myös 

paremmin työuria pidentävän tavoitteen saavuttamisessa (Palomäki & Tuominen 2010; Forma 

ym. 2010, 14; Lehto & Sutela 2008; Nivalainen ym. 2020). Mitä paremmin organisaatioissa 
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työuria pidentävät käytännöt ja iän monimuotoisuus huomioon, sen paremmin myös 

organisaatio kukoistaa pitkällä tähtäimellä (Salminen 2019). 
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5 TYÖHYVINVOINNILLA TERVEYTTÄ JA PIDEMPIÄ TYÖURIA 

 

Tässä luvussa kerron aluksi työhyvinvoinnin määritelmästä, työhyvinvointia rakentavista 

tekijöistä, sekä sen tunnetusta tutkimusteorioista. Tämän jälkeen kerron alalukuihin jaoteltuna 

tärkeistä ikääntyviä työntekijöitä tukevista työhyvinvoinnin ja henkilöstöjohtamisen 

käytännöistä, joita ovat johtaminen, työn muokkaaminen ja informatiiviset käytännöt. Luvun 

loppuun kerron onnistuneista työhyvinvointiohjelmista Suomessa sekä uudenlaisesta 

kansainvälisesti paremmin tunnetusta työhyvinvointia tukevasta organisaatiorakenteesta.  

 

Työhyvinvointi on osa kokonaisvaltaista hyvinvointia, ja se koostuu työn mielekkyydestä, 

terveydestä ja turvallisuudesta (Anttonen & Räsänen 2009). Työhyvinvointi määritellään 

Suomessa usein “Turvalliseksi, terveelliseksi ja tuottavaksi työksi, jota ammattitaitoiset 

työntekijät ja työyhteisöt tekevät hyvin johdetussa organisaatiossa. Työ koetaan mielekkääksi 

ja merkitykselliseksi. Työ tukee elämän kokonaisuutta. (Työturvallisuuskeskus n.d..) 

Arkikielessä puhe työhyvinvoinnista liitetään yleensä työssä viihtymiseen ja jaksamiseen. 

Työlainsäädännössä työhyvinvointi koostuu turvallisesta työn tekemisestä asianmukaisissa 

työoloissa. (Mäkikangas & Hakanen 2017.) 

 

Työhyvinvointiin vaikuttavat organisaatio, johtaminen, työn hallinta, työyhteisö sekä yksilö. 

Kokemukset työhyvinvoinnista ilmenevät välillisesti tai välittömästi myönteisin tai kielteisin 

seurauksin. Seuraukset ulottuvat niin organisaation kuin yksilön tasolle. Yksilölliset 

myönteiset seuraukset näyttäytyvät parhaimmillaan työn imuna, flow-tilana ja 

työtyytyväisyytenä, ja kielteiset sen sijaan työuupumuksena, leipiintymisenä ja stressinä. 

(Manka & Manka 2016, 77; Mäkikangas & Hakanen 2017.) Myönteisellä työhyvinvoinnilla 

on tutkimusten mukaan yhteys vähentyneeseen masennusoireiluun, parempiin kokemuksiin 

työn ja perhe-elämän yhteensovittamisesta (Hakanen & Peeters 2015), elämäntyytyväisyyden 

lisääntymiseen (Hakanen & Schaufeli 2012) sekä objektiivisen terveyden paranemiseen 

(Seppälä ym. 2012). Sen sijaan työpahoinvointi näyttäytyy pahimmillaan työuupumuksena, 

jolla on vahva heikentävä yhteys fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin (Ahola & Hakanen 

2014). Stressiperäiset psykosomaattiset oireet, masennus- ja ahdistuneisuushäiriöt, tuki- ja 

liikuntaelinsairaudet, pitkät poissaolot ja työkyvyttömyyseläkkeet sekä haasteet sovittaa yhteen 

työ ja perhe-elämä ovat niin ikään seurausta kielteisistä työhyvinvoinnin kokemuksista 

(Mäkikangas & Hakanen 2017; Hakanen & Bakker 2017). Yllä mainitut työhyvinvoinnin 

ilmenemismuodot vaikuttavat yksilöllisen hyvinvoinnin lisäksi organisaation 
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tuloksellisuuteen. Mitä tyytyväisempiä työntekijät ovat työhönsä, sitä tuottavampia he ovat.  

(Loukidou, Loan-Clarke & Daniels 2009; Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel 2014; Manka & 

Manka 2023, 45.) 

 

Työhyvinvointia kehitetään tutkimusten, mittareiden ja teknologian avulla niin organisaation, 

yksilön, kuin työterveyshuoltotoiminnan tasoilla. Työhyvinvoinnin tutkimus on lähtöisin 

yksilöllisestä fysiologisesta stressitutkimuksesta 1920-luvulta, jonka jälkeen 

työhyvinvointitutkimuksen painopiste on vaihdellut seuraavaksi mainittuja malleja mukaillen. 

(Manka & Manka 2023, 91.) Näitä työhyvinvoinnin tutkimukseen sovellettavia tunnettuja 

malleja ja teorioita ovat muun muassa Karasekin työn vaatimus-hallinta-malli, työn vaatimus-

hallinta-tuki-malli, Warrin vitamiinimalli, Siegristin ponnistus–palkkio malli ja Mackeyn ja 

Perrewen AAA-malli (Feldt, Kinnunen & Mauno 2017, 32–45). Viime aikoina 

työhyvinvoinnin tutkimuksessa on siirrytty yhä enenevästi positiiviseen psykologiaan ja 

myönteisten voimavarojen korostamiseen (Manka & Manka 2023, 96). Vaikka mallien, 

tutkimuksen ja henkilöstöjohtamisen käytäntöjen avulla voidaan lisätä yksilöllistä hyvinvointia 

ja työn tuottavuutta, sekä vähentää sairauspoissaoloja ja terveydenhuoltokuluja (OECD 2022), 

haasteena on työhyvinvointiin ja työurien pidentämiseen määriteltyjen resurssien, intressien ja 

valmiuksien ala- ja organisaatiokohtaiset erot (Berglund ym. 2017, 30–33; Wallin 2014). 

Lisäksi tietämättömyys työhyvinvoinnin edistämistoimista haastaa työhyvinvoinnin 

toteuttamista (Wallin 2014).   

 

Ikääntyminen työelämässä ei ole vain hetkellinen ilmiö, vaan se tulee vaikuttamaan pitkään 

tulevaisuudessa. Näin ollen eri ikäisistä ja taustoista koostuvissa työyhteisöissä korostuvat 

tarpeet tietyille henkilöstöjohtamisen käytännöille. Ikääntyvien työntekijöiden määrän 

lisääntyminen työmarkkinoilla korostaa tarvetta huomioida paremmin muun muassa 

terveydelliset tekijät.  Informatiiviset käytännöt puolestaan korostuvat jatkuvasti muuttuvassa 

työelämässä. Työn hallinta sen sijaan tarkoittaa vaikutusmahdollisuuksia työajoissa ja -

tehtävissä, mikä on myös yksi merkittävimmistä työhyvinvointia edistävistä tekijöistä. 

Erityisesti viimeisimmän saavuttamiseen on Suomessa pitkä matka. (Manka & Manka 2023, 

29–30, 35.) Näiden työskentelyolosuhteiden rakentumisen keskiössä on oikeanlainen 

johtaminen, jonka kautta muodostetaan hyvinvointia ja ikääntyviä työntekijöitä tukeva 

organisaatiokulttuuri, tuetaan työn muokkaamista, huomioidaan iän tuomat terveydelliset 

tekijät sekä edistetään elinikäistä oppimista informatiivisilla käytännöillä (Mulders & Henkens 

2019; OECD 2006). Kestävän työelämän saavuttamiseksi tarvitaan näitä kaikkia yllä 
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mainittuja henkilöstöjohtamisen käytäntöjä kaikissa työuran vaiheissa –mitä varhaisemmin, 

sen parempi (Hofäcker & Radl 2016; Mulders & Henkens 2019).  

 

5.1 Johtaminen 

 

Työhyvinvoinnin systemaattinen johtaminen on sekä organisaatiolle että yksilön 

hyvinvoinnille kannattavaa. Johtamista on tutkittu kautta aikojen, mutta yksiselitteistä 

määritelmää parhaasta tai hyvinvointia lisäävästä johtamisesta ei ole (Nielsen & Taris 2019).  

Johtajuutta haastavat nykypäivänä työkulttuurin ja toimintatapojen muutosten sekä ikääntyvän 

työvoiman seurauksena monipuoliset työyhteisöt, joissa kaikkien tarpeet ja toiveet tulisi 

huomioida (Manka ym. 2015). Suomessa onkin otettu käyttöön strategisen työhyvinvoinnin 

johtamisen käsite, joka perustuu erilaisiin kansallisiin ja sektorikohtaisiin työhyvinvointia, 

työyhteisöjen toimivuutta ja johtamista korostaviin ohjelmiin. Käsite kattaa alleen 

suunnitelmallisen, tavoitteellisen ja resurssit huomioivan henkilöstöpolitiikan organisaation 

kaikessa toiminnassa. Strategisella työhyvinvoinnin johtamisella halutaan korostaa 

työhyvinvoinnin yhteyttä organisaation tuloksellisuuteen. (Aura, Ahonen & Ilmarinen 2012, 

20–25.) Strategisen työhyvinvoinnin johtamisen lisäksi on tärkeä nostaa muuttuvassa 

työelämässä ja ikääntyvän työvoiman lisääntyessä esiin myös muutosjohtamisen ja 

ikäjohtamisen käsitteet, joista kerron lyhyesti seuraavassa kappaleessa.   

 

Ikäjohtamisella tarkoitetaan ihmisläheistä ja iän moninaisuutta huomioivaa johtamista. 

Ikäjohtamisen tavoitteena on yhteensovittaa työn vaatimukset iän tuomiin haasteisiin. Lisäksi 

ikäjohtamisessa on tärkeä huomioida eri elämänvaiheet pitkin työuraa ja edistää 

kokonaisvaltaista hyvinvointia ennaltaehkäisevästi. (Riekhoff 2018; OECD 2006.) Vaikka 

ikäjohtaminen on ihmislähtöistä ja sen keskiössä on esihenkilön ja työntekijän välinen 

vuorovaikutus, linkittyy se myös taloudelliseen tehokkuusnäkökulmaan (Halme & Aaltio 

2011; Moilanen 2003). Myös muutosjohtaminen on tärkeä osa johtamista, jonka toteutumisen 

tulokset näyttäytyvät työntekijöiden hyvinvoinnissa. Työelämässä nimittäin kohdataan 

väistämättä työelämän murroksen seurauksena muutoksia, joiden oikeanlainen johtaminen 

ylläpitää hyvinvointia ja epäonnistunut puolestaan heikentää sitä. (Alasoini 2010.)  Esimerkiksi 

Niskan ym. (2020) tutkimuksessa kerrotaan, kuinka jatkuvien yhteistoimintaneuvottelujen ja 

henkilöstövähennysten aikana heikosti toteutunut muutosjohtaminen heikensi työntekijöiden 

työtyytyväisyyttä ja onnellisuutta. Hyvinvointia ylläpitävä muutosprosessin läpivieminen 

tarkoittaa työntekijöiden osallistamista sekä avointa vuorovaikutusta ja läpinäkyvyyttä pitkin 
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prosessin. Prosessin edellä mainittua läpiviemistä haastaa muutoksiin usein liittyvä vastarinta, 

joka perustuu aikaisempiin muutoskokemuksiin sekä epävarmuuteen omasta asemasta 

organisaation tulevaisuudessa. Luottamus työpaikan pysyvyyteen onkin yksi tärkeimmistä 

eläkeaikomuksia selittävistä tekijöistä, mikä osaltaan korostaa oikeanlaisten toimintatapojen 

implementoimista muutoksia tehdessä. (Alasoini 2010.) 

 

Johtajuuden tavasta riippumatta tärkeintä on kokemus oikeudenmukaisesta johtajuudesta.  

Hyväksi ja oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen vaikuttaa työntekijöiden työpanokseen, 

lisää hyvinvointia ja vähentämää sairauspoissaoloja. (Takala ym. 2015; Ellis, Bauer, Erdogan 

& Truxillo 2019.) Ellisin ym. (2019) mukaan päiväkohtainen kokemus esihenkilön kanssa 

vaikuttaa emotionaaliseen uupumukseen –mitä parempi kohtaaminen, sitä parempi 

yhteenkuuluvuuden tunne. Huonoksi koetun johtajuuden on sen sijaan todettu lisäävän stressiä 

ja työuupumusta ja sitä kautta lisäävän riskiä poistua työmarkkinoilta aikaisemmin. Hyvä 

johtajuus näin ollen pidentää työuria ja huono johtajuus lyhentää niitä. (Takala ym. 2015; 

Nielsen & Taris 2019.)  

 

Johtajilla on merkittävä rooli hyvinvointia ja ikääntyviä työntekijöitä tukevan 

organisaatiokulttuurin luomisessa (OECD 2022). Ikääntyvät työntekijät huomioivassa 

organisaatiossa vallitsee hyvä ilmapiiri, jossa korostuvat myönteiset yksilölliset, yhteisölliset 

ja rakenteelliset voimavarat (Manka & Manka 2016, 68–69). Edellä mainittujen voimavarojen 

tarve korostuu enenevästi työelämän monipuolistuessa iän ja erilaisten taustojen, sekä 

maailmanlaajuisten työtä muuttavien tekijöiden seurauksena (Manka & Manka 2023, 26). 

Hyvinvointia tukevassa organisaatiokulttuurissa harjoitetaan syrjimättömiä käytäntöjä niin 

rekrytoinnissa, suoriutumisessa kuin palkitsemisessa (Hertel & Zacher 2018; Ilmarinen 2006; 

Wallin 2014). Syrjimättömien käytäntöjen lisäksi hyvässä organisaatiokulttuurissa korostuu 

iän monimuotoisuus ja yhteenkuuluvuuden tunne (OECD 2006; Nielsen & Taris 2019). Työn 

mielekkyyttä voidaan lisätä ja työn kuormitustekijöiden vaikutusta vähentää esihenkilöiden ja 

työkavereiden tuella. Sosiaalinen tuki koetaan tärkeäksi niin ikään itsearvioidusta työkyvystä 

puhuttaessa.  Mitä parempi yhteisön tuki, sitä todennäköisemmin työura pitenee.  Sen sijaan 

heikko yhteisön tuki johtaa omien voimavarojen liialliseen käyttöön, heikentää psyykkistä 

hyvinvointia ja lyhentää sitä kautta työuria. (Schreurs, Van Emmerik, De Cuyper, Notelalers, 

De Witte 2010; Takala ym. 2015.)  
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5.2 Työn muokkaaminen  

 

Työn muokkaaminen tarkoittaa käytännössä mahdollisuuksia vaikuttaa sekä työtehtäviin että 

työaikoihin mieleisellään tavalla (Bal & De Lange 2015; Manka & Manka 2023, 34). Ikä 

vaikuttaa kognitiivisen ja fyysisen toimintakyvyn lisäksi persoonallisuuteen ja 

motivaatiotekijöihin, jolloin korostuu tarve monipuolisuudelle työtehtävissä ja 

työaikajärjestelyissä. Ikääntyvien määrän kasvu tuo työelämään myös vahvemmin näkyväksi 

terveydelliset ongelmat, kuten krooniset sairaudet, mikä puolestaan korostaa tarvetta tunnistaa 

paremmin riskiryhmiin kuuluvat ja ottaa terveydelliset tekijät huomioon työn organisoinnissa. 

(Aura & Ahonen 2016, 159–163; OECD 2022.) Vaikka edellä mainittuihin haasteisiin 

vastaamiseen tarvitaan niin ammattiliittojen, työterveyshuollon kuin organisaation välistä 

yhteistyötä (OECD 2022), voidaan johtajien ja esihenkilöiden toimesta tarjota ikääntyvän 

työntekijän toiveiden mukaisia mahdollisuuksia työn muokkaamiseen (Aura & Ahonen 2016, 

159–163).   

 

Työtehtävien ja työaikojen pienilläkin muutoksilla voidaan kompensoida ikääntymisen 

tuomien fyysisten ja kognitiivisten kykyjä heikentävää vaikutusta (Ilmarinen 2006; OECD 

2006).  Työtehtävien muokkaaminen yksilöllisten toiveiden, tavoitteiden ja kykyjen mukaan 

ylläpitää työkykyä ja edesauttaa tasapainon saavuttamista työn vaatimusten ja voimavarojen 

välillä (Tims, Bakker & Derks 2012; Työterveyslaitos n.d.; Mulders & Henkens 2019). 

Tasapainon saavuttaminen edesauttaa niin ikään työstä palautumista, mikä on nykytyöelämän 

vaatimusten lisääntyessä usein uhattuna (Kinnunen 2017). Työtehtävien muokkaaminen 

luoviksi ja monipuolisiksi lisää myös työmotivaatiota (Elovainio, Forma, Kivimäki, Sinervo, 

Sutinen & Laine 2005; Riekhoff 2018; OECD 2006). Työtyytyväisyyttä ja tehokkuutta työuran 

loppuun asti voidaan puolestaan edistää mahdollistamalla liikkuvuus organisaation sisällä sekä 

muokkaamalla työtehtäviä pitkin työuraa ja sen eri vaiheissa (Kosonen, Keskinen, Nikander & 

Lumme-Sandt 2021; OECD 2006).  

 

Työajoissa joustaminen sen sijaan vaikuttaa koettuun fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen 

hyvinvointiin parantavasti. Työaikoihin vaikuttaminen onkin yksi tärkeimmistä työn 

jatkamista ennustavista tekijöistä eläkeiän jälkeen. Mitä suuremmat työtunnit ikääntyvällä 

työntekijällä on viikossa, sitä suurempi riksi on joutua työkyvyttömyyseläkkeelle. Työaikojen 

joustamattomuus haastaa niin ikään työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Ikääntyvän 

toiveiden mukaan tulisi näin ollen mahdollistaa osa-aikatyö vaihtoehtona työstä kokonaan pois 
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jättäytymiselle. (OECD 2006; Mäkikangas & Hakanen 2017; Hakanen & Bakker 2017; Manka 

& Manka 2023, 27–28.) Työtehtävien muokkaamisen ja työaikojen joustavuuden vaikutukset 

ulottuvat niin psyykkiseen, fyysiseen kuin sosiaaliseen hyvinvointiin, eli työtehtävä 

ja -aikajärjestelyillä voidaan vaikuttaa merkittävästi hyvinvoinnin edistämiseen ja 

terveysongelmien ehkäisyyn (Riach 2007; Mulders & Henkens 2019). 

 

5.3 Informatiiviset käytännöt  

 

Työn muokkaamisen lisäksi ikääntyvien työhyvinvointia tukevat informatiiviset käytännöt. 

Informatiivisilla käytännöillä tarkoitetaan työntekijöiden kouluttamista ja oppimisen 

kehittämistä (Mulders & Henkens 2019; Hertel & Zacher 2018). Työssä jaksamista edistää 

osaamisen kehittäminen, mikä korostuu muuttuvassa työelämässä, jossa tarvitaan ammatillisen 

osaamisen lisäksi yhä enenevästi substanssiosaamista, eritystaitoja, metataitoja sekä 

sosiaalisen älykkyyden osaamisen kehittämistä (Manka & Manka 2023, 27). Väänänen-

Tompon (2010) mukaan ammattitaitoa kehittävän koulutuksen saaminen työpaikoilla edistää 

työelämässä pidempään pysymistä. Lisäksi tehokas tiedonkulku parantaa osallistavaa 

psykososiaalista työympäristöä (Elo, Ervasti, Kuosma & Mattila-Holappa 2014). Suomessa 

Sitran (2019) implementoima Kohti elinikäistä oppimista -tahtotila ulottuu vahvasti 

työnantajiin, ja tahtotilalla pyritään saavuttamaan jatkuvan oppimisen ekosysteemi. 

Työnantajan näkökulmasta ajantasaisen tiedon jakaminen ja työntekijöiden osaamisen 

kehittäminen lisää kiistatta työn tuottavuutta ja laatua.  Yksilön näkökulmasta ajantasainen 

tieto mahdollistaa muuttuvassa maailmassa työn tekemisen mielekkäällä ja kehittävällä tavalla. 

Työelämässä tiedon puute voi pahimmillaan lisätä psykososiaalista kuormitusta, mikäli uuteen 

osaamiseen ei itsellä ole voimavaroja. (Sitra 2019.)  

 

Ikääntyvien työntekijöiden kasvava määrä organisaatioissa avaa työnantajalle myös 

mahdollisuuksia. Nimittäin ikääntyvillä työntekijöillä on usein pitkän työuran aikana 

kehittynyttä asiantuntemusta, jota tulisi työpaikoilla hyödyntää. Pitkään samassa 

organisaatiossa oleva työntekijä on todennäköisesti sitoutunut organisaatioon ja hänellä voi 

olla parempi kyky antaa rakentavaa palautetta ja ilmaista mielipiteitä esimerkiksi 

muutostilanteissa. Näin informatiivisia käytäntöjä voidaan hyödyntää myös toiseen suuntaan. 

(Työterveyslaitos n.d., Ng & Feldman 2015.) 
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5.4 Työhyvinvointi parhaimmillaan  

 

Työhyvinvointi näyttäytyy ikääntyvillä työntekijöillä parhaimmillaan yksilöllisenä ja 

yhteisöllisenä hyvinvointina, työkyvyttömyyseläkkeiden ja sairaslomien vähenemisenä sekä 

pidempinä työurina (Manka & Manka 2016, 59–62). Edellä mainitut onnistumiset 

näyttäytyivät Seinäjoen kaupungilla, jossa työhyvinvointi-interventioita implementoitiin 

varhaisen eläköitymisen hillitsemiseen. Sairauspoissaoloja ja varhaista eläköitymistä 

onnistuttiin vähentämään puuttumalla psyykkiseen, fyysiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. 

Myönteisiä tuloksia saatiin henkilöstösuunnitelman, työhyvinvointiohjelman, työsuojelun 

strategian, varhaisen tuen ja mukautetun työn avulla, joita työstettiin yhdessä 

työterveyshuollon, henkilöstöhallinnon ja Kevan kanssa. Mukautettu työ annettiin 

vaihtoehdoksi sairauslomalle ja mahdollistettiin tarvittaessa yksilöllinen kuntoutus tai 

työtehtävien vaihtaminen, annettiin osaeläkeratkaisuja sekä tarjottiin yli 60-vuotiaille 

hyvinvointivalmennusta. Lisäksi kertyneistä työvuosista palkittiin. Yllä mainituilla toimilla oli 

positiivisia vaikutuksia työtyytyväisyyteen, motivaatioon, työilmapiiriin ja asiakaspalveluun. 

Positiiviset vaikutukset ulottuivat yksilön lisäksi organisaatioon, jolloin tulokset paranivat 

kustannustehokkuuden kautta ja henkilöstön sitoutuminen organisaatioon parani. (Manka & 

Manka 2016, 59–62.) 

 

Toinen esimerkki on Lassila & Tikanoja yrityksestä, joka toimeenpani vuonna 2005 

uudistuksen, jonka tarkoituksena oli siirtää painopiste työkyvyttömyyden seurannasta 

työkyvyn hallintaan ja johtamiseen, ja tavoitteena vähentää sairauspoissaoloja ja 

työkyvyttömyyseläkkeitä. Lassila & Tikanojan henkilöstö muodostui vuonna 2005 

enemmistöltään yli 45-vuotiaista, usealla Suomen paikkakunnalla työskentelevistä henkilöistä. 

(Ahonen ym. 2011.) Uudistuksen seurauksena yrityksen sairauspoissaoloja onnistuttiin 

vähentämään lähtötilanteesta 24 prosenttia sekä vähentämään työkyvyttömyyseläkkeitä 21 

prosentilla. Lisäksi työtapaturmakohtaiset sairauspäivärahat vähenivät ja keskimääräistä 

eläkeikää onnistuttiin siirtämään 59 vuodesta 62 vuoteen. Nämä merkittävät saavutukset olivat 

intervention aikana muihin organisaatioihin nähden merkittävät. Tavoitteessa onnistuttiin 

useiden toimenpiteiden avulla, kuten varhaisen puuttumisen mallilla, jonka seurauksena 

työkykyongelmiin puututtiin työtä muokkaamalla, mahdollistamalla osa-aikatyö, sekä 

kehittämällä osaamista.  (Ahonen ym. 2011.) 
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Seuraava esimerkki ilmentää puolestaan uudenlaisen organisaatiorakenteen, jota ei Suomessa 

vielä kovin laajasti tunneta. Kyseistä Frederic Laloux:n kehittelemää organisaatiorakennetta 

kutsutaan nimellä Teal-organisaatio ja se tarjoaa uudenlaisen ajattelutavan tulevaisuuden 

organisaatioihin. (Laloux ym. 2021.) Teal-organisaatiossa tavoitteena on muodostaa 

yhteisöllisyyden ja itseohjautuvuuden kautta organisaatio, joka mukautuu helpommin 

ympäristön haasteisiin. Teal -organisaatiossa ei ole johtajia, vaan organisaation muodostavat 

autonomiset tiimit, joissa jokaisella työntekijällä on valta tehdä työhön liittyviä valintoja. Näin 

korostuvat jokaisen uuden ja vanhan työntekijän vahvuudet, joiden kautta tehdään 

kollektiiviseen yhteisymmärrykseen perustuvia organisaatiota palvelevia päätöksiä. (Laloux 

ym. 2021.) Suuria Teal-organisaatioita ovat esimerkiksi Yhdysvalloissa Patagonia ja Morning 

Star sekä Hollannissa kotisairaanhoidon yritys Buurtzorg. Ernest Youngin (2009) tutkimuksen 

mukaan Teal-toimintatavan käyttöönotto kaikissa Alankomaiden vastaavissa yrityksissä 

säästäisi vuosittaisissa sairaanhoitokuluissa kaksi miljardia euroa.  

 

Teal-johtamisessa yksilö on vapaa tekemään omaa työtään koskevia päätöksiä, jolloin työn 

tekoa eivät haasta vääränlainen johtaminen, työn joustamattomuus eivätkä työn epäterveelliset 

tekijät (Teal-Suomi 2021; Laloux ym. 2021). Teal-organisaatio haastaa yleisesti tunnetun 

perinteisen organisaation, jonka toimintaa ohjaa aina johtaja. Mikäli Teal-organisaatiorakenne 

leviäisi Suomeen laajemmin, voisi se vastata ikääntyvien työntekijöiden heikkojen työolojen 

aiheuttamiin yksilöllisiin terveysongelmiin. Ikääntyvät työntekijät voisivat Teal-

organisaatiossa muodostaa työskentelyolosuhteet itse yksilöllistä hyvinvointiaan edistävällä 

tavalla sekä olla osa organisaatiota, jossa iän ja osaamisen monimuotoisuus nähdään 

vahvuuksina.  

 

Ikääntyvien työntekijöiden työhyvinvointia voidaan yllä mainittujen alalukujen perusteella 

edistää usealla eri tavalla. Edistämistoimet eivät aina vaadi suuria muutoksia, mutta 

edistämistoimissa oleellista on varhainen puuttuminen epäkohtiin, kuten edellä mainituissa 

suomalaisissa esimerkeissä ilmenee. Työn muokkaaminen ja informatiiviset käytännöt ovat 

tärkeitä työhyvinvoinnin osa-alueita oikeanlaisen johtamisen lisäksi. Vastaavasti organisaation 

rakenteessa tapahtuvilla muutoksilla, kuten siirtymällä perinteisestä johtajan ohjaamasta 

organisaatiosta yhä enenevämmin itseohjautuvaan organisaatioon, voidaan saavuttaa 

merkittäviä tuloksia niin työhyvinvoinnissa kuin organisaation tuottavuudessa. 

  



 

 

28 

6 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET 

 

Tämän pro gradu -tutkielman tavoitteena on selvittää, millä tavalla entiset Postin työntekijät 

kuvaavat muutoksia hyvinvoinnissaan työuransa jälkeen, ja millä tavalla työuran jälkeinen 

hyvinvointi liitetään työoloihin Postilla. Tutkimuskysymykset ovat: Minkälaisia muutoksia 

ikääntyvät työntekijät kokevat hyvinvoinnissaan pitkän työsuhteen päätyttyä? Miten muutokset 

hyvinvoinnissa liitetään työoloihin Postilla?  Näihin kysymyksiin etsin vastauksia laadullisin 

menetelmin. Tutkielmassa korostuvat asianosaisten omien merkitysten korostaminen (Juhila 

n.d.), johon laadulliset tutkimusmenetelmät sopivat määrällisiä menetelmiä paremmin. 

Tarkastelun kohteena ovat muutokset psyykkisessä, fyysisessä ja sosiaalisessa hyvinvoinnissa, 

ja tämä jaottelu perustuu tutkimuksen viitekehyksenä käyttämääni WHO:n kolmiulotteiseen 

hyvinvoinnin määritelmään.  

 

Tämän pro gradu -tutkielman tarkoituksena on korostaa ikääntyvien työntekijöiden työuran 

jälkeisten työoloihin liittyvien hyvinvointikokemusten kautta työhyvinvoinnin tärkeyttä 

työurien pidentämisessä, sekä tarjota uusia näkökulmia työsuhteen päättymisen jälkeiseen 

aikaan. Työurien pidentäminen on ajankohtainen yhteiskuntapoliittinen tavoite, jonka 

saavuttamiseen tarvitaan enenevästi työnantajien panostusta. Lisää kokemuspohjaista 

tutkimustietoa tarvitaan ikääntyvien työntekijöiden kokemuksista hyvinvointia heikentävistä 

työoloista sekä hyvinvoinnista työttömänä. Tutkimustulokset tarjoavat parhaimmillaan 

työnantajille uusia näkökulmia toteuttaa työhyvinvoinnillisia toimia huomioiden paremmin 

niin ikääntyvien työntekijöiden hyvinvointi, kuin heidän työuriensa pituuden maksimoiminen. 

Lisäksi tutkimustulokset tarjoavat hyödyllistä tietoa ikääntyvän työvoiman kokemuksista 

työttömyydestä ja hyvinvoinnista, mistä on puolestaan hyötyä työvoimapoliittisia 

interventioita implementoidessa. Näin tämä yhteiskuntapoliittisesti ajankohtainen pro gradu -

tutkielma täyttää aukkoa tutkimuskentällä. 
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7 AINEISTO JA MENETELMÄT 

 

Tutkimuksen aineisto on tuotettu yhteistyössä Tampereen yliopiston Kohti kaksitahti-Suomea? 

-hankkeen kanssa. Hankkeen tarkoituksena on tuottaa tietoa työuran loppupäästä, ikääntyvien 

mahdollisuuksista jatkaa työelämässä sekä heidän sopeutumisestaan eläkkeeseen. Hankkeen 

kautta kerättiin terveyteen, työkykyyn, työhyvinvointiin, työuraan ja sen jatkumisen 

näkemyksiin liittyvää tietoa määrällisesti ja laadullisesti vuosien 2016 ja 2018 välillä. 

(Tampereen yliopisto 2018.) Laadullisin menetelmin tuotetut haastattelut toteutettiin kahden 

vuoden aikana ja haastateltavia haastateltiin kaksi kertaa kasvokkain valitsemassaan paikassa, 

sekä seurattiin puhelinhaastatteluin. Lisäksi haastateltavat saivat halutessaan pitää päiväkirjaa 

arjestaan joko videoiden tai kirjoittaen. Yhteensä tutkimus tuotti 183 haastattelua. Haastattelut 

toteuttivat kaksi projektiin palkattua tutkijaa ja haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin 

yksityisen yhtiön toimesta. Tutkimuksen rahoittajana toimi Koneen Säätiö. (Tampereen 

yliopisto 2018.) 

 

Tutkimukseen valikoitiin tutkittavat Postilta saatujen nimilistojen avulla. Listat koostuivat 

Postin yhteistoimintaneuvottelujen aikana irtisanotuista tai irtisanoutuneista henkilöistä eri 

puolilta Suomea. Listojen avulla otettiin yhteyttä mahdollisiin osallistujiin, joilta tiedusteltiin 

halukkuutta osallistua tutkimukseen. Lisäksi muutama osallistuja saatiin mukaan lumipallo-

otantana. Näin saatiin tutkimukseen yhteensä 40 osallistujaa, jotka olivat iältään sillä hetkellä 

yli 50-vuotiaita. Tässä pro gradu -tutkielmassa keskityn 16 vuosina 2016 ja 2017 tuotettuun 

ensimmäisen haastattelukierroksen haastatteluun. Valikoin yhteensä 40 haastattelusta nämä 16 

haastattelua sen perusteella, että haastateltavat työskentelivät Postin pääkaupunkiseudun 

toimipisteillä haastattelujen aikana.  Rajauksen pääkaupunkiseutuun tein, koska vuonna 2016 

Postin yhteistoimintaneuvottelujen seurauksena suurin määrä irtisanomisia tapahtui 

Uudellamaalla (Posti Group Oyj 2017, 19). Näin tämän pro gradu -tutkielman aineistoksi 

muodostui yhteensä 18 haastattelua, joista rajasin aineistoon tutustumisvaiheessa pois kaksi 

haastattelua, koska niistä ei ilmennyt tutkimukseni kannalta oleellista tietoa.  

 

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole tuottaa yleistettävää tietoa, vaan ymmärtää 

tiettyjä ilmiöitä (Eskola & Suoranta 1998, 46). Näin ollen koen valikoimani aineiston 

kattavuuden riittäväksi suhteessa tekemiini tulkintoihin analyysissä. Vastaavasti huomasin 

aineistoon tutustumisessa, että haastatteluissa esiintyi samankaltaisia perusrakenteita, mikä on 

merkki aineiston kyllääntymisestä. Näin ollen 16 haastattelun aineisto muodostaa tämän 
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tutkimuksen tavoitteeseen nähden sopivan kokonaisuuden. (Saaranen-Kauppinen & 

Puusniekka 2006; Eskola & Suoranta 1998, 48–50.)  

 

Valikoimani aineiston ikähaarukka on 51–64 vuotta. Yhteisenä tekijänä haastateltavilla oli 

vuosikymmeniä kestänyt ura Postilla sekä kokemukset organisaation rakennemuutoksista, 

jotka varjostivat työntekoa epävarmuudella ja lisäsivät paineita työskentelyolosuhteisiin. 

Haastateltavien koulutus- ja ammattitausta vaihteli, mutta useimmin heidän 

pohjakoulutuksensa oli vähäinen. Posti tarjosi työntekijöille koulutuksia, ja osa haastateltavista 

työskenteli useissa työtehtävissä uransa aikana. (Tampereen yliopisto 2018.) Näiden 16 

haastateltavan työtehtävät olivat toimistossa tai asiakaspalvelupisteellä tapahtuvia töitä. 

Haastateltavista työsuhde oli haastatteluhetkellä joko päättynyt tai lähes päättymäisillään. 

Yhden haastateltavan työsuhde päättyi suoraan eläkkeeseen, kuuden haastateltavan työsuhteet 

päättyivät omaehtoisesti Uusi polku -ohjelman kautta ja yhdeksän haastateltavan työsuhteet 

päättyivät irtisanomiseen.  

 

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua noudattaen. Puolistrukturoidulla 

haastattelulla tarkoitetaan, että haastattelukysymykset ovat ennalta määritettyjä ja ne 

noudattavat suurin piirtein samaa kaavaa kaikissa haastatteluissa. Vastaaminen kysymyksiin 

on sen sijaan hyvin vapaata ja laajaa. Tässä aineistonkeruussa haastatteluja voidaan luonnehtia 

kertomushaastatteluiksi, koska haastattelujen keskiössä oli mahdollisimman vapaa puhe. 

(Hyvärinen, Suoninen & Vuori n.d..) Kysymysten teemat liittyivät työuraan Postilla, yt-

neuvotteluihin ja irtisanomisiin, uraan ja yksityiselämään, elämään työttömyyden kanssa, 

hyvinvointiin, mielialaan ja terveyteen, tulevaisuuteen ja työllistymiseen sekä työurien 

pidentämiskeskusteluun. Haastatteluissa pyydettiin niin ikään haastateltavien piirtävän 

kuvaajia omasta työ- ja yksityiselämästään keskustelun tukena. Kuvaajien pystyakselilla oli 

tyytyväisyys omaan elämään tai työelämään ja vaaka-akselilla ikävuodet. Näihin kuvaajiin 

haastateltavat piirsivät käyriä selityksineen.   

 

Laadullinen tutkimusmenetelmä sopii tämän tutkimuksen tarkoitukseen, koska sillä pyritään 

ymmärtämään ja kuvaamaan jotakin ilmiötä syvällisemmin. Kiinnostuksen kohteena 

tutkimuksessani on kommunikaation sisältö, minkä vuoksi oli luontevaa valita metodiksi 

sisällönanalyysi. Sisällönanalyysi sopii lähes kaikkiin laadullisen tutkimuksen metodeihin ja 

se muotoutuu pelkistämisen, ryhmittelyn ja käsitteellistämisen kautta sanalliseksi kuvaukseksi 

tutkittavasta ilmiöstä.  Oleellista on kuvata tutkittava ilmiö tiivistetysti lisäämällä sen 
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informatiivista arvoa tuottamatta kuitenkaan yleistettävää tietoa. Sisällönanalyysiä tehdessä 

tulee pitää mielessä asianomaisten omien merkitysten korostaminen ja niiden ymmärrys sekä 

konteksti. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 39–40, 73–91; Tuomi & Sarajärvi 2002, 106.) 

Sisällönanalyysin keskiössä on kaivaa esiin muun muassa merkityksiä tutkittavilta erillisinä 

informantteina, joiden kuvaukset ilmiöstä ovat heidän omia kokemuksiaan (Tuomi & Sarajärvi 

2002, 98–99; Alasuutari 2011, 38). Tutkimukseni tarkastelutapana toimi kokemusnäkökulma, 

koska siinä korostuvat yksilölle todet kokemukset ja tuntemukset. Kokemusnäkökulmassa 

haastateltavan todellisuus on subjektiivinen kokemus, ja kokemuksissa korostuvat niille 

annetut merkitykset. (Jokinen n.d..) 

 

Tarkemmin analyysimenetelmänä käytän teoriaohjaavaa sisällönanalyysiä, joka asettuu 

aineistolähtöisen ja teorialähtöisen analyysimenetelmän väliin. Postmoderniin tutkimukseen 

sopiva teoriaohjaava analyysimenetelmä ei lähtökohtaisesti perustu tiettyyn teoriaan, vaan se 

etsii tulkintojen lisäksi selityksiä teoriasta ja toimii näin analyysin apuna. Tätä voidaan pitää 

abduktiivisen päättelyn tapana, jolloin sekä aineisto että valmiit mallit ohjaavat 

ajatteluprosessia analyysiä tehdessä. Tällöin tulkinta pohjautuu niin sanotusti vuoropuheluun 

teorian ja empirian välillä. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 73–81; Eskola & Suoranta 1998, 62.) 

Eskolan & Suorannan (1998) mukaan teoria on laadullisessa tutkimuksessa oiva apuväline 

saavuttaa onnistunut tutkimus ja arvioida sen yleistettävyyttä ja edustavuutta (em. 62). 

 

Tämän tutkimuksen teoriaohjaavan sisällönanalyysin viitekehyksenä toimii Maailman 

Terveysjärjestö WHO:n määritelmä hyvinvoinnista. Määritelmän mukaan hyvinvointi koostuu 

kolmesta osa-alueesta: fyysinen terveys, psyykkinen terveys ja sosiaalinen terveys. (WHO 

2023.) Nämä edellä mainitut kolme terveyden osa-aluetta toimivat tämän tutkimuksen 

teoriaohjaavan sisällönanalyysin pääluokkina, ja yläluokkana toimi kokonaisvaltainen 

hyvinvointi. Määritelmä muodosti näin apuvälineen analyysiprosessiin, jonka avulla poimin 

aineistosta oleelliset tiedot. Seuraavassa kappaleessa kerron tarkemmin analyysiprosessin 

vaiheista ja analyysiyksiköiden sijoittamisesta viitekehyksen asettamiin luokkiin.  

 

7.1 Aineiston analyysi  

 

Aineiston analyysi on monivaiheinen prosessi ja olen itse toteuttanut sen tässä tutkimuksessa 

kolmen vaiheen kautta. Ensimmäinen vaihe on aineiston käsittelyn alussa, jolloin tutustutaan 

aineistoon. Tutustumisvaiheessa luin kaikki 18 litteroitua haastattelua läpi, jolloin sain 
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kokonaiskuvan haastattelujen sisällöstä. Luin haastattelut vielä pariin otteeseen läpi, minkä 

seurauksena rajasin pois kaksi haastattelua, joiden sisällöt eivät antaneet tutkimukseni kannalta 

oleellista informaatiota. Ensimmäisen aineiston lukukierroksen jälkeen ajattelin tekeväni 

teoriaohjaavan sisällönanalyysin hyödyntäen jotain työhyvinvoinnin teoriaa. Aineistoon 

syvällisemmän tutustumisen jälkeen päädyin siihen, että tutkimukseni viitekehyksenä toimisi 

paremmin WHO:n kolmiulotteisen hyvinvoinnin määritelmä (WHO 2023). Sillä pystyin 

poimimaan toisessa vaiheessa paremmin hyvinvointia kuvaavat analyysiyksiköt kuitenkaan 

poissulkematta työhön liittyviä osa-alueita hyvinvoinnin muutoksessa.  

 

Analyysiprosessin toisessa vaiheessa aloitin aineiston niin sanotun raakatyöstämisen 

(Alasuutari 2011, 39). Tässä vaiheessa merkkasin keltaisella värillä yliviivaten 

ajatuskokonaisuudet, joissa mainittiin tutkimuskysymysteni kannalta oleellisia asioita. Kävin 

ajatuskokonaisuudet läpi toiseen otteeseen ja rajasin niistä pois ne ajatuskokonaisuudet, jotka 

eivät soveltuneetkaan niin hyvin tutkimukseeni. Tässä vaiheessa jätin esimerkiksi pois sellaiset 

kohdat haastatteluista, joissa puhuttiin sen hetkisestä hyvinvoinnista, mutta joita ei yhdistetty 

millään tavalla työsuhteen päättymiseen tai työoloihin Postilla. Tämänkaltaisia ilmauksia olivat 

ne, joissa mainittiin esimerkiksi jokin pitkäaikainen krooninen sairaus ja sen aiheuttamat 

muutokset elämässä, tai vapaa-ajan loukkaantuminen. Tarkoituksenani oli sen sijaan etsiä 

hyvinvointiin liittyviä muutoksia, jotka linkitetään työoloihin tai työsuhteen päättymiseen. 

 

Tutkimukseni kannalta relevanteimmat ajatuskokonaisuudet siirsin erilliseen tekstitiedostoon. 

Tein niin ikään toisen tekstitiedoston, johon piirsin taulukon ja sijoitin alkuperäisilmaukset. 

Alkuperäisilmauksista tein tutkimustehtävän kannalta tarkoituksenmukaiset pelkistykset, jotka 

ryhmittelin alakategorioiden mukaan. Alakategorioiksi muodostui kuusi kategoriaa: 

positiiviset muutokset fyysisessä hyvinvoinnissa, negatiiviset muutokset fyysisessä 

hyvinvoinnissa, positiiviset muutokset psyykkisessä hyvinvoinnissa, negatiiviset muutokset 

psyykkisessä hyvinvoinnissa, positiiviset muutokset sosiaalisessa hyvinvoinnissa, negatiiviset 

muutokset sosiaalisessa hyvinvoinnissa. Yläkategorioina toimi viitekehykseni mukaan 

psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi sekä pääkategoriana kokonaisvaltainen 

hyvinvointi.  Pää- ylä- sekä alakategorioiden muodostuminen ilmenee alla olevasta kuviosta 1. 

 

Kolmas analyysiprosessin vaihe oli analyysin tulkinta. Tulkintavaiheessa tein kolmannen 

taulukon, jossa ryhmittelin löydökseni yläkategorioiden mukaan. Näin sain kokonaiskuvan 

siitä, mitkä työsuhteen päättymiseen liittyvät muutokset hyvinvoinnissa liitetään fyysiseen, 
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psyykkiseen tai sosiaaliseen hyvinvointiin. Värjäsin punaisella kaikki negatiiviset 

hyvinvointimuutokset ja sinisellä positiiviset. Tässä vaiheessa sain hyvän kokonaiskäsityksen 

siitä, millä tavalla pitkän työsuhteen päättyminen vaikutti haastateltavien hyvinvointiin, ja 

kuinka paljon positiivisia vaikutuksia löytyi suhteessa negatiivisiin. Vaikken muuten tässä 

tutkimuksessa keskity kvantifiointiin (Tuomi & Sarajärvi 2018, 99), olen poiminut seuraavat 

määrät lukijalle kokonaiskuvan hahmottamista helpottamaan. Yhteensä 16 haastattelun 

aineistosta 11 haastateltavaa koki työsuhteen päättymisen muuttaneen hyvinvointia pelkästään 

positiivisesti. Vain kolmessa haastattelussa nousi esiin pelkkiä negatiivisia muutoksia ja 

kahdessa molempia. Positiiviset muutokset ilmenivät pääosin psyykkisessä hyvinvoinnissa. 

Näitä havaintoja ja analyysiosuuden kolmatta vaihetta avaan seuraavassa tuloksia 

käsittelevässä luvussa tarkemmin. 

 

 

 

Kuvio 1. WHO:n hyvinvoinnin määritelmään perustuvat pää-, ylä- ja alakategoriat, joita käytin 

analyysiprosessissa. 
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8 TULOKSET 

 

Tässä luvussa tuon esiin aineiston analyysin tulkintavaiheessa ilmenneet tulokset. Edellisessä 

luvussa aineiston analyysivaiheessa ilmeni, että positiiviset muutokset hyvinvoinnissa olivat 

yleisempiä kuin negatiiviset, vaikka viimeksi mainittuja ilmeni kolmessa haastattelussa. 

Näiden tulkintojen perusteella kerron alaluvussa 8.1 muutoksista fyysisessä hyvinvoinnissa, 

luvussa 8.2 muutoksista psyykkisessä hyvinvoinnissa ja luvussa 8.3 muutoksista sosiaalisessa 

hyvinvoinnissa. Kerron näiden lisäksi kussakin alaluvussa myös millä tavalla haastateltavat 

yhdistivät nämä hyvinvointimuutokset työoloihin Postilla. Nämä muutoksia selittävät ilmiöt 

olen listannut taulukkoon 1 (sivu 35). Fyysiseen hyvinvointiin liittyvät kokemukset olen 

tulkinnut haastateltavien puhuessa fysiologisista muutoksista sekä unenlaadusta. Psyykkiseen 

hyvinvointiin liittyviin kokemuksiin olen puolestaan tulkinnut ne kohdat haastatteluista, joissa 

puhutaan mielialasta, yleisestä jaksamisesta, positiivisista ajatuksista tulevasta sekä 

tyytyväisyydestä omaan sen hetkiseen elämään. Sosiaaliseen hyvinvointiin yhdistin ne kohdat 

haastatteluista, joissa puhuttiin sosiaalisista suhteista vapaa-ajalla ja työelämässä. 

 

Tutkimustuloksia kuvaillessa käytän tekstien välissä tulkintojani tukevia aineisto-otteita. 

Aineisto-otteissa käytetyt nimet ovat haastateltavien pseudonyymejä, ja niiden perään olen 

kirjoittanut myös työsuhteen päättymisen tavan sen mahdollisesti vaikuttaessa kokemuksiin 

hyvinvoinnista. Vaikka haastateltavien ikähaarukka ilmenee aikaisemmin tutkielmassa, olen 

lisännyt aineisto-otteisiin haastateltavan iän osoittamaan suurin piirtein jäljellä olevaa 

työntekoa velvoittavaa aikaa. Ammattinimikkeet jätin lainauksista pois haastateltavan 

anonymiteetin varmistamiseksi, mutta kyseisillä haastateltavilla työ oli joko asiakaspalvelua 

tai toimistotyötä. Anonymiteetin varmistamiseksi myös mahdolliset muut tunnistetiedot on 

otteista piilotettu. Tunniste haastattelija näkyy niissä aineisto-otteissa, joissa haastateltavan 

äänen lisäksi kuuluu haastattelijan ääni. 
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Taulukko 1. Työsuhteen päätyttyä koetut muutokset kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

8.1 Muutokset fyysisessä hyvinvoinnissa 

 

Työsuhteen päättymisellä koettiin tässä tutkimuksessa olevan sekä positiivisia että negatiivisia 

muutoksia fyysiseen hyvinvointiin. Positiivisia muutoksia koettiin kuitenkin reilusti enemmän 

ja ne liittyivät korostuneesti lisääntyneeseen vapaa-aikaan, joka mahdollisti säännöllisen 

liikunnan lisäämisen arkeen. Työsuhteen aikana oma aika oli rajallista, mikä tarkoitti osalla 

haastateltavista sitä, ettei ollut aikaa panostaa omaan fyysiseen terveyteen syömisten eikä 

liikunnan kautta. Fyysisestä hyvinvoinnista huolehtimisen taka-alalle jääminen työsuhteen 

aikana tarkoitti haastateltavilla niin ikään heikkoa jaksamista töissä. Unenlaatu koettiin töiden 

aikana heikoksi ja töiden päätyttyä paremmaksi. Yhdessä haastattelussa ilmeni unen 

heikenneen työttömyyden alkupuolella, mutta parantuneen haastatteluajankohtaan mennessä. 

Yleinen väsymys oli työpäivissä läsnä, ja sen koettiin helpottaneen työsuhteen päätyttyä. 

Seuraavassa Helvin ja haastattelijan keskustelupätkässä ilmenee, kuinka terveyttä heikentävien 

tekijöiden jäätyä työpaikalle, kokemus terveydestä oli haastatteluhetkellä hyvä. Helvin 

kokemus nostaa niin ikään esiin, kuinka pitkät työpäivät haastoivat fyysisen kunnon 

ylläpitämistä ja näin ollen töiden päätyminen mahdollisti Helvillä fyysistä hyvinvointia 

edistävän terveyskäyttäytymisen.  Vastaavanlainen kokemus hyvinvointia edistävästä 
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terveyskäyttäytymisestä töiden päätyttyä on Leenalla. Paremman terveyskäyttäytymisen lisäksi 

Leena koki töiden päätyttyä verenpaineensa paremmaksi sekä unenlaadun kohentuneen.    

 

Helvi, 62, uusi polku  

Haastattelija: Millaseks sä sun terveyden koet? 

 

Helvi: Mul on hyvä terveys. 

 

Haastattelija: Ettei oo mitään kremppoja. 

 

Helvi: Ei ja nekin jääny pois mitä oli töissä ollessa. 

 

Haastattelija: Et siinä mielessä on saanu levättyä. 

 

Helvi: Niin levättyä ja sit tosiaan kun tuo säännöllinen kuntosalilla käyntikin lisää tota tosiaan 

parantaa kyllä elämänlaatua. 

 

 

Leena, 62, uusi polku  

”Must tuntuu, että mulla on nyt parempi terveys. Verenpainettahan mulla varmaan nyt on vieläkin, 

mutta on se ihan selvästi lähteny. Ja se unettomuus on hävinny, mulla oli sellasta unettomuuttakin aina 

välillä. Se on tasaantunu… Sitten, nyt kun on aikaa enemmän liikkua ja syödä, säännöllisemmin. Eikä 

tartte hotkia. Kyl se kaikki vaikuttaa. Mä oon saanu paino laskemaan ja on ollu aikaa tosiaan ulkoilla, 

liikkua. En mä tiedä, kyl mä ainaki koen et terveys on parempi.” 

 

 
 

Sairastelujen ja fyysisten kipujen jääminen työpaikalle muutti fyysistä hyvinvointia parempaan 

suuntaan töiden päätyttyä. Osa haastateltavista koki fyysisen hyvinvoinnin parantuneen sen 

seurauksena, etteivät elämää enää häirinneet raskaasta työstä aiheutuneet fyysiset kivut. Huono 

terveydentila jo entuudestaan vaikutti niin ikään siihen, että töiden päättyminen oli positiivinen 

asia fyysiselle hyvinvoinnille ja elämänlaadulle yleisesti. Töissä joutui kärsimään kivuista, 

jolloin fyysisten työtehtävien tuomien rajoitteiden jääminen työpaikalle mahdollisti 

äärimmillään jopa kipulääkkeiden lopettamisen kokonaan. Niskakipujen sekä flunssan 

tyyppisten tautien mainittiin jääneen töiden päätyttyä kokonaan taka-alalle sekä verenpaineen 

parantuneen. Työolosuhteiden aiheuttamat fyysiset rasitteet koettiin raskaiksi ja väsyttäviksi ja 

työpaikka koettiin vastenmieliseksi. Yksi haastateltavista koki pärjäilevänsä töissä fyysisten 

kipujen kanssa, mutta sitten, kun työpäivät alkoivat kuormittamaan myös psyykkisesti, olivat 

kuormitustekijät yhdessä hyvinvoinnille liikaa. Seuraavassa aineisto-otteessa Maisa kertoo, 

kuinka rajoitteet fyysisessä terveydessä haastoivat työn tekemistä, eikä kivuista johtuvien 

mikrotaukojen pitämistä katsottu esihenkilön silmissä hyvällä. Tämä puolestaan vaikutti 
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siihen, että työsuhteen päätyttyä Maisa pystyi nauttimaan elämästään fyysisten terveyttä 

rajoittavien tekijöiden ehdoilla.  

 

Maisa 62, uusi polku 

”.. mä voin, hirvittävän paljon paremmin koska mä voin päivän mittaan tehdä, mä voin istuu mä voin, 

kävellä mä voin jumpata välillä. Töissä, vaikka pitäis olla ja, meilläkin tavallaan oli niitä et voidaan 

pitää taukoja ja, voidaan, välillä jalotella mutta, periaatteessa oli sitä että kun on, hurjat tavotteet niin, 

kyllä sä vaan siinä istut ja, sitte, kylhän se esimies katto että mitähän tuo ja tulee heti sanoo kohta et 

mitä sä teet et, eks sä tee töitä jos sä siel jotakin muuta teet. Se on kuiteski aika raskasta se seittemän 

puol tuntia, parinkymmenenminuutin, lounastauko ja kymmenen minuutin kahvitauko siinä sitte.… Mä 

oon niin paljon, sairastanu ja, syöny kipulääkkeitä ja, nyt mun ei tarvii onneks kun mä, vaan 

yksinkertasesti kun mun ei tarvii, mä voin kestää sitä kipuu. Mutta töissä, sä et voinu aina sitä kestää. 

Välillä sä purit hammasta ihan todellaki että, sä pystyt istuu siinä ees, paikallaan. Mutta nyt mun ei 

tarvii. Niin, lienee täällä korvien välissä sitten mutta, seki paine on helpottanu.” 

 

Työsuhteen päättyminen koettiin fyysistä hyvinvointia heikentävänä tekijänä lähinnä 

ansiotulojen vähenemisen kautta rajallisina mahdollisuuksina osallistua liikunnallisiin 

harrastuksiin. Fyysistä hyvinvointia heikentäviä tekijöitä ei työsuhteen päätyttyä suoranaisesti 

yhdistetty työoloihin, vaan yleisesti aikaan työttömänä. Seuraavassa esimerkissä Raimo kertoo, 

kuinka aktiivinen harrastaminen ystävien kanssa jäi työsuhteen päätyttyä taloudellisten 

resurssien rajallisuuden seurauksena. Tämän Raimo koki fyysistä kuntoa heikentäväksi 

tekijäksi.  

 

Raimo, 54, irtisanominen 

”Nyt keväällä vähemmän en oo matseis käyny kun mä sanoin et ihan oikeesti kun pitäs maksaa kaikki 

lisenssit ja muut, mitkä maksaa jo monta sataa vaikka vanhat ukot pelailee. Niin mä sanoin et, jostain 

pitää nipistää. Kyl se sil tavalla sitten toi ansiotulojen vähennys niin, vaikuttaa siihen omaan fyysiseen 

liikuntaankin.” 

 

 

Muutokset fyysisessä hyvinvoinnissa töiden päätyttyä koettiin näiden tulosten perusteella 

lähinnä positiivisiksi. Haastatteluissa korostui työn fyysinen rasitus, jonka poisjääminen 

näyttäytyi töiden päätyttyä positiivisina kokemuksina fyysisessä hyvinvoinnissa. Lisäksi 

töiden loppuminen mahdollisti ajankäytön parempaan terveyskäyttäytymiseen, mikä 

luonnollisesti lisäsi positiivisia kokemuksia fyysisessä hyvinvoinnissa. Ainoa fyysistä 

hyvinvointia haittaava tekijä töiden päätyttyä liittyi taloudellisten resurssien rajallisuuteen, 

jolloin aktiivinen harrastaminen ei ollut enää entiseen tapaan mahdollista.   
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8.2 Muutokset psyykkisessä hyvinvoinnissa 

 

Muutokset psyykkisessä hyvinvoinnissa työsuhteen päätyttyä nousivat haastatteluissa 

korostuneesti esiin fyysisiin ja sosiaalisiin muutoksiin verraten. Pelkkiä positiivisia muutoksia 

psyykkisessä hyvinvoinnissa koettiin 11 haastattelussa, negatiivisia viidessä ja molempia 

kahdessa. Positiiviset kokemukset työsuhteen päätyttyä liittyivät usein viimeisten vuosien työn 

aiheuttamiin psyykkisiin kuormitustekijöihin, jotka aiheuttivat pahimmillaan 

työtyytymättömyyttä, työstressiä ja uupumusta. Radikaalein muutos ilmeni Maijalla 

masennuslääkkeiden käytön lopettamisena töiden päätyttyä, mikä ilmenee seuraavassa 

aineisto-otteessa. 

 

Maija 60, uusi polku 

”Hyvää puolta on ettei tarvi, siis jos on semmonen työpaikka mikä mulla oli ni hyvä ettei tarvi sinne 

mennä [naurahtaen] koska se oli ihan perseestä se Paikka…masennuslääkkeet lopetin jossain siinä 

vaiheessa ku jäi töistä pois.” 

 

Haastatteluissa tyytyväisyyskäyriä piirtäessä ilmeni käyrien usein nouseva työuran päätyttyä. 

Nousukohtia kuvailtiin tyytyväisyydellä sen hetkiseen elämään, positiivisella mielialalla sekä 

onnellisuuden lisääntymisellä. Onnellisuutta perusteltiin ajalla, jonka pääsi vihdoin käyttämään 

itselle tärkeisiin asioihin, unelmointiin ja matkustamiseen. Vastaavasti vapaus, hyvä olo ja 

ärtymyksen tunteiden taakse jääminen mainittiin käyriä piirtäessä positiivisina hyvinvointia 

lisääviä tekijöinä töiden päätyttyä. Kaikkia yllä mainittuja positiivisia muutoksia selitettiin 

niemenomaan töiden päättymisellä Postin organisaatiossa. Seuraavissa kolmessa 

aineistopätkässä ilmenee, kuinka työn psyykkinen kuormitus ilmeni työsuhteen aikana Evalla 

ja Leenalla stressinä ja uupumuksena, ja näin ollen työsuhteen päätyttyä kokivat he psyykkisen 

hyvinvointinsa parempana.  

 

Eva, 51, irtisanominen 

”No siis sillon se oli vastentahtonen mut nythän mä oon ihan toista mieltä et mä oon tosi tyytyväinen 

et mä pääsin siitä talosta pois. Että kyllähän se oli stressaavaa ja mä olin tosi pitkään aika loppu, et 

sanotaan kolme viimesintä vuotta niin oon ollu kyllä tosi tiukilla, ja sairastelinkin paljon että oli kaiken 

näköstä ja burn outki on ollu välillä että.. 

 

Leena, 62, uusi polku 
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”Mulla oli hirvee stressi päällä sillon. Stressi on lauennu. Mä luulen et se on jo tehny sen elämän 

helpommaks.” 

 

Työuraa ja muuta elämää selittävissä kartoissa käyrien alimpia kohtia perusteltiin työllä ja sen 

kuormitustekijöillä.  Kuormitustekijöitä olivat huonot työolosuhteet ja pitkät työpäivät, jotka 

aiheuttivat leipiintymistä, työstressiä sekä heikensivät viihtymistä työssä. Pitkien ja kiireisten 

työpäivien koettiin rajoittavan muuta elämää eikä vapaa-ajalla ehtinyt tarpeeksi palautumaan. 

Vapaa-ajan lisääntyminen töiden päätyttyä lisäsi myönteisiä ajatuksia tulevasta sekä yleistä 

tyytyväisyyttä elämään. Alla olevassa ensimmäisessä aineisto-otteessa Raija kertoo, kuinka 

kiireiset työpäivät haastoivat omien ajatusten kuuntelemista ja näin ollen koki hän työsuhteen 

päättymisen positiivisessa mielessä seikkailuna, jota pääsee toteuttamaan omien ajatusten ja 

toiveiden kautta. Toinen aineisto-ote puolestaan ilmentää Helvin piirtäessä tyytyväisyyskäyrää, 

kuinka elämäntyytyväisyys ”notkahtaa” ylöspäin sen seurauksena, etteivät pitkät ja raskaat 

työpäivät enää haitanneet elämää. 

 

Raija 53, irtisanominen 

”Kyl mä, jollain tavalla vois ajatella et nyt alkaa semmonen, tietynlainen seikkailu. Tai on alkanu jo 

että mä nyt, ja mä luotan tavallaan semmoseen, tietysti nyt kun mul on aikaa miettiä on sillä tavalla, 

aikaa kuunnella sitä omaa ääntä. Eihän sitä välttämättä, tai eihän sitä kuulekaan kun painaa tuolla 

hirveessä kiireessä.” 

 

Helvi 62, uusi polku 

Haastattelija: Niin et on, jos aatellaan kai se töiden loppuminen on jonkin lainen notkahdus tossa. 

[notkahdus ylöspäin] 

Helvi: No olihan se tietenkin. Kaikilla ihmi-, tai mä luulen että aika paljon se on  ihmisest se.. Sä oot 

kaheksan tuntii päivässä töissä niin mitään oikeestaan muuta elämää niin hirveesti ookkaan sitte. 

 

Työolosuhteita kuvailtiin haastatteluissa negatiivisesti myös silloin, kun haastateltavat 

puhuivat jatkuvista muutoksista ja niiden kautta epävarmuudesta työssä. Lisäksi vaihtuvat 

esihenkilöt ja muutokset toimintatavoissa varjostivat työntekoa. Esihenkilöiden ja johdon tuki 

koettiin niin ikään puutteellisena eikä arvostusta annettu eikä saatu. Yhdessä haastattelussa 

ilmeni, kuinka organisaatiomuutosten seurauksena johtoportaissa olevat henkilöt vaihtuivat, 

jolloin esihenkilöiksi valikoitua ihmisiä, joiden ulosannissa paistoi läpi arvostuksen puute 

asiakastyötä tekeviä kohtaan. Arvostuksen puutetta koettiin esimerkiksi siitä, ettei asiakastyötä 

pidetty tuottavana tehtävänä. Näiden työn tekoa varjostavien tekijöiden taakse jääminen 

työsuhteen päätyttyä vaikutti positiivisesti haastateltavien psyykkiseen hyvinvointiin. Alla 
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oleva Maisan kokemus kiteyttää hyvin sen, millä tavalla organisaatiomuutokset vaikuttavat 

psyykkiseen hyvinvointiin jatkuvan epätietoisuuden kautta. 

 

Maisa 62, uusi polku 

”Siit on päässy että, kun nyt tuntu kahden viime vuoden aikana et ei mitään muuta oo ku jatkuvaa 

organisaatiomuutosta ja, työtehtävien muutosta ja, uusia esimiehiä ja vanhoja lähtee pois ja sitte 

palkataan johonki muuhun nimikkeeseen ja, tämmöseen kaikkeen, oikeesti. Niin tarvi ajatella yhtään, 

mitähän huomenna, mä meen töihin että, tuleeks mulle sama, esimieskään enää, naama vastaan, vai 

mitä.” 

 

Pelkkiä negatiivisia muutoksia psyykkiseen hyvinvointiin mainittiin yhteensä kolmessa 

haastattelussa. Negatiiviset muutokset psyykkisessä hyvinvoinnissa töiden päätyttyä liittyivät 

rutiinin puutteeseen, tylsyyteen, epävarmuuteen tulevasta ja negatiivisiin ajatuksiin itsestä. 

Arki koettiin tylsäksi, eikä päiviä voinut täyttää itselle mielekkäillä aktiviteeteilla taloudellisten 

rajoitteiden takia. Stressiä koettiin taloudellisten syiden lisäksi uusien töiden hakemisesta. 

Asiakkaiden ja työkavereiden arjesta pois jääminen aiheutti surua ja jopa masentunutta 

mielialaa. Töiden päättyminen herätti niin ikään ikäviä ajatuksia omista kyvyistä ja siitä, mitä 

muut ihmiset itsestä ajattelevat. Vastaavasti mieltä saattoi jäädä painamaan, mitä teki itse 

väärin, kun työura päättyi, kuten seuraavassa Raimon esimerkissä ilmenee.  

 

Raimo 53, irtisanominen 

”No kyllähän se oli siihen.. se kaks ja puol kuukautta siinä, maalis huhti toukokuu niin, kyllähän se oli 

semmosta että, sitä vaan ite mietti et mitä teki ite väärin.” 

 

Kahdessa haastattelussa nousi esiin ristiriitaisia kokemuksia psyykkisessä hyvinvoinnissa 

työsuhteen päätyttyä. Toisaalta positiiviset muutokset koettiin sen kautta, että työsuhteen 

päättyminen mahdollisti oman elämän prioriteettien asettamisen uuteen järjestykseen. 

Toisaalta taas psyykkistä hyvinvointia haastoivat arjessa koettu tylsyys sekä rutiinien puute. 

Raijan kokemus puolestaan osoittaa, kuinka työsuhteen päättyminen lisäsi kielteisiä ajatuksia 

itsestä ja kysymyksiä yhteiskunnallisesta asemasta sekä siitä, mitä muut ihmiset itsestä 

ajattelevat. Toisaalta Raija kertoo myös myönteisistä ajatuksista elämästä työsuhteen päätyttyä.   

 

Raija 53, irtisanominen 

”Mä ajattelin että, justiin se että pysyy koska tähän, se et nää ajatukset tällain risteilee että, välillä 

ajattelee et on luuseri mut sit kuitenkin tulee, ei tuu mitään semmost syvää epätoivoo. Sit ehkä kuvittelee 

vähän jotain semmosta mitä jotkut ihmiset nyt musta ajattelee…Sitten jotkut muut asiat ehkä stressaa 
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justiin se työn hakeminen ja.. Kyl mä koen voimakkaasti että, kyl tähän liittyen semmonen iso 

kasvuprosessi varmaan kanssa. Oman ittensä miettiminen ja, missä asemassa on suhteessa 

yhteiskuntaan ja omaan ystäväpiiriin ja perheeseen ja, mä näen sen semmosena positiivisena asiana. 

Ja samalla on tilaisuus, pohtii ehkä sit kaikkii muitakin elämään liittyviä valintoja.” 

 

Nämä tulokset osoittavat töiden päätyttyä vaihtelevia kokemuksia psyykkisessä 

hyvinvoinnissa. Vaikka positiivisia muutoksia koettiin reilusti enemmän, mahtui 

haastatteluihin myös muutama negatiivinen. Erona positiivisissa ja negatiivisissa 

kokemuksissa nousee esiin se, että positiiviset muutokset olivat selvästi seurausta työn 

psyykkisen kuormittavuuden pois jäämiseen, kun taas negatiiviset liittyivät lähinnä oman 

itsensä kyseenalaistamiseen työttömänä.  

 

8.3 Muutokset sosiaalisessa hyvinvoinnissa 

 

Sosiaalisesta hyvinvoinnista puhuttiin haastatteluissa vähiten, ja muutokset sosiaalisessa 

hyvinvoinnissa työsuhteen päätyttyä olivat enimmäkseen negatiivisia. Kahdessa haastattelussa 

sosiaalinen elämä parani työsuhteen päätyttyä. Positiiviset muutokset ilmenivät sen kautta, että 

työn päättyminen lisäsi mahdollisuuksia vapaa-aikaan, kuten oman perheen kanssa ajan 

viettämiseen ja läheisten auttamiseen. Vastaavasti parisuhteen koettiin parantuneen, kun siihen 

oli enemmän aikaa panostaa.  Ystävyyssuhteita niin ikään palautui, kun entisiä saman kohtalon 

läpi käyneitä työkavereita löytyi uudestaan omasta sosiaalisesta verkostosta. Muiden 

auttaminen on osa sosiaalista hyvinvointia ja se ilmenee seuraavassa Maikin kokemuksessa. 

Kokemuksessaan Maikki ilmentää niin ikään yli 50-vuotiaiden tiettyä ajanjaksoa luonnehtivan 

elämänvaiheen, jossa tarve sekä omien vanhempien että lasten auttamiselle on läsnä joko 

omasta halusta, pakosta tai osaltaan myös yhteiskunnallisista odotuksista. Maikki kokee oman 

äitinsä auttamisen tärkeäksi, ja saikin auttamiseen enemmän mahdollisuuksia työsuhteen 

päätyttyä. 

 

Maikki 60, uusi polku 

Haastattelija: Mut sä tavallaan annat apua sitten molempiin suuntiin et sun lapsille ja lastenlapsille ja 

sit taas sun äidille. 

Maikki: Joo. Se on varmaan aika normaalii tässä iässä. Molemmat tarvii sitä apua. 

… 

Maikki: Siihen [elämään] on tullu mahdollisuuksii. 

Haastattelija: Ajan puolesta. 
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Maikki: Joo. Ja sit lapsi saako tulla yökylään, saako tulla. Ja sillon varsinki ku sä olit töissä, nii et sä 

kauheesti jaksanu sitte ku viikonloput meni niin nopeesti. Se tavallaan surettiki et ku sä et jaksanu. Nyt 

ei oo silläkään semmosta, väliä. 

 

Negatiiviset muutokset sosiaalisessa hyvinvoinnissa sen sijaan liittyivät lähinnä työkavereiden 

ja asiakassuhteiden taakse jäämiseen. Työsuhde-etujen loppumisen seurauksena myös 

työpaikan sosiaaliset tapahtumat, kuten pikkujoulut jäivät elämästä pois. Työsuhteen 

päättymisen tavasta riippuen ystävyyssuhteita saattoi jäädä taka-alalle myös siksi, ettei enää 

jakanut samoja arjen asioita työssä käyvien ystävien kanssa. Lisäksi taloudellisen puolen 

koettiin vaikuttavan sosiaalisiin suhteisiin, kun enää ei ollut rahaa osallistua sosiaalisiin 

kanssakäymisiin. Sosiaalinen vuorovaikutus saattoi joillain haastateltavilla loppua melkein 

kokonaan työuran päätyttyä. Työsuhteen aikana iloja ja suruja jaettiin niin kollegoiden kuin 

asiakkaidenkin kanssa, ja kyseisen vuorovaikutuksen puuttuminen arjessa näyttäytyi aukkona 

sosiaalisessa hyvinvoinnissa työsuhteen päätyttyä, jota seuraava Pertin kokemus ilmentää.  

 

Pertti 54, irtisanominen 

”.. nyt ei oo mitään tekemistä oikeestaan, tämmöstä ku kaikki kaverit on töissä, että ei oikeen nää 

ketään…Joo ja se on semmonen kanssakäyminen et me jaetaan monta kertaa ilot ja surutkin tossa. Tää 

ei oo ihan semmonen Posti ku esimerkiks jossain [Postin iso toimipiste]. Eihän siellä varmaan päivää 

sanota mut täs jätetään näkemiin ja kaikin tavoin, täs ollaan vähän, oikeestaan joskus tuntuu liianki 

ihmisläheisii. Se on aika iso aukko mikä sitten tulee ku tätä ei ole enää.” 

 

Haastateltavien omien kokemusten perusteella positiivia muutoksia ilmeni niin fyysisessä, 

psyykkisessä kuin sosiaalisessa hyvinvoinnissa. Fyysisen hyvinvoinnin positiiviset 

kokemukset hyvinvoinnista liittyivät vapaa-ajan lisääntymiseen työsuhteen päätyttyä, mikä 

mahdollisti panostamisen terveellisempiin elintapoihin. Tämä puolestaan paransi fyysistä 

kuntoa ja unenlaatua. Lisäksi työn kuormitustekijät aiheuttivat fyysisiä kipuja, jolloin töiden 

päättymisen seurauksena kivut loppuivat. Negatiivisia vaikutuksia fyysiseen hyvinvointiin 

koettiin sen kautta, ettei liikunnallisiin harrastuksiin päässyt enää taloudellisista syistä niin 

aktiivisesti osallistumaan. Psyykkisen hyvinvoinnin positiiviset muutokset liitettiin työn 

psyykkisten kuormitustekijöiden taakse jäämiseen. Kuormitustekijöitä olivat pitkät ja 

stressaavat työpäivät, puutteellinen johdon tuki, jatkuvat organisaatiomuutokset sekä 

epävarmuus työstä. Työn päätyttyä koettiin onnellisuutta nykyhetkestä ja tulevaisuudesta, kun 

edellä mainitut tekijät eivät enää varjostaneet elämää. Negatiivisia psyykkisiä muutoksia 

koettiin rutiinin puutteena ja tylsyytenä sekä työnhausta aiheutuvana stressinä ja negatiivisina 
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ajatuksina itsestä. Sosiaalisen hyvinvoinnin muutokset olivat puolestaan melko negatiivisia. 

Tähän tulokseen johtivat työn päättymisen seurauksena myös sosiaalisen vuorovaikutuksen 

loppuminen asiakkaiden ja työkavereiden kanssa. Sosiaalista hyvinvointia lisäsi puolestaan 

perheen, puolison ja läheisten kanssa vietetyn ajan lisääntyminen. 
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9 POHDINTA  

 

9.1 Tulosten pohdintaa  

 

Tämän pro gradu -tutkielman tulokset tarjoavat tietoa siitä, minkälaisia muutoksia yli 50-

vuotiaat Postin entiset työntekijät kokivat hyvinvoinnissaan työsuhteen päätyttyä, sekä miten 

nämä muutokset liitettiin työoloihin Postilla. Tulokset osoittivat muutamista negatiivisista 

hyvinvointimuutoksista huolimatta hyvinvoinnin parantuneen työsuhteen päätyttyä johtuen 

pääasiassa epätasapainosta työn kuormitus- ja voimavaratekijöiden välillä. Heikkojen 

työolojen tiedetään vaikuttavan hyvinvointiin heikentävästi, joten tulokset eivät yllättäneet. 

Sen sijaan tulos, joka ilmentää kokemuksia paremmasta hyvinvoinnista työsuhteen päätyttyä 

tarjoaa uusia näkökulmia aikaan työttömänä. Aikaisemman tutkimustiedon mukaan 

työttömyys yhdistetään usein heikentyneeseen hyvinvointiin erityisesti pitkittyessään (ks. 

esim. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2019; Gallo ym. 2000; Paul & Moser 2009; Virtanen 

ym. 2013). Tässä tutkimuksessa keskityin ensimmäisen kierroksen haastatteluihin, jotka 

tarjoavat tietoa hyvinvoinnin muutoksista työttömyyden kestettyä maksimissaan vuoden. 

Hyvinvointi työttömänä koettiin parempana, mutta pidemmän aikavälin kokemuksista ei tämä 

tutkimus tarjoa tietoa. Seuraavissa kappaleissa pohdin näitä tuloksia tarkemmin suhteessa 

aikaisempaan tutkimustietoon.  

 

Muutoksia fyysisessä ja sosiaalisessa hyvinvoinnissa työsuhteen päätyttyä perusteltiin lähinnä 

lisääntyneellä vapaa-ajalla. Sosiaalinen hyvinvointi nimittäin parani sen myötä, että läheisten 

ja perheen kanssa vietetty aika lisääntyi, mikä osaltaan laajensi myös mahdollisuuksia hoivan 

antamisessa omille vanhemmille ja lastenlapsille. Tätä tulosta puoltaa Lopezin ja Campbellin 

(2013) kyseiseen työssä käyvään ikäryhmään liitetty ilmiö tasapainottelusta työelämän ja 

perhe-elämän välillä. Työsuhteen päätyttyä ei enää tarvinnut tasapainotella, minkä koettiin 

muuttaneen sosiaalista hyvinvointia positiivisesti. Työsuhteen päättymisen myötä lisääntynyt 

vapaa-aika koettiin positiiviseksi myös siitä syystä, että työsuhteen aikana vapaa-aika oli 

rajallista pitkien ja raskaiden työpäivien takia, mikä haastoi terveellisten elintapojen 

noudattamista, lisäsi uniongelmia ja haastoi töissä jaksamista. Tämä tulos ilmentää työn olleen 

fyysisesti raskasta ja tukevan osaltaan tutkimustuloksia, joiden mukaan fyysisesti kuormittava 

työ lisää riskiä joutua työkyvyttömyyseläkkeelle (OECD 2006; Smeaton & White 2006). 

Fyysisen hyvinvoinnin paremmaksi kokemista työsuhteen päätyttyä puoltaa myös Hultin ym. 

(2016), Pulkkisen (1997) ja Grossin ym. (1999) tutkimukset, joiden mukaan työttömyys ei 
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vaikuttaisi itsessään fyysiseen hyvinvointiin heikentävästi, ja että lisääntynyt vapaa-aika 

työttömänä olisi hyvinvointia lisäävä tekijä. Tutkimustulos on näin ollen myös vastoin 

Raijaksen (2010) tutkimusta, jonka mukaan vapaa-ajan lisääntyminen työttömillä olisi 

hyvinvointia uhkaava tekijä ajanhallinnan ongelmien takia. 

 

Työsuhteen päätyttyä fyysistä hyvinvointia heikentävänä tekijänä koettiin rajalliset 

mahdollisuudet osallistua liikunnallisiin harrastuksiin ja yhteisöllisiin tapahtumiin, mikä 

haastoi osaltaan hyvinvointia edistävän terveyskäyttäytymisen toteuttamista. Syynä tähän oli 

taloudellisten resurssien rajallisuus, minkä koettiin vaikuttavan myös kielteisesti sosiaaliseen 

hyvinvointiin. Tämä tulos saa tukea Ervastin (2004) tutkimuksesta, joka osoittaa työttömänä 

hyvinvointia heikentävien tekijöiden liittyvän puutteisiin taloudellisissa resursseissa. 

 

Kokemukset vapaa-ajan puutteesta työsuhteen aikana kertovat osaltaan joustamattomuudesta 

työajoissa, sillä työaikojen muokkaaminen yksilöllisten toiveiden mukaan lisäisi 

mahdollisuuksia työn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen (Mäkikangas & Hakanen 2017; 

Hakanen & Bakker 2017; OECD 2006). Vastaavasti Hultin ym. (2016) tutkimus osoittaa 

fyysisen hyvinvoinnin paranemisen työsuhteen päätyttyä ilmentävän puutteita työolosuhteiden 

terveellisyydessä ja työhyvinvoinnin johtamisessa. Puutteet työolojen terveellisyydessä 

ilmenivät fyysisessä hyvinvoinnissa myös sen kautta, että jo valmiiksi heikko terveys lisäsi 

kipuja töissä, eikä kipuihin saanut töissä helpotusta. Muun muassa Väänänen-Tompon (2010), 

Muldersin ja Henkensin (2019), Kinnusen (2017, 90) ja Mankan (2023) julkaisut puhuvat sen 

puolesta, että nimenomaan työn fyysistä kuormittavuutta tulisi töissä helpottaa työn 

muokkaamisella terveelliseksi ja turvalliseksi, jotta voimavaroja riittäisi vapaa-ajasta 

nauttimiseen ja työstä palautumiseen. Puutteet työoloissa tarkoittivat näin ollen työsuhteen 

päättymisen osoittautuneen äärimmillään fyysisten kipujen taakse jäämisenä sekä parempana 

fyysisen hyvinvoinnin ja unenlaadun kokemuksena.  

 

Muutoksia psyykkisessä hyvinvoinnissa kuvailtiin työn psyykkisten kuormitustekijöiden 

kautta. Työssä koettiin stressin lisäksi leipiintymistä ja heikentynyttä työtyytyväisyyttä, mikä 

näkyi töiden päätyttyä äärimmillään masennuslääkkeiden käytön lopettamisena. 

Kuormitustekijänä koettiin myös organisaatiomuutokset, jotka heijastuivat negatiivisesti 

organisaatiokulttuuriin ja aiheuttivat epävarmuutta työn jatkumisesta.  Pahkinin ym. (2011) 

mukaan organisaatiomuutokset aiheuttavat pahimmillaan stressiä ja kielteisiä ajatuksia työstä 

ja sen jatkumisesta, mikä ilmeni samoin tämän tutkimuksen tuloksissa. Näin ollen työn 
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psyykkisten kuormitustekijöiden taakse jäätyä onnellisuuden tunteet ja elämäntyytyväisyys 

koettiin parempana. Tämä tutkimustulos saa tukea Hultin ym. (2016) tutkimuksesta, jossa 

psyykkisesti raskaan työn taakse jääminen synnyttää niin sanottu helpotuksen tunteen, joka 

ilmenee positiivisina ajatuksina sen hetkisestä elämästä ja tulevaisuudesta. Tuloksissa nousi 

esiin jatkuva epävarmuuden tunne muutosten keskellä, joka heikensi työtyytyväisyyttä ja lisäsi 

stressiä. Vastaavat tulokset ilmenevät niin ikään Niskan ym. 2020 tutkimuksessa, jossa ilmenee 

jatkuvien organisaatiomuutosten työtyytyväisyyttä heikentävä vaikutus. Näin ollen voidaan 

todeta työsuhteen päättymisen jälkeisten positiivisten psyykkisten hyvinvointimuutosten 

ilmentävän ennen kaikkea puutteita sekä ikä- että muutosjohtamisessa (Alasoini 2010; 

Riekhoff 2018). Huonoksi koettu johtaminen ennustaa Takalan ym. (2015) sekä Nielsenin ja 

Tarisin (2019) mukaan työn psykososiaalista kuormitusta ja lisää halua poistua työmarkkinoilta 

aikaisemmin.   

 

Työn päätyttyä koettiin psyykkistä hyvinvointia heikentävänä tekijänä negatiiviset ajatukset 

itsestä sekä oman yhteiskunnallisen aseman kyseenalaistaminen. Nämä tulokset ovat linjassa 

Reinen, Novon ja Hammarströmin (2012) sekä Jahodan (1982) tutkimusten kanssa, jotka 

osoittavat yhteiskunnallisen aseman heikentyvän työttömänä. Negatiivisia kokemuksia 

psyykkisessä hyvinvoinnissa koettiin niin ikään stressinä uuden työn etsimisestä, tylsyytenä 

arjen rutiinien puutteesta sekä negatiivisina ajatuksina itsestä. Tätä tulosta tukee Jahodan 

(1982) tutkimus, jonka mukaan työttömänä ei enää pääse nauttimaan työn tuomista latenteista 

hyödyistä. Näitä hyötyjä ovat muun muassa ajankäytön hallinta ja itsensä kehittäminen.  Tässä 

yhteydessä myös aikaisemmin mainittu Raijaksen (2010) tutkimus on linjassa ajankäytön 

hallinnan haasteiden kanssa työttömillä vapaa-ajan lisääntyessä. Työn tuomiin latentteihin 

hyötyihin lasketaan myös yhteisölliset hetket työkavereiden kanssa, ja niiden puute työsuhteen 

päätyttyä osoittautui sosiaalista hyvinvointia heikentäväksi tekijäksi. Tämä tulos ilmentää 

toisaalta toimivan työyhteisön olleen yksi työn voimavaratekijöistä, minkä perusteella voidaan 

olettaa työilmapiirin olleen ainakin tietyissä työtiimeissä hyvä.  Toisaalta tätä tulosta voi 

selittää muutenkin puute sosiaalisissa verkostoissa työsuhteen ulkopuolella, koska hyvät 

sosiaaliset verkostot toimivat työttömillä hyvinvointia suojaavina tekijöinä (Waters & Moore 

2001; Jackson & Warr 1987). Näin on voinut olla niillä haastateltavilla, jotka eivät kokeneet 

sosiaalisen hyvinvoinnin heikentyneen työsuhteen päätyttyä.  Huolimatta sosiaalista 

hyvinvointia tukevasta voimavaratekijästä, psyykkistä ja fyysistä hyvinvointia kuvaavissa 

tuloksissa ilmenee selvästi epätasapaino työn kuormitus- ja voimavaratekijöiden välillä (ks. 

esim. Tampereen yliopisto; Takala ym. 2015; Berglund ym. 2017; Ilmarinen & Ilmarinen 
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2015). Kuten Takala ym. (2015) ja Siegrist ym. (2006) kuvaavat, huonoista työoloista halutaan 

pois etenkin silloin, kun ne heikentävät terveyttä ja hyvinvointia joko välillisesti tai 

välittömästi.   

 

Onnistuminen edellä mainituissa työhyvinvoinnin osa-alueissa palvelisi merkittävästi 

ikääntyviä työntekijöitä ja työurien pidentämisen tavoitetta. Yksi mahdollinen ratkaisu yllä 

esitettyihin ongelmiin voisi olla työhyvinvoinnin parempi huomioiminen työnantajien toimesta 

pääluvussa viisi esitettyjen keinojen implementoinnilla. Alaluku 5.4 osoittaa käytännön 

esimerkkien kautta, millä tavalla panostus ikääntyvien työntekijöiden työhyvinvoinnissa voi 

parhaillaan näyttäytyä. Sen sijaan työsuhteen päättymisen jälkeiseen kokonaisvaltaisen 

hyvinvoinnin ylläpitämiseen ja edistämiseen tarvitaan uudenlaisia keinoja, kun työnantaja ei 

ole enää työntekijästä vastuussa. Voitaisiinko tätä edistää esimerkiksi pidentämällä 

käyttöoikeuksia työnantajan tarjoamiin hyvinvointietuihin tai työterveyshuoltoon määrätyn 

ajan työsuhteen päätyttyä? Koska negatiiviset muutokset fyysisessä ja sosiaalisessa 

hyvinvoinnissa liitettiin taloudellisten resurssien rajallisuuteen, voisivat nämä hyvinvointiedut 

auttaa ylläpitämään niin fyysistä kuin sosiaalista hyvinvointia. Psyykkistä hyvinvointia voisi 

sen sijaan ylläpitää jatketut työterveyshuollon palvelut. Näiden pohdintojen jatkeena käsittelen 

seuraavissa kappaleissa tämän pro gradu -tutkielman luotettavuutta ja eettisyyttä.  

 

9.2 Luotettavuus ja eettisyys  

 

Tutkimuksen luotettavuus edellyttää kriittistä tarkastelutapaa omien valintojen tekemisessä 

läpi tutkimusprosessin (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Eskolan ja Suorannan 

(1998) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuus rakentuu uskottavuudesta, 

siirrettävyydestä, varmuudesta ja vahvistuvuudesta. Uskottavuudella tarkoitetaan 

yhdenmukaisuutta tutkijan ja tutkittavan käsityksissä, varmuudella tarkoitetaan tutkimukseen 

ennustamattomasti vaikuttavien ennakkoehtojen huomioimista ja vahvistuvuudella tulkintojen 

tukemista aikaisemmalla vastaavaa ilmiötä käsittelevällä kirjallisuudella. Siirrettävyys on sen 

sijaan laadullisessa tutkimuksessa mahdollista rajatuin reunaehdoin, koska käytännössä 

laadullisen tutkimuksen sosiaalinen todellisuus on monimuotoista, mikä tekee tiedon 

yleistettävyydestä miltei mahdotonta. (em.151–154.) 

 

Tässä pro gradu -tutkielmassa valitsin tutkimusmenetelmäksi teoriaohjaavan sisällönanalyysin, 

joka muodostaa tietyt reunaehdot tutkimusaineiston analysoinnille (ks. luku 7). Aineistoa siis 
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analysoidaan tietyn teorian ohjaamana, mikä luonnollisesti vaikuttaa tutkimustulosten 

muodostumiseen. Ennen tutkimusmenetelmän valintaa olin tehnyt päätöksen hyödyntää Kohti 

kaksitahti-Suomea? -hankkeen aineistoa. Tuomen & Sarajärven (2018, 56) mukaan 

analysointitapaa tulisi pohtia jo ennen aineiston keräämistä, jolloin tuotettua aineistoa olisi 

helpompi purkaa ja analysoida. On hyvä pitää mielessä myös se seikka, että haastattelujen 

muodostumiseen voi vaikuttaa haastateltavan tavat ja taidot toimia haastattelutilanteessa. En 

ole itse toteuttanut haastatteluita, mikä tarkoittaa, että tulkinnoistani puuttuu 

haastattelutilanteiden nonverbaalisen vuorovaikutuksen huomioiminen. Haastattelujen sisällön 

muodostumiseen on voinut niin ikään vaikuttaa haastattelujen ajankohta sekä haastatteluihin 

valikoituneet henkilöt. Haastatteluista on niin ikään voinut rajautua pois ne henkilöt, jotka 

kokivat työsuhteen päättymisen psyykkisesti rankimmin. Tässä tapauksessa positiiviset 

muutokset hyvinvoinnissa ovat todennäköisesti korostuneet. On myös hyvä pitää mielessä, 

ettei haastateltavilta kysytty suoraan hyvinvoinnin muutoksista ja niiden liittymisestä entiseen 

Postin työuraan, jolloin vastaukset olisivat voineet olla hyvinkin erilaisia. Tämä seikka 

kysymyksenasettelun lisäksi voi osaltaan vaikuttaa tekemiini tulkintoihin vääristävästi. 

Toisaalta Alasuutarin (2011) mukaan se, ettei tutkimuskysymyksiä kysytty haastateltavilta 

suoraan, voi myös lisätä haastateltavien kertomusten luotettavuutta. Tätä perustellaan sillä, että 

aineiston valmis olemassaolo tarjoaa epäsuoraa evidenssiä tutkittavasta ilmiöstä huolimatta 

siitä, minkälaista tietoa halutaan aineistosta saada. (em. 72.)   

 

Tämän pro gradun tutkimustulosten perusteella ei voida tehdä päätelmiä siitä, minkälaisia 

henkilöstöjohtamisen käytäntöjä on Postin organisaatiossa hyödynnetty, ja miten ne ovat 

todellisuudessa toteutuneet. Tämän tutkimuksen haastateltavat kokivat puutteita 

työolosuhteissa, eikä heillä näin ollen ollut hyviä kokemuksia otollisten työolosuhteiden 

toteutumisesta muutosten keskellä, mikä näkyi heidän heikompana hyvinvointinaan työuralla 

sekä hyvinvoinnin paranemisena työuran päätyttyä. Tämän tutkimuksen keskiössä olivat 

entiset Postin työntekijät ja heidän subjektiiviset kokemuksensa työoloista ja hyvinvoinnista 

työsuhteen päätyttyä. Tutkimustulokset ovat kontekstuaalisia eivätkä näin ollen tarjoa 

absoluuttista tietoa tutkittavasta ilmiöstä. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Vaikka 

poimin haastatteluista hyvinvoinnissa tapahtuneita muutoksia, jotka liitettiin työsuhteen 

päättymiseen ja työoloihin Postilla, tulee pitää mielessä, että kokemukset hyvinvoinnista ovat 

voineet saada vaikutteita myös muista taustatekijöistä, kuten sosioekonomisesta asemasta, 

johon en tässä tutkimuksessa keskittynyt. Heikompi sosioekonominen asema nimittäin 

vaikuttaa hyvinvointiin työttömänä negatiivisemmin (Ervasti 2004). Vastaavasti se, onko 
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työntekijä irtisanottu vai päättänyt työsuhteen omaehtoisesti, on voinut vaikuttaa kielteisiin 

kokemuksiin työoloista eri tavalla. Irtisanotuilla työntekijöillä voi olla negatiivisempia 

ajatuksia työpaikasta kuin omaehtoisesti työsuhteensa päättäneillä. Toisaalta tässä 

tutkimuksessa kuusi haastateltavaa oli tarttunut Uusi polku -ohjelmaan, jota tarjottiin yt-

neuvotteluiden yhteydessä, eli toisaalta omaehtoiseen lähtemiseen on niin sanotusti 

työnantajan osalta tarjottu mahdollisuus. Mikäli mahdollisuuteen ei olisi tarttunut, olisi voinut 

vähän ajan kuluessa työntekijää seurata irtisanominen.  Lisäksi se, kuinka lähellä työntekijä on 

virallista eläkeikää, on voinut vaikuttaa kokemuksiin hyvinvoinnista positiivisemmin, koska 

silloin ollaan lähellä taloudellista turvaa, eikä välttämättä koeta niin suurta työnhakuvelvoitetta.  

 

Tämän tutkimuksen tuloksia ei ole tarkoitus yleistää. Tulosten anti sen sijaan dekonstruoi 

oletuksia siitä, että työelämä olisi aina terveellisempää kuin työttömyys. Tutkimus ennen 

kaikkea haastaa yleistyksiä ja aikaisempaa tutkimustietoa aiheesta sekä laajentaa keskustelua 

ikääntyvien työntekijöiden omista kokemuksista työoloista ja hyvinvoinnista työttömänä. 

Voidaan näin ollen pitää mielessä, minkälaisia tämän tutkimuksen kaltaisia yksilöllisiä 

hyvinvointiongelmia voi suurissa vastaavia organisaatiomuutoksia kohtaavissa yrityksissä 

tulla vastaan, mikäli ennaltaehkäisy- ja hyvinvoinnin tukemisen keinot eivät ole tarpeeksi 

vaikuttavia. Lisäksi tutkimus valottaa yksilöllisten, paikallisten ja kansallisten seurausten 

kautta sitä, miksi erityisesti ikääntyvien työntekijöiden terveyteen tulisi panostaa 

organisaatioissa enemmän, ja minkälaiset seuraukset voi työhyvinvoinnin laiminlyömisellä 

olla.  

 

Ihmisiin kohdistuvaa tieteellistä tietoa tuottaessa kaiken toiminnan lähtökohtana on eettisyys, 

joka muodostuu tutkimuksen huolellisuuden, rehellisyyden ja tarkkuuden kautta (TENK 2023). 

Tämä pro gradu -tutkielma noudattaa ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettistä perustaa, jonka 

tähtäimenä on suojella ihmisarvoa, noudattaa oikeudenmukaisuutta sekä välttää vahinkoa 

(Kuula 2011, 59–60). Tämä tarkoittaa käytännössä sitä, että tutkimuksen tavoitteet, menetelmät 

ja riskit kerrottiin tutkittaville ymmärrettävästi ja heiltä saatiin vapaehtoinen suostumus 

tutkimukseen. Lisäksi tutkimukseen osallistuvien oikeudet ja turvallisuus huomioitiin, ja heille 

kerrottiin tutkimuksen luottamuksellisuudesta, anonymiteetistä, tutkimustiedon käytöstä vain 

luvattuun tarkoitukseen, sekä tutkimustiedon arkistonnista. (Reynolds 1987; TENK 2023; 

Tuomi & Sarajärvi 2018, 39–43.) Haastateltaville niin ikään kerrottiin, mistä tutkimuksessa on 

kyse ennen haastatteluja, ja heiltä pyydettiin lupa nauhoitukseen sekä aineiston 

hyödyntämiseen tutkimuskäytössä. Lupa aineiston käytöstä tutkimuksiin ja arkistointiin saatiin 
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tutkittavilta suostumuslomakkeella allekirjoituksineen. Kokonaisuudessaan tutkimushanke 

toteutettiin tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuksen mukaisesti, eikä se vaatinut 

erillistä lausuntoa eettiseltä toimikunnalta (TENK 2023).   

 

Eettisyys ulottuu myös omaan toimintaani. Aineiston hallussapidon ja analysoinnin olen 

toteuttanut noudattaen hyvää tieteellistä käytäntöä (Tuomi & Sarajärvi 2018, 112). Tämä 

tarkoittaa muun muassa sitä, että olen raportoinut tutkimuksen tulokset läpinäkyvästi ja 

rehellisesti. Tutkimustuloksia kirjoittaessa olen varmistanut haastateltavan anonymiteetin 

toteutumisen, eli pitänyt huolen haastateltaviin liittyvien tunnistetietojen piilottamisesta. 

(Eskola & Suoranta 1998, 176.) Tutkielmassa olen kunnioittanut muita tieteentekijöitä 

hyödyntämällä yhteiskuntatieteissä yleisesti käytettävää viittaustekniikkaa oikeaoppisella 

tavalla (Tuomi & Sarajärvi 2018, 112–115). Mitä tulee haastatteluaineiston hallussapitoon, 

olen hyödyntänyt sitä vain tämän tutkimuksen tekemiseen ja hävittänyt sen oikeanmukaisella 

tavalla tutkimuksen valmistuttua.   
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10 JOHTOPÄÄTÖKSET JA JATKOTUTKIMUSAIHEET 

 

Tämän pro gradu -tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, millä tavalla ikääntyvät työntekijät 

kuvaavat hyvinvointinsa muuttuneen pitkän työsuhteen päätyttyä, ja miten muutokset 

hyvinvoinnissa liitetään työsuhteen päättymiseen ja työoloihin Postilla. Tutkimuksen tuloksia 

selvitettiin teoriaohjaavan sisällönanalyysin avulla hyödyntäen WHO:n määritelmää 

kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista. Tulokset osoittavat haastateltavien kokonaisvaltaisen 

hyvinvoinnin muuttuneen työuran päätyttyä useista erilaista työoloihin liittyvistä syistä.  

Muutamista negatiivisista hyvinvoinnin muutoksista huolimatta voidaan tulosten perusteella 

todeta työuran päättymisen muuttaneen hyvinvoinnin ulottuvuuksia pääosin positiivisesti. 

 

Keskeisenä havaintona voidaan todeta heikkojen työolojen vaikuttaneen negatiivisesti 

koettuun hyvinvointiin työsuhteen aikana ja positiivisesti koettuun hyvinvointiin työsuhteen 

päätyttyä. Tämä tulos osoittaa subjektiivisten kokemusten kautta työttömyyden olleen 

terveellisempää kuin työskentely työhyvinvoinnin osalta puutteellisissa olosuhteissa. 

Havaintoa selittää osaltaan epätasapaino työn kuormitus- ja voimavaratekijöiden välillä, mikä 

korostaa tarvetta puuttua ikääntyvien työntekijöiden hyvinvointia tukevien 

työskentelyolosuhteiden luomiseen vaikuttavammin. Ikääntyvien työntekijöiden hyvinvoinnin 

kannalta työnantajan on oleellista huolehtia oikeanlaisesta johtamisesta, joka puolestaan 

edistää ikääntyviä työntekijöitä tukevaa organisaatiokulttuuria, mahdollistaa vaihtoehtoja työn 

muokkaamiseen ja tarjoaa informatiivisia käytäntöjä.  

 

Työhyvinvointia ja terveyttä tukevien työolojen luominen on avainasemassa ikääntyvien 

työntekijöiden hyvinvoinnin ylläpitämisessä ja yhteiskuntapoliittisen työurien pidentämiseen 

tähtäävien tavoitteiden saavuttamisessa.  Mikäli hyvinvointi koetaan heikkojen työolojen 

seurauksena parempana työttömänä, on tavoitteiden saavuttaminen hyvin haastavaa. 

Työhyvinvointiin liittyvien osa-alueiden parempi integroiminen osaksi organisaation strategiaa 

mahdollistaisi työurien pidentämisen lisäksi paremman ja sujuvamman siirtymisen eläkkeelle, 

työkyvyttömyyseläkkeelle tai työttömyyteen. Myös lähtökohdat uudelleen työllistyä tai nauttia 

eläkepäivistä ovat paremmat, kun hyvinvointi ei heikkojen työolojen seurauksena ole 

heikentynyt.  

 

Työnantajien tietoisuus ikääntyvien työntekijöiden työhyvinvoinnin edistämisestä ja 

työkyvyttömyyden ehkäisystä ei aina ole parhaalla tasolla (Kyyrä & Paukkeri 2018; OECD 
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2020), mikä korostaa tarvetta löytää tutkimuksen kautta vaikuttavia keinoja, joilla työnantajien 

ymmärrystä aiheesta voitaisiin lisätä. Tämän lisäksi tulisi jatkossa tutkia sitä, miten 

työnantajien panostus työhyvinvoinnissa näyttäytyy, jotta onnistuttaisiin paremmin 

paikantamaan, missä määrin hyvinvoinnin muutokset työsuhteen päätyttyä liittyvät puutteisiin 

työoloissa. Vastaavasti laadullista kokemuspohjaista tutkimusta työolojen vaikutuksista 

hyvinvointiin tarvitaan lisää.  Uusimmat eläkepoliittiset keinot, kuten työnantajien roolin 

korostaminen, eläkeputken poistaminen, yli 55-vuotiaiden oikeus irtisanomiskorvaukseen, 

työllistymisvapaan pidentäminen, palkkatuen parantaminen sekä osa-aikatyön parempi 

mahdollistaminen tarjoavat niin ikään mahdollisuuksia tutkia toimien vaikuttavuutta niin 

lyhyellä kuin pitkällä aikavälillä. Työurien pidentämisen tavoite on kompleksinen, ja näin ollen 

korostuu tarve vaikuttavammille tieteelliseen tutkimukseen nojaaville interventioille, jotka 

ulottuvat niin yksilöihin, organisaatioihin kuin poliittisiin päättäjiin. 
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(toim.) Tykkää työstä. Työhyvinvoinnin psykologiset perusteet. E-kirja. Ps-

kustannus, 90–101. 

https://www.pauoulu.fi/@Bin/3048520/Työpaikkainfo%203%20Valitsenko%20Uuden%20polun.pdf
https://www.pauoulu.fi/@Bin/3048520/Työpaikkainfo%203%20Valitsenko%20Uuden%20polun.pdf
https://www.terveyskirjasto.fi/dlk00903
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-aineistot/haastattelut/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-aineistot/haastattelut/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-nakokulmat/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-nakokulmat/


 

 

57 

Kohli, M. 1986. The life we forgot: a historical review of the life course. In V. W. Marshall 

(eds.) Later life. The social psychology of aging, London: Sage: 271–303. 

Kooij, D., De Lange, A., Jansen, P., & Dikkers, J. 2008. Older workers’ motivation to 

continue to work: Five meanings of age. A conceptual review. Journal of Managerial 

Psychology, 23(4), 364–394. 

Kortteinen, M. & Tuomikoski, H. 1998. Työtön. Tutkimus pitkäaikaistyöttömien 
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