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Self-leadership and work engagement are key concepts in today’s working life. The 

business environment is changing fast, the pace of work is tightening, employees must take 

more responsibility and at the same time employers have high expectations for them. 

Consequently, self-leadership has become an important area of expertise for everyone. In 

addition, genuinely positive, emotional, and motivational state of mind, i.e., work 

engagement is needed at work. It is therefore useful for employees to develop their self-

leadership skills and be aware of how to increase their work engagement. 

 

This qualitative case study aimed to find out how self-leadership can increase work 

engagement. In particular, the aim was to find out what personal resources contribute to 

work engagement, what kind of self-leadership strategies can be used to strengthen 

personal resources and what kind of support the knowledge workers in the case 

organization need for that from their supervisor. The subject was examined from the 

subordinate’s perspective. The empirical data of the study were collected through semi-

structured thematic interviews and analyzed using theory-guided content analysis method. 

 

This study provides more information about a little-known phenomenon by showing that in 

order to increase work engagement a knowledge worker can, through a variety of self-

leadership strategies, strengthen personal resources that contribute to work engagement. 

According to the research results, various personal resources related to emotions, 

psychological capital, traits, and abilities increase work engagement, for example positive 

affect, self-efficacy, desire to help others and ability to focus on the task at hand. Personal 

resources can be strengthened through self-leadership behavior-focused strategies, natural 

reward strategies and constructive thought pattern strategies. Based on the research 

results, these include for example self-observation, taking care of well-being, self-

development, time and concentration management, focusing on the natural rewards, mental 

imagery and positive self-talk.
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1 JOHDANTO 

 

Nykyinen tietoperustainen, globaali, dynaaminen, monimutkainen ja kireän kilpailun 

toimintaympäristö aiheuttaa yrityksissä haasteita sekä johtajuudelle että työntekijöille 

itselleen. Yritykset joutuvat etsimään uusia, parempia toimintatapoja parantaakseen 

tehokkuuttaan ja edistääkseen kilpailukykyään (Pearce & Manz 2005, 132), mikä taas 

edellyttää henkilöstöltä joustavuutta, nopeaa reagointia, luovuutta ja jatkuvaa uudistumista 

(Sydänmaanlakka 2006, 16). Pearcen ja Manzin (2005, 132) mukaan yrityksissä 

tarvitaankin laajemmin työntekijöiden, ei vain johtajien ja esimiesten, kognitiivisia ja 

käyttäytymiseen liittyviä kyvykkyyksiä optimaalisen tehokkuuden ja kilpailukyvyn 

saavuttamiseksi. Kenelläkään yksittäisellä johtajalla tuskin on kaikkia tarvittavia tietoja, 

taitoja ja kykyjä tietotyön kaikkien puolien johtamiseksi (Pearce & Manz 2005, 132). 

Työntekijät joutuvatkin organisaatioiden hierarkiatasojen madaltuessa ottamaan työssään 

enemmän itse vastuuta (Sydänmaanlakka 2006, 16). Samalla myös työskentelytavat 

muuttuvat joustavammiksi esimerkiksi työaikojen tai työn suorittamispaikan suhteen, ja 

onkin yhä tavallisempaa, että aina ei työskennellä esimiehen läsnä ollessa (Breevaart, 

Bakker, Demerouti & Derks 2016, 309). Pearce ja Manz (2005, 132) lisäävät vielä, että 

toisaalta myös työntekijöiden odotukset työtä kohtaan ovat muuttuneet, sillä he toivovat 

nykyään työltään myös merkityksellisyyttä, eivät ainoastaan rahallisia palkkioita. 

 

Näihin haasteisiin vastaamiseksi tarvitaan perinteisen johtajuuden lisäksi uudenlaisia 

näkökulmia johtajuuteen ja yksilön itsensä johtamisen nähdään olevan siinä 

avainasemassa (Pearce & Manz 2005, 132). Johtajilla, joilla on tavallisesti työssään suuri 

vastuu, vapaus ja harkintavalta, on aina ollut tarve tehokkaalle itsensä johtamiselle, mutta 

nykypäivän tietotyössä itsensä johtamisen taitoja tarvitsevat kaikki (Manz 1992, 3). 

Sydänmaanlakan (2006, 16) mukaan itsensä johtaminen on kaikille tärkeä osaamisalue ja 

se nähdäänkin jo osaksi organisaation johtamisjärjestelmää. Itsensä johtamisella on todettu 

olevan lukuisia positiivisia vaikutuksia työntekijään, kuten minäpystyvyyskäsitykseen sekä 

työtyytyväisyyteen, ja sitä kautta yksilön sekä organisaation suorituskykyyn (Murphy & 

Ensher 2001; Prussia, Anderson & Manz 1998). 

 

Monilla työpaikoilla siis muutokset, epävarmuus ja kireä työtahti ovat arkipäiväisiä asioita 

(Hakanen 2011, 5). Samaan aikaan työntekijöiden odotetaan olevan proaktiivisia, 

aloitteellisia ja yhteistyökykyisiä, ottavan vastuun omasta ammatillisesta kehityksestään 

sekä sitoutuvan korkealaatuiseen työsuoritukseen (Bakker & Schaufeli 2008, 147). 

Hakanen (2011, 16–17) toteaakin, että työ saattaa tuntua sekä henkisesti että fyysisesti 
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raskaalta, mutta vaatimukset tulevat kuitenkin monilla aloilla vielä kasvamaan. Uupuminen 

onkin yleistynyt nykypäivän työelämässä (Sydänmaanlakka 2006, 16). Tällöin ei riitä, että 

työntekijät kokevat olevansa vain suhteellisen terveitä tai hyvinvoivia, tai että huomio 

kohdistetaan vain epäkohtien ja riskien minimointiin. Ei siis riitä, että pyritään vain 

ehkäisemään työhön liittyvää pahoinvointia, työssä jaksamiseen liittyviä ongelmia tai 

sairauspoissaoloja, vaan työhyvinvointia tulee myös aktiivisesti edistää kohti menestykseen 

johtavaa, energistä ja motivoitunutta työhyvinvointia (Hakanen 2004, 20; Hakanen 2011, 

17). Bakker ja Schaufeli (2008, 147) korostavatkin, että yrityksissä tarvitaan työntekijöitä, 

jotka ovat energisiä, omistautuneita ja uppoutuneita työhönsä, eli joilla on työn imua. Se on 

jo itsessään arvokas hyvinvoinnin kokemus, mutta lisäksi sillä on positiivisia vaikutuksia 

työntekijän muuhunkin elämään sekä koko työorganisaatioon (Hakanen 2011, 40). 

 

1.1 Tutkimuksen tausta 

 

Itsensä johtamista tarvitaan siis yleisesti nykypäivän työelämässä ja myös finanssialan 

henkilöstön keskuudessa itsensä johtamiseen liittyvät asiat koetaan tällä hetkellä 

tärkeimmiksi alalla tarvittaviksi taidoiksi (Finanssiala ry. 2019, 7). Jokapäiväisessä työssä 

kohdattavat erilaiset, pienemmät ja suuremmat haasteet edellyttävät monimutkaisen 

finanssialan työntekijöiltä nopeaa reagointia ja tilanteeseen sopeutuvaa käyttäytymistä 

(Marques-Quinteiro, Vargasb, Eiflerc & Curral 2018, 12). Lisäksi monien muiden toimialojen 

tapaan koko ala on murroksessa. Toimialarakenteen ja asiakaskäyttäytymisen muutokset, 

sääntelyn lisääntyminen ja digitalisaatio ovat finanssialaan voimakkaasti vaikuttavia 

tekijöitä. Ne aiheuttavat muutoksia työn tekemiseen, työtehtäviin, työtapoihin ja henkilöstön 

osaamisvaatimuksiin. Työtahti kiristyy ja aikapaineet lisääntyvät myös finanssialalla, mikä 

vaatii henkilöstöltä joustavuutta ja voimia työssä jaksamiseen. (Finanssiala ry. 2019, 4–5, 

7) 

 

Itsensä johtamista on tärkeää tutkia, jotta siihen liittyviä taitoja voidaan kehittää 

organisaatiossa. Andressen, Konradt ja Neck (2012, 69) mainitsevat, että itsensä 

johtamisen tutkimus on ollut lähinnä käsitteellistä ja suhteellisen vähän on ollut empiiristä 

tutkimusta organisaatioympäristössä. Vaikka itsensä johtamisen empiirinen tutkimus onkin 

viime vuosina lisääntynyt, niin tutkijan käsityksen mukaan tutkimukset ovat olleet 

luonteeltaan kvantitatiivisia, eikä erityisesti kokemuksia kartoittavaa laadullista tutkimusta 

ole tehty. Sen vuoksi tässä tutkimuksessa mielenkiinnon kohteena ovatkin juuri 

tietotyöntekijöiden yksilölliset kokemukset itsensä johtamisesta finanssialan 

kohdeyrityksessä. 
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Koska itsensä johtamisen lisäksi työelämässä tarvitaan työn imua, tutkitaan tässä pro 

gradussa itsensä johtamista työn imun vahvistamisen näkökulmasta. Työntekijän 

kokemaan työn imuun on mahdollista vaikuttaa esimerkiksi erilaisilla johtamiseen tai 

työjärjestelyihin liittyvillä käytännöillä, mutta lisäksi jokainen työntekijä voi pyrkiä 

myötävaikuttamaan siihen itse (Hakanen 2011, 55, 61, 82). Itsensä johtamisen ja työn imun 

välisestä yhteydestä on vielä suhteellisen vähän tutkimusta, sillä perinteisesti 

johtajuustutkimuksessa huomio on ollut siinä, kuinka johtajat ja esimiehet vaikuttavat 

alaisiinsa (Stewart, Courtright & Manz 2011, 185). Breevaart, Bakker ja Demerouti (2014, 

32) toteavat kuitenkin, että tällaisen johtajakeskeisen lähestymistavan lisäksi työn imun 

tutkimusta on tärkeää täydentää työntekijän itsensä näkökulmalla. 

 

Manzin (1992, 2) mukaan itsensä johtamista pidetään keskeisessä roolissa sellaisen 

organisaation luomisessa, jossa ihmiset ovat innokkaita, sitoutuneita ja nauttivat työstään. 

Aiemmissa tutkimuksissa itsensä johtamisen on todettu olevan positiivisessa yhteydessä 

työn imuun (Breevaart ym. 2014; Breevaart ym. 2016, Gomes, Curral & Caetano 2015; 

Kotzé 2018; Park, Song & Lim 2016), mutta tätä yhteyttä on kuitenkin tutkittu empiirisesti 

suhteellisen vähän aikaa, vasta joitakin vuosia. Erityisesti mekanismeista, joiden kautta 

itsensä johtaminen vaikuttaa positiivisesti työn imuun, on tutkijan käsityksen mukaan vain 

harvoja tutkimuksia. Tämä tutkimus pyrkii täyttämään tutkimusaukkoa ja tuomaan lisää 

tietoa siitä, miten itsensä johtamisella voi lisätä omaa työn imua. 

 

1.2 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset 

 

Tämän pro gradun tarkoituksena on syventää ymmärrystä itsensä johtamisesta ja työn 

imusta sekä erityisesti siitä, miten itsensä johtamisella voi lisätä omaa työn imua. 

Tarkoituksena on selvittää ja ymmärtää tarkemmin, millaiset yksilölliset voimavarat 

myötävaikuttavat työn imuun, millaisilla itsensä johtamisen menetelmillä niitä voi vahvistaa 

sekä millaista tukea kohdeorganisaation tietotyöntekijät tarvitsevat siihen esimieheltään. 

 

Tutkimuksen päätutkimuskysymys on: 

Miten itsensä johtamisella voi lisätä omaa työn imua? 

 

Päätutkimuskysymystä tarkentavat alatutkimuskysymykset ovat: 

 
1. Millaiset yksilölliset voimavarat myötävaikuttavat työn imuun? 
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2. Millaisilla itsensä johtamisen menetelmillä yksilöllisiä voimavaroja voi vahvistaa?  

3. Millaista tukea tietotyöntekijät tarvitsevat esimieheltään yksilöllisiä voimavaroja 

vahvistavaan itsensä johtamiseen? 

 

Päätutkimuskysymystä tukee kolme alakysymystä, joista ensimmäinen käsittelee työn 

imuun myötävaikuttavia yksilöllisiä voimavaroja. Jotta työn imua voi pyrkiä lisäämään, on 

olennaista ensin tunnistaa siihen vaikuttavat tekijät. Tunnistamalla ja ymmärtämällä työn 

imun kokemukseen myötävaikuttavat tekijät, on mahdollista yrittää vaikuttaa niihin ja siten 

myös työn imuun. Toinen alakysymys käsittelee itsensä johtamisen menetelmiä ja sen 

avulla selvitetäänkin, millaisilla itsensä johtamisen menetelmillä yksilöllisiä voimavaroja voi 

vahvistaa. Kolmannen alakysymyksen avulla on tarkoitus selvittää, millaista tukea 

kohdeorganisaation tietotyöntekijät tarvitsevat työssä esimieheltään yksilöllisiä voimavaroja 

ja siten työn imua vahvistavaan itsensä johtamiseen. 

 

Sydänmaanlakan (2006, 43) mukaan itsensä johtamista voidaan tutkia toisaalta siitä 

näkökulmasta, miten työntekijät johtavat itseään työorganisaatiossa ja toisaalta, miten 

yksilö ohjaa ja hallitsee omaa elämäänsä. Tässä tutkimuksessa keskitytään siis ensin 

mainittuun, eli itsensä johtamiseen työssä. Itsensä johtamista tutkitaan työn imun 

vahvistamisen näkökulmasta, sillä työn imu on työntekijälle itselleen arvokas hyvinvoinnin 

kokemus, jonka positiiviset vaikutukset ulottuvat myös työelämän ulkopuolelle ihmisen 

muuhunkin elämään sekä koko työorganisaatioon (Hakanen 2011, 40). Tutkimuksessa 

keskitytään positiiviseen työn imuun ja muut työhyvinvointiin liittyvät käsitteet jätetään 

tarkemman tarkastelun ulkopuolelle. Tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita erityisesti työn 

imuun myötävaikuttavista yksilöllisistä voimavaroista ja niiden vahvistamisesta itsensä 

johtamisella, sillä Parkin ym. (2016, 711–712) mukaan yksilöllisistä voimavaroista on 

vähemmän tutkimusta kuin työhön liittyvistä voimavaroista. Myös Toth, Heinänen ja Nisula 

(2019, 595) korostavat yksilöllisten voimavarojen merkitystä työn imun kokemukselle 

nykypäivän tietotaloudessa. Lisäksi ne ovat sellaisia tekijöitä, joihin jokaisella on 

mahdollisuus itse vaikuttaa ulkoisista tekijöistä riippumatta. Työntekijän itsensä johtamista 

tutkitaan alaisen näkökulmasta. Tämän näkökulman valintaan vaikutti se, että nykypäivän 

tietotyössä itsensä johtamisen taitoja tarvitsevat kaikki, eivät vain johtajat tai esimiehet. 
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1.3 Tutkimuksen keskeiset käsitteet 

 

Tämän tutkimuksen kannalta keskeisiä käsitteitä ovat itsensä johtaminen, työn imu ja 

yksilölliset voimavarat, joiden keskinäisiä suhteita pyritään selvittämään. 

 

Itsensä johtaminen käsitetään tässä tutkimuksessa itseen kohdistuvaksi vaikuttamis- ja 

oppimisprosessiksi (Neck & Manz 2007, 5; Sydänmaanlakka 2006, 32–33). Ihminen voi 

kontrolloida käyttäytymistään vaikuttamalla itseensä ja johtamalla itseään käyttäytymiseen, 

luontaisiin palkkioihin ja rakentaviin ajatusmalleihin liittyvillä strategioilla (Manz 1992, 3–4; 

Neck & Houghton 2006, 270). Itsensä johtamista ohjataan itsereflektoinnin avulla 

(Sydänmaanlakka 2006, 32–33) ja sillä pyritään parempaan ammatilliseen ja 

henkilökohtaiseen tehokkuuteen, parempiin suorituksiin sekä merkitykselliseen elämään 

(Houghton & Yoho 2005, 67; Manz & Sims 1991, 23; Sydänmaanlakka 2006, 44). 

 

Työn imu on työhön liittyvä positiivinen tunne- ja motivaatiotäyttymyksen tila, jota kuvaa 

tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen työhön (Hakanen 2009b, 9; Schaufeli, 

Salanova, González-romá & Bakker 2002, 74). Siihen liittyy muun muassa energisyyttä ja 

halua panostaa työhön, merkityksellisyyden, ylpeyden ja innokkuuden kokemuksia sekä 

täydellistä työhön keskittymistä ja syventymistä. Työn imu on hetkellistä tilaa pysyvämpi, 

kokonaisvaltainen kognitiivinen ja tunnepitoinen tila, joka ei ole keskittynyt mihinkään 

tiettyyn esineeseen, tapahtumaan, yksilöön tai käyttäytymiseen. (Schaufeli ym. 2002, 74) 

 

Yksilölliset voimavarat organisaatioympäristössä ovat persoonallisuuden kognitiivisia ja 

tunnepitoisia puolia, sellaisia kehitettävissä olevia ominaisuuksia, jotka liittyvät positiivisiin 

uskomuksiin itsestä (kuten minäpystyvyys) ja ympäröivästä maailmasta (kuten optimismi). 

Ne motivoivat ja auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, haastavissa tilanteissa tai 

vastoinkäymisissä. (van den Heuvel, Demerouti, Schaufeli & Bakker 2010, 129) Yksilölliset 

voimavarat ovat siis muokattavissa ja kehitettävissä, toisin kuin persoonallisuuden piirteet, 

jotka ovat suhteellisen pysyviä ominaisuuksia (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & 

Schaufeli 2009, 236). 

 

Näihin keskeisiin käsitteisiin perustuva tutkimuksen teoreettinen viitekehys kuvataan 

luvussa 4.2. 
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1.4 Tutkimusmenetelmät 

 

Tämä tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, koska tutkimuksen 

lähtökohtana on todellisen elämän kuvaaminen ja tavoitteena ymmärrys tutkittavasta 

ilmiöstä (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 161, 181). Tiedonhankinnan strategiana on 

tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa keskitytään tavallisesti yhteen tai muutamaan 

tarkoituksellisesti valittuun tapaukseen, josta on tavoitteena saada yksityiskohtaista tietoa 

ja ymmärtää tutkittavaa ilmiötä entistä syvällisemmin (Hirsjärvi ym. 2009, 134; 

Metsämuuronen 2000, 17). Tässä tutkimuksessa keskitytään yhteen tarkoituksellisesti 

valittuun tapaukseen, joka koostuu kohdeorganisaation henkilöasiakastoimintojen 

asiantuntijoista, jotka työskentelevät tietyssä, keskisuuressa suomalaisessa kaupungissa 

asiakaspalvelutehtävissä. Tutkimuksen kohteena on yksilöllisiä voimavaroja ja siten työn 

imua vahvistava itsensä johtaminen. Tutkimuksen empiirinen aineisto kerätään 

puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla, sillä se antaa tutkittaville mahdollisuuden kertoa 

itseään koskevista asioista suhteellisen vapaasti ja tuoda näin omat ajatuksensa sekä 

näkemyksensä kuuluviin (Hirsjärvi & Hurme 2015, 34, 48). Haastattelujen teemat ovat työn 

imuun myötävaikuttavat yksilölliset voimavarat, niitä vahvistavat itsensä johtamisen 

menetelmät sekä esimiehen tuki. Tutkimusaineiston analysoinnissa käytetään 

sisällönanalyysin menetelmää, koska sen avulla voidaan systemaattisesti analysoida 

tekstimuotoon saatettu materiaali ja luoda tutkittavasta ilmiöstä sanallinen, selkeä ja 

tiivistetty kuvaus johtopäätösten tekoa varten (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.4, 4.4.2). 

  

1.5 Tutkielman rakenne 

 

Tämä pro gradu -tutkielma koostuu eri osioista. Se alkaa johdannolla, jossa esitellään 

tutkimuksen tausta sekä tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset. Lisäksi 

johdannossa kuvataan lyhyesti tutkimuksen kannalta keskeiset käsitteet, valitut 

tutkimusmenetelmät ja työn rakenne. Johdannon jälkeen työn teoreettisessa osuudessa 

perehdytään tutkittavan ilmiön kannalta oleelliseen tutkimuskirjallisuuteen. Pro gradun 

toisessa luvussa perehdytäänkin työn imun ja kolmannessa itsensä johtamisen aiempaan 

tutkimukseen. Neljännessä luvussa tarkastellaan, miten itsensä johtamisen on aiemmissa 

tutkimuksissa todettu olevan yhteydessä työn imuun, sekä esitellään tutkimuskirjallisuuden 

perusteella rakennettu tutkimuksen teoreettinen viitekehys. Tutkimuksen empiirinen osuus 

pohjautuu tähän viitekehykseen. Teoreettisen osuuden jälkeen käydään läpi tutkimuksen 

toteutusta. Pro gradun viidennessä luvussa esitelläänkin valitut tutkimusmenetelmät, 

kuvataan aineisto sekä sen hankinnan ja analysoinnin menetelmät. Lisäksi luvussa 
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arvioidaan tutkimuksen luotettavuuteen liittyviä tekijöitä. Seuraavassa kuudennessa 

luvussa käydään läpi empiiriset tutkimustulokset. Viimeisessä seitsemännessä luvussa 

kootaan yhteen aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta ja empiirisestä tutkimuksesta tehdyt 

havainnot sekä vastataan niiden pohjalta tutkimuskysymyksiin. Samalla empiirisiä tuloksia 

verrataan aiempaan tieteelliseen tutkimukseen. Lopuksi esitetään tutkimuksen teoreettinen 

ja käytännön kontribuutio sekä pohditaan tutkimuksen rajoitteita ja mahdollisia 

jatkotutkimuskohteita.  
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2 TYÖN IMU 

 

Tässä luvussa perehdytään aiempaan työn imun tutkimuskirjallisuuteen. Luvussa 

tarkastellaan ensin työn imun tutkimuksen taustaa ja selvitetään, mitä työn imun käsitteellä 

tarkoitetaan. Tämän jälkeen käsitellään työn imun tutkimuksessa käytettyä työn 

vaatimukset - työn voimavarat -mallia ja selvitetään työn imuun positiivisesti vaikuttavia 

voimavaroja. Luvun lopuksi tuodaan esiin työn imun moninaisia vaikutuksia sekä 

tarkastellaan, mitä työn tuunaamisella tarkoitetaan ja miten se liittyy työn imun 

kokemukseen. 

 

2.1 Työn imun tutkimustausta ja käsitteen määrittely 

 

Hakasen (2009b, 4) mukaan työhyvinvointia ja -terveyttä on viime vuosikymmeninä tutkittu 

lähinnä epäkohtien ja riskien näkökulmasta huomion ollessa työpahoinvoinnin 

ilmenemismuodoissa, kuten stressioireissa, työuupumuksessa tai sairauspoissaoloissa. 

Tällainen lähestymistapa on kuitenkin yksipuolinen, sillä siinä havaitaan vain ongelmat tai 

niiden puuttuminen sen sijaan, että edistettäisiin hyviä ja toivottuja asioita (Hakanen 2009b, 

4). Työuupumuksesta onkin tehty käsitteellistä tutkimusta 1970-luvulta ja empiiristä 

tutkimusta 1980-luvulta lähtien, jolloin psykologiassa perinteisesti keskityttiin siis vain 

negatiivisiin psykologisiin tiloihin. Vuosituhannen vaihteessa ihmisten vahvuuksiin ja 

optimaaliseen toimintaan alettiin kuitenkin kiinnittää enemmän huomiota Seligmanin ja 

Csikszentmihalyin (2000) esittämän positiivisen psykologian myötä.  (Maslach, Schaufeli & 

Leiter 2001, 399, 401, 416) Seligmanin ja Csikszentmihalyin (2000, 5) mukaan ajan 

vallitsevasta, perinteisestä psykologian tutkimuksesta puuttui näkökulma sellaisista 

positiivista tekijöistä, jotka tekevät elämästä elämisen arvoista. Näin ollen tutkimusta 

työuupumuksesta täydennettiin ja laajennettiin positiivisella työn imulla (Maslach ym. 2001, 

416). Hakanen (2009b, 5) toteaakin, että positiivista psykologiaa ja työn imua tarvitaan 

monipuolistamaan käsitystä työhyvinvoinnista. 

 

Työn imu on Työterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakasen suomennos 

englanninkielisestä käsitteestä work engagement. Eri tutkijat ovat aikanaan määritelleet 

engagement-käsitteen useilla erilaisilla tavoilla. (Hakanen 2009b, 8) Kahn on ollut 

ensimmäinen tutkija, joka on puhunut engagementista vuonna 1990 (Hakanen 2011, 43). 

Kahn (1990, 694) on luonut personal engagement -käsitteen viittaamaan sellaiseen tilaan, 

jossa työntekijän minuus on kokonaisvaltaisesti yhteydessä hänen työrooliinsa, ja jossa 

työntekijä voi työssään hyödyntää sekä ilmaista itseään niin fyysisesti, kognitiivisesti kuin 
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emotionaalisestikin. Maslach ja Leiter ovat puolestaan vuonna 1997 määritelleet 

engagementin suoraan työuupumuksen positiiviseksi vastakohdaksi (Maslach ym. 2001, 

416). Kun työuupumus muodostuu uupumisasteisen väsymisen, kyynisyyden ja 

tehottomuuden oireista työpaikalla, niin työn imun kokemusta puolestaan kuvaa niiden 

vastakohdat eli korkea energisyys, vahva osallisuus sekä tehokkuuden tunne (Maslach & 

Leiter 2007, 368–369). 

 

Varsinaisesti työn imuun liittyvää tieteellistä tutkimusta on siis alettu tehdä 2000-luvun 

alussa positiivisen psykologian myötä (Hakanen 2009b, 12). Yhdessä ensimmäisistä 

kansainvälisistä työn imun tutkimuksista Schaufeli ym. (2002, 74) ehdottavat, että vaikka 

työuupumus ja työn imu ovatkin toistensa vastakohtia, niin ne eivät kuitenkaan ole saman 

janan ääripäitä. Sen vuoksi niitä tulisi arvioida toisistaan erillisinä ja erilaisilla mittareilla 

(Schaufeli ym. 2002, 74). Schaufeli ym. (2002) määrittelevät work engagementin, eli työn 

imun, työhön liittyväksi positiiviseksi tunne- ja motivaatiotäyttymyksen tilaksi, jota kuvaa 

tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen työhön (Hakanen 2009b, 9; Schaufeli ym. 

2002, 74). Tarmokkuudelle on ominaista energisyys, henkinen sietokyky, halu panostaa 

työhön sekä sinnikkyys vaikeissakin tilanteissa. Omistautumista puolestaan kuvaa 

merkityksellisyyden, innokkuuden, inspiraation, ylpeyden ja haasteellisuuden kokemukset. 

Uppoutumisella viitataan täydelliseen työhön keskittymiseen ja syventymiseen, jolloin aika 

kuluu nopeasti ja voi olla vaikeuksia irrottautua työstä. (Schaufeli ym. 2002, 74) Bakker 

(2011, 265) mainitsee, että työn imulle on esitetty kirjallisuudessa erilaisia määritelmiä, 

mutta tämä Schaufelin ym. (2002) ehdottama on luultavasti niistä useimmin tutkimuksissa 

käytetty. Tässäkin työssä työn imulla viitataan juuri Schaufelin ym. (2002) esittämään 

määritelmään. 

 

Myös ensimmäinen suomalainen, tutkimusprofessori Jari Hakasen, tutkimus työn imusta 

ilmestyi vuonna 2002. Suomalaisessa tutkimuksessa ja keskustelussa työn imulla viitataan 

Schaufelin ym. (2002) määritelmään, jonka siis Hakanen on suomentanut. (Hakanen 

2009b, 5, 8–9) Hakanen (2009b, 9) toteaa, että termi ei kuitenkaan ”tarkoita työn imevää 

ominaisuutta, vaan aidosti myönteistä hyvinvoinnin tilaa sekä työntekijän aktiivista ja 

samastuvaa suhdetta työhönsä”. Vaikka työn imua kokiessaan työntekijä siis lähteekin 

pääsääntöisesti mielellään töihin, on ylpeä työstään, sinnikäs vaikeinakin hetkinä ja kokee 

työnsä mielekkääksi, ei työn imu kuitenkaan merkitse ensisijaisesti sitä, että työn tulisi olla 

pelkästään hauskaa. Hauskuuden kokemus voi syntyä ponnistelujen ja onnistumisten 

seurauksena. Työn imun kokemusta kuvaakin työn mielekkyyden lisäksi halu ponnistella 
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sekä riittävä energiataso, jotta työssä on mahdollista saada aikaan tuloksia. (Hakanen 

2011, 19, 39–40) 

 

Schaufelin ym. (2002, 74) mukaan työn imu ei ole vain hetkellinen tila, vaan ennemminkin 

pysyvämpi, kokonaisvaltainen kognitiivinen ja tunnepitoinen tila, joka ei ole keskittynyt 

mihinkään tiettyyn esineeseen, tapahtumaan, yksilöön tai käyttäytymiseen. Se eroaakin niin 

sanotusta flow-tilasta, jolla viitataan vain hetkelliseen huippukokemukseen (Bakker 2011, 

265). Vaikka työn imua pidetäänkin suhteellisen pysyvänä tilana, niin esimerkiksi 

Sonnentag (2003) on osoittanut, että siinä voi olla päiväkohtaista vaihtelua. Bakker (2011, 

265) toteaa, että työn imu on erillinen myös motivaation käsitteestä, sillä se viittaa 

motivaation (omistautuminen) lisäksi myös kognitioon (uppoutuminen) ja tunteisiin 

(tarmokkuus). 

 

Hakasen (2011, 23) mukaan on tärkeää erottaa työn imu myös muista hyvinvoinnin 

käsitteistä, jotta työpaikoilla työhyvinvointia edistettäessä voidaan tarkemmin määritellä, 

millaista hyvinvointia halutaan parantaa. Työn imu eroaakin siis myös työtyytyväisyydestä, 

sillä siinä yhdistyy korkea työn ilo (omistautuminen) sekä korkea aktiivisuus (tarmokkuus, 

uppoutuminen), kun taas työtyytyväisyys on tyypillisesti työhyvinvoinnin passiivisempi 

muoto (Bakker 2011, 265). Schaufeli, Taris ja Van Rhenen (2008, 173) toteavat myös työn 

imun ja työholismin olevan erillisiä ilmiöitä. Työholistin motivaationa työn tekemiseen on 

sisäinen pakko, hän kokee työn puurtamisena eikä nauti työstään, kun taas työn imua 

kokevalle työ tuntuu mielekkäältä ja sisäisesti palkitsevalta ylimääräistenkin ponnistelujen 

jälkeen (Hakanen 2011, 113). Lisäksi työn imu on erotettu empiirisesti työhön 

leipääntymisestä (Reijseger, Schaufeli, Peeters, Taris, van Beek & Ouweneel 2013), jota 

Hakasen (2009a, 34) mukaan pidetäänkin työn imun kääntöpuolena työuupumuksen sijaan. 

Leipääntyminen on siis työhön tylsistymistä ja rutinoitumista, jolloin työntekijän vahvuudet 

eivät ole täysimääräisessä käytössä, ja hänen työmotivaationsa heikkenee (Hakanen 2011, 

118). Leipääntyneellä työntekijällä ei ole energiaa työtehtävien suorittamiseen, hän ei koe 

työtään merkitykselliseksi eikä hän enää omistaudu työlleen (Hakanen 2009a, 34). Alla 

olevassa kuviossa 1 on havainnollistettu näitä työhyvinvoinnin tilojen eroja. 
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KUVIO 1. Työhyvinvoinnin tilat (Mukaillen Hakanen 2004, 28; Hakanen 2011, 24; Warr 

1999, 395) 

 

 

2.2 Työn vaatimusten ja työn voimavarojen yhteys työn imuun 

 

Tutkimukset työn imusta ovat keskittyneet tutkimaan siihen vaikuttavia tekijöitä (Mauno, 

Kinnunen & Ruokolainen 2007; Saks 2006; Toth ym. 2019), sen vaikutuksia esimerkiksi 

suorituskykyyn, työtyytyväisyyteen tai työyksikön palveluilmapiiriin (Grobelna 2019; Saks 

2006; Salanova, Agut & Peiró 2005) sekä sen eroavuutta muista työhyvinvointiin liittyvistä 

käsitteistä, kuten työholismista tai työuupumuksesta (Schaufeli ym. 2008). Työn imun 

tutkimuksissa on käytetty pääasiassa työn vaatimukset - työn voimavarat -mallia (TV-TV -

malli), jonka Demerouti, Bakker, Nachreiner ja Schaufeli (2001) ovat kehittäneet alun perin 

tutkiessaan työuupumusta. Tätä mallia sovelletaan myös tämän tutkimuksen 

viitekehyksessä ja sitä käsitelläänkin seuraavaksi tarkemmin. 

 

2.2.1 Työn vaatimukset - työn voimavarat -malli 

 

Demeroutin ym. (2001) kehittämään työn vaatimukset - työn voimavarat -malliin sisältyy 

perusolettamus siitä, että vaikka työntekijät eri organisaatioissa kohtaavatkin erilaisia 

työympäristöjä, voidaan niiden ominaispiirteet luokitella aina työn vaatimuksiin ja työn 
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voimavaroihin (Bakker, Demerouti, de Boer & Schaufeli 2003, 344; Demerouti ym. 2001, 

499). Tätä kokonaisvaltaista mallia voidaan siten soveltaa erilaisiin ammatillisiin 

olosuhteisiin, riippumatta juuri niiden yksilöllisistä ja niille ominaisista vaatimuksista tai 

voimavaroista (Bakker ym. 2003, 344). Schaufeli ja Bakker (2004) ovat täydentäneet mallia 

arvioimaan myös työn imua erillisenä työuupumuksesta. Mallin avulla voidaankin ennustaa 

samanaikaisesti sekä myönteistä että kielteistä hyvinvoinnin kehittymistä (Hakanen 2004, 

15). 

 

Työn vaatimukset ja työn voimavarat ovat erilaisia fyysisiä, psykologisia, sosiaalisia ja 

organisatorisia työhön liittyviä tekijöitä. Työn vaatimukset, kuten korkeat työpaineet, työn 

ylikuormitus tai heikot työolosuhteet, edellyttävät jatkuvaa fyysistä ja/tai psyykkistä 

ponnistelua, ja sen vuoksi niihin liittyy fyysisiä ja psyykkisiä kustannuksia, kuten uupumista 

(Bakker ym. 2003, 344; Demerouti ym. 2001, 501). Työn voimavaroilla puolestaan viitataan 

sellaisiin tekijöihin, jotka vähentävät työn koettuja vaatimuksia sekä niihin liittyviä fyysisiä ja 

psyykkisiä kustannuksia, ovat hyödyllisiä työn tavoitteiden saavuttamisessa ja edistävät 

henkilökohtaista kasvua ja kehittymistä (Demerouti ym. 2001, 501). 

 

Van Den Broeck, De Cuyper, De Witte ja Vansteenkiste (2010, 18) esittävät kuitenkin, että 

kaikki työn vaatimukset eivät ole samanlaisia ja ne voidaankin jakaa työn haittaaviin ja työn 

haasteellisiin vaatimuksiin. Työn haittaavat vaatimukset, kuten työn epävarmuus tai 

työroolin epäselvyys, kuluttavat työntekijän energiaa sekä herättävät negatiivisia tunteita ja 

kokemusta hallinnan tunteen puuttumisesta. Lisäksi ne häiritsevät hyvinvointia ja 

työtavoitteiden saavuttamista. Myös työn haasteelliset vaatimukset, kuten aikapaineet tai 

työmäärä, kuluttavat työntekijän energiaa, mutta niihin liittyy myös potentiaalisia hyötyjä, 

sillä ne voivat kannustaa työntekijää panostamaan työhönsä. Ne vetoavat työntekijän 

uteliaisuuteen, osaamiseen ja perusteellisuuteen sekä myötävaikuttavat tavoitteiden 

saavuttamiseen. (Van Den Broeck ym. 2010, 4–5) 

 

Terveyden heikentymisen prosessi ja motivaatioprosessi 

Työn vaatimukset - työn voimavarat -mallin toinen perusajatus on, että työhön liittyvän 

stressin ja kuormituksen sekä motivaation kehittymisen saa aikaan kaksi erillistä 

psykologista prosessia: terveyden heikentymisen prosessi ja motivaatioprosessi (Bakker & 

Demerouti 2007, 313). Demeroutin ym. (2001, 508) mukaan työntekijän työuupumukseen 

johtaa sellaiset olosuhteet, joissa työn vaatimukset ovat korkeat aiheuttaen 

uupumisasteista väsymistä työssä, ja joissa lisäksi työn voimavarat ovat rajalliset tai 

puuttuvat kokonaan, mikä puolestaan aiheuttaa vetäytymistä työstä. Pitkäaikainen 
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altistuminen korkeille työn vaatimuksille kuluttaa työntekijän energiaa ja aiheuttaa 

uupumisen tunteita, sillä hän pyrkii selviytymään työn vaatimuksista panostamalla työhönsä 

enemmän (Schaufeli & Bakker 2004, 297; Van Den Broeck ym. 2010, 3). Työntekijä saattaa 

alkaa myös suojella voimavarojaan ja energiatasoaan madaltamalla suoritustavoitteitaan, 

esimerkiksi hidastamalla työtahtia, ja näin ollen vetäytyy työstä. Tällainen menettely on 

lähellä kyynistymistä, joka onkin yksi työuupumuksen oireista. (Schaufeli & Bakker 2004, 

297–298; Van Den Broeck ym. 2010, 3) Schaufelin ja Bakkerin (2004, 297–298) mukaan 

työn vaatimukset voivat siis johtaa työuupumukseen, jolla puolestaan on yhteys 

terveydellisiin ongelmiin. Tätä prosessia kutsutaankin terveyttä heikentäväksi prosessiksi 

(Bakker & Demerouti 2007, 313). 

 

Toinen TV-TV -malliin sisältyvä prosessi on motivaatioprosessi, sillä työn voimavarojen 

ajatellaan olevan työntekijää motivoivia ja johtavan korkeaan työn imuun, suorituskykyyn 

sekä alhaiseen kyynisyyteen (Bakker & Demerouti 2007, 313). Schaufeli ja Bakker (2004, 

298) toteavatkin, että motivaatioprosessi yhdistää työn voimavarat työn imuun ja sitä kautta 

positiivisiin organisatorisiin tuloksiin, kuten vähäisiin eroaikomuksiin työstä. Työn 

voimavarat voivat olla sisäisesti motivoivia, koska ne edistävät työntekijän henkilökohtaista 

kasvua, oppimista ja kehittymistä, sekä täyttävät ihmisen perustarpeita itsenäisyyden, 

pätevyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteista. Esimerkiksi asianmukainen palaute edistää 

oppimista, joka kohentaa pätevyyttä työssä, kun taas vaikutusmahdollisuudet ja sosiaalinen 

tuki tyydyttävät itsenäisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteiden tarvetta. Työn voimavarat 

voivat olla myös ulkoisesti motivoivia, koska ne ovat tärkeitä työn tavoitteiden 

saavuttamiseksi. Sellainen työympäristö, jossa on runsaasti voimavaroja saatavilla, edistää 

työntekijän halukkuutta panostaa työtehtäviinsä. Näin ollen hän todennäköisesti suorittaa 

tehtävät onnistuneesti ja saavuttaa tavoitteensa. (Schaufeli & Bakker 2004, 298) Bakkerin 

(2011, 266) mukaan työn voimavarat eivät olekaan tarpeellisia vain työn vaatimusten 

käsittelemiseksi, vaan ne ovat myös itsessään arvokkaita. 

 

Näitä työn vaatimukset - työn voimavarat -malliin sisältyviä prosesseja on havainnollistettu 

kuviossa 2. 
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KUVIO 2. Työn vaatimukset - työn voimavarat -malli (Schaufeli & Bakker 2004, 297) 
 

 

TV-TV -mallin prosessit ovat saaneet tukea empiirisissä tutkimuksissa. Työn voimavarojen 

on todettu olevan vahvemmin yhteydessä työn imuun kuin työn vaatimusten (Hakanen, 

Bakker & Demerouti 2005; Mauno ym. 2007) ja työn imun on todettu johtavan positiivisiin 

organisatorisiin tuloksiin, kuten organisaatioon sitoutumiseen (Hakanen, Schaufeli & Ahola 

2008b), työntekijän aloitteelliseen toimintaan työssä ja työyksikön innovatiivisuuteen 

(Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner 2008a). Hakanen (2009a, 37) mainitsee lisäksi, 

että vähäiset tai kokonaan puuttuvat työn voimavarat voivat aiheuttaa työn imun hiipumista 

ja työhön leipääntymistä. Työn voimavarojen puuttuminen ennustaa myös myöhempää 

työuupumusta, mutta niiden vaikutus työuupumukseen on selvästi heikompi kuin työn 

vaatimusten. Työn vaatimukset ovatkin pääasiallisia terveyttä heikentävän prosessin 

alullepanijoita ja ennustavat myöhempää työuupumusta. Työn vaatimuksilla voi olla lisäksi 

negatiivinen vaikutus työn imuun. Vaikka työn voimavaroja pidetäänkin työn imun 

pääasiallisena lähteenä, niin työn vaatimukset saattavat vähentää suoraan työntekijän 

tarmokkuutta ja työhön omistautumista. (Hakanen ym. 2008b, 236) 

 

Työn vaatimusten ja työn voimavarojen vuorovaikutus 

Bakkerin ja Demeroutin (2007, 314) mukaan terveyttä heikentävän ja motivaatioprosessin 

lisäksi TV-TV -malli korostaa työn vaatimusten ja työn voimavarojen vuorovaikutuksen 

merkitystä työhön liittyvän stressin ja motivaation kehittymisessä. Tutkimukset ovat 

osoittaneet, että saatavilla olevat työn voimavarat voivat heikentää työn vaatimusten 

vaikutusta työuupumuksen oireisiin, kuten uupumisasteiseen väsymiseen ja 

kyynistymiseen (Bakker, Demerouti & Euwema 2005a; Xanthopoulou, Bakker, Dollard, 

Demerouti, Schaufeli, Taris & Schreurs 2007b). Työn vaatimusten negatiivinen vaikutus 
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työn imuun puolestaan on heikompi, kun työn voimavaroja on enemmän saatavilla. 

Motivaation ja työn imun kannalta työn voimavarat ovatkin erityisen tärkeitä silloin, kun työn 

vaatimukset ovat korkeat, esimerkiksi työmäärän ollessa suuri tai olosuhteiden ollessa 

muulla tavoin erittäin stressaavat. Tällaisessa tilanteessa työn voimavarojen positiivinen 

vaikutus työn imuun on siis merkittävämpi. (Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou 

2007, 280; Hakanen ym. 2005, 482–483) 

 

Hakasen (2011, 106) mukaan työn vaatimusten ja työssä tarvittavien voimavarojen määrän 

suhde määrittää siis työntekijän kokonaishyvinvoinnin tason työssä. Ihanteellisessa 

tilanteessa työn vaatimukset ovat kohtalaiset, eivät siis niin korkeat, että ne aiheuttaisivat 

jatkuvaa kuormitusta. Samalla työn voimavaroja tulisi olla saatavilla niin paljon, että ne 

mahdollistavat työtehtävistä suoriutumisen ja innostavat työntekijää edistäen työn imun 

kokemusta. (Hakanen 2011, 106) 

 

2.2.2 Työn imua lisäävät työn voimavarat 

 

Työn voimavarojen on siis todettu vaikuttavan vahvemmin työn imuun kuin työn 

vaatimusten (Mauno ym. 2007, 166). Bakker ja Demerouti (2007, 312) toteavat, että työn 

voimavarat voidaan jakaa tehtäväkohtaisiin, työn järjestelyä koskeviin, sosiaalisiin sekä 

organisatorisiin työn voimavaroihin. Tutkimukset ovat osoittaneet, että erilaiset työn 

voimavarat, kuten työtehtäviin liittyvä itsenäisyys, tehtävien monipuolisuus, esimiehen sekä 

työyhteisön palaute ja tuki, edistävät työn imua (Airila, Hakanen, Schaufeli, Luukkonen, 

Punakallio & Lusa 2014; Bakker & Bal 2010; Salanova & Schaufeli 2008; Schaufeli & 

Bakker 2004). 

 

Tehtävää koskevat työn voimavarat 

Positiivisesti työn imuun vaikuttavia, tehtävään liittyviä työn voimavaroja on tutkimuksissa 

todettu olevan koettu itsenäisyys työtehtävien suorittamisessa (Airila ym. 2014; Bakker & 

Bal 2010; Xanthopoulou ym. 2009), tehtävien ja niissä työntekijän hyödyntämien taitojen 

monipuolisuus (Hakanen ym. 2005; Salanova & Schaufeli 2008), tehtävien 

merkityksellisyys (Grobelna 2019; Saks 2006) sekä välitön palaute työsuorituksesta (Saks 

2006; Salanova & Schaufeli 2008). Monesti palautteella viitataan vain toisilta saatuun 

palautteeseen, mutta hyvinvoinnille yhtä tärkeää on myös välitön palaute omasta 

työsuorituksesta, eli niiden asioiden tunnistaminen, joita työpäivän aikana on saanut aikaan 

(Hakanen 2011, 53). Lisäksi Hakanen ym. (2005) sekä Perhoniemi ja Hakanen (2013) ovat 
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havainneet, että työn imua lisäävät myönteiset asiakaskokemukset ja siten asiakastyön 

palkitsevuus. 

 

Työn järjestelyä koskevat työn voimavarat 

Työn imua edistäviä, työn järjestelyä koskevia työn voimavaroja puolestaan ovat kontrolli ja 

vaikutusmahdollisuudet työn suorittamiseen (Hakanen ym. 2005; Mauno ym. 2007; 

Salanova & Schaufeli 2008) sekä työroolin selkeys (Lee & Idris 2017). Työn imua lisää myös 

joustavuus työajoissa ja -käytännöissä, joka mahdollistaa paremmin työn ja muun elämän 

yhteensovittamisen (Shaheen, Zeba, Sekhar & Krishnankutty 2019). 

 

Työn sosiaaliset voimavarat 

Työn sosiaalisilla voimavaroilla puolestaan on mahdollista rakentaa työn imua päivittäin 

työyhteisössä (Hakanen 2011, 56). Tällaisia sosiaalisia, työn imua lisääviä voimavaroja ovat 

aiempien tutkimusten mukaan esimiehen apu ja tuki (Bakker & Bal 2010; Bakker ym. 2007; 

Xanthopoulou ym. 2009), työyhteisön sosiaalinen tuki (Bakker & Bal 2010; Schaufeli & 

Bakker 2004) sekä työntekijöiden keskinäiset suhteet, yhteistyö ja vuorovaikutus (Airila ym. 

2014; Hakanen ym. 2005). Lisäksi työn imun kokemukseen vaikuttavat myönteisesti 

palautteen saaminen työsuorituksesta esimieheltä tai kollegoilta (Saks 2006; Salanova & 

Schaufeli 2008), arvostus (Bakker ym. 2007) sekä oikeudenmukaisuus ja luottamus 

(Agarwal 2014). Agarwal (2014, 60) toteaa, että työntekijän kokema oikeudenmukaisuus 

organisaatiossa vahvistaa luottamusta, joka myötävaikuttaa työn imuun. Nämä työntekijän 

kokemat voimavarat edistävät työntekijän halua työskennellä vastavuoroisesti 

organisaation hyväksi (Hakanen 2011, 58). Torrente, Salanova, Llorens ja Schaufeli (2012) 

puolestaan ovat osoittaneet, että tiimin yhteisölliset voimavarat, kuten kannustava ilmapiiri 

ja yhteistyö, kohentavat tiimin työn imua. Tiimin yhteinen työn imu voi edelleen kasvattaa 

myös jokaisen tiimin jäsenen henkilökohtaista työn imua (Hakanen 2011, 61). Perhoniemen 

ja Hakasen (2013) mukaan työn imu voi myös tarttua työntekijältä toiselle 

huomaavaisuuden ja ystävällisen käyttäytymisen välityksellä. 

 

Organisatoriset työn voimavarat 

Organisatorisia, työn imuun myötävaikuttavia, työn voimavaroja ovat aiempien tutkimusten 

perusteella työntekijän kokema organisaation tuki (Saks 2006), perhemyönteinen 

työkulttuuri (Rofcanin, Las Heras & Bakker 2017), työpaikan myönteinen ja kannustava 

ilmapiiri (Bakker ym. 2007; Hakanen 2004) ja psykologisen sopimuksen täyttyminen 

(Agarwal 2014; Parzefall & Hakanen 2010). Työnantajan ja työntekijän välisellä 

psykologisella sopimuksella viitataan työntekijän näkökulmasta siihen, mitä hänelle on 
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luvattu vastineeksi työpanoksestaan. Sopimus täyttyy esimerkiksi silloin, kun työntekijälle 

annetut lupaukset täytetään riittävällä tasolla. (Hakanen 2011, 62–63) Lisäksi työn imun 

kokemukseen myötävaikuttavat organisaation tiedonkulun sujuvuus (Bakker ym. 2007; 

Hakanen 2004; Hakanen, Bakker & Schaufeli 2006) ja innovatiivisuus esimerkiksi työtä 

koskevissa parannuksissa (Bakker ym. 2007; Hakanen ym. 2005; Hakanen ym. 2006). 

Myös työntekijän kehittymis- ja oppimismahdollisuudet voivat lisätä työn imua (Bakker & Bal 

2010, Xanthopoulou ym. 2009). Koulutuksen ja teknologian on puolestaan havaittu 

myötävaikuttavan työn imuun työn esteitä vähentämällä (Salanova ym. 2005). 

 

Nämä kaikki edellä mainitut työn imua lisäävät työn voimavarat on koottuna alla olevassa 

taulukossa 1. 

 

 

TAULUKKO 1. Työn imua lisäävät työn voimavarat 

 

 

Hakanen (2011, 73) toteaa, että näiden erilaisten työn voimavarojen merkitys työn imulle 

voi vaihdella työstä, työpaikasta ja toimialasta riippuen. Niihin on tärkeää panostaa kaikissa 

olosuhteissa, mutta erityisesti silloin, jos työ on kuormittavaa tai siinä tehdään muutoksia 

(Hakanen 2011, 73). 
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2.3 Yksilöllisten voimavarojen yhteys työn imuun 

 

Työn imun kokemus on siis paljolti riippuvainen siitä, millaisia työn voimavaroja työntekijän 

saatavilla on (Hakanen 2011, 71).  Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ja Schaufeli (2007a) 

ovat kuitenkin laajentaneet työn vaatimukset - työn voimavarat -mallia yksilöllisillä 

voimavaroilla, joihin perehdytään seuraavaksi. 

 

2.3.1  Yksilölliset voimavarat työn vaatimukset - työn voimavarat -mallissa 

 

Yksilöllisiin voimavaroihin keskittyminen on ollut kasvava suuntaus 

työterveyspsykologiassa (van den Heuvel ym. 2010, 129). Hobfollin, Johnsonin, Ennisin ja 

Jacksonin (2003, 632) mukaan yksilölliset voimavarat ovat sellaisia positiivisia arvioita 

itsestä, jotka yleisesti liitetään sinnikkyyteen, ja jotka viittaavat yksilön käsityksiin kyvyistään 

onnistuneesti hallita ympäristöään ja vaikuttaa siihen. van den Heuvel ym. (2010, 129) 

puolestaan määrittävät tarkemmin, että yksilölliset voimavarat organisaatioympäristössä 

ovat persoonallisuuden kognitiivisia ja tunnepitoisia puolia, sellaisia kehitettävissä olevia 

ominaisuuksia, jotka liittyvät positiivisiin uskomuksiin itsestä (kuten minäpystyvyys) ja 

ympäröivästä maailmasta (kuten optimismi). Ne motivoivat ja auttavat tavoitteiden 

saavuttamisessa, haastavissa tilanteissa tai vastoinkäymisissä (van den Heuvel ym. 2010, 

129). Yksilölliset voimavarat ovat siis muokattavissa ja kehitettävissä, toisin kuin 

persoonallisuuden piirteet, jotka ovat suhteellisen pysyviä ominaisuuksia. Sen lisäksi, että 

yksilölliset voimavarat edesauttavat tavoitteiden saavuttamista, ne suojaavat uhilta ja niihin 

liittyviltä fysiologisilta ja psykologisilta kustannuksilta sekä kiihdyttävät henkilökohtaista 

kasvua ja kehittymistä. (Xanthopoulou ym. 2009, 236) Tässä tutkimuksessa yksilöllisillä 

voimavaroilla viitataan juuri tähän van den Heuvelin ym. (2010) määritelmään. 

 

Toth ym. (2019, 598) toteavat, että yksilöllisten voimavarojen nähdään koostuvan erilaisista 

osatekijöistä. Yksilölliset voimavarat on sisällytetty useisiin teorioihin ja niitä on tutkittu 

suhteessa työympäristöön sekä lopputuloksiin, kuten suorituskykyyn, työtyytyväisyyteen ja 

työn imuun. Yksi lähestymistapa yksilöllisiin voimavaroihin on Luthansin (2002a) esittämä 

positiivinen organisaatiokäyttäytyminen, johon sisältyy positiivisen psykologisen pääoman 

käsite. (van den Heuvel ym. 2010, 129) Luthansin (2002a, 59) mukaan positiivinen 

organisaatiokäyttäytyminen keskittyy henkilöstövoimavarojen vahvuuksiin ja psykologisiin 

kyvykkyyksiin, joita voidaan mitata, kehittää ja johtaa suorituskyvyn parantamiseksi 

työpaikoilla. Aiempaan tutkimuskirjallisuuteen perustuen Luthans ja Youssef (2004, 15–16) 

sisällyttävät näihin psykologisiin kyvykkyyksiin minäpystyvyyden / itseluottamuksen, 
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sinnikkyyden, optimismin ja toiveikkuuden, koska ne ovat positiivisia, ainutlaatuisia, 

mitattavissa sekä kehitettävissä olevia ominaisuuksia ja niillä on vaikutus suorituskykyyn. 

Yhdessä ne muodostavat positiivisen psykologisen pääoman (Luthans & Youssef 2004, 

15). Tämä Luthansin ja Youssefin (2004) esittämä yksilöllisten voimavarojen teoria onkin 

tutkimuksissa yleisimmin käytetty (Toth ym. 2019, 598). Psykologisen pääoman 

ulottuvuuksia käsitellään tässä työssä tarkemmin luvussa 2.3.2 Työn imua lisäävät 

yksilölliset voimavarat. Luthans ja Youssef (2004, 18) mainitsevat yksilöllisiksi 

voimavaroiksi myös muun muassa onnellisuuden, myötätunnon ja tunneälyn, vaikkakaan 

eivät ole sisällyttäneet niitä psykologisen pääoman käsitteeseen. 

 

Xanthopoulou ym. (2007a, 137) toteavat, että yksilöllisillä voimavaroilla on merkittävä rooli 

työn vaatimukset - työn voimavarat -mallissa. Xanthopouloun ym. (2007a, 132) mukaan 

yksilölliset voimavarat, kuten minäpystyvyys, optimismi ja organisaatiopohjainen itsetunto, 

ovat työn voimavarojen tapaan merkittävästi yhteydessä työn imuun. Yksilölliset voimavarat 

ovat voimaannuttavia ja vaikuttavat esimerkiksi siihen, millaisiksi työntekijä kokee työolot 

tai työn voimavarat, ja miten hän pystyy käyttämään niitä hyödykseen (Hakanen 2011, 71). 

Työntekijät, jotka ovat itsevarmempia kyvyistään, optimistisia tulevaisuudestaan ja tuntevat 

itsensä arvokkaiksi, eli joilla on yksilöllisiä voimavaroja, tunnistavat työympäristöstään 

tavoitteiden saavuttamista helpottavia tekijöitä tai jopa luovat niitä, ja voivat siten rakentaa 

itselleen runsaasti voimavaroja sisältävän työympäristön. Tämä puolestaan johtaa työn 

imuun. (Xanthopoulou ym. 2007a, 136–137; Xanthopoulou ym. 2009, 242) Vastaavasti, kun 

saatavilla on runsaasti työn voimavaroja, vahvistavat ne myös työntekijöiden yksilöllisiä 

voimavaroja, kuten optimismia, itsetuntoa ja käsitystä minäpystyvyydestä, mikä saa heidät 

tuntemaan itsensä kyvykkäämmäksi käsittelemään työhön liittyviä tavoitteita sekä 

hallitsemaan työympäristöään, ja siten kokemaan työn imua (Hakanen 2011, 71–72; 

Xanthopoulou ym. 2007a, 136; Xanthopoulou ym. 2009, 242).  Bakker (2011, 267) 

toteaakin, että työn voimavarat ja yksilölliset voimavarat vaikuttavat toinen toisiinsa 

vastavuoroisesti, mutta ne voivat myös yhdessä tai erikseen ennustaa työn imua. 

 

2.3.2 Työn imua lisäävät yksilölliset voimavarat 

 

Xanthopoulou ym. (2009, 241) toteavat siis, että vaikka työn voimavarojen onkin havaittu 

pääasiallisesti selittävän työntekijän kokemaa työn imua, niin yksilöllisillä voimavaroilla 

näyttäisi olevan siinä yhtä tärkeä rooli. Havainnot yksilöllisten voimavarojen positiivisesta 

vaikutuksesta työn imuun korostavatkin minuuden osallisuutta työn imun kokemuksen 

edellytyksenä (Xanthopoulou ym. 2009, 241). 
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Psykologinen pääoma 

Aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu, että työn imuun vaikuttavat positiivisesti yksilön 

minäpystyvyys (Llorens, Schaufeli, Bakker & Salanova 2007; Xanthopoulou ym. 20007a; 

Xanthopoulou ym. 2009), sinnikkyys (Dai, Zhuang & Huan 2019; Wang, Li & Li 2017), 

optimismi (Hakanen & Lindbohm 2008; Salminen, Mäkikangas & Feldt 2014; Xanthopoulou 

ym. 2009) sekä toiveikkuus (Ouweneel, Le Blanc, Schaufeli & van Wijhe 2012). Nämä 

psykologisen pääoman ulottuvuudet ovat siis itsenäisesti positiivisessa yhteydessä työn 

imuun. Lisäksi Karatepe ja Karadas (2015) ovat osoittaneet niiden yhdessä 

myötävaikuttavan merkittävästi työn imun kokemukseen ja tuloksen vahvistavat omassa 

tutkimuksessaan myös Paek, Schuckert, Kim ja Lee (2015). 

 

Minäpystyvyys on yksi eniten tutkituista yksilöllisistä voimavaroista (van den Heuvel ym. 

2010, 131). Luthans ja Youssef (2004, 16) mainitsevat, että psykologisessa pääomassa 

käsite perustuu Banduran laajaan tutkimukseen aiheesta ja määrittelevät sen ihmisen 

luottamukseksi omiin kykyihin mobilisoida kognitiivisia voimavaroja, motivaatiota ja 

toimintatapoja, joita tarvitaan tietyn toiminnan suorittamiseksi. Alun perin Bandura (1977, 

193) on määritellyt minäpystyvyyden ihmisen näkemykseksi omista kyvyistään suorittaa 

onnistuneesti tiettyjen tulosten saavuttamiseksi vaadittavaa toimintaa. Chen, Gully ja Eden 

(2001, 63) ovat puolestaan määritelleet laajemmin yleisen minäpystyvyyden ihmisen 

taipumukseksi kokea olevan kyvykäs vastaamaan vaatimuksiin monenlaisissa 

olosuhteissa. 

 

Mitä korkeampi ihmisen käsitys minäpystyvyydestään on, sitä luottavaisempi hän on 

menestyksestään tehtävässä (Prussia ym. 1998, 524). Minäpystyvyys vaikuttaa siihen, 

millaisiin toimiin ihminen ryhtyy sekä kuinka paljon ja kuinka kauan hän niihin panostaa 

(Bandura 1977, 194). Ihmiset, joilla on luottavaisempi käsitys minäpystyvyydestään, 

valitsevat itselleen haastavia tehtäviä ja pyrkimyksiä, ylläpitävät motivaatiota ja näkevät 

vaivaa saavuttaakseen onnistuneesti tavoitteensa, sekä jatkavat sinnikkäästi myös 

kohdatessaan vastoinkäymisiä (Luthans & Youssef 2004, 16). Minäpystyvyys vaikuttaa siis 

ajattelumalleihin, tunteisiin ja toimintaan, ja näin ollen se on yksilöä motivoiva tekijä (van 

den Heuvel ym. 2010, 131). Vahvimmin minäpystyvyyteen myötävaikuttaa omat aiemmat 

saavutukset eli onnistuneet kokemukset suorituksesta. Sitä voi kuitenkin vahvistaa myös 

esimerkiksi sijaiskokemukset, eli muiden onnistumisten huomaaminen, sekä muilta saatu 

sanallinen vakuuttelu. (Bandura 1977, 195–199) 
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Sinnikkyydellä viitataan yleisesti ihmisen positiiviseen sopeutumiseen merkittävien 

vastoinkäymisten ja riskien yhteydessä (Masten & Reed 2002, 75). Luthansin (2002b, 702) 

mukaan sinnikkyys on positiivinen, psykologinen kyky palautua vastoinkäymisistä, 

epävarmuudesta, epäonnistumisista, ristiriidoista tai jopa positiivisistakin muutoksista. 

Sinnikkäät ihmiset voivat kasvaa ja menestyä vaikeuksien ja vastoinkäymisten kautta. He 

voivat palautua alkuperäistä suoritustasoaan korkeammalle tasolle sekä löytää tällä tavoin 

merkitystä ja arvoa elämässään. (Luthans & Youssef 2004, 18) Coutu (2002, 48) toteaakin, 

että sinnikkäillä ihmisillä on vahva todellisuuden hyväksyntä, syvä usko elämän ja 

elämäntapahtumien merkityksellisyydestä, jota usein tukevat vahvat arvot, sekä 

hämmästyttävä kyky improvisoida. 

 

Hakanen ja Lindbohm (2008, 284) mainitsevat, että tutkimuskirjallisuuden perusteella 

optimismia pidetään yhtenä tärkeimmistä yksilöllisistä voimavaroista. Psykologisessa 

pääomassa sillä viitataan työhön liittyvään optimismiin (van den Heuvel ym. 2010, 130). 

Scheierin, Carverin ja Bridgesin (1994, 1063) mukaan optimismilla tarkoitetaan yleisesti 

yksilön positiivisia odotuksia tulevaisuudesta. Optimistiset ihmiset odottavat positiivisia 

lopputuloksia vaikeissakin tilanteissa. Odotukset tulevaisuudesta vaikuttavat siihen, millä 

tavalla ihminen kohtaa haastavat tilanteet tai vastoinkäymiset, ja tapa reagoida puolestaan 

vaikuttaa onnistumiseen tällaisten tilanteiden käsittelemisessä. Optimistit pyrkivät 

hyväksymään vallitsevan, epäsuotuisankin tilanteen, joka ei ole heidän muutettavissaan, 

sekä löytämään tilanteesta positiiviset puolet ja keskittymään niihin. (Carver & Scheier 

2002, 233, 235–236, 241) Scheier ym. (1994, 1063) toteavat, että ihmiset myös 

ponnistelevat tavoitteiden saavuttamiseksi tai vastoinkäymisten voittamiseksi niin kauan, 

kuin heidän odotuksensa lopullisesta onnistumisesta ovat riittävän myönteisiä. Luthans ja 

Youssef (2004, 17) mainitsevat optimismiin liittyvän myös positiivisen selittämisen tyylin. 

Sen mukaan positiiviset tapahtumat johtuvat ihmisen sisäisistä, pysyvistä ja 

kokonaisvaltaisista tekijöistä, kun taas negatiivisten tapahtumien syynä pidetään ulkoisia, 

väliaikaisia ja tilannekohtaisia tekijöitä. Tämä mahdollistaa ihmisen ottaa itselleen kunnian 

suotuisista elämäntapahtumista, mikä edistää itsetuntoa, sekä ulkoistaa epäsuotuisten 

tapahtumien syyt, mikä puolestaan suojaa masennukselta ja syyllisyydeltä. (Luthans & 

Youssef 2004, 17) 

 

Toiveikkuus puolestaan on positiivinen, motivaatioon liittyvä tila, johon sisältyy ihmisen 

käsitys kyvyistään suunnitella vaihtoehtoisia polkuja, eli keinoja, toivottujen tavoitteiden 

saavuttamiseksi sekä motivoida itsensä hyödyntämään noita polkuja. Toiveikkuus 

muodostuu siis tavoitteiden, polkujen ja motivaation vuorovaikutuksena. (Snyder 2002, 
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249–251; Snyder, Irving & Anderson 1991, 287). Rauhalan, Leppäsen ja Heikkilän (2013, 

luku 3.1) mukaan toiveikkuudessa ja optimismissa on paljon samankaltaisuutta, mutta 

toiveikkuuteen liittyy enemmän strategisuutta, sillä se varmistaa, että ihminen saavuttaa 

tavoitteensa. Toiveikkuuteen sisältyy siis sekä tahtoa että keinoja suunnitelmien 

toteuttamiseksi. Se on ennakoivaa ajattelua, toimintaa ja myönteisiä tunteita. (Rauhala ym. 

2013, luku 3.1) Tämä näkemys eroaakin perinteisestä maallikon käsityksestä siitä, mitä 

toiveikkuus on (van den Heuvel ym. 2010, 130). 

 

Positiiviset tunnetilat 

Myös ihmisen yleinen taipumus kokea ajan myötä ja erilaisissa tilanteissa enemmän 

positiivisia kuin negatiivisia tunnetiloja, kuten iloisuutta, innostusta ja itseluottamusta 

(Medler-Liraz 2014, 64; Watson, Wiese, Vaidya & Tellegen 1999, 829), vaikuttaa 

positiivisesti työn imun kokemukseen (Grobelna 2019; Wang ym. 2017). Watson ym. (1999, 

830) esittävät, että positiiviset tunnetilat ovat ihmistä aktivoivia ja motivoivia tiloja, sillä 

esimerkiksi lisääntyneet energisyyden ja tarmokkuuden tunteet parantavat ihmisen 

subjektiivista käsitystä kyvyistään suorittaa tavoitesuuntautunutta toimintaa. Innostuksen ja 

itseluottamuksen tunteet myös lisäävät ihmisen odotuksia siitä, että tavoitteellinen toiminta 

lopulta palkitaan ja kohonneet mielihyvän tunteet edustavatkin tunnepitoista palkintoa 

onnistuneesta suorituksesta. Positiivisten tunnetilojen voidaan myös yleisesti odottaa 

lisäävän todennäköisyyttä tavoitteellisen toiminnan suorittamiseen. (Watson ym. 1999, 830) 

 

Elämäntyytyväisyys, organisaatiopohjainen itsetunto ja palautuminen 

Lisäksi aiemmissa tutkimuksissa on todettu, että työn imuun vaikuttavat positiivisesti yleinen 

tyytyväisyys omaan elämään (Toth ym. 2019) sekä organisaatiopohjainen itsetunto (Mauno 

ym. 2007; Toth ym. 2019; Xanthopoulou ym. 2009). Shin ja Johnson (1978, 478) 

määrittelevät elämäntyytyväisyyden ihmisen elämänlaadun kokonaisarvioksi itse valittujen 

arviointikriteerien mukaan. Arvio tyytyväisyydestä perustuu siis omien olosuhteiden 

vertailuun suhteessa sopivaan standarditasoon, jota ei määritä kukaan ulkopuolinen, vaan 

ihminen itse (Diener, Emmons, Larsen & Griffin 1985, 71). Maunon ym. (2007, 155) mukaan 

korkean organisaatiopohjaisen itsetunnon omaavat työntekijät puolestaan kokevat 

olevansa arvokkaita ja merkityksellisiä organisaationsa jäseniä. Lisäksi Sonnentag (2003, 

525) on osoittanut tutkimuksessaan, että ihmiset, jotka kokevat palautuneensa riittävästi 

työpäivästä vapaa-ajallaan, kokevat suurempaa työn imua seuraavana työpäivänä. 

 

Nämä edellä mainitut työn imua lisäävät yksilölliset voimavarat on koottuna taulukossa 2. 

Tutkimustuloksissa on kuitenkin myös joitakin ristiriitaisuuksia, sillä esimerkiksi Toth ym. 
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(2019) eivät tutkimuksessaan havainneet merkittävää yhteyttä minäpystyvyyden ja työn 

imun välillä. 

 

 

TAULUKKO 2. Työn imua lisäävät yksilölliset voimavarat 

 

 

2.4 Työn imun moninaiset vaikutukset 

 

Työn imu on jo itsessään työntekijälle arvokas hyvinvoinnin kokemus, mutta lisäksi sillä on 

positiivisia vaikutuksia hänen muulle elämälleen sekä koko organisaatiolle, jossa hän 

työskentelee. Työntekijän kokema työn imu voi levitä ja laajentua vaikutuksiltaan 

työyhteisön sisällä sekä ulottua työpaikalta myös työntekijän muuhun elämään. (Hakanen 

2011, 40, 122) Seuraavaksi tarkastellaankin, miten työn imun vaikutus leviää ja laajenee, 

sekä millaisia myönteisiä seurauksia työn imulla on. 

 

2.4.1 Työn imun vaikutuksen laajentuminen 

 

Sen lisäksi, että työn voimavarat edistävät työn imua, ovat Hakanen ym. (2008a) 

osoittaneet, että työn imulla puolestaan on positiivinen vaikutus työntekijän aloitteelliseen 

toimintaan työssä. Tällainen aloitteellisuus taas edistää työyksikön innovatiivisuutta. Näin 

ollen yksilölliset voimavarat voivat siis tarttua ja levitä laajemminkin työyksikössä. (Hakanen 

ym. 2008a, 87) Voimavarat muodostavatkin Hobfollin voimavarojen säilyttämisteorian 

(conservation of resources theory) mukaisesti niin sanottuja ketjumaisia 

voimavarakaravaaneja, joissa voimavarat lisäävät edelleen muita voimavaroja. Ne eivät ole 

olemassa eristyksissä, vaan ennemminkin ne kumuloituvat. Sekä voimavarojen 

hankkiminen että menettäminen on siis kumulatiivista. (Hakanen ym. 2008a, 87; Hobfoll 

2002, 312) 
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Työn voimavarat tai yksilölliset voimavarat eivät vain yksisuuntaisesti vaikuta työn imuun, 

vaan myös työn imu voi vaikuttaa voimavaroihin, esimerkiksi vahvistamalla työntekijän 

minäpystyvyyskäsitystä (Llorens ym. 2007, 835). Lisäksi Hakanen ym. (2008a, 87) ovat 

havainneet, että työntekijän aloitteellinen toiminta työssä ennustaa työn imua, jolla edelleen 

on positiivinen vaikutus myöhempään käsitykseen työn voimavaroista. Voimavarat ja työn 

imu voivat siis vastavuoroisesti vahvistaa toinen toisiaan muodostaen positiivisia 

hyvinvoinnin ja voimavarojen spiraaleja (Hakanen 2011, 124; Hakanen ym. 2008a, 87). 

Näin ollen voimavarat ja työn imu muodostavat ikään kuin kehän, jossa hyvä synnyttää aina 

enemmän hyvää. Myös Llorens ym. (2007) ja Xanthopoulou ym. (2009) ovat 

tutkimuksissaan havainneet työn voimavarojen, yksilöllisten voimavarojen sekä työn imun 

väliset kausaaliset ja vastavuoroiset suhteet. 

 

Työn voimavarojen, työn imun, työntekijän aloitteellisuuden ja työyksikön innovatiivisuuden 

väliset yhteydet on havainnollistettu alla olevassa kuviossa 3. 

 

 

KUVIO 3. Voimavarojen ja työn imun positiivinen kehä (Hakanen 2011, 125; Hakanen ym. 

2008a) 

 

 

Myös Bakker ja Bal (2010) ovat havainneet tutkimuksessaan, että työntekijät, joilla oli 

korkeampi työn imu, raportoivat myöhemmin suuremmasta määrästä työn voimavaroja. 

Näin ollen Bakker ja Bal (2010, 200, 202) ehdottavatkin, että korkeampaa työn imua kokevat 

työntekijät kykenevät hankkimaan ja luomaan itselleen työssä enemmän työn voimavaroja, 

jotka puolestaan edistävät taas työn imua. Myös Xanthopouloun ym. (2009, 241) mukaan 

työn imua kokevat työntekijät voivat luoda itselleen yksilöllisiä sekä työn voimavaroja. He 

eivät pelkästään tunne oloaan hyväksi, vaan he ovat myös erityisen hyviä hankkimaan 

tukea työyhteisön jäseniltä, vastaanottamaan palautetta sekä luomaan mahdollisuuksia 

työssä. Kokiessaan työn imua työntekijöillä on siis taipumus helposti tunnistaa, luoda ja 

käyttää voimavaroja. (Xanthopoulou ym. 2009, 241–242) 
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Perhoniemen ja Hakasen (2013, 95–96) mukaan työn imu voi myös tarttua työyhteisössä 

työntekijöiden välillä. Työn imu tarttuu todennäköisemmin sellaisten työntekijöiden välillä, 

joilla on keskinäistä vuorovaikutusta paljon tai se on luonteeltaan intensiivistä. Sen sijaan, 

jos työ on hyvin itsenäistä tai toisista riippumatonta, ei työn imun tarttumista tapahdu 

samalla tavoin. (Hakanen 2011, 133) Kuten aiemmin tässä työssä on jo mainittu, niin työn 

imu voi tarttua työntekijältä toiselle esimerkiksi huomaavaisuuden ja ystävällisen 

käyttäytymisen välityksellä (Perhoniemi & Hakanen 2013, 95–96). Lisäksi tutkimuksissa on 

osoitettu, että työn imu ja sen positiiviset vaikutukset voivat ulottua työelämän 

ulkopuolellekin. Bakker ja Demerouti (2009) sekä Bakker, Demerouti ja Schaufeli (2005b) 

osoittavat työn imun tarttuvan puolisoiden välillä. Hakanen, Peeters ja Perhoniemi (2011, 

25) puolestaan toteavat, että työn imun koetaan rikastuttavan perhe-elämää, mikä voi 

edelleen vaikuttaa myönteisesti työn imuun. 

 

2.4.2 Työn imun myönteiset seuraukset 

 

Työn imulla on useita myönteisiä seurauksia niin yksilötasolla kuin organisaationkin tasolla 

(Hakanen 2011, 40). Työn imun on todettu olevan positiivisessa yhteydessä korkeampaan 

työtyytyväisyyteen (Orgambídez-Ramos, Borrego-Alés & Mendoza-Sierra 2014, Saks 

2006), psyykkiseen hyvinvointiin, henkisiin voimavaroihin (Kanste 2011) sekä 

tulevaisuuden työkykyyn (Airila ym. 2014). Lisäksi se ennustaa suurempaa tyytyväisyyttä 

elämään sekä vähäisempää masentuneisuutta (Hakanen & Schaufeli 2012) ja 

sairauspoissaolojen määrää (Schaufeli, Bakker & Van Rhenen 2009). 

 

Christian, Garza ja Slaughter (2011, 120) esittävät, että työn imua kokevat työntekijät 

tuntevat korkean tason yhteyttä työtehtäviinsä ja ponnistelevat niihin liittyviä tavoitteita kohti, 

mikä johtaa parempaan suorituskykyyn. Myös Breevaart ym. (2016, 317) toteavat, että 

kokiessaan työn imua työntekijät suoriutuvat työstään paremmin. Lisäksi tiimin yhteisen 

työn imun on todettu johtavan parempaan suorituskykyyn tiimitasolla (Torrente ym. 2012). 

Työn imun mainitaan myös ennustavan vähäisiä eroaikomuksia työstä (Saks 2006) sekä 

vaikuttavan positiivisesti ammattiin, asiakkaisiin, tiimiin ja organisaatioon sitoutumiseen 

(Yalabik, van Rossenberg, Kinnie & Swart 2015). Myös Saks (2006) sekä Hakanen ym. 

(2008b) ovat havainneet positiivisen yhteyden työn imun ja organisaatioon sitoutumisen 

välillä. Salanova ym. (2005) puolestaan osoittavat, että työn imu voi myötävaikuttaa 

palveluyrityksen työyksikössä palveluilmapiiriin. Tämä puolestaan voi edelleen johtaa 

työntekijän parempaan suoritukseen asiakkaan arvioimana sekä lisääntyneeseen 

asiakasuskollisuuteen (Salanova ym. 2005). 
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Bakker ja Demerouti (2008, 215) toteavat vielä, että työn imua kokevat työntekijät siis 

suoriutuvat työstään paremmin, sillä he tuntevat usein positiivisia tunteita, kuten 

onnellisuutta, iloa ja innostusta, kokevat olevansa terveempiä, luovat omia työn voimavaroja 

ja yksilöllisiä voimavaroja sekä siirtävät työn imuaan myös muille. 

 

2.5 Työn tuunaamisen yhteys työn imuun 

 

Hakanen (2011, 84) toteaa, että pelkästään johtamisella ei voida ratkaista työhyvinvoinnin 

haasteita, vaan myös työntekijöillä on mahdollisuus vaikuttaa oman työn imun 

säilyttämiseen ja kasvattamiseen muokkaamalla itse omaa työtä ja käsityksiä siitä. Nykyään 

useimpia työtehtäviä on mahdollista suorittaa jossain määrin erilaisilla tavoilla työntekijän 

mukaan, mihin perustuukin ajatus työn omaehtoisesta muokkaamisesta eli tuunaamisesta 

(Hakanen 2011, 84). 

 

Wrzesniewskin ja Duttonin (2001, 180) mukaan työn tuunaaminen on ”sellaista työntekijän 

toimintaa, jossa hän muotoilee, muokkaa ja uudelleen määrittelee työtään”. Wrzesniewski 

ja Dutton (2001, 185) ehdottavat, että työtä voi tuunata ensinnäkin muokkaamalla tehtävän 

rajoja eli työtehtävien määrää, laajuutta ja tyyppiä. Lisäksi työntekijä voi muokata työhön 

liittyvien vuorovaikutussuhteiden määrää ja/tai laatua sekä tehtävän kognitiivisia rajoja, eli 

sitä, miten itse jäsentää työtään (Wrzesniewski & Dutton 2001, 185). Jälkimmäiseen liittyy 

työn tarkoituksen ja sosiaalisen merkityksen muokkaaminen, eli kyky nähdä oman työn arvo 

laajemmin ja käsittää työtehtävät kokonaisuutena erillisten, yksittäisten osatehtävien sijaan 

(Hakanen 2011, 85). Tällaiset työn tuunaukseen liittyvät toimet vaikuttavat muun muassa 

työntekijän kokemukseen työn merkityksestä sekä ammatillisesta identiteetistä 

(Wrzesniewski & Dutton 2001, 186). 

 

Tims, Bakker ja Derks (2012, 174) puolestaan perustavat oman määritelmänsä työn 

tuunaamisesta työn vaatimukset - työn voimavarat -malliin. Tims ym. (2012, 174) 

ehdottavatkin työn tuunaamisen olevan ”sellaisia muutoksia, joita työntekijä tekee 

tasapainottaakseen työn vaatimukset ja työn voimavarat henkilökohtaisten kykyjensä ja 

tarpeidensa kanssa”. Työn tuunaamisessa työntekijä siis hyödyntää erilaisia työn 

voimavaroja sekä työn vaatimuksia ja muokkaa niiden avulla työstään itselleen 

innostavamman. Sen avulla työntekijä voi pyrkiä säilyttämään ja kasvattamaan omaa työn 

imua. (Hakanen 2011, 85) 
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Työn tuunaamista voi tapahtua jatkuvasti, työn jokapäiväisessä arjessa, ja usein jopa 

esimiehen huomaamatta (Wrzesniewski & Dutton 2001, 181, 187). Timsin ym. (2012, 174) 

mukaan työntekijä voi tuunata työtään lisäämällä työssä tarvittavia työn rakenteellisia ja 

sosiaalisia voimavaroja, lisäämällä työn haasteellisia vaatimuksia sekä vähentämällä työn 

haitallisia vaatimuksia. Hakanen (2011, 87) mainitsee tarkemmin, että työntekijä voi pyrkiä 

lisäämään työn voimavaroja esimerkiksi opettelemalla uusia taitoja, huolehtimalla omasta 

kehittymisestä, vaikuttamalla työn suorittamistapoihin sekä pyytämällä apua, tukea ja 

palautetta esimieheltä tai työtovereilta. Työn haasteellisia vaatimuksia puolestaan voi lisätä 

esimerkiksi omaksumalla työn suorittamiseen uusia toimintatapoja, tuomalla aktiivisesti 

esiin halukkuutensa uusiin projekteihin sekä hankkimalla uusia tai uusiutumista vaativia 

työrooleja tai -tehtäviä. Uusien tehtävien tai vastuiden myötä työtilanne ei saa kuitenkaan 

muuttua liian kuormittavaksi. Keinoja työn haitallisten vaatimusten vähentämiseksi ovat 

muun muassa jatkuvasti liian kuormittaviksi koettujen työtehtävien välttäminen, rajojen 

asettaminen esimerkiksi uhkaaville asiakkaille, työn riittävä tauottaminen sekä 

mahdollisuuksien mukaan työn fyysisiin kuormitustekijöihin vaikuttaminen. (Hakanen 2011, 

87) 

 

Bakker (2011, 268) toteaa, että työtään tuunaavat todennäköisemmin työn imua jo kokevat 

työntekijät. He ovat aktiivisia, positiivisia ja proaktiivisia toimijoita organisaatiossa, jotka 

tarvittaessa aktiivisesti muokkaavat työympäristöään (Bakker 2011, 268). Harju, Hakanen 

ja Schaufeli (2016, 17) ovatkin tutkimuksessaan todenneet, että työn imun kokemus 

ennustaa työn tuunaamista, kuten rakenteellisten ja sosiaalisten voimavarojen lisäämistä. 

Tämä on kuitenkin ristiriitaista, sillä leipääntyneiltä työntekijöiltä saattaa puuttua tarvittavia 

voimavaroja, kuten energiaa, työn tuunaamiseksi, vaikkakin se voisi helpottaa heidän 

tilannettaan (Harju ym. 2016, 17). Vaikka työn tuunaamisen avulla työn imua kokeva voikin 

ylläpitää innostustaan, niin tärkeää on myös, että leipääntynyt tai työuupumusoireista 

kärsivä työntekijä voisi tuunata työtään positiivisempaan suuntaan (Hakanen 2011, 88). 

 

2.6 Yhteenveto työn imusta 

 

Tässä pro gradun toisessa luvussa on tarkasteltu työn imun tutkimustaustaa ja käsitteen 

määrittelyä, työn vaatimuksia ja työn voimavaroja, yksilöllisiä voimavaroja, työn imun 

positiivisen vaikutuksen kehää sekä työn tuunaamista. Kuviossa 4 on kuvattuna 

kokonaisvaltainen työn imun malli eli se, miten nämä tekijät ovat yhteydessä toisiinsa. Työn 

voimavarat ja yksilölliset voimavarat vaikuttavat siis toinen toisiinsa vastavuoroisesti ja 

ennustavat yhdessä tai erikseen työn imun kokemusta. Tämä voimavarojen vaikutus työn 
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imuun on erityisen merkittävä silloin, kun työn vaatimuksia on paljon. Työn imu puolestaan 

on yhteydessä parempaan yksilön suorituskykyyn. Työntekijät, jotka kokevat enemmän 

työn imua ja suoriutuvat työstään paremmin, kykenevät luomaan itselleen voimavaroja. He 

muokkaavat eli tuunaavat työtään hyödyntämällä työn vaatimuksia ja työn voimavaroja, 

mikä edelleen kasvattaa työn imua luoden positiivisia hyötyjen spiraaleja. (Bakker 2011, 

267–268) 

 

 

KUVIO 4. Kokonaisvaltainen työn imun malli (Bakker 2011, 267) 
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3 ITSENSÄ JOHTAMINEN 

 

Tässä luvussa käsitellään itsensä johtamista. Luvun aluksi tarkastellaan itsensä johtamisen 

tutkimuksellista ja teoreettista taustaa sekä käsitteen määrittelyä, jotta ymmärretään, mitä 

on itsensä johtaminen. Tämän jälkeen perehdytään itsensä johtamisen strategioihin ja 

luvun lopuksi tarkastellaan, millaisia myönteisiä seurauksia itsensä johtamisella on. 

 

3.1 Itsensä johtamisen tutkimus- ja teoriatausta 

 

Johtajuudesta on tehty tieteellistä tutkimusta 1900-luvun alkupuolelta lähtien. Johtajuus on 

kuitenkin käsitteenä monimutkainen (Yun, Cox & Sims 2006, 377) ja sille onkin olemassa 

lukuisia erilaisia määritelmiä, joista yksi kuvaa johtajuuden vaikuttamisprosessina toisiin 

ihmisiin (Neck & Manz 2007, 2; Sydänmaanlakka 2006, 43). Johtajuustutkimus onkin 

perinteisesti keskittynyt yksilöiden ja tiimien johtamiseen sekä siihen, kuinka esimiehet ja 

johtajat vaikuttavat alaisiinsa (Stewart ym. 2011, 185; Sydänmaanlakka 2006, 43). 

Bjugstad, Thach, Thompson ja Morris (2006, 305) mainitsevat, että yrityksissäkin huomio 

on kohdistettu tavallisesti tällaiseen perinteiseen johtajuuteen ja johtajuustaitojen 

kehittämiseen, kun on etsitty parempia toimintatapoja. 

 

Manz ja Sims (1980, 363) ovat kuitenkin todenneet, että kaikki harjoittavat jossain määrin 

itsekontrollia omasta käyttäytymisestään, jonka vuoksi siihen on tärkeää kiinnittää 

organisaatioissa huomiota. Näin ollen he ovat 1980-luvun alkupuolella tuoneet esiin uuden, 

vaihtoehtoisen näkökulman perinteiselle johtajuudelle, joka keskittyy siihen, kuinka yksilöt 

johtavat omaa käyttäytymistään organisaatiossa (Manz & Sims 1980; Stewart ym. 2011, 

185). Manzin ja Simsin (1980, 363) mukaan tehokas itsensä johtaminen tarjoaakin 

potentiaalisia hyötyjä sekä työntekijälle itselleen että koko organisaatiolle. 

 

Tutkimus yksilön itsensä johtamisesta organisaatioympäristössä on käynnistynyt laajemmin 

1980-luvun puolivälissä. Aluksi itsensä johtamista sovellettiin pääasiassa itseohjautuvien 

tiimien ja valtuuttavan johtajuuden tutkimuksissa, mutta myöhemmin tutkimusta 

laajennettiin esimerkiksi organisaation muutostilanteisiin, yrittäjyyteen, laatujohtamiseen 

sekä monimuotoisuuden johtamiseen. (Neck & Houghton 2006, 270, 273) Osoittaakseen 

oman käyttäytymisen kontrolloinnin vaikutuksia useissa tutkimuksissa on keskitytty 

erityisesti siihen, kuinka itsensä johtamisen harjoittelu vaikuttaa työntekijöihin. Lukuisat, 

erilaisissa olosuhteissa suoritetut tutkimukset ovatkin tuoneet esiin itsensä johtamisen 

positiiviset vaikutukset työhön liittyviin tuloksiin. (Stewart ym. 2011, 193) Vuosikymmenten 
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kuluessa itsensä johtamisesta on kehittynyt suosittu ja tärkeä teema, josta on ilmestynyt 

useita sekä tieteellisiä että käytäntöön suunnattuja julkaisuja (Neck & Houghton 2006, 270–

271). 

 

Itsensä johtamisen tutkimuksen taustalla on alun perin ollut psykologian tieteenalalla tutkittu 

itsekontrollin käsite (self-control theory) ja siihen liittyvät strategiat, eli itsehavainnointi, 

omien tavoitteiden asettaminen, itsensä palkitseminen ja rankaiseminen, vihjestrategiat 

sekä harjoittelu (Manz 1986, 588). Näitä itsekontrollin strategioita oli aiemmin tutkittu 

kliinisen psykologian tutkimuksissa, mutta organisaatioteoreetikot Manz ja Sims (1980) 

tutkivat niitä organisaatioympäristössä, erityisesti muodollisen johtajuuden korvaajana, ja 

kutsuivat prosessia itsensä johtamiseksi (Manz 1986, 588; Neck & Houghton 2006, 280). 

Manzin ja Simsin innoittajana itsensä johtamisen tutkimuksessa onkin ollut myös Kerrin ja 

Jermierin (1978) tutkimus mahdollisista johtajuuden korvaajista (substitutes for leadership 

theory) eli siitä, voisivatko tietyt työntekijään, tehtävään ja organisaatioon liittyvät 

ominaisuudet korvata muodollisen, hierarkkisen johtajuuden (Manz & Sims 1980, 361; Kerr 

& Jermier 1978, 375). Itsensä johtamisen tutkimuksessa on vaikuttanut myös 

itsesäätelyteoria (self-regulation theory), joka pyrkii selittämään ihmisen käyttäytymistä. 

Teorian mukaan itsesäätelyn tavoitteena on yksilön todellisen suoritustason ja standardin 

tai tavoitteen välisen eron pienentäminen. (Neck & Houghton 2006, 275–277) 

 

Myös psykologian tieteenalalta Banduran sosiaalis-kognitiivisella teorialla (social cognitive 

theory) on ollut vaikutus itsensä johtamisen tutkimukseen (Neck & Manz 2007, 5). Sen 

mukaan ihmisen käyttäytymistä selittää yksilön sisäisten tekijöiden, käyttäytymismallien ja 

ulkoisen ympäristön tapahtumien vuorovaikutus. Lisäksi teoria näkee ihmisen aktiiviseksi 

toimijaksi, jolla on kyky ja valta hallita ajatusprosessejaan, motivaatiotaan, tunteitaan ja 

toimintaansa. Teoria myös osoittaa tärkeäksi ihmisen arviot omasta tehokkuudestaan ja 

pystyvyydestään. (Bandura 1999, 2, 4, 6, 46) Psykologian tieteenalalta myös sisäisen 

motivaation tutkimus ja erityisesti kognitiivinen evaluaatioteoria (cognitive evaluation 

theory) on vaikuttanut merkittävästi itsensä johtamisen tutkimukseen (Neck & Houghton 

2006, 281). Decin kognitiivinen evaluaatioteoria perustuu ajatukseen, että ihmisen sisäiset 

tilat aiheuttavat käyttäytymisen. Sisäisen motivaation perusta on pätevyyden ja 

itseohjautuvuuden tunteiden tarpeessa. Näin ollen sellaiset palkkiot, jotka ilmaisevat 

ihmiselle hänen olevan pätevä ja itseohjautuva, lisäävät sisäistä motivaatiota. (Deci 1976, 

133, 137) 
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Itsensä johtamisen tutkimuksen taustalla ovat siis vaikuttaneet erilaiset teoriat eri 

tieteenaloilta. Sydänmaanlakkakin (2006, 28) toteaa, että itsensä johtamiseen tarvitaan 

monitieteellistä lähestymistapaa, sillä se on niin moniulotteinen kokonaisuus, että sitä ei 

pysty mikään yksittäinen tieteenala jäsentämään. Yksittäinen tiede tarjoaa aiheeseen vain 

hyvin kapean näkökulman (Sydänmaanlakka 2006, 28). Itsensä johtamisen ainutlaatuisuus 

ja eroavuus suhteessa itseen vaikuttamisen teorioihin, motivaatioteorioihin sekä joihinkin 

persoonallisuudenpiirteisiin on kuitenkin kyseenalaistettu. Sen on kritisoitu esimerkiksi 

olevan käsitteellisesti epäselvä itsesäätelyteoriasta. (Neck & Houghton 2006, 274) Lisäksi 

on todettu, että on teoreettisesti epäselvää, onko itsensä johtaminen jokin pysyvä 

persoonallisuudenpiirre vai opittavissa oleva taito. Itsensä johtamisen erillisyys erityisesti 

tunnollisuuden personallisuuspiirteestä on kyseenalaistettu. (Markham & Markham 1995, 

345–347) 

 

Neck ja Houghton (2006, 275) kuitenkin huomauttavat, että vaikka itsensä johtamisella 

onkin päällekkäisyyksiä klassisten teorioiden kanssa, on se ennemminkin normatiivinen, eli 

kuvaileva malli, kuin deskriptiivinen tai deduktiivinen teoria. Se siis korostaa sitä, miten 

jotakin pitäisi tehdä, eikä pyri selittämään ilmiöiden perusoletuksia ilman normatiivisia 

ohjeita (Neck & Houghton 2006, 275). 

 

3.2 Itsensä johtamisen määrittely 

 

Englanninkielisessä tutkimuksessa itsensä johtamisesta käytetään toisistaan erillisiä self-

management ja self-leadership -käsitteitä. Suomen kielessä niille ei ole erillisiä, kuvaavia 

vastineita, ja puhutaankin vain itsensä johtamisesta. (Åhman 2003, 117) Näiden käsitteiden 

sisältöä ja niiden eroavuuksia sekä itsensä johtamisen suomalaisia määrittelyjä 

tarkastellaan seuraavaksi. 

 

3.2.1  Oman toiminnan johtaminen 

 

Itsensä johtamisen tutkimuksen alussa Manz ja Sims (1980) käyttivät englanninkielistä 

termiä self-management, joka selvyyden vuoksi suomennetaan tässä työssä oman 

toiminnan johtamiseksi. Se määritellään joukoksi erilaisia strategioita, joiden tarkoituksena 

on helpottaa sellaista käyttäytymistä, joka ei ole luontaisesti motivoivaa, ja jota tarvitaan 

poikkeamien vähentämiseksi vallitsevista, ulkoisista standardeista. Nämä itsekontrolliin 

perustuvat strategiat, eli itsehavainnointi, omien tavoitteiden asettaminen, itsensä 

palkitseminen ja rankaiseminen, harjoittelu sekä vihjestrategiat, voivat auttaa työntekijää 



38 
 

 

esimerkiksi työympäristönsä järjestämisessä ja motivaation vahvistamisessa, jotka 

puolestaan helpottavat poikkeamien vähentämiseksi ja standardien saavuttamiseksi 

vaadittavaa käyttäytymistä. (Manz 1986, 585, 588, 590) Vaikka ihmisen välitöntä 

käyttäytymistä voikin kuvata itsekontrolloiduksi, niin prosessin tarkoituksena on kuitenkin 

palvella ulkoisesti asetettujen standardien vaatimuksia. Oman toiminnan johtamiseen 

liittyvillä strategioilla käsitellään lyhyen aikavälin poikkeamia standardeista, mutta siihen ei 

sisälly niiden arviointia. Oman toiminnan johtaminen mahdollistaa siis yksilön vaikuttaa 

merkittävästi siihen, miten hän suorittaa tehtävän saavuttaakseen ulkoisesti asetetut 

standardit, mutta se ei tarjoa itseen vaikuttamisen mahdollisuutta sen osalta, mitä pitäisi 

tehdä ja miksi. (Godwin, Neck & Houghton 1999, 155) Ihminen ei tällöin suorita tiettyä 

toimintaa sen luontaisen arvon, vaan sen välttämättömyyden tai sen suorittamisesta 

ansaittavien palkkioiden vuoksi. Oman toiminnan johtamisessa yksilöä motivoivatkin 

tehtävästä erilliset, ulkoiset palkkiot, jotka saavutetaan tehtävän loppuun saattamisesta. 

(Manz 1986, 588, 591) 

 

Oman toiminnan johtaminen on siis erilaisten itsekuriin liittyvien käyttäytymisstrategioiden 

hyödyntämistä tyypillisesti ulkoisen tahon, kuten johtajan, asettamien standardien ja 

tavoitteiden saavuttamiseksi, ja se liittyy siihen, miten tehtävä suoritetaan (Pearce & Manz 

2005, 133). Näin ollen se on vain kohtuullisen tason itseen vaikuttamista (Godwin ym. 1999, 

155). Vaikka oman toiminnan johtaminen ei vaadi välitöntä, ulkoista tukea, niin pitemmällä 

tähtäimellä sitä tulee vahvistaa (Manz 1986, 588). Prosessia voikin edistää ja ylläpitää 

keskittymällä toivottuihin, pitkän tähtäimen seurauksiin (Manz & Sims 1980, 362). 

 

3.2.2 Itsensä johtaminen 

 

Myöhemmin Manz (1986) on laajentanut käsitettä oman toiminnan johtamisesta 

kokonaisvaltaisempaan itsensä johtamiseen, josta käytetään englanninkielistä termiä self-

leadership. Taustalla on ollut ajatus siitä, että itseen vaikuttamista ei ollut syytä nähdä vain 

sellaisina strategioina, jotka auttavat työntekijää saavuttamaan ulkoisesti asetetut 

standardit (Manz 1986, 589). On ollut siis tarpeen tarjota kokonaisvaltaisempi näkökulma, 

joka sisältää kuriin ja käyttäytymiseen perustuvan oman toiminnan johtamisen, mutta joka 

näkee itseen vaikuttamisen laajemmin. Lisäksi on haluttu erottaa toisistaan itseen 

vaikuttamisen eri tasot, eli itsekontrolli, oman toiminnan johtaminen sekä itsensä 

johtaminen. (Stewart ym. 2011, 188) Ensimmäinen tieteellinen julkaisu laajemmasta itsensä 

johtamisen näkökulmasta ilmestyi 1980-luvun puolivälissä. Se esitteli itsensä johtamisen 

tieteelliset perusteet sekä itsensä johtamisen strategiat. (Neck & Houghton 2006, 273) 
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Itsensä johtaminen tarkoittaa Manzin (1986, 589) mukaan ”kokonaisvaltaista itseen 

vaikuttamisen näkökulmaa, johon sisältyy itsensä johtaminen luontaisesti motivoivien 

tehtävien suorittamiseksi sekä sellaisen välttämättömän työn tekemiseksi, joka ei ole 

luontaisesti motivoivaa”. Tähän määritelmään viitaten Neck ja Houghton (2006, 270) 

toteavat itsensä johtamisen olevan prosessi, jossa yksilö kontrolloi omaa käyttäytymistään 

vaikuttamalla itseensä ja johtamalla itseään tiettyjen käyttäytymisstrategioiden ja 

kognitiivisten strategioiden avulla. Ihminen voi siis hyödyntää sekä toimintaa että ajatuksia 

itseen vaikuttamisessa, ja löytää siten itsestään kontrollin ja motivaatioon lähteen (Yun ym. 

2006, 377). Itsensä johtaminen on siis itseen kohdistuva vaikuttamisen prosessi, jolla 

saavutetaan toivottuun käyttäytymiseen tai suoritukseen tarvittava itseohjautuvuus ja 

sisäinen motivaatio (Manz 1992, 3; Manz & Sims 1991, 23). Myöhemmin Neck ja Manz 

(2007, 5) ovat vielä määritelleet itsensä johtamisen laajasti itseen vaikuttamisen 

prosessiksi. 

 

Itsensä johtamiseen sisältyy siis oman toiminnan johtamisen prosessi ja strategiat, mutta 

lisäksi se vie itseen vaikuttamisen korkeammalle tasolle. Tämä näkökulma korostaa yksilön 

omaa hallintaa standardeista ja itsensä tarkoituksenmukaista johtamista kohti 

henkilökohtaisia standardeja. Ulkoisten standardien lisäksi itsensä johtamiseen liittyykin 

yksilön sisäiset, korkeamman tason standardit. (Manz 1986, 585, 589–590) Itsensä 

johtamisessa poikkeamien vähentämisen prosessi perustuu yksilön sisäisiin standardeihin, 

jotka ohjaavat itseen vaikuttamista, ja ovat siten siis syitä itsensä johtamiseen (Manz 1986, 

590; Neck & Houghton 2006, 281; Stewart ym. 2011, 188). Sen sijaan, että ihminen 

keskittyisi vain saavuttamaan jonkin tietyn tavoitteen, hän voi arvioida sen tarkoitusta ja 

soveltuvuutta laajemmassa kontekstissa kuin vain kyseisessä tilanteessa (Neck & 

Houghton 2006, 281). Työntekijä voi hyödyntää oman toiminnan johtamisen strategioita 

saavuttaakseen esimerkiksi ulkoisesti asetetut myyntitavoitteet, mutta itsensä johtamiseen 

sisältyy myös työntekijän oma näkemys siitä, miksi hän haluaa saavuttaa kyseiset tavoitteet 

tai olla hyvä myyjä (Manz 1986, 590). 

 

Tässä laajemmassa itsensä johtamisen näkökulmassa korostetaan myös luontaisten 

palkkioiden ja ihmisen sisäisen motivaation merkitystä. Luontaiset palkkiot ovat osa 

tehtävän suorittamisprosessia. Ne perustuvat pätevyyden, itseohjautuvuuden ja 

tarkoituksen tunteisiin. Luontaisilla palkkioilla on tärkeä rooli siinä, miksi jokin tehtävä 

suoritetaan. Ne siis saavat aikaan sisäisen motivaation syntymisen. Itsensä johtamiseen 

sisältyykin muun muassa yksilön henkilökohtainen tehtävien ja tehtäviin liittyvien käsitysten 

uudelleenmäärittely, jolloin toivottu suorituskyky on seurausta sisäisestä 
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motivaatioprosessista. (Manz 1986, 590–592, 595) Lisäksi itsensä johtaminen tarjoaa oman 

toiminnan johtamista laajemman valikoiman itseen vaikuttamisen strategioita (Stewart ym. 

2011, 188), sillä siihen sisältyy käyttäytymisstrategioiden lisäksi erilaisia luontaisiin 

palkkioihin ja rakentaviin ajatusmalleihin liittyviä strategioita (Manz 1992, 3–4). 

 

Itsensä johtaminen on siis oman käyttäytymisen johtamista ulkoisen tahon asettamien 

standardien saavuttamiseksi sekä standardien asettamista, arviointia ja muokkaamista. 

Itsensä johtamisessa käsitellään sitä, miten esimerkiksi jokin tehtävä tulisi tehdä, mutta 

erotuksena oman toiminnan johtamiseen siihen sisältyy myös sen määrittely, mitä ja miksi 

jotakin tulisi tehdä. (Pearce & Manz 2005, 133) Itsensä johtaminen edustaakin korkeamman 

tason itseen vaikuttamista, sillä se keskittyy käyttäytymisen syihin ja tarjoaa 

käyttäytymisstrategioiden lisäksi tiettyjä kognitiivisia strategioita, jotka on suunniteltu 

vaikuttamaan käyttäytymiseen (Neck & Houghton 2006, 281). Itsensä johtamisen prosessin 

kautta työntekijän rooli työyhteisössä on aktiivisempi ja monipuolisempi (Godwin ym. 1999, 

155). 

 

Alla olevassa kuviossa 5 on havainnollistettu eroja työntekijän vaikutusmahdollisuuksissa 

ja motivoitumisessa ulkoisesti johdettuna, oman toiminnan johtamisessa sekä itsensä 

johtamisessa. 

 

 

KUVIO 5. Itsensä johtamisen jatkumo (Stewart ym. 2011, 190) 

 

 

3.2.3 Itsensä johtamisen suomalaiset määritelmät 

 

Suomessa itsensä johtamista on tarkasteltu esimerkiksi Sydänmaanlakan (2006) 

kehittämän Oy Minä Ab -mallin kautta. Älykkäästä itsensä johtamisesta kirjoittamassaan 

kirjassa Sydänmaanlakka (2006, 29–30) toteaa malliin perustuen, että ihminen koostuu 

organisaation tavoin eri osastoista, joita tulee osata johtaa hyvin. Oy Minä Ab -mallissa 
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ihminen muodostuu kehon, mielen, tunteiden, arvojen ja työn osastoista, jotka hoitavat 

fyysisiä, psyykkisiä, sosiaalisia, henkisiä ja ammatillisia toimintoja. Lisäksi ihmisellä on 

uudistumisesta vastaava kehitysosasto. Näitä kaikkia osastoja johtaa ihmisen tietoisuus, 

joka on ihmisen ydinminä tai omatunto. Se toimii sisäisenä tarkkailijana ohjaten osastojen 

kokonaisuutta. (Sydänmaanlakka 2006, 30) Sydänmaanlakka (2006, 32–33) määritteleekin 

itsensä johtamisen ”itseen kohdistuvaksi vaikuttamis- ja oppimisprosessiksi, jossa kehoa, 

mieltä, tunteita ja arvoja ohjataan itsereflektoinnin avulla”. Sydänmaanlakan (2006, 33) 

mukaan uudistuminen, eli kehittyminen ja kasvu, on itsensä johtamisen keskeisiä asioita. 

Se koostuu hyvästä itsetuntemuksesta sekä riittävästä itseluottamuksesta ja edellyttää 

reflektointitaitoja (Sydänmaanlakka 2006, 33). Sydänmaanlakka (2006, 34) toteaa myös, 

että omat tavoitteet ja visiot ovat itsensä johtamisen lähtökohta, sillä johtaminen perustuu 

aina tavoitteisiin, jotka pyritään saavuttamaan. 

 

Åhman (2003) puolestaan on keskittynyt pääasiassa tutkimaan henkistä itsensä johtamista 

ja sen kehittämistä. Åhman (2003, 132–133) onkin luonut väitöskirjassaan käsitteen oman 

mielen johtaminen, joka on ”ajatusten, tunteiden ja tahdon ohjaamista oman potentiaalin 

toteuttamiseksi ja elämän tasapainon löytämiseksi, eli menestymisen saavuttamiseksi”. 

Oman mielen kehittämisen Åhman (2003, 133) puolestaan toteaa olevan ”itseen kohdistuva 

vaikuttamis- ja oppimisprosessi, jolla pyritään omien ajatusten, tunteiden ja tahdon 

ohjaamiseen kriittisen itsereflektion ja tiedostamisen avulla”. Oman mielen johtamisen 

mallin mukaan ihminen voi harjoittaa kriittistä itsereflektiota, tiedostamista ja oppimista 

neljällä osa-alueella. Nämä osa-alueet ovat minäjoustavuus (minäkäsitys ja itsetuntemus), 

tulosjoustavuus (tavoitteellisuus ja arvot), sinäjoustavuus (ihmiskäsitys ja verkostoituminen) 

sekä muutosjoustavuus (paradigmat, uskomukset ja asenteet). (Åhman 2003, 220, 222) 

 

Vaikka eri tutkijoiden määritelmät itsensä johtamisesta eroavatkin jossain määrin toisistaan, 

niin kaikille kuitenkin vaikuttaa olevan yhteistä se, että itsensä johtaminen on 

kokonaisvaltainen itseen vaikuttamisen prosessi, joka edellyttää sisäistä itsetutkiskelua ja 

itsereflektiota. Tässä työssä itsensä johtaminen käsitetäänkin itseen kohdistuvaksi 

vaikuttamis- ja oppimisprosessiksi (Neck & Manz 2007, 5; Sydänmaanlakka 2006, 32–33), 

jossa ihminen kontrolloi omaa käyttäytymistään vaikuttamalla itseensä ja johtamalla itseään 

käyttäytymiseen liittyvien ja kognitiivisten strategioiden avulla (Manz 1992, 3–4; Neck & 

Houghton 2006, 270). 
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3.3 Itsensä johtamisen tarkoitus ja strategiat 

 

Sydänmaanlakka (2006, 44) toteaa, että hyvällä itsensä johtamisella tavoitellaan parempaa 

itsetuntemusta sekä ammatillisten ja henkilökohtaisten vahvuuksien hyödyntämistä ja 

heikkouksien minimoimista. Itsensä johtamisen avulla pyritään myös saavuttamaan 

parempaa ammatillista ja henkilökohtaista tehokkuutta, parempia suoritustuloksia ja 

merkityksellistä elämää (Houghton & Yoho 2005, 67; Manz & Sims 1991, 23; 

Sydänmaanlakka 2006, 44). 

 

Neck ja Manz (2007, 170) esittävät henkilökohtaisen tehokkuuden tarkoittavan esimerkiksi 

sitä, että ihminen pystyy kohtuudella suorittamaan ja saavuttamaan sen, mitä elämässään 

ryhtyy tekemään, kehittämään terveitä uskomuksia kyvyistään ja arvostaan ihmisenä sekä 

luomaan perustavanlaatuisen ja melko vakaan tyytyväisyyden elämäänsä. Itsensä 

johtamisen taidot ovat siis tässä apuna, sillä ne vaikuttavat ihmisen suorituskykyyn 

välittömissä suorituksissa auttamalla motivoimaan ja ohjaamaan itseä. Lisäksi ne 

vahvistavat minäpystyvyyden käsitystä ja vaikuttavat siten suorituskykyyn myös tulevissa 

suorituksissa. (Neck & Manz 2007, 171) Manzin (1992, 3) mukaan kaikki harjoittavat jossain 

määrin itsensä johtamista, mutta kaikki eivät ole siinä tehokkaita. 

 

Neck ja Manz (2007, 9) toteavat myös, että itsensä johtamisen ymmärtämiseksi tarvitaan 

laajemmin käyttäytymisen käsitettä. Käyttäytyminen tapahtuu sekä havaittavalla, eli 

fyysisellä, että ei-havaittavalla, eli mentaalisella, tasolla. Ajattelu, eli mentaalinen 

tapahtuma, vaikuttaa fyysiseen käyttäytymiseen, josta tavallisesti seuraa mentaalinen tulos. 

Se puolestaan vahvistaa tai heikentää vastaavaa käyttäytymistä tulevaisuudessa. (Neck & 

Manz 2007, 9) Myös itsensä johtamista tapahtuu fyysisellä ja mentaalisella tasolla. Tapaan 

harjoittaa itsensä johtamista vaikuttaakin ihmisen taipumukset sekä fyysisen toiminnan että 

ajattelumallien suhteen. Yhdistämällä nämä kaksi vaikuttamisen tasoa voi itsensä johtaa 

haluttuihin saavutuksiin. Itsensä johtaminen koostuukin erillisistä, mutta toisiaan 

täydentävistä käyttäytymiseen, luontaisiin palkkioihin ja ajatusmalleihin liittyvistä 

strategioista, joita voi oppia ja kehittää. (Manz 1992, 3–4) Näihin strategioihin perehdytään 

seuraavaksi tarkemmin. 

 

3.3.1  Käyttäytymisstrategiat 

 

Käyttäytymisstrategiat sopivat erityisesti itsensä johtamiseen ja motivoimiseen haastavien 

ja epämieluisten, mutta välttämättömien tehtävien suorittamiseen, jotka voivat olla tärkeitä 
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pitkän aikavälin tavoitteiden saavuttamiseksi (Houghton, Dawley & DiLiello 2012, 218; Neck 

& Manz 2007, 15). Strategiat on suunniteltu vahvistamaan positiivista ja toivottua 

käyttäytymistä, joka johtaa onnistuneisiin tuloksiin, sekä ehkäisemään negatiivista ja ei-

toivottua käyttäytymistä, joka puolestaan johtaa epäonnistuneisiin tuloksiin (Houghton & 

Neck 2002, 673). Itsensä johtamisen käyttäytymisstrategioita ovat itsehavainnointi, omien 

tavoitteiden asettaminen, itsensä palkitseminen ja korjaava palautteen anto, harjoittelu sekä 

vihjestrategiat, jotka perustuvat itsekontrollin ja oman toiminnan johtamisen teorioihin 

(Houghton & Yoho 2005, 67; Stewart ym. 2011, 187). 

 

Itsehavainnointi ja tavoitteiden asettaminen 

Havainnoimalla omaa käyttäytymistä ja sen syitä ihminen saa tarvittavaa tietoa itsensä 

tehokkaaseen johtamiseen (Neck & Manz 2007, 20). Oman käyttäytymisen havainnointi 

lisää tietoisuutta siitä, milloin ja miksi, missä olosuhteissa itse käyttäytyy jollakin tietyllä 

tavalla. Tällainen tietoisuus mahdollistaa sellaisen käyttäytymisen tunnistamisen, jota tulee 

tulevaisuudessa lisätä tai vähentää. (Houghton & Neck 2002, 673; Manz 1992, 4) Se voi 

johtaa ihmisen käyttäytymisen muutokseen suorituskykynsä parantamiseksi (Breevaart ym. 

2014, 32). Neck ja Manz (2007, 21) toteavat, että itsehavainnointi onkin oman 

käyttäytymisen johtamisen lähtökohta, johon muut strategiat perustuvat. Se tukee 

esimerkiksi omien tavoitteiden asettamista (Manz 2015, 135). Itsensä johtamista voikin 

ohjata henkilökohtaisten tavoitteiden asettamisella. Se, mitä kohti ihminen pyrkii pitkällä ja 

lyhyellä aikavälillä, vaikuttaa käyttäytymiseen. Tarkoituksellinen, harkittu ja systemaattinen 

henkilökohtaisten tavoitteiden asettaminen voi vaikuttaa käyttäytymiseen positiivisesti. 

Tavoitteiden asettamisen lähtökohtana tulee olla ihmisen ymmärrys siitä, mitä arvostaa ja 

haluaa saavuttaa. Tavoitteita tulee asettaa sekä pitkällä että lyhyellä aikavälillä ja niiden 

tulee olla johdonmukaisia keskenään. Konkreettiset ja haastavat, mutta kuitenkin 

saavutettavissa olevat tavoitteet ohjaavat tehokkaasti ihmisen käyttäytymistä. (Neck & 

Manz 2007, 22) 

 

Itsensä palkitseminen ja korjaava palautteen antaminen 

Itsensä palkitseminen ja rankaiseminen liittyvät molemmat oman käyttäytymisen 

seurauksiin: itsensä palkitsemisessa käyttäytymisen seuraukset ovat positiivisia ja 

rankaisemisessa negatiivisia (Manz 2015, 135). Neckin ja Manzin (2007, 32) mukaan 

itsensä palkitseminen on yksi tehokkaimmista menetelmistä ohjata itseä kohti uusia 

saavutuksia. Omiin toimiin voi vaikuttaa positiivisesti palkitsemalla itseään toivotusta 

käyttäytymisestä tai tavoitteiden saavuttamisesta sellaisia asioilla, joista nauttii. Itseään voi 

palkita sekä fyysisellä että henkisellä tasolla. (Neck & Manz 2007, 32) Palkinto voi siis olla 
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jotakin konkreettista, kuten ravintolaillallinen tai lomamatka haastavan projektin 

loppuunsaattamisesta. Toisaalta se voi myös olla jotakin yksinkertaista ja aineetonta, kuten 

itsensä onnitteleminen tai kehuminen, tai mielikuvamatka mieluisaan lomanviettopaikkaan 

tärkeän saavutuksen jälkeen. (Neck & Houghton 2006, 271; Neck & Manz 2007, 32–33; 

Stewart ym. 2011, 188). Lisätäkseen omaa motivaatiotaan ja tehokkuuttaan on tärkeää 

tunnistaa sellaiset asiat, joita pitää palkitsevina, ja käyttää niitä järjestelmällisesti 

palkitakseen itseään toivotusta käyttäytymisestä (Neck & Manz 2007, 32). Itsensä 

rankaiseminen puolestaan sisältää itselle asetetut rangaistukset ei-toivotusta 

käyttäytymisestä (Manz & Sims 1991, 24). Neck ja Manz (2007, 34) kuitenkin toteavat, että 

tutkimuksissa on yleisesti osoitettu itsensä rankaisemisen olevan tehoton strategia 

käyttäytymisen kontrolloimiseksi, sillä itsekritiikki ja syyllisyys voivat heikentää motivaatiota 

ja luovuutta. Itsensä rankaiseminen, tai ennemminkin korjaava palautteen antaminen, 

pitäisikin muodostua rakentavasta epäonnistumisten ja ei-toivotun käyttäytymisen 

tarkastelusta, joka johtaisi käyttäytymisen uudelleen muokkaamiseen positiivisempaan 

suuntaan (Houghton ym. 2012, 218; Neck & Houghton 2006, 272). 

 

Harjoittelu 

Neckin ja Manzin (2007, 36) mukaan myös fyysisen ja mentaalisen tason harjoittelu on 

tehokas keino suorituksen parantamiseksi. Käymällä toimintaa läpi ennen sen varsinaista 

suoritusta on mahdollista havaita ongelmia sekä tehdä korjauksia ja tällä tavoin välttää 

kalliita virheitä. Harjoittelu voidaan yhdistää myös itsensä palkitsemiseen motivaation ja 

itsevarmuuden lisäämiseksi. Keskeistä harjoittelussa on kyky tunnistaa tehtävän tärkeät 

osatekijät, harjoitella niitä fyysisesti ja mentaalisesti sekä yhdistää harjoittelu 

palkitsemiseen. Mitä tärkeämpi tehtävä on, sitä tärkeämpää on sen harjoittelu. (Neck & 

Manz 2007, 36–37) 

 

Vihjestrategiat 

Aiemmin mainittujen strategioiden lisäksi voi välittömään ympäristöönsä tehdä sellaisia 

muutoksia, jotka auttavat käyttäytymään ja toimimaan toivotulla tavalla. Yhtenä 

menetelmänä toimii fyysisten esineiden käyttäminen muistuttamaan hoidettavista tehtävistä 

ja kohdistamaan huomio niihin. (Neck & Manz 2007, 18) Neck ja Houghton (2006, 272) 

mainitsevat, että esimerkiksi luettelot tai muistiinpanot toimivat tällaisina ulkoisina vihjeinä, 

jotka voivat auttaa säilyttämään huomion ja pyrkimykset kohdistuneena tavoitteen 

saavuttamiseen. Toivottua käyttäytymistä voi vahvistaa lisäämällä ympäristöön sellaisia 

fyysisiä vihjeitä, jotka johtavat positiiviseen käyttäytymiseen. Ei-toivottua käyttäytymistä voi 

puolestaan ehkäistä tunnistamalla ja poistamalla ympäristöstään sellaiset fyysiset vihjeet, 
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häiritsevät asiat, jotka saattavat johtaa tällaiseen käyttäytymiseen. (Neck & Manz 2007, 18–

20) 

 

3.3.2 Luontaisten palkkioiden strategiat 

 

Luontaisten palkkioiden strategiat korostavat tehtävän tai toiminnan miellyttäviä ja 

nautinnollisia puolia (Houghton & Neck 2002).  Manzin (2015, 135) mukaan luontaisiin 

palkkioihin liittyvien strategioiden tarkoituksena on luoda sellainen suhde työhön, joka 

motivoi ihmistä suorittamaan tehtävät ennemminkin niiden oman luontaisen arvon, kuin 

jonkin ulkoisen palkkion vuoksi. Tällainen positiivinen yhteys työhön myötävaikuttaa 

korkeaan suorituskykyyn, koska ihminen on sitoutunut työhönsä, uskoo siihen ja nauttii siitä 

sen oman arvon vuoksi (Manz 1992, 6). 

 

Luontaiset palkkiot ovat luonnollinen osa tehtävää ja sen suorittamisprosessia, eivät erillisiä 

palkkioita tehtävän loppuunsaattamisesta (Manz 1986, 591). Ne kehittyvät ihmisen 

sisäisistä reaktioista suoritettaessa tehtävää tavalla, joka saa kokemaan pätevyyden, 

itseohjautuvuuden ja tarkoituksen tunteita (Manz 1986, 591; Manz & Sims 1991, 24–25). 

Tällöin siis palkinto saadaan nautinnosta itse tehtävän suorittamiseen (Manz & Sims 1991, 

24). Kun jokin tehtävä on luontaisesti palkitsevaa, eivät ulkoiset palkkiot tai itseasetetut 

kannustimet ole tarpeellisia siihen motivoitumiseksi (Neck & Manz 2007, 45). Luontaisten 

palkkioiden strategioiden avulla ihminen voi parantaa suorituskykyään luomalla tehtäviin 

lisää miellyttäviä ja luontaisesti palkitsevia ominaisuuksia sekä tietoisesti keskittämällä 

ajatukset tällaisiin ominaisuuksiin tehtäviä suoritettaessa (Houghton & Neck 2002, 674; 

Manz 2015, 136). 

 

Luontaisten palkkioiden luominen 

Yksi lähestymistapa luontaisten palkkioiden käyttämiseen itsensä johtamisessa on siis 

luoda tehtäviin enemmän miellyttäviä ominaisuuksia eli uudelleen suunnitella omia 

työtehtäviä, jotta luontainen palkkio saavutettaisiin nautinnosta itse tehtävän suorittamiseen 

(Manz & Sims 1991, 24; Neck & Manz 2007, 48). Neck ja Manz (2007, 53) huomauttavat, 

että ihmisen on ensin tärkeää tunnistaa tiettyyn pyrkimykseen liittyvät tekijät, joista hän 

luontaisesti nauttii, ja sitten pyrkiä lisäämään niitä niin paljon kuin kohtuudella on 

mahdollista. Keinoina tähän voi olla esimerkiksi mukavamman ympäristön valitseminen 

työn tekemiselle, jotta se olisi miellyttävämpää ja luontaisesti palkitsevaa. Lisäksi uusien ja 

erilaisten tapojen kehittäminen työtehtävien suorittamiseksi voi tehdä työstä luontaisesti 

palkitsevaa. (Neck & Manz 2007, 53) 
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Luontaisiin palkkioihin keskittyminen 

Neckin ja Manzin (2007, 48) mukaan toinen lähestymistapa luontaisiin palkkioihin itsensä 

johtamisessa on ajatusten tarkoituksellinen keskittäminen tehtävien luontaisesti palkitseviin 

puoliin. Tämä näkökulma korostaakin valinnan merkitystä itsensä johtamisessa: ihminen 

voi valita, keskittyykö hän ajattelemaan työn epämiellyttäviä puolia ja siitä tulevaisuudessa 

saatavia ulkoisia palkkioita, vai työn miellyttäviä ja nautinnollisia puolia kyseisessä 

hetkessä. Jotta ihminen voisi luontaisesti nauttia pyrkimyksistään, on tärkeää kohdistaa 

ajatukset ennemmin niiden miellyttäviin kuin epämiellyttäviin puoliin. Olennaista on myös 

tunnistaa ja erottaa toisistaan tehtävästä erilliset palkkiot sekä luontaiset palkkiot, jotka ovat 

osa tehtävän suorittamisprosessia. Keskittämällä ajatukset luontaisiin palkkioihin 

saavutetaan tyytyväisyys sekä motivaatio tehtävään, ja syy sen suorittamiseen on tehtävä 

itse. Tämä onkin keskeinen tekijä työn nautinnollisuuden saavuttamisessa. (Neck & Manz 

2007, 54–55, 57) Manz (1992, 7) kuitenkin huomauttaa, että tarkoituksena ei ole vältellä tai 

sivuuttaa työn vaikeita ja epämiellyttäviä puolia, vaan ennemminkin käsitellä niitä 

rakentavasti. Työn luontaisesti palkitseviin puoliin keskittyminen voi kuitenkin tuoda 

motivaatioon ja tunteisiin liittyviä etuja, etenkin käsiteltäessä työn ongelmia tai huolenaiheita 

(Manz 1992, 7). 

 

Manz (2015, 136) mainitsee, että näitä luontaisten palkkioiden strategioita käyttävät pyrkivät 

siis uudelleen suunnittelemaan tehtäviään ja uudelleen määrittelemään niihin liittyviä 

ajatuksiaan tavalla, joka myötävaikuttaa pätevyyden, itseohjautuvuuden ja tarkoituksen 

tunteisiin. Siinä määrin, kun tehtävät voidaan valita, järjestää tai mieltää tavoilla, jotka 

johtavat näiden tunteiden kokemuksiin, ne ovat luontaisesti palkitsevia ja haluttu 

suorituskyky on seurausta sisäisestä motivaatiosta (Houghton & Yoho 2005, 67; Manz 

1986, 591). 

 

3.3.3  Rakentavien ajatusmallien strategiat 

 

Ihmiset kehittävät käyttäytymistapoja, jotka voivat olla toimivia tai haitallisia, ja samalla 

tavoin kehitetään myös erilaisia ajattelumalleja. Ne vaikuttavat lähes automaattisesti 

ihmisten käsityksiin, tapaan käsitellä informaatiota sekä valintoihin, joita tehdään. (Manz & 

Neck 1991, 90) Manz ja Neck (1991, 88) toteavat, että omien ajatusten johtamisella viitataan 

prosessiin, jossa vaikutetaan itseen ja johdetaan itseä hyödyntämällä tiettyjä kognitiivisia 

strategioita, jotka auttavat hallitsemaan omia ajatuksia paremmin. Rakentavien 

ajatusmallien strategiat perustuvat siis näkemykseen siitä, että ihminen pystyy suurimmaksi 

osaksi valitsemaan omat ajatuksensa ja vaikuttamaan niihin (Manz 2015, 136; Neck & Manz 
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2007, 70). Manzin (2015, 136) mukaan ajatuksiin vaikuttaminen auttaa tekemään omasta 

ajattelusta rakentavampaa ja se onkin ehkä keskeisin osa kokonaisvaltaista, tehokasta 

itsensä johtamista. Toteuttaakseen tehokasta itsensä johtamista ja saavuttaakseen 

henkilökohtaista tehokkuutta, on otettava vastuu omien tekojen lisäksi myös omista 

ajatuksista (Neck & Manz 2007, 73). Positiiviseen ajatteluun pohjautuvat strategiat auttavat 

luomaan ja vahvistamaan rakentavia ja tehokkaita ajatusmalleja hallitsemalla omaa sisäistä 

puhetta, mielikuvia sekä omia uskomuksia ja olettamuksia (Manz & Sims 1991, 24; Neck & 

Manz 2007, 73). Neck ja Manz (2007, 73) huomauttavat, että positiivinen ajattelu auttaa 

parantamaan henkilökohtaista tehokkuutta aivan kuten positiivinen toimintakin. 

 

Positiivinen itsepuhe 

Se, mitä ihminen ajattelee ja kertoo itselleen, tulee todennäköisesti tapahtumaan (Neck & 

Manz 2007, 74). Analysoimalla omaa sisäistä puhettaan voi tunnistaa negatiivisen, 

haitallisen itsepuheen ja korvata sen positiivisemmalla, rakentavammalla puheella 

(Houghton & Yoho 2005, 67; Manz 1992, 8). Neck ja Manz (2007, 77) korostavat, että 

itselleen puhuminen positiiviseen sävyyn on motivoivaa ja tukevaa, kun taas negatiivinen 

puhe on epämotivoivaa ja heikentää energisyyttä, onnellisuutta sekä itsevarmuutta. 

Rakentavaa itselle puhumista voi ensin harjoitella ääneen, mutta ajan mittaan se olisi hyvä 

sisäistää ja oppia käyttämään rakentavaa, itseä motivoivaa sisäistä puhetta hiljaa mielessä, 

ja siten esimerkiksi parantaa omia käsityksiä vaikeista tilanteista (Godwin ym. 1999; 158; 

Manz 1992, 8). 

 

Mielikuvaharjoittelu 

Neckin ja Manzin (2007, 83) mukaan rakentavien ajatusmallien luomiseen kuuluu myös 

mielikuvaharjoittelu, jossa kuvitellaan mielessä tehtävän loppuunsaattaminen onnistuneesti 

ennen sen varsinaista fyysistä suoritusta. Tämä voi lisätä itsevarmuuden tunnetta ja siten 

myötävaikuttaa parempaan suoritukseen. Jos ihminen kykenee huomaamaan, millainen 

vaikutus mielikuvilla on hänen elämäänsä ja toimintaansa, hän voi saavuttaa paremman 

ymmärryksen itsestään. Esimerkiksi jos ihminen jossakin tietyssä tilanteessa kuvittelee 

negatiivisia lopputuloksia, hän voi tämän tunnistettuaan kääntää ajatukset tietoisesti 

positiivisiksi. Harjoittamalla suurempaa valintaa ja hallintaa omista mielikuvista on 

mahdollista parantaa oman psykologisen maailmansa laatua ja henkilökohtaista 

tehokkuutta. (Neck & Manz & 2007, 83) 
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Haitallisten uskomusten korjaaminen 

Kolmas keino rakentavien ajatusmallien luomiseksi on omien haitallisten uskomusten 

korjaaminen (Manz 1992, 7). Neck ja Manz (2007, 78) toteavat, että ihmisillä voi olla joitakin 

haitallisia uskomuksia, jotka aktivoituvat hankalissa ja vaikeissa tilanteissa aiheuttaen 

vääristynyttä ajattelua. Ne estävät henkilökohtaista tehokkuutta ja voivat johtaa jopa 

erilaisiin masennuksen muotoihin. Äärimmäinen ajattelu, eli asioiden kokeminen 

mustavalkoisesti, on yksi esimerkki haitallisesta uskomuksesta. Tällöin ihminen esimerkiksi 

kokee epäonnistuneensa täysin tehtävässään, mikäli ei saavuta täydellistä onnistumista. 

Tämä puolestaan voi aiheuttaa taipumusta itsesyytöksiin. Myös negatiivisten 

johtopäätösten tekeminen tilanteista ilman konkreettisia todisteita sekä jonkin 

epäonnistumisen tai negatiivisen lopputuloksen yleistäminen toistuvaksi kaavaksi ovat 

haitallisia uskomuksia. Tällaiset epäedulliset ajattelutavat tulee tunnistaa, kohdata ja 

korvata ne rationaalisemmilla ajatuksilla. (Neck & Manz 2007, 78–79) 

 

Ajatusmallit 

Neck ja Manz (2007, 86) toteavat, että itselleen puhuminen, mielikuvat sekä uskomukset 

vaikuttavat toinen toisiinsa ja muodostavat ajatusmalleja, jotka puolestaan vaikuttavat 

käyttäytymiseen ja tunteisiin. Ihminen voi esimerkiksi omaksua mahdollisuuksien tai 

esteiden ajatusmallin. Mahdollisuuksien ajatusmallissa ihminen keskittyy uusissa tilanteissa 

tai haasteissa sen tarjoamiin mahdollisuuksiin, kun taas esteiden ajatusmallissa ajatukset 

kohdistetaan tilanteen esteisiin ja riskeihin. Esteiden ajatusmalli voi saada ihmisen 

välttelemään haasteita ja valitsemaan aina turvallisempia vaihtoehtoja. (Neck & Manz 2007, 

89) Näitä mentaalisia strategioita tehokkaasti hyödyntämällä ihminen voi parantaa 

ajatusmallejaan, minäpystyvyyskäsitystään ja suorituskykyään (Neck, Neck, Manz & 

Godwin 1999, 480). 

 

Alla olevassa kuviossa 6 on kuvattuna kokonaisvaltainen itsensä johtamisen malli. Se 

havainnollistaa, miten itsensä johtamisen strategiat ovat yhteydessä ihmisen ajatuksiin ja 

käyttäytymiseen parantaen henkilökohtaista tehokkuutta. 
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KUVIO 6. Kokonaisvaltainen itsensä johtaminen malli (Mukaillen Neck & Manz 2007, 129) 

 

 

3.4  Itsensä johtamisen myönteiset seuraukset 

 

Työntekijät voivat siis olla aktiivisia toimijoita johtamisprosessissa, eivät ainoastaan 

johtajuuden passiivisia vastaanottajia (Breevaart ym. 2016, 318). Useat tutkimukset ovatkin 

tuoneet esiin itsensä johtamisen työhön liittyviä, positiivisia seurauksia (Stewart ym. 2011, 

193), jotka voivat toimia yksilön, ryhmän tai organisaation suorituskykyyn myötävaikuttavina 

mekanismeina (Neck & Houghton 2006, 283). 

 

Neck ja Manz (1996) ovat todenneet tutkimuksessaan, että rakentavien ajatusmallien 

strategioiden harjoittelu lisää taipumusta tuntea enemmän positiivisia tunteita, kuten 

innostusta, sekä vähentää negatiivisten tunteiden, kuten hermostuneisuuden, kokemuksia. 

Itsensä johtamisen yhteyden positiivisiin tunnetiloihin vahvistavat omissa tutkimuksissaan 

myös Unsworth ja Mason (2012) sekä Wang, Xie ja Cui (2016). 

 

Itsensä johtamisen on havaittu myös vähentävän sekä opiskelijoiden että työntekijöiden 

kokemaa stressiä (Maykrantz & Houghton 2020; Unsworth & Mason 2012). Unsworth ja 
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Mason (2012, 14–15) ehdottavatkin, että itsensä johtamisella on mahdollista myös ehkäistä 

stressiä, ei pelkästään käsitellä ja vähentää sitä. Lisäksi Saks ja Ashforth (1996) ovat 

havainneet, että hyödyntämällä itsensä johtamisen käyttäytymisstrategioita organisaation 

uudet työntekijät voivat kokea vähemmän ahdistuneisuutta ja stressiä sekä enemmän 

sisäistä motivaatiota ja kykyä selviytyä työssä. 

 

Neck ja Houghton (2006, 285) toteavat, että kohentunut käsitys minäpystyvyydestä on 

tutkimuskirjallisuudessa ehkä yleisimmin mainittu yksittäinen itsensä johtamisen 

harjoittamisen tulos. Tutkimuksissa on osoitettu, että itsensä johtaminen parantaa ihmisen 

käsitystä minäpystyvyydestään (Andressen ym. 2012; Latham & Frayne 1989; 

Megheirkouni 2018; Neck & Manz 1996; Prussia ym. 1998; Unsworth & Mason 2012; Wang 

ym. 2016), mikä johtaa parempaan suorituskykyyn (Andressen ym. 2012; Prussia ym. 

1998). Kotzé (2018) puolestaan esittää, että itsensä johtamisen strategioiden 

hyödyntäminen vahvistaa ihmisen psykologista pääomaa, johon sisältyy siis 

minäpystyvyyden lisäksi sinnikkyys, optimismi ja toiveikkuus. 

 

Marques-Quinteiro ym. (2018) ovat havainneet pankkialalla tekemässään tutkimuksessa, 

että lisääntynyt itsensä johtamisen strategioiden hyödyntäminen parantaa 

muutostilanteessa työntekijöiden ennakoivaa ja reagoivaa käyttäytymistä eli sopeutumista 

muutokseen sekä työtyytyväisyyttä. Itsensä johtamisen positiivisen yhteyden 

työtyytyväisyyteen ovat osoittaneet tutkimuksissaan myös Murphy ja Ensher (2001), Neck 

ja Manz (1996) sekä Uhl-Bien ja Graen (1998). Lisäksi itsensä johtamisen on havaittu 

parantavan tyytyväisyyttä koettuun uramenestykseen (Megheirkouni 2018; Murphy & 

Ensher 2001). Breevaart ym. (2014) sekä Breevaart ym. (2016) puolestaan toteavat, että 

hyödyntäessään itsensä johtamisen strategioita työntekijät kokevat enemmän työn imua. 

 

Itsensä johtamisen ehdotetaan myötävaikuttavan myös sitoutumiseen (Neck & Houghton 

2006, 283). Bligh, Pearce ja Kohles (2006, 305) esittävät aiempaan tutkimuskirjallisuuteen 

perustuen, että itsensä johtaminen voi johtaa esimerkiksi korkeampaan tiimiin 

sitoutumiseen. Työntekijät, jotka hyödyntävät rakentavien ajatusmallien strategioita, 

todennäköisesti uskovat vahvemmin tiimin arvoihin ja tavoitteisiin, ovat motivoituneita 

saavuttamaan tiimin tavoitteet, ponnistelevat enemmän ja jatkavat sinnikkäästi myös 

kohdatessaan haasteita tai vaikeita tilanteita sekä omaavat vahvan kiintymyksen tiimiin 

(Bligh ym. 2006, 305). 
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Itsensä johtaminen voidaan siis johdonmukaisesti liittää työhön liittyvien asenteiden ja 

suorituskyvyn paranemiseen (Stewart ym. 2011, 213). Stewart ym. (2011, 213) toteavat 

kuitenkin, että itsensä johtamista ei voida pitää täysin ulkoisen johtajuuden korvaajana, sillä 

esimerkiksi valtuuttavan tai jaetun johtajuuden on todettu olevan merkittävä itsensä 

johtamiseen vaikuttava ulkoinen tekijä. Ulkoinen tuki ja apu ovatkin tarpeen itsensä 

johtamisessa (Stewart ym. 2011, 213). 

 

3.5 Yhteenveto itsensä johtamisesta 

 

Tässä pro gradun kolmannessa luvussa on tarkastelu itsensä johtamisen tutkimuksellista 

ja teoreettista taustaa, käsitteen määrittelyä, itsensä johtamisen tavoitteita ja strategioita 

sekä myönteisiä seurauksia. Kuvion 7 mallissa on esitettynä tiivistetysti itsensä johtamisen 

teoreettinen konteksti sekä strategioiden yhteys parantuneeseen suorituskykyyn. Itsensä 

johtamisen strategiat pohjautuvat pääasiassa siis itsekontrollin, itsesäätelyn, sosiaalis-

kognitiivisen sekä sisäisen motivaation teorioihin. Käyttäytymisstrategioiden sekä 

luontaisten palkkioiden ja rakentavien ajatusmallien strategioiden hyödyntämisellä on 

todettu olevan useita myönteisiä seurauksia, jotka voivat toimia yksilön ja organisaation 

suorituskykyä parantavina mekanismeina. 

 

 

KUVIO 7. Itsensä johtamisen yhteys suorituskykyyn (Mukaillen Neck & Houghton 2006, 

285)  
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4 TYÖN IMUA EDISTÄVÄ ITSENSÄ JOHTAMINEN 

 

Tähän mennessä tässä pro gradussa on käsitelty työn imun ja itsensä johtamisen 

tutkimuskirjallisuutta. Tässä luvussa tarkastellaan, millä tavoin itsensä johtamisen on 

aiemmissa tutkimuksissa todettu olevan yhteydessä työn imuun, sekä esitellään tämän 

tutkimuksen teoreettinen viitekehys. 

 

4.1 Itsensä johtamisen yhteys työn imuun 

 

Aiemmin tässä työssä on todettu, että työntekijä voi itse säilyttää tai lisätä kokemaansa työn 

imua työtään tuunaamalla. Työn imua jo kokevilla työntekijöillä on taipumus tuunata eli 

muokata työtään omaehtoisesti hyödyntämällä erilaisia työn voimavaroja sekä työn 

vaatimuksia, ja siten tehdä työstä itselleen innostavamman sekä säilyttää tai edelleen lisätä 

työn imuansa (Bakker 2011, 268; Hakanen 2011, 85). 

 

Varsinaisesti itsensä johtamisen yhteyttä työn imun kokemukseen on tutkittu suhteellisen 

vähän. Erityisesti mekanismeista, joiden kautta itsensä johtaminen vaikuttaa positiivisesti 

työn imuun, on vain harvoja tutkimuksia. Breevaart ym. (2014) ovat osoittaneet 

ensimmäisinä itsensä johtamisen käyttäytymisstrategioiden ja työn imun välisen positiivisen 

yhteyden alaisen näkökulmasta ja olosuhteissa, joissa työskennellään ilman esimiehen 

läsnäoloa. Breevaart ym. (2014) esittävät, että käyttäytymisstrategioiden avulla, erityisesti 

itseään havainnoimalla, omia tavoitteita asettamalla ja vihjestrategioilla, työntekijät voivat 

luoda itselleen sellaisen työympäristön, jossa on saatavilla enemmän työn voimavaroja, 

kuten palautetta työsuorituksesta, kehittymismahdollisuuksia sekä tilanteita hyödyntää 

omia taitoja monipuolisesti. Näin ollen he kokevat myös enemmän työn imua (Breevaart 

ym. 2014). Kotzé (2018) puolestaan on todennut tutkimuksessaan, että itsensä johtamisen 

strategioiden hyödyntämisellä on merkittävä, positiivinen vaikutus työntekijän 

psykologiseen pääomaan, eli yksilöllisiin voimavaroihin, joka puolestaan edelleen vaikuttaa 

työn imun tarmokkuuden ja omistautumisen ulottuvuuksiin. 

 

4.2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys 

 

Tuomen ja Sarajärven (2018, luku 1.1.1) mukaan tutkimuksen viitekehyksessä kuvataan 

tutkimuksen keskeiset käsitteet ja niiden väliset merkityssuhteet. Tämän tutkimuksen 

keskeisiä käsitteitä ovat itsensä johtaminen, työn imu ja yksilölliset voimavarat. Teoreettinen 
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viitekehys, joka on esitetty kuviossa 8, perustuu itsensä johtamisen ja työn imun teorioihin 

sekä työn vaatimukset - työn voimavarat -malliin. Tutkimuksessa tarkastellaan 

tietotyöntekijöiden itsensä johtamisen yhteyttä työn imuun yksilöllisten voimavarojen kautta. 

 

 

KUVIO 8. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys 
 

 

Itsensä johtaminen käsitetään tässä tutkimuksessa itseen kohdistuvaksi vaikuttamis- ja 

oppimisprosessiksi (Neck & Manz 2007, 5; Sydänmaanlakka 2006, 32–33). Itsensä 

johtaminen on siis prosessi, jossa yksilö kontrolloi omaa käyttäytymistään vaikuttamalla 

itseensä ja johtamalla itseään tiettyjen käyttäytymiseen, luontaisiin palkkioihin sekä 

rakentaviin ajatusmalleihin liittyvien strategioiden avulla, joita voi oppia ja kehittää (Manz 

1992, 3–4; Neck & Houghton 2006, 270). Itsensä johtamista ohjataan itsereflektoinnin 

avulla (Sydänmaanlakka 2006, 32–33). 

 

Työn imulla tarkoitetaan Schaufelin ym. (2002, 74) määritelmän mukaan työhön liittyvää 

positiivista tunne- ja motivaatiotäyttymyksen tilaa, jota kuvaa tarmokkuus, omistautuminen 

ja uppoutuminen työhön (Hakanen 2009b, 9; Schaufeli ym. 2002, 74). Tarmokkuudelle on 

ominaista muun muassa energisyys ja halu panostaa työhön. Omistautumista puolestaan 

kuvaa merkityksellisyyden, ylpeyden ja innokkuuden kokemukset, kun taas uppoutumisella 

viitataan täydelliseen työhön keskittymiseen ja syventymiseen. (Schaufeli ym. 2002, 74) 

Työn imu on Schaufelin ym. (2002, 74) mukaan hetkellistä tilaa pysyvämpi, 
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kokonaisvaltainen kognitiivinen ja tunnepitoinen tila, joka ei ole keskittynyt mihinkään 

tiettyyn esineeseen, tapahtumaan, yksilöön tai käyttäytymiseen. 

 

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys perustuu myös Demeroutin ym. (2001) kehittämään 

työn vaatimukset - työn voimavarat -malliin, jota työn imun tutkimuksissa on pääasiassa 

hyödynnetty. Malli on kehitetty alun perin työuupumuksen tutkimiseen, mutta Schaufeli ja 

Bakker (2004) ovat täydentäneet sitä myöhemmin arvioimaan myös työn imua erillisenä 

työuupumuksesta. Mallin mukaan työn vaatimukset voivat johtaa työuupumukseen ja sitä 

kautta terveydellisiin ongelmiin ja työn voimavarat puolestaan työn imuun sekä edelleen 

positiivisiin organisatorisiin tuloksiin (Schaufeli & Bakker 2004, 297–298). Xanthopoulou 

ym. (2007a) ovat laajentaneet mallia vielä yksilöllisillä voimavaroilla. Työn voimavarojen 

ohella yksilöllisillä voimavaroilla onkin merkittävä rooli työn vaatimukset - työn voimavarat -

mallissa työn imua selittävänä tekijänä (Xanthopoulou ym. 2009, 137, 241). 

 

Yksilölliset voimavarat käsitetään tässä tutkimuksessa van den Heuvelin ym. (2010) 

määritelmän mukaan. Yksilölliset voimavarat organisaatioympäristössä ovat 

persoonallisuuden kognitiivisia ja tunnepitoisia puolia, sellaisia kehitettävissä olevia 

ominaisuuksia, jotka liittyvät positiivisiin uskomuksiin itsestä (kuten minäpystyvyys) ja 

ympäröivästä maailmasta (kuten optimismi). Ne motivoivat ja auttavat tavoitteiden 

saavuttamisessa, haastavissa tilanteissa tai vastoinkäymisissä. (van den Heuvel ym. 2010, 

129) Yksilölliset voimavarat ovat siis muokattavissa ja kehitettävissä, toisin kuin 

persoonallisuuden piirteet, joita pidetään suhteellisen pysyvinä ominaisuuksina 

(Xanthopoulou ym. 2009, 236). 

 

Park ym. (2016, 711–712) mainitsevat, että aiemmat tutkimukset työn imusta ovat 

keskittyneet pääasiassa tutkimaan työn vaatimusten ja työn voimavarojen vaikutusta työn 

imuun, mutta vähemmän on sellaisia tutkimuksia, joissa siihen yhdistetään yksilölliset 

voimavarat. Myös Toth ym. (2019, 595) huomauttavat, että nykypäivän tietotaloudessa, 

erityisesti työn luonteen muuttuessa, yksilölliset voimavarat ovat työn imun kannalta tärkeitä 

voimavaroja. Näin ollen tässä tutkimuksessa keskitytäänkin tutkimaan juuri yksilöllisten 

voimavarojen ja sitä kautta työn imun vahvistamista itsensä johtamisella. 

 

Keskeisten käsitteiden väliset suhteet 

Tutkimuskirjallisuudessa osoitetaan, että työn imun kokemukseen myötävaikuttavat 

yksilölliset voimavarat, kuten psykologisen pääoman ulottuvuudet yhdessä ja erikseen, 

sekä myönteiset tunnetilat (Dai ym. 2019; Hakanen & Lindbohm 2008; Karatepe & Karadas 
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2015; Kotzé 2018; Ouweneel ym. 2012; Paek ym. 2015; Wang ym. 2017; Xanthopoulou 

ym. 2009). Työntekijät, joilla on vahva psykologinen pääoma, eli jotka tuntevat enemmän 

minäpystyvyyttä, sinnikkyyttä, optimismia ja toiveikkuutta, ovat energisiä sekä 

omistautuneita ja uppoutuneita työssään. Tällaiset yksilölliset voimavarat myötävaikuttavat 

merkittävästi siis työn imun kokemukseen. (Karatepe & Karadas 2015, 1255, 1269) 

Positiiviset tunnetilat puolestaan tuottavat pitkäaikaisia yksilöllisiä voimavaroja, kuten 

hyvinvointia, ja myötävaikuttavat myös työn imuun (Wang ym. 2017, 701, 703). 

 

Kotzé (2018) puolestaan on osoittanut, että psykologista pääomaa voi vahvistaa 

hyödyntämällä itsensä johtamisen strategioita. Itsensä johtamisen yhteyttä erityisesti 

minäpystyvyyteen on tutkittu paljon ja tutkittavien minäpystyvyyskäsityksen onkin todettu 

vahvistuneen itsensä johtamisen harjoittelun myötä (mm. Andressen ym. 2012; 

Megheirkouni 2018; Unsworth & Mason 2012). Lisäksi itsensä johtamisen harjoittelun 

seurauksena tutkittavilla on todettu olevan taipumus tuntea enemmän positiivisia kuin 

negatiivisia tunnetiloja (Neck & Manz 1996; Unsworth & Mason 2012). 

 

Aiemman tutkimuskirjallisuuden perusteella voidaan siis todeta, että itsensä johtamisen 

strategioilla on mahdollista vahvistaa yksilöllisiä voimavaroja, kuten psykologista pääomaa 

ja positiivisia tunnetiloja, jotka puolestaan ovat positiivisessa yhteydessä työn imun 

kokemukseen. Tämän tutkimuksen empiirisessä osiossa selvitetään, millaiset yksilölliset 

voimavarat myötävaikuttavat tietotyöntekijöiden työn imuun kohdeorganisaatiossa, 

millaisilla itsensä johtamisen menetelmillä he vahvistavat yksilöllisiä voimavaroja sekä 

millaista tukea he toivovat siihen esimieheltään. 
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5 TUTKIMUSMENETELMÄT 

 

Tässä luvussa käydään läpi tämän tutkimuksen toteutusta. Luvun tarkoituksena on kuvata 

tutkimusprosessi ja perustella tehdyt menetelmävalinnat. Ensiksi kuvataan tutkimusta ja 

tutkimusprosessia sekä esitellään lyhyesti tutkimuksen kohdeorganisaation toimialaa. Sen 

jälkeen käsitellään tutkimusmenetelmiä, tutkimusaineistoa sekä sen hankintaa ja 

analysointia. Luvun lopuksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuuteen liittyviä tekijöitä. 

 

5.1 Tutkimuksen ja tutkimusprosessin kuvaus 

 

Tämä tutkimusprosessi alkoi aiheen pohdinnalla ja valinnalla sekä siihen liittyvään 

kirjallisuuteen tutustumisella toukokuussa 2020. Tutkimuksen kohdeorganisaatio oli jo 

valikoitunut tutkijan henkilökohtaisen suhteen kautta. Aiheen täsmennyttyä alkoi 

syvällisempi kirjallisuuteen perehtyminen ja tutkimuksen empiirisen osion suunnittelu. 

Kirjallisuuskatsausta työstettiin kesän 2020 aikana, jolloin myös näkökulma ja rajaukset 

aiheeseen vielä tarkentuivat, ja teoreettinen viitekehys rakentui lopulliseen muotoonsa. 

Kirjallisuuskatsaus oli lähes valmis elokuun 2020 lopussa, jolloin se esiteltiin ohjaajalle 

tiivistetysti empiirisen osion suunnitelman ohella tutkimussuunnitelmassa. Tämän jälkeen 

tutkimusprosessi eteni kirjallisuuskatsauksen viimeistelyllä ja empiirisen osion aineiston 

keruun suunnittelulla. Empiirinen aineisto kerättiin syys- ja lokakuun 2020 vaihteessa ja se 

analysoitiin lokakuun aikana. Loka- ja marraskuussa 2020 raportoitiin tutkimustulokset ja 

esitettiin johtopäätökset. Työ lähetettiin ohjaajalle kommentoitavaksi joulukuun 2020 alussa 

ja se valmistui lopullisessa muodossaan saman kuukauden aikana. Kuviossa 9 on 

kuvattuna tutkimusprosessin eteneminen kokonaisuudessaan. Tutkimusprosessin vaiheet 

olivat kuitenkin osin päällekkäisiä, sillä esimerkiksi kirjallisuuskatsausta muokattiin jonkin 

verran vielä empiirisen osion raportoinnin jälkeenkin. 
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KUVIO 9. Tutkimusprosessin kuvaus 
 

 

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli siis syventää ymmärrystä itsensä johtamisesta ja työn 

imusta sekä erityisesti siitä, miten itsensä johtamisen keinoin voi vahvistaa omaa työn imua. 

Tarkemmin haluttiin selvittää ja ymmärtää, millaiset yksilölliset voimavarat myötävaikuttavat 

työn imuun, millaisilla itsensä johtamisen menetelmillä yksilöllisiä voimavaroja voi vahvistaa 

sekä millaista tukea kohdeorganisaation tietotyöntekijät kokevat tarvitsevansa siihen 

esimieheltään. 

 

Tutkimuksen teoreettinen osuus perustui itsensä johtamisen ja työn imun aiempaan 

tutkimuskirjallisuuteen. Siinä tarkasteltiin työn imun käsitettä ja ulottuvuuksia, työn imuun 

positiivisesti vaikuttavia voimavaroja sekä itsensä johtamista, itsensä johtamisen 

strategioita ja niiden myönteisiä seurauksia. Näistä tekijöistä muodostuukin tutkimuksen 

teoreettinen viitekehys, joka on siis esitettynä kuviossa 8 luvussa 4.2. 

 

Tietotyöntekijöiden työn imuun myötävaikuttavia yksilöllisiä voimavaroja ja niitä vahvistavia 

itsensä johtamisen menetelmiä selvitettiin sekä aiemman tutkimuskirjallisuuden että 

empiirisen tutkimuksen avulla. Tietotyöntekijöiden ajatuksia siitä, millaista tukea he kokevat 

tarvitsevansa esimieheltään yksilöllisiä voimavaroja vahvistavaan itsensä johtamiseen, 

selvitettiin empiirisesti kohdeorganisaatiossa. 
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5.2 Kohdeorganisaation toimiala 

 

Tutkimuksen empiirisen osion kohdeorganisaatio lukeutuu markkinaosuudeltaan 

suurimpien pankkien joukkoon Suomessa. Se palvelee sekä henkilö-, yritys- että 

yhteisöasiakkaita. Koska tämä tutkimus ei kohdistu organisaatioon, vaan työntekijöihin ja 

heidän toimintaansa, ei kohdeorganisaatiota yksilöidä tarkemmin. Lisäksi tutkimukseen 

osallistuvien anonymiteetti halutaan turvata. Kohdeorganisaation toimialaa tarkastellaan 

kuitenkin seuraavaksi lyhyesti, jotta ymmärretään paremmin, millaisessa 

toimintaympäristössä tutkittavat työskentelevät. 

 

Finanssialalla työskentelee noin 36 000 henkilöä, joista noin 26 000 rahoitusalalla ja 10 000 

puolestaan vakuutusalalla. Ala on ainakin vielä toistaiseksi hyvin naisvaltainen, vaikkakin 

miesten osuus on tasaisesti kasvanut. Erityisesti suorittavissa ja esimiestehtävissä naisten 

osuus on miehiä suurempi, kun taas johtotehtävissä on selvästi enemmän miehiä kuin 

naisia. Naisia on pankkien suorittavissa tehtävissä 9 359 ja miehiä vastaavasti vain 1 888. 

(Finanssiala ry. 2019, 4) 

 

Monien muiden toimialojen tapaan myös finanssiala on jatkuvassa muutoksessa. 

Toimialarakenteen sekä asiakastarpeiden ja -käyttäytymisen muuttuminen aiheuttaa työn 

muuttumista. Tämä työn murros vaikuttaa työn tekemiseen sekä henkilöstön 

osaamisvaatimuksiin, ja työntekijän rooli onkin muuttunut perinteisestä pankkivirkailijasta 

kohti myynnillistä moniosaajaa. Työtehtävät ja työtavat muuttuvat myös digitalisaation ja 

lisääntyneen sääntelyn takia. (Finanssiala ry. 2019, 4) Alan työntekijät uskovat, että myös 

joustavat työajat, virtuaaliorganisaatiot ja etätyöt tulevat yleistymään finanssialalla (T-Media 

2015, 4). Toisaalta ala on kuitenkin hyvin perinteinen ja toimii monelta osin vielä vanhoilla 

malleilla, minkä lisäksi tiukka sääntelykin saattaa hidastaa uudistumista (Finanssiala ry. 

2019, 7). Vanhojen toimintamallien ja tiukan sääntelyn nähdäänkin esimerkiksi estävän 

innovatiivisuuden toteutumista alla (T-Media 2015, 9). Työtahti kuitenkin kiristyy ja 

aikapaineet lisääntyvät myös finanssialalla, mikä vaatii henkilöstöltä joustavuutta ja voimia 

jaksaa työssä (Finanssiala ry. 2019, 7) Aikapaineet nähdään jo alan työntekijöiden 

keskuudessa yhtenä laatua heikentävänä tekijänä (T-Media 2015, 9). 

 

Finanssialan henkilöstön keskuudessa vuonna 2015 tehdyn kyselyn mukaan alan 

työilmapiiriä pidettiin kuitenkin yleisesti hyvänä. Noin kaksi kolmasosaa vastaajista koki 

ainakin jossain määrin, että alan töissä voi saavuttaa työn imun ja hyvän energisyyden työn 

tekemiseen. Työhyvinvoinnin kannalta tärkeiksi asioiksi koettiin työn vaatimusten ja työstä 
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maksettavan palkan tasapainon, hyvän esimiestyön, työn ja muun elämän 

tasapainottamisen mahdollisuuden, avoimen työskentelyilmapiirin sekä motivoivat ja 

mielekkäät tavoitteet. Noin 90 % kyselyyn vastanneista oli täysin tai jokseenkin samaa 

mieltä siitä, että finanssialalla oppii jatkuvasti uusia asioita. Suurin osa oli myös valmis 

opiskelemaan lisää edetäkseen uusiin tehtäviin. (T-Media 2015, 10) 

 

Alan kannalta on tärkeää myös ennakoida tulevaisuuden osaamistarpeita. Vuonna 2018 

suoritetun kyselyn mukaan finanssialan henkilöstö koki tärkeimmiksi alalla tarvittaviksi 

taidoiksi itsensä johtamiseen liittyvät asiat ennen sosiaalisia ja digitalisaatioon liittyviä 

taitoja. Henkilöstön keskuudessa koettiin, että alalla tarvitaan kykyä sopeutua muutokseen, 

kykyä kehittää omaa osaamistaan, itsensä johtamista, omasta jaksamisesta huolehtimista, 

paineensietokykyä sekä oman osaamisen tunnistamista. (Finanssiala ry. 2019, 7–8) 

 

5.3 Tutkimusstrategia 

 

Tämä tutkimus on luonteeltaan kartoittava, sillä siinä selvitettiin vähän tunnettua ilmiötä eli 

sitä, miten itsensä johtamisella voi lisätä omaa työn imua. Ilmiöön myös etsittiin uutta 

näkökulmaa keskittymällä erityisesti työn imuun myötävaikuttaviin yksilöllisiin voimavaroihin 

sekä niiden vahvistamiseen itsensä johtamisella. Toisaalta tämä on myös kuvaileva 

tutkimus, sillä siinä pyrittiin esittämään kuvauksia tapahtumista ja tilanteista eli siitä, 

millaisilla itsensä johtamisen menetelmillä tietotyöntekijä voi vahvistaa yksilöllisiä 

voimavaroja ja sitä kautta työn imua. (Hirsjärvi ym. 2009, 138) 

 

Tutkimuksen empiirinen osuus suoritettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, sillä 

lähtökohtana oli todellisen elämän kuvaaminen ja kohteen tutkiminen mahdollisimman 

kokonaisvaltaisesti. Tavoitteena oli ymmärrys tutkittavasta kohteesta, ei tilastollisten 

säännönmukaisuuksien etsiminen. Myös kohdejoukon valinta tehtiin laadulliselle 

tutkimukselle tyypilliseen tapaan tarkoituksenmukaisesti. (Hirsjärvi ym. 2009, 161, 164, 

181) Laadullinen tutkimusmenetelmä sopi tähän tutkimukseen myös sen vuoksi, että 

tutkittava ilmiö pyrittiin säilyttämään sellaisena kuin se on manipuloimatta tutkimustilannetta 

esimerkiksi koejärjestelyillä (Eskola & Suoranta 2008, 16). Näin ollen tutkimusaineisto 

koottiinkin todellisissa ja luonnollisissa tilanteissa. Laadullinen tutkimus valittiin myös sen 

vuoksi, että tutkittavien kokemuksia tutkittavasta ilmiöstä haluttiin kuulla heidän vapaasti 

kertomanaan, eli mahdollistaa heidän tuoda näkökulmansa ja äänensä kuuluviin. 

Tutkimusaineiston keruu haluttiinkin perustaa tutkijan ja tutkittavien välisiin keskusteluihin 

sekä tutkijan havaintoihin, ei niinkään muilla mittausvälineillä hankittavaan tietoon. (Hirsjärvi 
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ym. 2009, 164) Laadullisessa tutkimuksessa tutkija ja tutkittava ovatkin vuorovaikutuksessa 

keskenään (Hirsjärvi & Hurme 2015, 23). Laadullinen tutkimus sopi tutkimusmenetelmäksi 

myös, koska haluttiin mahdollistaa odottamattomien asioiden ja näkökulmien paljastuminen 

tutkittavasta ilmiöstä, ei vain vahvistaa aiempia epäilyjä (Eskola & Suoranta 2008, 20; 

Hirsjärvi ym. 2009, 164). 

 

Tiedonhankinnan strategiana tässä tutkimuksessa oli tapaustutkimus, jota käytetäänkin 

yleisesti liiketaloustieteen laadullisissa tutkimuksissa (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 

2005, 154).  Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena, koska siinä valittiin yksittäinen 

tapaus, josta haluttiin saada yksityiskohtaista tietoa, sekä pyrittiin kuvailemaan tutkittavaa 

ilmiötä (Hirsjärvi ym. 2009, 134–135). 

 

Laineen, Bambergin ja Jokisen (2016, 11) mukaan tapaustutkimus voi saada alkunsa 

kiinnostavasta tapauksesta ja siihen soveltuvan tutkimuskohteen pohtimisesta. 

Vaihtoehtoisesti tutkimuksen kohde voi olla ensiksi selvillä, jolloin etsitään siihen sopiva 

tapaus, jossa päästään käyttämään ja kehittämään tiettyjä käsitteitä. Tavallisesti 

tapaustutkimuksen lähtökohta on kuitenkin jotain näiden ääripäiden välillä. (Laine ym. 2016, 

11) Tutkimuksen kohde on sellainen asia, jota tapaus ilmentää, ja tapaus puolestaan voi 

olla esimerkiksi yritys, sen osa tai ihmisyksilöt (Koskinen ym. 2005, 154; Laine ym. 2016, 

10–11). Toisaalta tapaus voi olla toiminnallinenkin, kuten jokin prosessi (Koskinen ym. 

2005, 154). 

 

Tämän tutkimuksen tapaus oli kohdeorganisaation henkilöasiakastoimintojen asiantuntijat, 

jotka työskentelivät tietyssä, keskisuuressa suomalaisessa kaupungissa 

asiakaspalvelutehtävissä. Tapaus voidaankin määritellä esimerkiksi juuri alueellisesti tai 

hallinnollisesti (Koskinen ym. 2005, 160). Tutkittavien anonymiteetin turvaamiseksi 

kaupunkia ei määritellä tutkimuksessa tarkemmin. Tapaukseen kuului yhteensä 26 henkilöä 

kolmesta eri tiimistä, joiden työtehtävät liittyivät rahoitukseen ja varallisuudenhoitoon. 

Tutkittava kohde puolestaan oli itsensä johtaminen yksilöllisten voimavarojen ja siten työn 

imun vahvistamiseksi. Tutkimuksen lähtötilanteessa tapaus oli jo tiedossa ja siihen 

pohdittiin mielenkiintoista sekä ajankohtaista tutkimuskohdetta. Tutkimuksessa haluttiin siis 

saada selville, millaiset yksilölliset voimavarat juuri tässä tapauksessa vaikuttavat 

tietotyöntekijöiden työn imuun, millaisilla itsensä johtamisen menetelmin he vahvistavat niitä 

sekä millaista tukea he toivovat siihen esimieheltään. 
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Tapaustutkimuksessa voidaan keskittyä tutkimaan yhtä tai muutamaa, toisiinsa suhteessa 

olevaa tapausta, jotka on tarkoituksellisesti valittu (Hirsjärvi ym. 2009, 134; Koskinen ym. 

2005, 154). Yhteen tapaukseen voi siis kuulua useitakin ihmisiä, mutta he eivät ole 

satunnaisotos jostakin perusjoukosta (Syrjälä, Ahonen, Syrjäläinen & Saari 1994, 12), kuten 

ei ollut tässäkään tutkimuksessa. Tämän tapaustutkimuksen tavoitteena oli siis saada tietoa 

yhdestä, tarkoituksellisesti valitusta tapauksesta ja sen ilmentämästä tutkimuksen 

kohteesta. Kyseessä on Staken (1995, 3) mukaan luontainen tapaustutkimus, sillä 

tutkimuksessa oltiin luontaisesti kiinnostuneita yhdestä tietystä tapauksesta tavoitteena 

oppia juuri siitä, ei muista tapauksista tai jostakin yleisestä ongelmasta. Kuten laadulliseen 

tutkimukseen kuuluu, niin tässäkin tutkimuksessa tätä valittua tapausta käsiteltiin 

ainutlaatuisena ja sitä pyrittiin analysoimaan mahdollisimman perusteellisesti (Eskola & 

Suoranta 2008, 18; Hirsjärvi ym. 2009, 164). 

 

Tapaustutkimus oli sopiva tiedonhankinnanstrategia, koska tutkimus keskittyi toimintaan 

tietyssä ympäristössä eli tietotyöntekijöiden yksilöllisiä voimavaroja ja siten työn imua 

vahvistavaan itsensä johtamiseen työssä. Tapaustutkimuksessa mielenkiinnon kohteena 

onkin tavallisesti tietyssä ympäristössä tapahtuva käytännön toiminta, tapahtumaketju tai 

jonkin yksittäisen kohteen toiminta. Tapaustutkimuksessa ilmiö ja ympäristö liittyvät 

kiinteästi toisiinsa, eikä tässäkään tutkimuksessa työn imua vahvistavaa itsensä johtamista 

voinut tarkastella työympäristöstä irrallaan. Tapaustutkimukselle tyypilliseen tapaan 

tämäkin tutkimus kohdistui nykyhetkessä tapahtuvaan toimintaan ja se toteutettiin 

todellisessa tilanteessa ilman keinotekoisia koejärjestelyjä. Tutkittavaa ilmiötä tarkasteltiin 

siis sen luonnollisessa ympäristössä. (Syrjälä ym. 1994, 10–12) 

 

Tässäkin tapaustutkimuksessa oltiin kiinnostuneita siitä, miten tutkittavat itse jäsentävät 

maailmaansa ja kokemuksiaan sekä millaisia merkityksiä he antavat toiminnoilleen 

ympäristössään (Syrjälä ym. 1994, 13–14). Tutkimuksessa tavoiteltiin yksityiskohtaista 

tietoa ja pyrittiin sitä kautta ymmärtämään tapausta sekä tutkittavaa ilmiötä entistä 

syvällisemmin, joten tapaustutkimus oli sopiva tutkimusstrategia tähän tutkimukseen 

(Hirsjärvi ym. 2009, 134; Laine ym. 2016, 10; Metsämuuronen 2000, 17). Tapaustutkimus 

sopiikin hyvin vastaamaan miten ja miksi -kysymyksiin, sillä siinä keskitytään tavallisesti 

monimutkaisiin ja pitkään jatkuviin ilmiöihin (Laine ym. 2016, 10), jollaiseksi itsensä 

johtaminenkin voidaan kuvata. Lisäksi tutkimuksessa pyrittiin tapaustutkimukselle 

tyypilliseen tapaan kuvailemaan tutkittavaa ilmiötä (Syrjälä ym. 1994, 11). Tarkoituksena oli 

kerätä mahdollisimman monipuolinen aineisto ja kuvata tutkimuksen kohde 
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kokonaisvaltaisesti, perusteellisesti ja konkreettisesti sekä antaa tutkittavien äänen kuulua 

suorina lainauksina puheesta (Laine ym. 2016, 10; Syrjälä ym. 1994, 13). 

 

Tällä tapaustutkimuksella pyrittiin siihen, että tulosten avulla työntekijät voisivat pohtia omia 

kokemuksiaan, vahvistaa olemassa olevia tietojaan, löytää uusia merkityksiä ja siten myös 

oppia aiheesta (Syrjälä ym. 1994, 13–16), eli itsensä johtamisesta yksilöllisten 

voimavarojen ja siten työn imun vahvistamiseksi. Tavoitteena oli lisäksi, että tulosten myötä 

esimiehillä olisi jatkossa paremmat valmiudet tukea tiimiläisiään siinä. Koska tapaus erottuu 

esimerkinomaiseksi, rajalliseksi kokonaisuudeksi jostakin suuremmasta joukosta, tekee se 

tapaustutkimuksesta erinomaisen keinon löytää ratkaisuja käytännön ongelmiin (Syrjälä 

ym. 1994, 15). 

 

5.4 Tutkimuksen aineisto ja aineiston keruu 

 

Koskisen ym. (2005, 157) mukaan tutkimusaineiston keruumenetelmä on valittava 

mahdollisimman tarkoituksenmukaiseksi. Laadullisissa tutkimuksissa tavallisimmin 

käytettyjä aineistoja ovat haastattelu- ja kirjalliset aineistot (Koskinen ym. 2005, 157). 

Haastattelua käytettiin tässäkin tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmänä. Se on 

menetelmänä joustava ja sopii moniin tutkimustarkoituksiin (Hirsjärvi & Hurme 2015, 34). 

Tutkimushaastattelu on ennalta suunniteltua, mahdollisimman luotettavien ja pätevien 

tietojen keruuseen tähtäävää toimintaa (Hirsjärvi & Hurme 2015, 42; Hirsjärvi ym. 2009, 

208), kuten oli tässäkin tutkimuksessa. 

 

Aineistonkeruumenetelmä 

Tähän tutkimukseen valittiin haastattelu aineistonkeruumenetelmäksi, koska yksilöllisiä 

kokemuksia tutkittaessa haluttiin korostaa ihmisen subjektiivisuutta tutkimustilanteessa ja 

antaa tutkittaville mahdollisuus kertoa itseään koskevista asioista suhteellisen vapaasti. 

Heillä haluttiin olevan aktiivinen ja merkityksiä tutkittavasta ilmiöstä luova rooli 

tutkimustilanteessa, minkä haastattelu mahdollistaa. Haastattelu valittiin myös sen vuoksi, 

että siinä tutkija ja tutkittava ovat suorassa kielellisessä vuorovaikutuksessa, mikä 

mahdollistaa tiedonhankinnan suuntaamisen haastattelutilanteessa. (Hirsjärvi & Hurme 

2015, 34–35) Haastattelun etuna pidettiin tässä tutkimuksessa mahdollisuutta toistaa 

kysymys, oikaista väärinkäsityksiä, selventää vastauksia ja syventää saatuja tietoja 

haastattelutilanteessa, esimerkiksi pyytämällä perusteluja tai esittämällä lisäkysymyksiä 

(Hirsjärvi & Hurme 2015, 35; Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 3.1). Tällä tavoin haastateltavien 

ajatuksia ja kokemuksia tutkittavasta ilmiöstä pyrittiin ymmärtämään paremmin. Haastattelu 
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sopi hyvin aineistonkeruumenetelmäksi myös, koska pyrkimyksenä oli kuvata 

haastateltavien ajatuksia, käsityksiä, kokemuksia sekä tunteita, ja haastattelussa 

saadaankin kuva toisen osapuolen elämysmaailmasta sekä ajatuksista (Hirsjärvi & Hurme 

2015, 39, 41). Haastattelun valintaan aineistonkeruumenetelmäksi vaikutti myös se, että 

kyseessä oli vähän tutkittu aihe, jolloin vastauksia oli hankalaa ennakoida. Lisäksi 

haastattelussa haastateltava saattaa kertoa aiheesta laajemmin kuin alun perin ennakoitiin. 

(Hirsjärvi ym. 2009, 205) 

 

Haastattelu on kuitenkin varsin hidas menetelmä. Haastateltavien etsiminen, 

haastatteluajankohdista sopiminen, itse haastattelujen toteutus sekä haastatteluaineiston 

litterointi, eli purkaminen, ovat kaikki aikaa vieviä vaiheita. (Hirsjärvi & Hurme 2015, 35) 

Lisäksi haastattelun luotettavuutta voi heikentää se, että haastatteluissa tutkittavat 

saattavat antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia tai tietoa sellaisistakin asioista, joita ei 

kysytä (Hirsjärvi ym. 2009, 206). Tässä tutkimuksessa haastattelun hyödyt nähtiin kuitenkin 

siihen liittyviä haittoja suuremmiksi. 

 

Tutkimushaastattelut eroavat esimerkiksi sen mukaan, miten strukturoitu ja miten tarkasti 

säädelty haastattelutilanne on, eli miten kiinteästi kysymykset on etukäteen muotoiltu ja 

minkä verran haastattelija jäsentää haastattelutilannetta (Hirsjärvi & Hurme 2015, 43; 

Hirsjärvi ym. 2009, 208). Tässä tutkimuksessa käytettiin puolistrukturoitua 

teemahaastattelua. Puolistrukturoidussa haastattelussa jokin haastattelun näkökohta on 

ennalta määritelty, mutta ei kaikki (Hirsjärvi & Hurme 2015, 47). Puolistrukturoidussa 

teemahaastattelussa aihepiirit, eli teemat, ovat tiedossa ja kaikille samat, mutta kysymysten 

tarkkaa sanamuotoa tai esitysjärjestystä ei ole määritelty (Hirsjärvi & Hurme 2015, 47; 

Hirsjärvi ym. 2009, 208). 

 

Teemahaastattelun valintaan tässä tutkimuksessa vaikutti se, että tämä haastattelumuoto 

mahdollistaa tutkittavien tuoda omat ajatuksensa ja näkemyksensä esiin, sillä 

teemahaastattelu etenee ennalta valittujen, keskeisten teemojen ja niitä tarkentavien 

alakysymysten mukaan, mutta yksityiskohtaiset kysymykset eivät ole oleellisia (Hirsjärvi & 

Hurme 2015, 48; Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 3.1.1). Teemahaastattelun eduksi koettiin 

myös se, että se voi vaihdella lähes avoimen haastattelun tyyppisestä toteutuksesta 

strukturoidummin jäsenneltyyn haastatteluun (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 3.1.1). 

Avoimeen haastatteluun verrattuna teemahaastattelu luo haastattelutilanteelle tiukemmat 

rajat (Eskola & Suoranta 2008, 88), sillä teemat ja tarkentavat alakysymykset voitiin 

suunnitella etukäteen tutkimuksen teoriaosuuden, viitekehyksen ja tutkimuskysymysten 
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pohjalta. Tämän koettiin varmistavan tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimuskysymysten 

kannalta riittävän sekä relevantin tiedon saamisen, ja sen vuoksi teemahaastattelu valittiin 

haastattelun toteutustavaksi. Teemahaastattelun eduksi tässä tutkimuksessa koettiin myös 

sen joustavuus suhteessa strukturoituun haastatteluun, sillä haastattelutilanteessa oli 

mahdollista pohtia, esitetäänkö jokaiselle haastateltavalle kaikki suunnitellut kysymykset ja 

esitetäänkö ne samassa järjestyksessä ja samoilla sanamuodoilla (Tuomi & Sarajärvi 2018, 

luku 3.1.1). Teemahaastattelu mahdollistaa myös strukturoitua haastattelua laajemmin 

yksilöllisten tulkintojen esittämisen (Eskola & Suoranta 2008, 88). Tätä pidettiin tämän 

tutkimuksen kannalta tärkeänä, koska haluttiin selvittää nimenomaan yksilöllisiä ajatuksia 

ja kokemuksia. 

 

Haastattelu voidaan toteuttaa yksilö-, pari- tai ryhmähaastatteluna. Valintaa tehdessä oli 

pohdittava muun muassa tutkimuksen haastateltavia sekä tutkimuksen aihetta ja valittava 

niihin parhaiten sopiva menetelmä. (Hirsjärvi ym. 2009, 210) Tämän tutkimuksen 

teemahaastattelut suoritettiin yksilöhaastatteluina. Ryhmähaastattelu voi olla hyödyllinen, 

jos haastateltavien ajatellaan arastelevan haastattelutilannetta (Hirsjärvi ym. 2009, 210–

211), mutta näin ei ollut tässä tutkimuksessa. Haastateltavien uskottiin rohkeasti kertovan 

omista ajatuksistaan ja kokemuksistaan liittyen tutkittavaan ilmiöön. Tutkimuksen aihepiirit, 

erityisesti persoonallisuuden ominaisuudet, saattoivat myös olla sellaisia, että niistä ei 

mielellään keskustella ryhmässä. Yksilöhaastattelun eduksi katsottiin tässä tutkimuksessa 

myös se, että siinä osallistuja voi helpommin keskittyä siihen, mitä juuri hän itse ajattelee 

asiasta ilman ryhmän muiden jäsenten vaikutusta (Alasuutari 2011, 151). Lisäksi 

yksilöhaastattelussa jokainen pääsi varmasti kertomaan omista ajatuksistaan. 

Ryhmähaastattelussa dominoivat henkilöt voivat pyrkiä liikaa vaikuttamaan keskustelun 

suuntaan tai ryhmädynamiikkaan, ja siten esimerkiksi saattavat hiljentää tai saada 

varautuneeksi jonkun ryhmän jäsenen (Hirsjärvi ym. 2009, 211; Koskinen ym. 2005, 124). 

 

Aineisto ja aineistonkeruun toteutus 

Haastattelukutsut lähetettiin tapaukseen kuuluville 26 työntekijälle sähköpostitse yhden 

esimiehen välityksellä ja vapaaehtoisia pyydettiin ilmoittautumaan suoraan tutkijalle. 

Joidenkin työntekijöiden yhteystiedot tutkijalla oli ennestään tiedossa, joten heille kutsu 

esitettiin suoraan ryhmäviestillä. Ihmiset lupautuvat todennäköisemmin haastatteluun, jos 

tietävät, mistä siinä on kyse (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 3.1). Näin ollen kutsussa 

kerrottiinkin, mitä aihetta tutkimushaastattelu koskee sekä milloin ja miten haastattelut oli 

suunniteltu toteutettavaksi. Lisäksi haastattelun aiheen kertominen etukäteen on eettisesti 

perusteltua (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 3.1). 
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Haastatteluun kutsutut työntekijät saivat vapaasti päättää osallistumisestaan tutkimukseen. 

Haastateltavaksi ilmoittautui yhteensä seitsemän henkilöä, joilla kaikilla oli takanaan pitkä 

ura yrityksessä. Haastateltavista kuusi oli työskennellyt yrityksessä noin kymmenen vuoden 

ajan, kun taas yhdellä oli selkeästi pisin, noin 37 vuoden mittainen työura yrityksessä. 

Haastateltavien työtehtävät liittyivät joko rahoitukseen tai varallisuudenhoitoon. Kokemus 

nykyisestä työtehtävästä vaihteli noin yhdestä vuodesta 4,5 vuoteen. Anonymiteetin 

turvaamiseksi haastateltavien työtehtäviä ei yksilöidä tarkemmin. Alla olevassa taulukossa 

3 on kuitenkin esitetty yksityiskohtaisemmin kunkin haastateltavan taustatiedot. 

 

 

TAULUKKO 3. Haastateltavien taustatiedot 

 

 

Seitsemää yksilöhaastattelua pidettiin lähtökohtaisesti sopivana määränä tähän 

tutkimukseen. Riittävä aineiston määrä onkin laadullisessa tutkimuksessa aina 

tapauskohtainen (Eskola & Suoranta 2008, 62). Tuomi ja Sarajärvi (2018, luku 3.4) 

mainitsevat, että laadullisessa tutkimuksessa olisi tärkeää, että tiedonantajat tietäisivät 

mahdollisimman paljon tutkittavasta aiheesta tai että heillä olisi siitä kokemusta. Tässä 

tutkimuksessa tiedonantajien kokemuksesta ei ollut etukäteen tietoa. Toisaalta 

tiedonantajien valintaa ei haluttu perustaa heidän kokemukseensa, koska tutkimuksen 

tarkoituksena oli nimenomaan selvittää työntekijöiden mahdollisia kokemuksia tai 

kokemattomuutta yksilöllisiä voimavaroja ja työn imua vahvistavasta itsensä johtamisesta. 

 

Haastattelujen ajankohdista sovittiin osallistujien kanssa puhelimitse ja sähköpostitse 

viikoilla 37–39 syyskuussa 2020. Tuomi ja Sarajärvi (2018, luku 3.1) toteavat, että 

haastattelun onnistumiseksi haastateltaville olisi hyvä antaa mahdollisuus tutustua 
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haastattelukysymyksiin, teemoihin tai ainakin aiheeseen ennen haastattelua. Tässä 

tutkimuksessa haastateltaville kerrottiin tarkemmin tutkimuksen teemoista ja keskeisten 

käsitteiden määrittelyistä sähköpostitse noin viikkoa ennen haastattelua. Tämän koettiin 

orientoivan osallistujia aiheeseen riittävällä tasolla sekä varmistavan kaikille yhteisen 

ymmärryksen tutkittavista teemoista. Samalla varmistettiin lupa haastattelun 

nauhoittamiseen sekä informoitiin henkilötietojen keräämiseen ja tallentamiseen liittyvistä 

asioista. Etukäteen haastateltaville lähetetty viesti on liitteessä yksi (1). 

 

Teemahaastattelun runko suunniteltiin huolellisesti ennen haastatteluja, sillä se toimisi 

muistin tukena ja varmistaisi, että kaikki tarvittavat kysymykset tulee esitetyksi. Lisäksi se 

mahdollistaisi haastattelun sujuvuuden ja luontevan kulun. (Koskinen ym. 2005, 108) 

Haastattelun teemat perustuivat aiempaan tietoon tutkittavasta ilmiöstä (Tuomi & Sarajärvi 

2018, luku 3.1.1) eli tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen ja toisaalta myös 

tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen teoriaosuus olikin lähes valmis ennen aineiston keruuta 

ja se ohjasi teemojen sekä haastattelukysymysten muotoilua. Kaikille samat, ennalta 

määritellyt teemat olivat työn imuun myötävaikuttavat yksilölliset voimavarat, joita selvitettiin 

työn imun ulottuvuuksien kautta, niitä vahvistavat itsensä johtamisen menetelmät sekä 

esimiehen tuki. Teemojen alle haastattelurunkoon muotoiltiin tarkentavia alakysymyksiä, 

jotta saataisiin varmasti tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimuskysymysten kannalta riittävästi 

relevanttia informaatiota. Teemahaastatteluissa käytetty haastattelurunko on liitteessä 

kaksi (2). 

 

Ennen varsinaisia haastatteluja suoritettiin koehaastattelu, jolla haluttiin varmistaa 

keskeisten käsitteiden ja kysymysten ymmärrettävyys sekä yhdelle haastattelulle varatun 

tunnin mittaisen ajan riittävyys. Hirsjärvi ym. (2009, 211) toteavatkin, että koehaastatteluja 

kannattaa tehdä muun muassa haastatteluteemojen toimivuuden sekä haastattelun keston 

testaamiseksi, sillä jotkut haastateltavista voivat olla luonnostaan puheliaampia ja toiset 

puolestaan niukkasanaisempia. 

 

Varsinaisista tutkimushaastatteluista viisi suoritettiin kasvotusten kohdeorganisaation 

tiloissa ja kaksi etänä Microsoft Teams -sovelluksen kautta viikoilla 40–41 syys-lokakuussa 

2020. Yhteensä suoritettiin siis seitsemän yksilöhaastattelua, joissa paikalla olivat vain 

haastateltava ja haastattelija. Haastattelun aluksi käytiin vielä läpi haastattelun tarkoitus, 

allekirjoitettiin suostumus tutkimukseen osallistumisesta ja henkilötietojen keräämisestä 

sekä muistutettiin tutkimuksen luottamuksellisuudesta. Videohaastattelujen osalta 

haastateltavat olivat toimittaneet jo aiemmin sähköpostitse suostumuksensa tutkimukseen 
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osallistumisesta. Haastatteluteemat olivat siis kaikille samat, mutta tarkentavien 

kysymysten sanamuoto ja esitysjärjestys vaihtelivat hiukan haastateltavien välillä. 

Haastateltava saattoi esimerkiksi puhua jostakin aiheesta jo aiemmin, ennen kuin siitä oli 

etukäteen suunniteltu kysyttäväksi. Kaikki haastattelut nauhoitettiin sekä älypuhelimen että 

tietokoneen sovelluksella, jotta tallenteesta olisi varakappale mahdollisesti teknisten 

ongelmien ilmaantuessa toiseen laitteeseen. Haastattelujen kesto vaihteli 31 minuutista 65 

minuuttiin ja yhteensä aineistoa kertyi 5 tuntia 45 minuuttia. Kunkin haastattelun 

toteutustapa ja kesto on eriteltynä alla olevassa taulukossa 4. 

 

 

TAULUKKO 4. Haastattelujen toteutus 

 

 

Tallennetun haastatteluaineiston purkaminen toteutettiin puhtaaksikirjoittamalla se 

tekstimuotoon eli litteroimalla. Haastatteludialogit litteroitiin kokonaisuudessaan, ei 

pelkästään esimerkiksi haastateltavan puheen osalta. (Hirsjärvi & Hurme 2015, 138) 

Litterointi aloitettiin heti ensimmäisen haastattelun jälkeen. Aineistosta 3 tuntia 45 minuuttia, 

eli viisi haastattelua, litteroitiin itse ja ajansäästön vuoksi kahden tunnin litterointi ostettiin 

ulkopuoliselta palveluntarjoajalta, Three Voices Media Oy:lta. Haastatteluista tallennettu 

materiaali toimitettiin yritykseen välittömästi viimeisen haastattelun jälkeen ja valmiit 

litteraatiot olivat käytettävissä kolmen päivän kuluttua. Litterointi toteutettiin perustason 

litterointina eli äänite kirjoitettiin tekstimuotoon ilman toistoja ja täytesanoja. Litteroitua 

aineistoa kertyi yhteensä noin 80 sivua. 

 



68 
 

 

Kuten aiemmin tässä työssä on jo mainittu, niin laadullisessa tutkimuksessa riittävä 

aineiston määrä riippuu aina tapauksesta eli sitä siis tarvitaan juuri sen verran kuin 

tutkittavan ilmiön kannalta on välttämätöntä (Eskola & Suoranta 2008, 62). Yhtenä kriteerinä 

aineiston riittävyydelle voidaan Eskolan ja Suorannan (2008, 62) mukaan pitää sitä, että 

uudet tapaukset eivät tuota enää uutta tietoa tutkimusongelmaan, jolloin on siis saavutettu 

aineiston kyllääntyminen eli saturaatio. Seitsemällä yksilöhaastattelulla ei saavutettu 

aineiston saturaatiota, mutta niiden koettiin kuitenkin tuoneen tähän tutkimukseen riittävästi 

aineistoa tutkittavan ilmiön ymmärtämiseksi, kuvailemiseksi ja tutkimuskysymyksiin 

vastaamiseksi. Seuraavat haastattelut olisivat todennäköisesti tuoneet vielä jonkin verran 

lisää uutta tietoa, koska haastatteluissa selvitettiin persoonallisuuteen liittyviä asioita ja 

yksilöllisiä kokemuksia. 

 

5.5 Tutkimusaineiston analysointi 

 

Laadullisen aineiston analysoimiseksi on useita erilaisia tapoja, mutta standardoituja 

tekniikoita on vain vähän. Ei myöskään ole olemassa yhtä oikeaa tai muita parempaa tapaa 

tehdä analyysi. (Hirsjärvi & Hurme 2015, 136) 

 

Tässä tutkimuksessa aineiston analysoinnissa käytettiin sisällönanalyysin menetelmää. 

Sisällönanalyysi katsottiin sopivaksi menetelmäksi, koska sen avulla voitiin systemaattisesti 

analysoida tekstimuotoon saatettu materiaali, eli haastattelujen litteraatiot, ja kuvata 

tutkittavaa ilmiötä sanallisesti. Analyysillä voitiin siis luoda sanallinen, selkeä ja tiivistetty 

kuvaus tutkittavasta ilmiöstä johtopäätösten tekoa varten. Analysoinnilla tavoiteltiin myös 

informaatioarvon lisäämistä luomalla hajanaisesta aineistosta selkeää ja yhtenäistä tietoa 

koskien tutkittavaa ilmiötä. (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.4, 4.4.2) 

 

Sisällönanalyysi voidaan toteuttaa aineistolähtöisesti, teorialähtöisesti tai teoriaohjaavasti. 

Teorialähtöisessä analyysissä, jossa käytetään deduktiivista päättelyä, aineiston 

analysointi ja luokittelu pohjautuvat aikaisemman tiedon perusteella luotuun malliin. (Tuomi 

& Sarajärvi 2018, luku 4.2) Tässä tutkimuksessa analyysi tehtiin teoriaohjaavasti, koska 

teoria toimi analysoinnin apuna (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.2), mutta teoreettisen 

viitekehyksen ei kuitenkaan haluttu liikaa rajoittavan analyysiä. Sekä aineiston keruussa 

että analysoinnissa haluttiin aidosti ja avoimesti selvittää haastateltavien ajatuksia ja 

kokemuksia työn imuun myötävaikuttavista yksilöllisistä voimavaroista, itsensä johtamisen 

menetelmistä sekä tarvittavasta esimiehen tuesta. 
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Teoriaohjaava analyysi perustuu aineistolähtöiseen eli induktiiviseen päättelyyn, johon 

kuitenkin aiempi teoria tuodaan ohjaamaan lopputulosta. Tällöin kyse on abduktiivisesta 

päättelyn logiikasta. Se, missä vaiheessa teoria otetaan ohjaamaan päättelyä, on kuitenkin 

täysin tutkijakohtaista. (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.2) Tässä tutkimuksessa analyysi 

aloitettiin aineistolähtöisesti, mutta vähitellen analyysin edetessä teoreettisia käsitteitä 

tuotiin valmiina teoriasta. 

 

Sisällönanalyysissä edettiin Tuomen ja Sarajärven (2018, luku 4.4.3) esittämien vaiheiden 

mukaisesti, jotka on esitettynä alla olevassa kuviossa 10 mukautettuna hieman tähän 

tutkimukseen. 

 

 

KUVIO 10. Sisällönanalyysin vaiheet (Mukaillen Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.4.3) 

 

 

Litteroitua aineistoa luettiin ensin läpi muutamaan kertaan tutustuen sen sisältöön ja luotiin 

analyysirunko aineiston analysointia varten (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.4.4). 

Analyysirunkoon rajattiin vain teemahaastattelujen mukaiset teemat. Aluksi aineistoa 

ryhdyttiin pelkistämään eli redusoimaan. Siitä etsittiin analyysirunkoon kuuluvia ja 

tutkimuskysymysten kannalta oleellisia ilmauksia. Aineistosta tummennettiin ensin kaikki 

oleelliset alkuperäisilmaukset teemakohtaisesti, jonka jälkeen näitä alkuperäisilmauksia 

kuvaavat pelkistetyt ilmaukset kirjattiin ja luetteloitiin kadottamatta kuitenkaan mitään 

alkuperäisestä datasta. (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.4.3) 
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Tämän jälkeen pelkistetyistä ilmauksista etsittiin samankaltaisuuksia ja samaa kuvaavat 

ilmaukset ryhmiteltiin, eli klusteroitiin, samaan kategoriaan eli alaluokkaan. Se nimettiin 

luokan sisältöä kuvaavalla käsitteellä aineistolähtöisesti eli tutkijan oman tulkinnan mukaan. 

Luokittelua jatkettiin ryhmittelemällä samankaltaisia alaluokkia samaan kategoriaan eli 

yläluokkaan ja yläluokkia taas pääluokkaan. Klusteroinnin yhteydessä tehtiin myös 

aineiston abstrahointia eli sen liittämistä teoreettisiin käsitteisiin. Abstrahointiprosessissa 

aineiston alkuperäisilmauksista edetään siis teoreettisiin käsitteisiin ja johtopäätöksiin. 

(Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.4.3) 

 

Yksilöllisten voimavarojen kohdalla aineistolähtöisesti nimetyt alaluokat ryhmiteltiin 

yläluokiksi, jotka nimettiin pääosin aineistolähtöisesti, mutta osin myös aiemman teorian 

perusteella. Nämä yläluokat sisällytettiin puolestaan teeman mukaan nimettyyn 

pääluokkaan. Alla olevassa taulukossa 5 on havainnollistettu yksilöllisten voimavarojen 

luokittelua. 

 

 

TAULUKKO 5. Esimerkki yksilöllisten voimavarojen luokittelusta 
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Itsensä johtamisen menetelmien kohdalla aineistolähtöisesti nimetyt alaluokat ryhmiteltiin 

alemman tason yläluokkiin, joiden teoreettiset käsitteet luotiin osin aineistolähtöisesti ja osin 

tuotiin teoriasta valmiina. Nämä väliluokat puolestaan sisällytettiin ylemmän tason 

yläluokkiin, joiden teoreettiset käsitteet tuotiin tutkimuksen teoreettisesta viitekehyksestä. 

Yläluokat sisällytettiin teeman mukaan nimettyyn pääluokkaan. Taulukossa 6 on 

havainnollistettu tätä luokittelua. Teoriaohjaavassa analyysissä esimerkiksi juuri alaluokat 

voidaan muodostaa aineistolähtöisesti ja ylemmän tason luokat puolestaan tuoda valmiina 

teoriasta (Tuomi & Sarajärvi 2018, 4.4.5). Esimiehen tukeen liittyvä aineiston luokittelu 

tehtiin täysin aineistolähtöisesti ilman teoriapohjaa, sillä aihetta tarkasteltiin tässä 

tutkimuksessa vain empiirisesti. 

 

 

TAULUKKO 6. Esimerkki itsensä johtamisen menetelmien luokittelusta 

 

 

5.6 Luotettavuuden arviointi 

 

Tutkimusmenetelmien luotettavuutta arvioidaan tavallisesti reliabiliteetin ja validiteetin 

käsitteillä (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 6.2). Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten 

toistettavuutta, eli mittauksen tai tutkimuksen kykyä antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia, ja 

validiteetilla puolestaan mittarin tai tutkimusmenetelmän kykyä mitata sitä, mitä sen on 
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tarkoitus mitata (Hirsjärvi ym. 2009, 231). Käsitteet ovat peräisin kvantitatiivisesta 

tutkimuksesta ja niiden onkin todettu sopivan sellaisenaan huonommin kvalitatiiviseen 

tutkimukseen (Koskinen ym. 2005, 255; Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 6.2). Tutkimuksen 

luotettavuutta ja pätevyyttä tulee kuitenkin jollakin tavalla arvioida, vaikka ei käytettäisikään 

reliabiliteetin ja validiteetin perinteisiä muotoja (Hirsjärvi ym. 2009, 232). Niihin liittyvien 

ajattelutapojen sisällyttämisellä tutkimuskäytäntöön voidaan kuitenkin osaltaan varmistaa 

myös kvalitatiivisen tutkimuksen laatua (Koskinen ym. 2005, 257). 

 

Laadullisessa tutkimuksessa pyritään kuvaamaan tutkittavien käsityksiä ja heidän 

maailmaansa. Koska kyse on tutkijan tulkinnoista ja käsitteistöstä, johon tutkittavien 

käsityksiä pyritään sovittamaan, nousee validiuden eri muodoista erityisesti rakennevalidius 

keskeiseksi. Rakennevalidius liittyy siihen, koskeeko tutkimus sitä, mitä sen on ajateltukin 

koskevan, eli käytetäänkö siinä sellaisia käsitteitä, jotka heijastavat tutkituksia aiottua 

ilmiötä. Tutkimusraportissa on siis dokumentoitava, miten on päädytty luokittelemaan sekä 

kuvaamaan tutkittavien maailmaa juuri valitulla tavalla, ja perusteltava uskottavasti käytetyt 

menettelytavat. (Hirsjärvi & Hurme 2015, 187, 189) Tämän tutkimuksen validiteettia pyrittiin 

parantamaan käyttämällä itsensä johtamisesta, työn imusta ja yksilöllistä voimavaroista 

yleisesti teoriassa niihin liitettyjä määrittelyjä ja käsitteitä. Nämä määrittelyt esiteltiin tämän 

työn teoreettisessa osuudessa ja selvitettiin myös tutkittaville ennen haastatteluja. Aineiston 

keruu sekä aineiston analysointi ja luokittelu perustuivat näihin käsitteisiin. Lisäksi aineiston 

keruussa ja analysoinnissa käytetyt menetelmät perusteltiin ja kuvattiin yksityiskohtaisesti. 

 

Vastatakseen vaatimukseen havaintojen toistettavuudesta laadullisessa tutkimuksessa 

tulee antaa riittävästi tietoa siitä, miten havainnot on tuotettu ja miten ne on muokattu 

tulkinnaksi (Koskinen ym. 2005, 258). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaankin 

parantaa selostamalla systemaattisesti ja tarkasti, miten tutkimus varsinaisesti suoritettiin 

sen kaikkine vaiheineen (Hirsjärvi ym. 2009, 232; Koskinen ym. 2005, 258). Aineiston 

tuottamiseen liittyvät olosuhteet tulisi kertoa selkeästi ja totuudenmukaisesti. Esimerkiksi 

haastattelututkimuksissa aineiston keruun osalta raportoidaan, millaisissa olosuhteissa ja 

paikoissa aineisto kerättiin, kuinka kauan haastatteluihin käytettiin aikaa ja oliko 

haastattelutilanteissa joitakin häiriötekijöitä tai tehtiinkö virhetulkintoja. Aineiston 

analysointiin liittyen raportoidaan, miten aineisto luokiteltiin ja millä perusteilla. Tämä sama 

tarkkuuden taso pätee myös tulosten tulkintaan: tutkimusraportissa tulee kertoa, millä 

perustein esitettiin tiettyjä päätelmiä. (Hirsjärvi ym. 2009, 232–233) Tämän tutkimuksen 

luotettavuutta pyrittiin parantamaan kuvaamalla kaikki tutkimuksen vaiheet läpinäkyvästi ja 

selkeästi. Tämän luvun alussa kuvattiin ensin koko tutkimusprosessin kulku ja aikataulu. 
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Lisäksi empiirisessä osiossa käytetyt tutkimusmenetelmät esiteltiin ja perusteltiin 

yksityiskohtaisesti. Tämän jälkeen kuvattiin aineisto sekä sen hankinnan vaiheet ja 

olosuhteet. Myös aineiston analysoinnissa käytetty menetelmä ja aineiston luokittelun 

periaatteet esiteltiin ja perusteltiin tarkasti. Tehtyjen tulkintojen ja päätelmien osalta 

luotettavuutta parannettiin havainnollistamalla niitä suorilla lainauksilla aineistosta. 

 

Lähimmäksi perinteistä reliaabeliuden käsitettä laadullisessa tutkimuksessa päästään 

aineiston laatuun liittyvillä alueilla. Reliaabelius ei koske niinkään haastateltavien 

vastauksia, vaan tutkijan toimintaa eli sitä, kuinka luotettavaa tutkijan analyysi on. 

Reliaabelius liittyy esimerkiksi siihen, onko analyysillä huomioitu kaikki käytettävissä oleva 

materiaali tai onko litterointi tehty oikein. (Hirsjärvi & Hurme 2015, 189)  

 

Haastattelututkimuksissa laatuun tulee kiinnittää huomiota tutkimuksen eri vaiheissa. 

Aineiston keruuvaiheessa laatua voi pyrkiä parantamaan esimerkiksi muotoilemalla hyvä 

haastattelurunko ja tarkentavia lisäkysymyksiä, käymällä läpi jo suoritettuja haastatteluja 

sekä huolehtimalla teknisen välineistön kunnosta. (Hirsjärvi & Hurme 2015, 184) Tässä 

tutkimuksessa aineistonkeruun laatua ja siten luotettavuutta parannettiin suunnittelemalla 

teemahaastattelurunko ja tarkentavat alakysymykset huolellisesti etukäteen. Ne käytiin 

myös tutkielman ohjaajan kanssa yhdessä läpi. Lisäksi ennen varsinaisia haastatteluja 

toteutettiin testihaastattelu, jonka tarkoituksena oli varmistaa muun muassa keskeisten 

käsitteiden ja kysymysten ymmärrettävyys. Aineistonkeruun luotettavuutta kohennettiin 

myös välttämällä liian teoreettisten ja hankalien termien käyttöä haastattelutilanteessa. 

Tutkimuksen kannalta keskeiset käsitteet selvitettiin haastateltaville etukäteen, mutta niitä 

ei käytetty haastattelutilanteessa, vaan kysymykset muotoiltiin käytännönläheisemmiksi. 

Haastattelujen välillä kuunneltiin osittain jo aiemmin tehtyjä haastatteluja, sillä niitä ryhdyttiin 

litteroimaan välittömästi. Tässä vaiheessa kiinnitettiin huomiota saatujen vastausten 

yhteneväisyyksiin ja eroavuuksiin sekä pohdittiin, mitä seuraavissa haastatteluissa voisi 

mahdollisesti tehdä paremmin. Teknisen välineistön osalta luotettavuutta pyrittiin 

parantamaan varmistamalla tallennussovellusten toimivuus ja harjoittelemalla niiden 

käyttöä etukäteen. Haastattelut tallennettiin varmuuden vuoksi kahdella laitteella, jotta 

tallenteesta olisi varmasti hyvälaatuinen versio ja varakappale teknisten ongelmien 

ilmaantuessa. 

 

Aineiston käsittelyvaiheessa haastattelun laadun parantamiseksi on hyvä ryhtyä 

litteroimaan aineistoa mahdollisimman nopeasti (Hirsjärvi & Hurme 2015, 185). Tässä 

tutkimuksessa litterointi aloitettiin heti ensimmäisen haastattelun jälkeen. Suurin osa 
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litteroinnista tehtiin itse ja osa haastatteluaineistosta litteroitiin ammattilaisen toimesta. 

Haastatteluaineiston luotettavuus puolestaan on riippuvainen sen laadusta. Tämän 

tutkimuksen haastatteluaineiston voidaan sanoa olevan luotettava, sillä kaikki 

ilmoittautuneet haastateltavat haastateltiin, tallenteiden kuuluvuus oli hyvä, litteroinnissa 

noudatettiin samoja sääntöjä koko ajan ja aineisto luokiteltiin johdonmukaisesti. (Hirsjärvi & 

Hurme 2015, 185) 

 

Tutkimuksen luotettavuuden parantamiseksi on tarpeen arvioida lisäksi tutkijan ja 

organisatoristen tekijöiden vaikutusta tutkimustuloksiin. Tutkijan tuleekin antaa tietoa 

esimerkiksi omasta viitekehyksestään. (Koskinen ym. 2005, 259) Tässä tutkimuksessa 

sekä haastateltavat että kohdeorganisaatio olivat tutkijalle ennestään tuttuja. Haastateltavia 

ei kuitenkaan valittu tietoisesti tutkijan toimesta, vaan jokainen kutsutuista sai päättää 

osallistumisestaan vapaaehtoisesti. Näin ollen tutkijalla ei ollut vaikutusta siihen, millaisia 

henkilöitä tutkimukseen osallistuu. Tuttuus saattoi vaikuttaa osaltaan tutkimukseen 

osallistumiseen, mutta sen ei nähdä heikentävän tutkimuksen luotettavuutta. 

Haastateltavien uskotaan totuudenmukaisesti ja avoimesti kertoneen ajatuksistaan ja 

kokemuksistaan. Tämän tutkimuksen luotettavuutta ei nähdä heikentävän myöskään se, 

että tutkijalla oli tietoa organisaation toiminnasta etukäteen, koska esimerkiksi aivan 

viimeaikaisista muutoksista tai toimintatavoista ei tutkijalla ollut käsitystä. Tutkijalla 

kuitenkin oli jonkinasteinen näkemys siitä kontekstista, jossa tutkittavat työskentelivät, ja 

näin ollen heidän ajatuksiaan ja näkemyksiään kyettiin ymmärtämään paremmin. 
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6 TUTKIMUSTULOKSET 

 

Tässä luvussa käsitellään tutkimuksen empiirisen osuuden tuloksia. Tulosten tarkastelussa 

edetään teorian ja tutkimuskysymysten perusteella rakennetun teemahaastattelurungon 

teemojen mukaisesti, jotka olivat siis työn imuun myötävaikuttavat yksilölliset voimavarat, 

niitä vahvistavat itsensä johtamisen menetelmät sekä esimiehen tuki. Jokaisen teeman 

kohdalle on liitetty suoria lainauksia haastatteluaineistosta havainnollistamaan tuloksia. 

Kaarisulkeisiin (…) on lisätty sellainen keskustelussa mainittu sana, joka puuttuu 

lainauksesta, mutta joka on oleellinen sen ymmärryksen kannalta. Hakasulkeet […] 

puolestaan on lisätty osoittamaan, että suorasta lainauksesta on jätetty jotakin pois. 

 

6.1 Työn imuun myötävaikuttavat yksilölliset voimavarat 
 

Tutkimuksen empiirisessä osiossa pyrittiin saamaan selville, millaiset yksilölliset voimavarat 

myötävaikuttavat kohdeorganisaatiossa tietotyöntekijöiden työn imuun. Niitä selvitettiin työn 

imun ulottuvuuksien, eli tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen, kautta (Schaufeli 

ym. 2002, 74). Tutkimustuloksissa ilmeni erilaisia työn imuun myötävaikuttavia yksilöllisiä 

voimavaroja, jotka on luokiteltu tunteisiin, psykologiseen pääomaan, luonteenpiirteisiin ja 

kykyihin. Niitä tarkastellaan seuraavaksi. 

 

6.1.1 Tunteet 

 

Positiivisuus ja innostuneisuus 

Tutkimustulosten perusteella positiivisuus oli sellainen yksilöllinen voimavara, jonka koettiin 

myötävaikuttavan vahvasti tarmokkuuteen työssä. Se nostettiin esiin lähes kaikissa 

haastatteluissa. Positiivisuus käsitettiin yksilöllisenä ominaisuutena, joka tuo mukanaan 

energiaa ja tehokkuutta tehtävien suorittamiseen, myönteisinä tunteita, kuten iloisuutena, 

sekä myönteisenä suhtautumisena asioihin ja elämään yleisesti. Aineiston perusteella 

positiivisuuden koettiin vaikuttavan sekä energisyyteen, haluun panostaa työhön, että 

sinnikkyyteen vaikeissa tilanteissa. 

 

”Mikä näkökulma nyt onkaan, niin aina mahdollisimman positiivisella tavalla. […] se 

positiivisuus siellä semmoinen perus luonteenpiirre.” 

 

” […] on myönteinen suhtautuminen elämään ja positiivinen suhtautuminen kaikkeen, 

mitä sä teet. […] Sellainen perus positiivisuus kaikkeen, se tuo mulle ainakin sellaista 

energiaa.” 
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Lisäksi tutkimustuloksissa tuli esiin innostuneisuus, eli kyky innostua helposti sekä yleisesti 

innostunut asenne elämään, jonka koettiin lisäävän myös omistautumiseen liittyvää työssä 

innostumista ja inspiroitumista. 

 

”No mä oon innostuva, että kun mulla tulee uusi asiakastapaaminen ja siihen liittyvät 

jutut, niin kyllä mä aika hyvin innostun ja unohdan ne entiset siinä hetkessä ne 

keskeneräiset.” 

 

”Mulla on sellainen innostunut asenne myös elämään yleisesti ja just se myönteinen 

suhtautuminen asioihin, niin se tuo mulle sitä innostusta myös siihen työhön.” 

 

Tyytyväisyys elämään 

Haastatteluissa tuotiin ilmi yleinen tyytyväisyys elämään, jolla koettiin olevan myönteinen 

vaikutus myös tarmokkuuteen työssä. Kun yksityiselämän koettiin sisältävän arvokkaita 

asioita, joista tunnettiin kiitollisuutta, ja kun oltiin tyytyväisiä omaan elämäntilanteeseen, 

koettiin sen myötävaikuttavan energisyyteen sekä helpottavan vaikeiden tilanteiden 

käsittelemistä myös työssä. 

 

”Kun mä tunnen sitä positiivisuutta ja kiitollisuutta elämästä, niin se tuo mulle sitä 

energiaa myös tähän työhön […].” 

 

”Vaikka työ on iso osa elämää, niin siihen elämään kuuluu niin paljon muutakin. […] 

Osaa ehkä laittaa sitten mittakaavaan myös työssä mahdollisesti epäonnistumisen 

tyyppiset asiat, että niitä ei ota niin vakavasti.” 

 

Tunne itselle tärkeiden asioiden aikaan saamisesta 

Aineistosta kävi ilmi, että tunne itselle tärkeiden asioiden aikaan saamisesta työssä oli 

keskeinen työn imuun myötävaikuttava voimavara. Aineiston perusteella haluun panostaa 

työhön myötävaikutti esimerkiksi hyvän asiakaskokemuksen tuottaminen ja sen myötä 

tunne siitä, että on saanut aikaan jotakin merkityksellistä. Tunne tärkeiden asioiden aikaan 

saamisesta työssä ilmeni aineistossa myös haluna vaikuttaa ihmisten mielikuviin 

toimialasta ja samalla itselle tärkeiden arvojen toteuttamisena. Sen koettiin olevan keskeistä 

työn merkityksellisyyden tunteelle. Asiakastapaamiset koettiin mahdollisuutena omien 

arvojen mukaisella käyttäytymisellä vaikuttaa asiakkaiden ajatuksiin toimialasta ja 

mahdollisesti muuttaa niitä positiivisempaan suuntaan. 
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”Minkä takia panostaa työhön, niin se merkityksen hakeminen  […] Se, että mä pystyn 

tuottamaan asiakkaalle semmoisen hyvän kokemuksen ja kenties jonkun ratkaisun.” 

 

” […] vaikuttaa itse siihen, että ihmisille tulee semmoinen tunne, että tämä finanssiala 

ja pankkimaailma on ihmisläheinen, lähestyttävä, empaattinen eli niitä mun omia 

arvoja mä pystyn toteuttamaan sitten siinä arjessa.” 

 

Tunne työn tärkeydestä 

Tutkimustulosten mukaan tunnetta työn tai työtehtävän tärkeydestä pidettiin keskeisenä 

ylpeyden ja innostuneisuuden kokemuksille työssä, eli työn imun omistautumisen 

ulottuvuudelle. Aineiston perusteella ylpeyttä työstä koettiin aikaansaavan se, että itsekin 

uskoi omaan tekemiseen ja sen merkitykseen. Tunne työn tai työtehtävän tärkeydestä 

edesauttoi myös siitä innostumista. 

 

”Mä oon halunnut saada itselleni sen tunteen, että se työ, mitä mä teen, niin sillä on 

oikeasti merkitystä.” 

 

”No tietysti, jos mä koen sen tärkeäksi, […] jos ei koe tärkeäksi sitä mitä tekee, niin 

eipä siihen sitten jaksa paljon innostuakaan.” 

 

Tunnetta työtehtävän tärkeydestä pidettiin lisäksi sellaisena yksilöllisenä voimavarana, joka 

voi saada aikaan keskittyneen ja syventyneen tilan työssä. Aineistosta ilmeni, että 

keskittyneisyyden koettiin olevan parempi silloin, kun tehtävä tunnettiin työn onnistuneen 

suorittamisen kannalta tärkeäksi. Jos tehtävä puolestaan koettiin yhdentekeväksi, 

saattoivat ajatukset harhailla helpommin ympärillä tapahtuviin asioihin tai muihin 

keskeneräisiin, tärkeämpiin tehtäviin. 

 

” […] että sä koet sen tärkeäksi, niin silloin ne muut (hoidettavat tehtävät) ei haittaa.” 

 

Sopiva kiireen tunne 

Työhön uppoutumista parantavaksi tekijäksi mainittiin myös sopiva kiireen tunne. 

Aineistosta kävi ilmi, että jos kalenteriin tuli yllättäen tyhjää tilaa esimerkiksi peruuntuneen 

asiakastapaamisen vuoksi, saatettiin silloin helpommin ryhtyä tekemään jotakin tavoitteiden 

kannalta epäoleellista. Kun oli sopiva määrä työtehtäviä ja pieni kiireen tuntu, pysyi työtahti 

tehokkaana ja pystyttiin paremmin keskittymään käsillä olevaan tehtävään. 
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”Mä oon aina tykännyt, että pitää olla sellainen pikkasen kiire, niin mä huomaan, että 

mä oon paljon tehokkaampi. […] Silloin pystyn keskittymään siihen ja teen sen.” 

 

6.1.2 Psykologinen pääoma 

 

Itseluottamus 

Tutkimustulokset osoittivat, että hyvän itseluottamuksen koettiin myötävaikuttavan 

tarmokkuuteen työssä. Silloin, kun itse uskottiin omiin kykyihin, oli energisyyttä työtehtävien 

suorittamiseen ja niihin haluttiin panostaa. Aineiston perusteella haastateltavat kokivat 

pääosin olevansa hyviä työssään ja luottavansa omiin kykyihin työtehtävien suorittamiseksi. 

Yleisesti koettiin, että ammatillinen itseluottamus kasvaa työkokemuksen sekä 

onnistumisten myötä. Näin ollen se saatettiin kokea hieman heikommaksi itselleen täysin 

uusien asioiden parissa työskennellessä. 

 

”Sen tekemisen kautta sitä varmuutta tullut ja tietää, että pystyy ja osaa perustella 

asiat tosi hyvin. […]  Kyllä se heijastuu siihen tapaamiseen kuitenkin se varmuus ja 

varmasti siihen asiakkaaseenkin.” 

 

”Kyllä se (hyvä itseluottamus) tosi paljon auttaa. Ja tietysti se, että on saanut hyviä 

kokemuksia ja hyvää palautetta, niin kyllähän se auttaa ihmistä ihan älyttömän 

paljon.” 

 

Sen lisäksi, että itseluottamus nostettiin haastatteluissa esiin tarmokkuuteen 

myötävaikuttavana ominaisuutena, sen koettiin edesauttavan ylpeyden ja innostumisen 

tunteiden eli omistautumisen syntymistä. Aineiston perusteella usko omaan osaamiseen 

helpotti työn suorittamista ja sai aikaan ylpeyden tunteita itsestä sekä omasta 

suoriutumisesta. Kun uskottiin, että itse pystyy selviytymään ja suorittamaan hyvin sen, 

mihin ryhtyy, oli innostuneisuutta ja rohkeutta haastavampiinkin asiakastapaamisiin. 

 

”Mä tiedän, että mä tiedän tästä asiasta tosi paljon, niin se on jollain tavalla aika 

helppoakin mulle sitten keskustella niistä asioista. Ja se sitten taas on siihen, että on 

itseluottamusta ja että mä tunnen, että mä teen hyvin sen mun työni.” 

 

”No varmaan jo se, että tietää olevansa jossain asiassa ihan hyvä, et on niitä 

positiivisia aikaisempia kokemuksia. Aika pitkältihän me tiedetään, mikä se meidän 

asiakkaan tarve on, niin ei ainakaan pelkää ryhtyä siihen asiaan.” 
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Sinnikkyys 

Aineistosta kävi ilmi, että myös sinnikkyyden nähtiin vahvistavan tarmokkuutta työssä. 

Sinnikäs asenne koettiin periksiantamattomuutena tehtävien loppuun saattamisessa sekä 

kykynä palautua mahdollisista epäonnistumisista ja jatkaa päättäväisesti niistä huolimatta. 

Sen koettiin myötävaikuttavan energisyyteen työssä sekä vaikeistakin hetkistä 

selviytymiseen. 

 

”Jos mä päätän jotain, niin mä sinnikkäästi yritän tehdä asioita sen eteen, enkä 

luovuta kauhean helposti. […] Sellaista draivia mennä eteenpäin siitä.” 

 

Optimismi 

Tarmokkuutta, erityisesti energisyyttä, koettiin edistävän myös optimistinen asenne. 

Optimismi ilmeni aineistossa toisaalta työhön liittyvänä myönteisenä asenteena niin, että 

esimerkiksi asiakastapaamisista odotettiin hyviä ja myönteisiä asioita, ja toisaalta yleisenä 

positiivisena uskona tulevaisuuteen mahdollisista vaikeista tilanteista huolimatta. 

 

” […] ja jos on huono fiilis, vaikka edellisestä tapaamisesta jäänyt, niin […] koittaa 

mennä sitten avoimin mielin taas siihen uuteen ja optimistisesti ja positiivisesti […].” 

 

”Mä oon omassa yksityiselämässä semmoinen hyvinkin optimisti. […] Semmoinen 

usko siihen tulevaan, että kaikenlaista tulee, mutta että sitten asia kerrallaan mennään 

ja selvitetään ja jatketaan eteenpäin, […].” 

 

6.1.3 Luonteenpiirteet 

 

Auttamisen halu 

Tutkimustulosten mukaan auttamisen halun koettiin myötävaikuttavan tarmokkuuteen 

työssä. Sen nähtiin myötävaikuttavan energisyyteen ja haluun panostaa työhön. Sen 

lisäksi, että auttamisen halu kohdistui asiakkaisiin, kohdistui se aineiston perusteella 

toisaalta myös kollegoihin. 

 

” […] mä näen, että se (asiakas) tuntee vaikka kiitollisuutta sitä kohtaan, että se on 

saanut multa apua johonkin asiaan. […] Sehän on myös siihen energiaan, siihen 

positiiviseen energiaan, niin kyllähän se tulee myös sitten sitä kautta.” 
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”Se, että mä haluan auttaa. […] Välillä on sellainen niin hyvä fiilis siitä, että kun saan 

heitä (kollegoita) myös auttaa ja he antaa siitä aika hyvää palautetta heti, kun he saa 

apua.” 

 

Lisäksi auttamisen halu mainittiin kaikissa haastatteluissa tärkeimpänä omistautumiseen 

myötävaikuttavana yksilöllisenä voimavarana, joka saa tuntemaan ylpeyttä työstä ja 

kokemaan sen merkitykselliseksi. Auttamisen halu ilmeni aineistossa haastateltavien aitona 

haluna auttaa asiakkaita, myötäelää mukana heidän elämäntilanteissaan, löytää juuri 

heidän tilanteisiinsa sopivia ratkaisuja sekä olla mukana toteuttamassa heidän unelmiaan. 

 

”Se ihmisten, asiakkaiden kohtaaminen ja heidän elämässään myötäeläminen ja 

heidän tilanteessa auttaminen mahdollisuuksien mukaan, niin se luo sitä työn 

merkitystä mulle. Ja samalla sitten tulee semmoinen olo, että mä teen myös arvokasta 

työtä.” 

 

”Mä haluan perehtyä siihen asiakkaan tilanteeseen ja ehkä löytää siihen sellaisenkin 

ratkaisun, mitä se asiakas ei oo osannut ajatella […].” 

 

Ihmiskeskeisyys ja sosiaalisuus 

Tutkimustulosten mukaan ihmiskeskeisyys ja sosiaalisuus koettiin yksilöllisiksi 

voimavaroiksi, jotka lisäävät tarmokkuutta ja omistautumista, erityisesti halua panostaa 

työhön ja innostuneisuutta. Aineiston perusteella työstä auttoi innostumaan se, että oli 

halua, rohkeutta ja kykyjä olla vuorovaikutuksessa erilaisten ihmisten kanssa ja kohdata 

heidät inhimillisellä tavalla. 

 

”No siis ihmiskeskeisyys tietenkin just varmaan liittyy vähän noihin […] oon 

kiinnostunut ihmisistä.” 

 

”No kyl varmaan hyvät vuorovaikutustaidot asiakkaiden kanssa. Kyl mä pidän itseäni 

melkoisen hyvänä asiakaspalvelijana.” 

 

Vastuuntuntoisuus 

Tutkimustulosten mukaan myös vastuuntuntoisuus koettiin sellaiseksi voimavaraksi, joka 

myötävaikuttaa tarmokkuuteen, erityisesti haluun panostaa työhön sekä sinnikkyyteen 

vaikeissa hetkissä. Vastuuntuntoisuus ilmeni vastauksissa haluna tehdä oma työ 

mahdollisimman hyvin ja tarjota asiakkaille miellyttävä palvelukokemus sekä kaiken 
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kaikkiaan haluna kantaa työn tuoma vastuu. Toisaalta se näkyi myös haluna suorittaa työ 

hyvin kunnioituksesta työantajaa kohtaan eli korkeana työmoraalina. 

 

”Vaikka välillä olisi huonompiakin päiviä, mutta sitten haluaa sen kuitenkin tehdä 

hyvin.” 

 

”Asiakasta koittaa miettiä siinä, että […] mikä palvelukokemus sille siitä jäisi loppujen 

lopuksi kuitenkin. […] Haluaa kantaa sen vastuun, mikä siitä työstä tulee ja tehdä se 

kunnolla.” 

 

Ratkaisukeskeisyys 

Aineiston perusteella oma työ koettiin hyvin pitkälti erilaisten ongelmien ratkaisemisena. 

Ratkaisukeskeisyys, joka ilmeni aineistossa haluna ja rohkeutena ratkaista ongelmia sekä 

hyvänä ongelmanratkaisukykynä, tuotiinkin esiin haastatteluissa tarmokkuutta edistävänä 

yksilöllisenä voimavarana. Sen ajateltiin myötävaikuttavan energisyyteen suorittaa 

työtehtäviä sekä vaikeista tilanteista selviytymiseen. 

 

”Ja just sen ongelman ratkaiseminen ehkä siinä on tietyllä tavalla kanssa semmoinen, 

mikä on ihan mielenkiintoista.” 

 

”Varmaan melko hyvä ongelmanratkaisukyky, taito ja se rohkeus ehkä hypätä siihen 

ongelman sisälle ja alkaa setviä sitä.” 

 

Sen lisäksi, että halu ratkaista ongelmia toi tarmokkuutta työhön, sen koettiin aineiston 

perusteella lisäävän työssä innostumista ja ylpeyden tunnetta, eli omistautumista. Koska 

työn koettiin olevan pääasiassa erilaisten ongelmien ratkaisemista, niin ratkaisukeskeisen 

asenteen nähtiin auttavan siitä innostumiseksi ja saavan myös tuntemaan ylpeyttä, kun 

ongelmia on saatu ratkottua. 

 

”Mä nautin siitä, että mä saan ratkaista ongelmia tai tarpeita, että se on kans toinen 

juttu, mikä musta on kivaa tässä työssä, mikä saa innostumaan.” 

 

”Kun niitä saa ratkottua, siis ratkoo pulmia päivittäin, niin kyllä siinä tulee onnistumisen 

tunne.” 

 

Kiinnostuneisuus ja halu kehittyä 

Tarmokkuuteen ja omistautumiseen myötävaikuttavina yksilöllisinä voimavaroina 

aineistosta nousi esiin myös kiinnostuneisuus erilaisia asioita kohtaan sekä siihen liittyvä 
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halu oppia uutta ja kehittyä. Energisyyttä ja innostuneisuutta työssä koettiin aineiston 

perusteella lisäävän uusien asioiden opettelu sekä työssä että vapaa-ajalla. 

 

”Mä oon kiinnostunut asioista […] ja vapaa-ajallakin kiinnostunut itsensä 

kehittämisestä ja semmoisesta.” 

 

”No musta on kiva oppia uutta ja tämähän on hirveen muuttuva tämä työympäristö 

tässä, tavat miten tehdään, niin kyllä mä siitäkin innostun, että on jotain uutta taas.” 

 

Kiinnostuneisuutta ja uteliaisuutta erilaisia asioita kohtaan pidettiin aineiston perusteella 

myös työhön uppoutumiseen myötävaikuttavana yksilöllisenä voimavarana. 

Haastateltavien kokemusten mukaan työtehtävään oli helpompi uppoutua silloin, kun oli 

kiinnostunut siihen liittyvistä asioista ja halusi tietää niistä mahdollisimman paljon. Toisaalta 

uteliaisuus siitä, mitä ympärillä tapahtuu, oli kuitenkin erityisesti avokonttorissa 

keskittymistä häiritsevä ominaisuus. 

 

”Kun mä saan vaikka jonkun uuden jutun, niin sit mä haluun ottaa siitä selvää ja 

keskittyä siihen täysillä ja olla rauhassa ja paneutua tosi hyvin siihen asiaan.” 

 

”Ja sitten tosiaankin se kiinnostuminen. Kun mulla on asiakastapaaminen, niin en mä 

tiedä mitä siinä ympärillä tapahtuu. […] Se, että jos on kiinnostunut, mitä ympärillä 

tapahtuu, niin se on huono.” 

 

Halu haastaa itseä 

Tutkimustulosten mukaan halu haastaa itseä sai aikaan ylpeyden ja innostuneisuuden 

tunteita työssä. Tämä ilmeni aineistossa siten, että työssä haluttiin päästä suorittamaan 

sellaisia tehtäviä ja kokeilemaan asioita, jotka haastoivat omaa ajattelua ja ammattitaitoa. 

Halu ja mahdollisuus haastaa itseä työssä ongelmanratkaisun parissa auttoi innostumaan 

työtehtävistä ja kokemaan ylpeyden tunnetta omasta työstä. Aineiston perusteella siis 

koettiin, että jos työ on yksitoikkoista, jossa ei pääse haastamaan itseä ja oppimaan uutta, 

on siitä vaikeampaa tuntea ylpeyttä tai innostua. 

 

”Mä en myöskään halua päästää itseäni hirveän helpolla. Et oon aina […] motivoitunut 

ja innostunut siitä, että pääsen haastaa itseäni ja kokeilee uutta.” 
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”Oon mä itse ylpeä siitä, että se on joka päivä ongelman ratkomista ja ne on melkein 

aina kaikki ihan eri juttuja, mitä tulee eteen. Oon luonteeltaan sellainen, että kyllä mä 

vaan vaadin sitä aivohaastetta.” 

 

Halu menestyä 

Tutkimustulosten mukaan halu menestyä koettiin tarmokkuuteen, erityisesti työhön 

panostamiseen, myötävaikuttavana yksilöllisenä voimavarana. Työhön haluttiin panostaa, 

jotta saataisiin kiitosta hyvästä työsuorituksesta ja erityisesti, jotta koko tiimi menestyisi. 

Lisäksi menestymisen halun nähtiin vahvistavan työhön omistautumista. Ylpeyden tunnetta 

ja innostumista koettiin edesauttavan halu onnistua ja menestyä työssä työnantajan 

toivomalla tavalla. 

 

” […] ehkä paras motivaatio on aina sitten kuitenkin siitä tiimin näkökulmasta ja 

semmoisen yhteisen hyvän ja yhteisen menestymisen näkökulma.” 

 

”Kyllä sitä menestymistäkin sillä tavalla, että en kaipaa alustalle nostamista, mutta 

haluan kuitenkin osoittaa sillä omalla tekemisellä, että mä teen sen hyvin ja että mä 

olen hyvä siinä.” 

 

Kilpailuhenkisyys 

Aineistosta kävi ilmi, että myös kilpailuhenkisyys mainittiin innostuneisuutta lisäävänä 

yksilöllisenä voimavarana. Se, että työskenneltiin tiimissä, jossa kaikilla jäsenillä oli samat 

tavoitteet ja onnistumista mitattiin samoilla mittareilla, toi tietynlaisen kilpailuasetelman, ja 

sen koettiin jossain määrin lisäävän innostuneisuutta. Tämä oli kuitenkin hyvin 

persoonakohtaista, sillä toisaalta aineistosta kävi ilmi, että kaikki eivät välttämättä 

motivoituneet kilpailusta. 

 

Rauhallisuus ja järjestelmällisyys 

Tutkimustulokset osoittivat myös, että rauhallisuus ja järjestelmällisyys nähtiin työhön 

keskittymistä ja syventymistä edistävinä yksilöllisinä voimavaroina. Aineiston perusteella 

koettiin, että järjestelmällinen työskentelytapa tuo mukanaan hallinnan tunnetta työstä ja 

auttaa siten keskittymään paremmin juuri senhetkiseen tehtävään. Toisaalta aineistossa 

mainittiin juuri järjestelmällisyys myös omaksi kehityskohteeksi työssä. Samalla kuitenkin 

todettiin, että vaikka oma työskentelytapa olikin nopeatempoisempi ja spontaanimpi, ei se 

ollut aiheuttanut ongelmatilanteita ja työn koettiin olevan hallinnassa. Tällaiset eriävät 

kokemukset asioista korostavatkin aiheen subjektiivisuutta. 
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”Mun täytyy aina saada ensin järjestettyä se koti tai kalenteri, et sit mä pystyn 

keskittymään niihin asioihin, et oon aika sellainen järjestelmällinen ihminen.” 

 

6.1.4  Kyvyt 

 

Kyky hyväksyä vallitsevat olosuhteet 

Tutkimustulosten mukaan kykyä hyväksyä vallitsevat, epämieluisatkin olosuhteet pidettiin 

tarmokkuuteen myötävaikuttavana yksilöllisenä voimavarana. Se ilmeni aineistossa 

yleisesti ikävien asioiden hyväksymisenä osaksi elämää sekä muutosten ja sääntöjen 

hyväksymisenä työelämässä. Tällaisen vallitsevien olosuhteiden hyväksynnän ja niihin 

sopeutumisen koettiin myötävaikuttavan erityisesti haastavista tilanteista selviytymiseen. 

 

”Mä koen, että ne ikävät asiat on myös osa ihmisen elämää, niin se ehkä sitten 

helpottaa siinä kokonaiskuvassa, että mä en koe niitä niin pahoina ja painostavina ja 

ahdistavina, kun mä oon sinut niiden kanssa.” 

 

”Ei niin sitten palavasti suhtaudu asioihin, oli se muutos tai mikä tahansa, vaan tietää, 

että se on se olemassa oleva maailma, missä vaan pitää pysyä mukana.” 

 

Kyky keskittää tarkkaavaisuus tehtävään 

Tutkimustuloksissa tuli esiin kyky keskittää tarkkaavaisuus käsillä olevaan tehtävään 

yhtenä uppoutumista parantavana yksilöllisenä voimavarana. Aineistosta kävi ilmi, että 

työhön uppoutumista häiritsivät lähinnä ulkopuolelta tulevat ärsykkeet, kuten avokonttorista 

työpisteeseen kantautuvat äänet. Työhön uppoutumista koettiin siis parantavan kyky 

keskittää tarkkaavaisuus käsillä olevaan tehtävään ja olla häiriintymättä ulkoisista 

ärsykkeistä. Toisaalta aineistossa ilmeni, että keskittymisen koettiin olevan hankalaa 

avokonttorissa. Samalla kuitenkin tiedostettiin, että omilla toimilla voi pyrkiä parantamaan 

työhön keskittymistään. 

 

”Mä en häiriinny äänistä sillä lailla, että mä pystyn keskittymään avokonttorissa, […] 

mä pystyn sulkemaan ne asiat ympäriltä tosi hyvin pois.” 

 

Kyky suunnata tarkkaavaisuus yhteen tehtävään kerrallaan 

Aineiston mukaan työhön uppoumista voi häiritä lisäksi useat, keskeneräiset tehtävät. 

Tutkimustulosten mukaan työhön uppoutumista koettiinkin parantavan kyky suunnata 

tarkkaavaisuus yhteen tehtävään kerrallaan useista samanaikaisista, keskeneräisistä 

tehtävistä huolimatta. Erityisesti mainittiin, että asiakastapaamisen aikana keskittyminen on 
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vaivatonta, mutta muita taustatehtäviä tehdessä saattaa tarkkaavaisuus kuitenkin häiriintyä 

esimerkiksi liiallisen kiireen ja yllättävien tehtävien vuoksi. 

 

”Silloin, kun mä saan olla rauhassa, niin mä pystyn keskittyy […]. Mua ei haittaa, 

vaikka mä tietäisin, että mulla on hirveesti asioita hoidettavana, […].” 

 

”Eli se varattu asiakastapaaminen, mikä sillä hetkellä on, niin kyllä se on prioriteetti 

ykkönen. Sen mä hoidan ja suljen kaiken muun sen ulkopuolelle […]” 

 

Kaikki yksilölliset voimavarat, jotka empiirisen tutkimuksen perusteella myötävaikuttavat 

työn imuun, on koottuna alla olevassa taulukossa 7. Niiden lisäksi haastatteluissa nousi 

esiin muitakin tekijöitä, joiden koettiin lisäävän työn imua, kuten arvostuksen saaminen, 

onnistumisen kokemukset, yhteishenki tiimissä, vaikutusmahdollisuudet työhön ja fyysinen 

työympäristö. Näitä ei kuitenkaan käsitellä tarkemmin, sillä tässä työssä keskitytään vain 

työn imua vahvistaviin yksilöllisiin voimavaroihin. 

 

 

TAULUKKO 7. Empiiriset tulokset työn imuun vaikuttavista yksilöllisistä voimavaroista 

 

6.1.5 Kehitettävät yksilölliset voimavarat 

 

Haastatteluissa mainittiin joitakin sellaisia yksilöllisiä voimavaroja, joita haastateltavilla oli 

vähemmän tai joita heiltä puuttui, ja jotka voisivat olla työn imuun myötävaikuttavia tekijöitä. 
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Tällaisina ominaisuuksina aineistossa mainittiin pitkäjänteisyys ja kärsivällisyys, joiden 

ajateltiin lisäävän tarmokkuutta työssä. Erityisesti niiden nähtiin mahdollistavan tehtävien 

sinnikkäämmän loppuunsaattamisen ja paremman tunteiden hallinnan, esimerkiksi 

positiivisuuden säilyttämisen tai liiallisen ärsyyntymisen välttämisen. 

 

”Et ehkä semmoista pitkäjänteisyyttä pitäisi opetella, semmoista että asiat ei tapahdu 

heti, vaan ne saattaa tarvita pitkiä aikoja.” 

 

”Joo kärsivällisyyttä, […] niin se on semmoinen, mitä ehdottomasti mun pitäis kehittää 

lisää, että se vie ihan turhaa energiaa, kun vetää turhia kierroksia sitten siitä.” 

 

Myös tietynlainen jämäkkyys kieltäytyä ottamasta liikaa tehtäviä tietylle aikataululle tai 

toisaalta sellaisia tehtäviä, jotka eivät kuulu työssä omaan vastuualueeseen, tunnistettiin 

kehitettäväksi ominaisuudeksi. Jämäkkyyden ajateltiin tuovan enemmän energisyyttä 

työtehtävien suorittamiseen, sillä se mahdollistaisi suunnitellussa aikataulussa pysymisen, 

liiallisen kiireen välttämisen ja oman vastuualueen tehtäviin keskittymisen. 

 

”Et pitäisi pystyä myös kieltäytyy tietyistä asioista, mitkä vie sitä sun energiaa ja sitten 

vie taas aikaa niiltä asioilta, mitä sä oot miettinyt, et sä teet.” 

 

Aineiston perusteella itsellä toivottiin olevan myös enemmän spontaanisuutta ja rohkeutta 

heittäytyä tuntemattomiinkin tilanteisiin. Sen ajateltiin myötävaikuttavan työssä erityisesti 

tarmokkuuteen. 

 

”No ehkä enemmän semmoista heittäytymistä tai spontaania tuntemattomaan 

hyppäämistä. Semmoista rohkeutta tietyllä tavalla.” 

 

Haastatteluissa mainittiin myös mahdollisia työhön omistautumista edistäviä yksilöllisiä 

voimavaroja, joita itselle toivottiin. Tällaisia olivat innovatiivisuus ja entistä parempi 

ymmärrys erilaisista ihmistyypeistä. Aineiston perusteella koettiin, että innostuneisuutta 

voisi lisätä oma kekseliäisyys ja innovatiivisuus esimerkiksi uusiin toimintatapoihin liittyen. 

Lisäksi haluttiin oppia ymmärtämään vielä paremmin erilaisia ihmistyyppejä, jotta 

asiakastapaamiset onnistuisivat entistä paremmin kaikenlaisten ihmisten kanssa. Tämän 

ajateltiin myötävaikuttavan työssä innostumiseen. 
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”Mulle on helpompi toteuttaa ja kokee sitä innostusta sellaisista, mitkä tulee jostain, 

että kokeilkaa tätä […]. Ja se vois varmasti tuoda sitä intoakin enemmän, jos olisi 

enemmän innovatiivisempi.” 

 

” […] jos on ihan täysin erilainen ihmistyyppi, et sun pitää vähän tunnustella, et sä 

pääset samalla aaltopituudelle niiden kanssa […]. Ne on sellaisia et minkä keinon 

ottaa sitten silloin käyttöön.” 

 

Lisäksi omistautumisen, erityisesti innostuneisuuden, kannalta nähtiin hyödylliseksi vielä 

vahvempi into uuden opiskeluun sekä kyky verkostoitua. Aineistosta kävi ilmi esimerkiksi, 

että innokkuutta tai motivaatiota perehtyä johonkin erityisosaamisalueeseen ei välttämättä 

aina ollut, sillä koettiin, että tällaisia tietoja ja taitoja ei pääse työssä juurikaan 

hyödyntämään. Lisäksi verkostoituminen ja suhteiden luominen koettiin työn kannalta 

tärkeäksi taidoksi, jota itsessä haluttiin kehittää. 

 

Sellaisia heikompia persoonallisuuden ominaisuuksia, joiden ajateltiin parantavan työhön 

uppoutumista, olivat aineiston perusteella pitkäjänteisyys ja itseluottamus. Niiden ajateltiin 

parantavan keskittymistä käsillä olevaan tehtävään vahvistamalla uskoa ja luottamusta 

siihen, että vaikka hoidettavia ja keskeneräisiä tehtäviä olisikin useita, niin kaikki tulevat 

lopulta hoidetuksi ajallaan. 

 

”Pitkäjänteisyys, et olisi semmoista malttia […], ehkä semmoinen luottamus vielä 

itseensä, että kyllä sä osaat tämän homman ja kyllä sinä muistat tehdä kaikki mitä 

vaatii.” 

  

6.2 Itsensä johtamisen menetelmät 

 

Tämän tutkimuksen empiirisessä osiossa selvitettiin myös, millaisia itsensä johtamisen 

menetelmiä kohdeorganisaation tietotyöntekijät hyödynsivät vahvistaakseen yksilöllisiä 

voimavaroja. Empiirisestä aineistosta nousi esiin useita erilaisia menetelmiä, joita 

haastateltavat hyödynsivät. Vaihtelua ilmeni haastateltavien kesken siinä, kuinka 

säännöllistä ja tietoista itsensä johtaminen oli. Jotkut harjoittivat itsensä johtamista laajasti 

ja hyvinkin tietoisesti. Toiset puolestaan käyttivät menetelmiä vähemmän, eikä se ollut yhtä 

tietoista toimintaa. Aineistosta esiin tulleista menetelmistä hyvinvoinnista huolehtiminen, 

itsehavainnointi, itsensä kehittäminen sekä ajan ja keskittymisen hallinta luokiteltiin 

teoriasta johdettuun itsensä johtamisen käyttäytymisstrategioiden ryhmään. Positiivisiin 

asioihin keskittyminen puolestaan katsottiin teorian perusteella kuuluvan luontaisten 
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palkkioiden strategioihin. Positiivinen itsepuhe ja mielikuvaharjoittelu ryhmiteltiin myös 

teorian mukaisesti rakentavien ajatusmallien strategioihin. Seuraavaksi käsitellään 

menetelmiä tarkemmin. 

 

6.2.1 Hyvinvoinnista huolehtiminen 

 

Tutkimustulosten mukaan itsensä johtamisen lähtökohdaksi nähtiin omasta hyvinvoinnista 

huolehtiminen. Terveellisen ruokavalion sekä riittävän yöunen ja liikunnan koettiin 

myötävaikuttavan hyvinvoinnin kautta iloisuuteen, elämänmyönteisyyteen ja yleiseen 

tyytyväisyyteen omaan elämään. 

 

”Ihan perusjutut mun mielestä kantaa jo hyvin pitkälle eli se, että mä nukun tarpeeksi, 

mä syön hyvin, mä liikun jotakuinkin tarpeeksi. Ja se, että silloin kun mulla itellä on 

hyvä olo […], niin silloin mä pystyn antamaan mun perheelle enemmän ja sitä kautta 

tulee sitä semmoista elämänmyönteisyyttä ja iloa lisää […].” 

 

Omasta hyvinvoinnista huolehdittiin aineiston perusteella myös kiinnittämällä huomiota 

työssä jaksamiseen. Aineistosta kävi ilmi, että jos oma työssä jaksaminen tai työstä 

palautuminen oli heikentynyt, niin oli myös ryhdytty toimiin sen kohentamiseksi. Jaksamisen 

varmistamiseksi työpäivän arjessa kiinnitettiin huomiota muun muassa työpäivien pituuteen 

ja työn riittävään tauottamiseen. Energisyyden lisäksi työn tauottamisen koettiin ylläpitävän 

paremmin keskittymiskykyä verrattuna intensiiviseen työskentelyyn ilman taukoja. 

 

”On pakko ruveta pikkasen hidastaa tempoa ja pitää taukoja, pitää se ruokkis oikeasti 

kunnollisena, jotta siinä ei käy, että kohta ei jaksa tehdä mitään. Oon ruvennut 

kiinnittää siihen enemmän huomiota […].” 

 

”Hirveän tärkeä on muistaa pitää ne tauot ja tauottaa sitä, koska sitten oon huomannut 

myös tilanteita, että tauot jää pitämättä […] Et se keskittyminen kärsii sitten siinä.” 

 

6.2.2  Itsehavainnointi 

 

Tutkimustulosten mukaan itsensä johtamisen menetelmänä käytettiin myös itsensä 

havainnointia, joka ilmeni aineistossa oman käyttäytymisen, omien työskentelytapojen, 

asiakaspalautteiden sekä oman persoonallisuuden havainnointina. 
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Aineistosta kävi ilmi, että omaa käyttäytymistä havainnoitiin ja arvioitiin suhteessa työpaikan 

käyttäytymisnormeihin. Tähän sisältyi esimerkiksi omien tunteiden tai mielipiteiden 

ilmaisutapojen analysointia, joka oli johtanut oman käyttäytymisen muutokseen toivottuun 

suuntaan. Oman käyttäytymisen havainnoinnilla ja analysoinnilla pyrittiin esimerkiksi 

rakentavaan palautteen antoon, parempaan tunteiden hallintaan sekä positiivisuuden 

säilyttämiseen itselle epämiellyttävissäkin tilanteissa. 

 

Käyttäytymisen lisäksi haastateltavien keskuudessa havainnoitiin myös omia työskentely- 

ja toimintatapoja. Niiden havainnoinnilla ja analysoinnilla pyrittiin selvittämään, olivatko 

totutut toimintatavat sellaisia, jotka edistivät tavoitteiden saavuttamista vai tuliko niitä 

jotenkin muuttaa. Tämä nähtiin olennaiseksi osaksi työtä. Tulosten lisäksi omien 

toimintatapojen analysointia tehtiin myös asiakaskohtaamisen ja asiakaspalvelun 

näkökulmasta. Aineiston perusteella tällainen itsensä havainnoiminen olikin johtanut 

työskentely- ja toimintatapojen muutokseen. Toisaalta jatkuvan kiireen saatettiin kokea 

hankaloittavan oman toiminnan analysointia, vaikkakin se nähtiin tarpeelliseksi työssä 

kehittymisen kannalta. Vanhoilla totutuilla malleilla toimiminen koettiin kiireessä 

helpommaksi kuin niiden muuttaminen. 

 

”Kyllähän sitä koko ajan sitä pohdintaa, sen tekemisen tai tulosten analysointia tekee. 

Että saanko mä tällä tekemisellä sitä semmoista tulosta aikaan, mitä multa vaaditaan 

tai mitä mä itse odotan vai pitäisikö jotain muuttaa siinä tekemisessä.” 

 

”Ensin just mietin, että miten mä oon aikaisemmin tässä tilanteessa toiminut ja onko 

se tuottanut tulosta, ja voisinko mä jotenkin paremmin nyt sitten toimia.” 

 

Oman toiminnan havainnointi nähtiin hyödyllisenä keinona myös haastavista tilanteista 

selviytymiseksi, esimerkiksi jos itse oli tehnyt jonkin virheen. Aineiston perusteella omaa 

toimintaa ja virheen syitä analysoimalla pyrittiin ymmärtämään itseä paremmin ja siten 

tilanne pystyttiin helpommin selittämään sekä itselle että mahdollisesti myös asiakkaalle. 

Tällainen ymmärrys helpotti siis tilanteen käsittelyä ja siitä palautumista. 

 

”Tai jos on tehnyt virheen, […] pilkkoo sen itselleen, että miks mä tein sen virheen, 

niin se on helpompi kertoa sitten jotenkin, kun on ymmärtänyt itseään.” 

 

Tutkimustulosten mukaan omaa toimintaa ja suoriutumista havainnoitiin lisäksi saatujen 

asiakaspalautteiden avulla. Aineistosta kävi ilmi, että asiakaspalautteet olivat olleet pääosin 

hyviä, joten niiden perusteella ei ollut päästy juurikaan pohtimaan oman toiminnan 
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kehityskohteita. Positiivisten asiakaspalautteiden koettiin kuitenkin vahvistavan ammatillista 

itseluottamusta ja myönteisiä tunteita työssä. 

 

”Jos tulee jotain asiakaspalautteita, niillä saa nostatettua vielä (itseluottamusta). Jos 

joskus ruoppaa vähän alemmaksi ja sitten on saanutkin kivan palautteen […].” 

 

”Mä oon nyt aika paljon ruvennut pyytämään palautetta asiakkailta […], niin siitä 

tietysti on hyötyä. […] Se kuitenkin vahvistaa sitä tunnetta ja sitä työn iloa.” 

 

Itsehavainnointia tehtiin aineiston perusteella myös analysoimalla omaa persoonallisuutta 

ja sen ominaisuuksia, esimerkiksi omia vahvuuksia ja kehityskohteita. Tärkeäksi koettiin se, 

että tunnistaa itsestään hyviä persoonallisuuden ominaisuuksia ja vahvuuksia sekä 

pysähtyy aika ajoin miettimään ja vahvistamaan niitä. Yhtenä tällaisena menetelmänä 

käytettiin niiden ylös kirjaamista, jotta itseään pystyi tarpeen mukaan muistuttamaan omista 

hyvistä puolistaan. Tämän koettiin vahvistavan itseluottamusta erityisesti sellaisina hetkinä, 

jolloin se on jostakin syystä heikentynyt. Oman persoonallisuuden havainnoimisen koettiin 

myös vahvistavan yleisesti itsetuntemusta sekä halua oppia uusia asioita. 

 

”Pitää tuntee itsensä aika hyvin ja ymmärtää, että miten […] ne hyvät 

persoonallisuuden piirteet, mitkä on olemassa, että miten mä vahvistan niitä […]. Sit 

ku mä oon kirjoittanut itselleni jonnekin ylös niitä mun omia vahvuuksia tai omia hyviä 

puolia, niin sit mun on hyvä aina palata siinä hetkessä sinne.” 

 

6.2.3  Itsensä kehittäminen 

 

Tutkimustuloksissa nousi esiin myös tietoinen itsensä kehittäminen osana itsensä 

johtamista. Tämä ilmeni aineistossa vaikutteiden ottamisena muilta, uusien työskentely- ja 

toimintatapojen kokeiluna, uuden opiskeluna sekä erilaisten taitojen vahvistamisena työn 

ulkopuolella. 

 

Itsensä kehittämistä edistettiin muilta mallia tai vaikutteita ottamalla. Erityisesti tämä ilmeni 

aineistossa siten, että kun kollegoiden työskentelyssä havaittiin toimiviksi ja hyviksi 

osoittautuneita menetelmiä tai tapoja, niin itsekin ryhdyttiin kokeilemaan vastaavaa 

toimintamallia. Lisäksi koettiin, että myös innostuneisuutta uusiin asioihin voi ammentaa 

muilta. Huomattuaan jonkun muun alkaneen toimia uudella tavalla, oli siitä aineiston 

perusteella helpompi itsekin innostua, vaikka alun perin olisikin ollut epäileväisempi asian 

suhteen. 
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”No ehkä myös otan mallia tai sillä tavoin imen myös toisilta sitä innostuneisuutta. Että 

jos […] mä näen, että jotkut muut alkaa kokeilemaan sitä tai mä kuulen, että joku tekee 

jotenkin, niin sitten toisaalta mä haluan itsekin kokeilla sitä.” 

 

Aineiston perusteella työssä oltiin halukkaita rohkeasti haastamaan itseä ja kokeilemaan 

uusia, erilaisia toimintatapoja, kuin mihin aiemmin oli totuttu. Aineistosta kävi ilmi, että uusia 

tapoja testattiin mielellään, mutta niiden vakiinnuttaminen pysyviksi toimintamalleiksi vaati 

kuitenkin aikaa ja kärsivällisyyttä erityisesti silloin, jos ne eivät heti tuottaneet tulosta 

toivotulla tavalla. Erilaisten toimintatapojen kokeilun koettiin lisäävän innostuneisuutta ja 

halua oppia uutta sekä varmistavan työssä kehittymisen. Niitä ideoitiin itse tai niihin saatiin 

vinkkejä muilta kollegoilta. Uusia ohjeita tai käytäntöjä mainittiin tulevan myös suoraan 

annettuna, jolloin ne tuli ottaa käyttöön ikään kuin pakonkin edessä. 

 

”Se tuo kyllä just sitä työn mielekkyyttä ja merkitystäkin uudelle tasolle, kun rohkeasti 

lähtee kokeilemaan kaikkia uusia toimintatapoja ja haluaa kehittyä siinä työssä.” 

 

”Ja musta on kiinnostavaa kokeilla jotain muuta tapaa eli musta on kauheen 

kiinnostavaa kehittyä ja saada lisää tietoa ja sen perusteella vaikka oppia jotain toisin 

tekemään.” 

 

Itsensä kehittäminen ilmeni aineistossa myös oman alan sekä sen ulkopuolisen materiaalin 

lukemisena ja opiskeluna. Sillä tavoiteltiin uusien ideoiden ammentamista työhön ja oman 

ammattitaidon kehittämistä. Toisaalta uusien tietojen ajateltiin edistävän mahdollisesti myös 

omaa innovatiivisuutta. 

 

”Opiskelee koko ajan, että sieltä yrittää uusia juttuja ammentaa ja sitä tietysti toivoo, 

että sitä pääsee käyttämäänkin […].” 

 

”No pyrin lukemaan ja opiskelemaankin, että mä saisin enemmän sellaista luovuutta 

tai sellaista innovatiivisuutta ja sellaista, että olisin enemmän kekseliäämpi.” 

 

Tutkimustulosten mukaan itseä kehitettiin myös hakeutumalla vapaa-ajalla sellaisiin 

tilanteisiin, jotka vahvistavat toisenlaisia taitoja, kuin mitä työssä tarvitaan. Tällä tavalla 

pyrittiin tuottamaan itselle hyvää oloa, erilaisia onnistumisen kokemuksia sekä vastapainoa 

työssä oppimiselle. Tällaisten tilanteiden ajateltiin vahvistavan itseluottamusta sekä 

myötävaikuttavan parempaan fyysiseen ja psyykkisen hyvinvointiin. 
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”Kun tekee erilaisia asioita, […] sellaisia missä tulee itselle hyvä olo ja niitä 

onnistumisen elämyksiä […], ehkä just sellaiset vahvistaa sitä semmoista, että kyllä 

mä osaan tarvittaessa ihan mitä vaan.” 

 

”Vapaa-ajalla mä yritän päästä semmoisiin tilanteisiin […], joka on taas sitten tosi 

hyvää vastapainoa tälle työssä olemiselle ja täällä oppimiselle, ja se vahvistaa sitten 

taas vähän erilaisia taitoja. […] Ja tuo semmoista tasapainoa siihen omaan 

hyvinvointiin […].” 

 

6.2.4  Ajan ja keskittymisen hallinta 

 

Tutkimustulosten mukaan haastateltavien keskuudessa käytettiin myös erilaisia 

menetelmiä ajankäytön sekä keskittymisen parempaan hallintaan. Tällaisia menetelmiä 

olivat työtehtävien kalenterointi, listojen käyttäminen muistuttajina, tehtävien priorisointi, 

tietoinen keskittyminen ja muiden ärsykkeiden torjuminen sekä keskeytysten karsiminen. 

 

Haastateltavien keskuudessa käytettiin laajasti työtehtävien kalenterointia 

asiakashallintajärjestelmään. Sen lisäksi, että kalenteriin varattiin asiakastapaamiset, sinne 

merkittiin myös kaikki muut hoidettavat tehtävät, kuten yhteydenotot asiakkaisiin. Tämän 

koettiin auttavan siihen, että kaikki tehtävät tuli varmasti hoidettua, ja että ne pystyttiin 

unohtamaan vapaa-ajalla, kun ne eivät olleet ainoastaan oman muistin varassa. Tehtävien 

kalenteroinnin koettiin edistävän myös tarkkaavaisuuden kohdistamista ja keskittymistä 

yhteen tehtävään kerrallaan, sillä tiedettiin, mitä milloinkin piti tehdä ja että kaikille 

hoidettaville tehtäville oli varattu oma aikansa. Lisäksi kalenteriin varattiin aikoja yllättäviä 

tehtäviä, kuten asiakkaiden yhteydenottopyyntöjä varten, jolla varmistettiin suunnitellussa 

aikataulussa pysyminen ja liiallisen kiireen välttäminen. 

 

”Mä kalenteroin, että mä teen jotain asiaa jonain aikana, ettei mulla ole vaan jotain 

möykkyä tekemättömiä asioita. Silloin mä tiedän, mihin asiaan mun pitää milläkin 

hetkellä keskittyä.” 

 

”Mä oon kalenteroinut ja mulla on tiedossa, että koska hoidan sitten ne muut asiat.” 

 

Sähköistä kalenteria pidettiin siis pääasiallisena välineenä muistuttamaan hoidettavista 

tehtävistä sekä ohjaamaan ajankäyttöä ja keskittymistä, mutta sen tukena saatettiin käyttää 

käsin kirjoitettuja listoja tai muistilappuja. Ne koettiin hyödylliseksi erityisesti hektisissä 
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tilanteissa muistuttamaan hoidettavista tehtävistä ja parantamaan keskittymistä yhteen 

asiaan kerrallaan. 

 

”Tosi hektisinä hetkinä mä käytän sitä to do -listaa kanssa, että sit mä vihkoon yleensä 

käsin kirjoitan, […] ja sitten käyttää sitä sen kalenterin tukena.” 

 

Tutkimustulosten mukaan ajan ja keskittymisen hallinnan keinona käytettiin myös tehtävien 

priorisointia. Tavallisesti hoidettavia tehtäviä on samanaikaisesti useitakin, eikä kaikkia ole 

välttämättä mahdollista suorittaa saman työpäivän aikana. Aineistosta kävi ilmi, että 

tehtävien kiireellisyyttä sekä tärkeyttä arvioitiin ja sen perusteella pohdittiin, missä 

järjestyksessä tehtävät tulisi hoitaa. Tällainen työtehtävien priorisointi nähtiin yleisesti hyvin 

keskeiseksi osaksi työtä. Se auttoi kohdistamaan tekemisen ja tarkkaavaisuuden kulloinkin 

oleelliseen tehtävään. Työtehtävien priorisointiin liittyi myös tietoisuus ja hyväksyntä siitä, 

että kaikkia tehtäviä ei voi eikä tarvitsekaan ryhtyä tekemään välittömästi. 

 

”Koittaa priorisoida just sitä työntekoa ja että mihin asioihin milloinkin pitäisi keskittyä.” 

 

”Se on jatkuvaa priorisointia, että kun tietää, että noita kaikkia yhteydenottopyyntöjä 

mä en tänään pysty, että mitkä niistä olisi ne, mitkä mä pystyn.” 

 

Myös ajatusten tietoista keskittämistä ja ulkopuolisten ärsykkeiden torjumista käytettiin 

tutkimustulosten mukaan huomion kohdistamiseksi ja syventymisen parantamiseksi käsillä 

olevaan tehtävään. Tämä ilmeni aineistossa siten, että tietoisesti keskityttiin ja suunnattiin 

huomio tiettyyn tehtävään unohtaen samalla muut hoidettavat asiat. Lisäksi tietoisesti 

jätettiin huomioimatta ulkoiset ärsykkeet, kuten saapuvat puhelut. Joskus kollegatkin 

saattavat keskeyttää toisen työskentelyn, esimerkiksi neuvoja kysyäkseen, ja siten häiritä 

keskittymistä. Aineiston perusteella kollegan auttamisesta jouduttiin toisinaan 

kieltäytymään juuri sillä hetkellä, jotta oma tehtävään paneutuminen ei häiriintyisi liikaa. 

Tällainen avunpyynnöstä kieltäytyminen omaan työtilanteeseen vedoten koettiin kuitenkin 

harmillisena, koska pääsääntöisesti kollegoita haluttiin auttaa ja neuvoa. 

 

” Mä tietoisesti sen valinnan teen, että nyt kun mä keskityn tähän, niin sit mä keskityn 

siihen. Ja jätän ne muut ajatukset taka-alalle.” 

 

”Kyllähän sitä yrittää just, jos vaikka joku tapaaminen on alkamassa, niin sit ei vaikka 

ota sitä puhelua, jos puhelin soi, tai lähde mitään niitä muita juttuja tekee.” 
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Mahdollisia työtä keskeyttäviä ja keskittymistä häiritseviä tekijöitä pyrittiin vähentämään 

myös etukäteen. Tavalliseksi häiriöitä vähentäväksi ja keskittymistä edistäväksi keinoksi 

mainittiin vastamelukuulokkeiden käyttö. Toisaalta niiden koettiin sellaisenaan vaimentavan 

ainakin jossain määrin ulkopuolelta tulevaa hälinää ja toisaalta niiden kautta saatettiin 

kuunnella musiikkia keskittymisen parantamiseksi. Lisäksi kuulokkeiden käyttöä pidettiin 

viestinä muille, että kyseinen henkilö kaipasi rauhallista hetkeä työssään eikä toivonut häntä 

häirittävän. Toisinaan keskittymistä työskentelyyn pyrittiin aineiston mukaan parantamaan 

vetäytymällä rauhallisempaan työtilaan avokonttorin hälinästä. 

 

”Mulla on nää luurit korvilla ja sit mä kuuntelen sitä kautta musiikkia, joka auttaa mua 

keskittymään […]. Silloin mä saan kyllä tosi hyvän semmoisen uppoutumisen tilan 

siihen.” 

 

”Sun on pakko pystyä keskittymään ja silloin yleensä se vaatii sitä, että mä oonkin 

jossain yksin vaan keskittymässä siihen, että siinä ei saa olla mitään häiriötekijöitä.” 

 

6.2.5 Positiivisiin asioihin keskittyminen 

 

Tutkimustulosten mukaan yhtenä itsensä johtamisen menetelmänä käytettiin ajatusten 

tietoista keskittämistä positiivisiin asioihin. Tätä hyödynnettiin erityisesti sellaisissa 

tilanteissa työpaikalla, jotka saivat aikaan itsessä negatiivisia tunteita, kuten epämukaviksi 

koetut uudet ohjeistukset ja käytännöt tai teknisten työvälineiden toimimattomuus. 

Epämiellyttäväksi koettua tilannetta, kuten jotakin muutosta, sekä omia negatiivisia tunteita 

pyrittiin ymmärtämään paremmin ja löytämään tilanteesta positiivisia puolia. Erityisesti jos 

itsellä ei ollut vaikutusmahdollisuuksia, niin aineiston mukaan negatiivisissa tunteissa 

vellomista hyödyllisemmäksi nähtiin keskittyminen tilanteen tai yleisesti työn miellyttäviin 

puoliin. Tämän nähtiin myötävaikuttavan positiivisten tunteiden ja asenteiden 

vahvistumiseen sekä vallitsevien olosuhteiden hyväksymiseen. Lisäksi pientenkin ilon 

aiheiden huomaaminen työpaikan arjessa mainittiin keskeiseksi tekijäksi positiivisuuden 

säilyttämisessä. Haastatteluissa tuli ilmi, että aina tämän menetelmän käyttäminen ei ole 

kuitenkaan helppoa ja joissakin tilanteissa ärtymystä saatetaankin tuntea voimakkaammin. 

 

”Jos […] tulee vähän semmoinen negatiivinen fiilis, niin sit mä yritän miettii niitä, no 

miksi ja haastaa sitä omaa mieltä funtsimaan vähän syvemmin sitä asiaa, ja just 

löytämään niitä positiivisia puolia siellä.” 
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”Se on just sellaista tietoista ajattelutapaa […]. Joutuu tekemään sitä että, näenkö 

tässä nyt jotain positiivista ja miten mä nyt hallitsen tämän fiiliksen, mikä mulla on […] 

ja sitten mä kanavoin niihin energiaa, mihin mä pystyn vaikuttaa.” 

 

Positiivinen ajattelu ilmeni aineistossa myönteisiin asioihin keskittymisenä myös työelämän 

ulkopuolella yksityiselämässä. Aineiston perusteella tärkeäksi koettiin se, että aika ajoin 

pysähtyi miettimään oman elämän hyviä asioita ja tuntemaan niistä kiitollisuutta. Siten 

pystyttiin ylläpitämään positiivisia tunnetiloja ja tyytyväisyyttä elämään. Myös 

yksityiselämän puolella tämä itsensä johtamisen menetelmä koettiin erityisen hyödyllisenä 

positiivisuuden ylläpitämiseksi vaikeiden ajanjaksojen aikana. Lisäksi positiivisiin, elämän 

hyviin asioihin ja kiitollisuuteen keskittymisen ajateltiin myötävaikuttavan hyvään 

itseluottamukseen vahvistamalla hallinnan tunnetta itsestä. 

 

”Kun mä teen sitä ajatustyötä siihen kiitollisuuteen ja muuhun, niin sitten se taas tuo 

mulle myös sitä itseluottamusta enemmän, että pystyn hallitsemaan sitten omaa 

itseään ja niitä tunteita ja vahvuuksia.” 

 

6.2.6 Positiivinen itsepuhe 

 

Itsensä johtamisen menetelmänä hyödynnettiin tutkimustulosten mukaan jonkin verran 

myös positiivista itsepuhetta. Tämä ilmeni aineistossa itselleen puhumisena positiiviseen ja 

kannustavaan sävyyn. Jos esimerkiksi työpaikalla tai yksityiselämässä oli tapahtunut ikäviä 

asioita, niin menetelmää käytettiin niistä johtuvien negatiivisten tunnetilojen 

syrjäyttämiseen, positiivisuuden palauttamiseen ja itsensä energisoimiseen. 

 

”Psyykkaan itseäni, […] saatan hokea, että mä onnistun tai tästä tulee hyvä päivä.” 

 

6.2.7  Mielikuvaharjoittelu 

 

Tutkimustuloksissa ilmeni, että itsensä johtamiseen liittyi myös mielikuvaharjoittelua. 

Aineistosta kävi ilmi, että esimerkiksi tulevan asiakastapaamisen kulkua saatettiin jonkin 

verran käydä mielessä läpi etukäteen. Tällaisen harjoittelun ja valmistautumisen ajateltiin 

tuovan itsevarmuutta ja sitä kautta vakuuttavuutta varsinaiseen tapaamiseen sekä 

edesauttavan sen onnistumista. 

 

”Joo, et kyl mä pikkasen käyn sitä etukäteen mielessä, mutta sit mä teen siinä kyl 

myös sellaista teknistä valmistelua. […] Mut tavallaan miettii sitä vähän jo etukäteen.” 
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”Jos on tulossa joku haastava vaikka asiakastapaaminen, niin kyllä sitä prosessoi ja 

käy läpi ennen sitä tapaamista. […] sehän tuo sitä itseluottamusta ja itsevarmuutta 

enemmän […].” 

 

Mielikuvaharjoittelua hyödynnettiin myös keinona rentoutumiseen. Aineistosta kävi ilmi, että 

itselle oli luotu mielikuvissa tietynlainen miellyttävä ja rentouttava paikka, jonne voitiin palata 

ajatuksissa silloin, kun kaivattiin rauhallisempaa olotilaa. Tällaisen mielikuvaharjoittelun 

avulla luodun oman pakopaikan ja sinne palaamisen koettiin auttavan rauhallisemman ja 

positiivisemman tunnetilan saavuttamisessa, erityisesti hektisen tai muutoin stressaavan 

päivän jälkeen. 

 

”Mulla on semmoinen mielikuvaharjoittelu, missä mulla on semmoinen oma zen-

paikka. […] Mä oon saanut luotua siitä itselleni hyvin vahvan mielikuvan, mikä auttaa 

mut jotenkin rentoutumaan täysin.” 

 

Nämä empiirisessä tutkimuksessa esiin tulleet itsensä johtamisen menetelmät on koottuna 

alla olevassa taulukossa 8. 

 

 

TAULUKKO 8. Empiiriset tulokset itsensä johtamisen menetelmistä 
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6.3 Esimiehen tuki 

 

Tutkimuksen empiirisessä osiossa selvitettiin, millaista tukea tutkittavat olivat saaneet ja 

millaista tukea he toivoivat esimieheltään yksilöllisiä voimavaroja vahvistavaan itsensä 

johtamiseen. 

 

Esimieheltä saatu tuki 

 

Tutkimustuloksista kävi ilmi, että esimieheltä oli saatu yleisesti hyvin tukea käytännön 

työhön liittyvissä asioissa, kuten asiakastapaamisiin valmistautumisessa ja erilaisten 

haastavien tilanteiden tai ongelmien selvittelyssä. Esimies nähtiin ikään kuin tukipilarina, 

jonka puoleen pystyi aina tarvittaessa kääntymään, ja jonka kanssa oli mahdollista 

keskustella lähes mistä tahansa asiasta. Esimiehen taholta koettiin myös 

kiinnostuneisuutta, luottamusta ja lojaalisuutta sekä esimerkkiä antavaa käyttäytymistä, 

kuten toimeliaisuutta ja auttavaisuutta. Tämän koettiin vahvistaneen vastavuoroista 

luottamusta esimiestä kohtaan sekä uskoa tulevaan haasteistakin huolimatta. 

 

”Kyllä esimies auttaa myös ihan tämmöisissä perus käytännön asioissa paljon, ihan 

sitä kautta tukee sitä, että itse pystyisi keskittyy mahdollisimman paljon ja hyvin siihen 

pääasiaan, mitä siinä työssä pitäisi tehdä.” 

 

”Se on ehkä psykologinen semmoinen tuki ja turva ja se luottamus siihen, että esimies 

on meidän puolella tai meidän rinnalla ja sillä tavalla, että yhdessä ratkaistaan ja 

yhdessä hoidetaan.” 

 

Tutkimustuloksissa ilmeni kuitenkin vaihtelua siinä, missä määrin esimiehen kanssa oli 

keskusteltu käytännön asioiden lisäksi yksilöllisistä persoonallisuuden ominaisuuksista. 

Esimiehen kanssa käydyt henkilökohtaiset keskustelut koettiin toisaalta hyvin asiapitoisiksi 

ja käytännönläheisiksi, joissa pääasiallisesti käsiteltiin työn suorittamiseen liittyviä asioita, 

eikä työntekijän persoonallisuuden ominaisuuksiin juurikaan kiinnitetty huomiota. Tällöinkin 

tärkeäksi koettiin kuitenkin esimieheltä saatu kannustus ja kiitos hyvin tehdystä työstä, jotka 

herättivät työntekijässä arvostuksen tunnetta. Esimiehen kehujen nähtiin kohdistuvan 

pääasiassa onnistuneeseen toimintaan työssä, ei niinkään persoonallisuuden 

ominaisuuksiin. 
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”Mulla ei oo ainakaan nyt sellainen tunne, että olisi kauheesti persoonaan keskitytty. 

[…] Vahvasti se tulee siellä ilmi aina, että mun esimies on tosi tyytyväinen mun työhön 

ja työpanokseen […].” 

 

”No kyllä esimies kannustaa tietysti ja kiitosta saa, jos on hyvin tehnyt työt ja hyvää 

tulosta. […] No ei nyt kauheasti jutella (vahvuuksista), tietysti yhteistapaamisissa 

palautetta tulee, että on vaikka joku asia esitelty asiakkaalle hyvin.” 

 

Toisaalta aineistosta ilmeni kuitenkin myös, että esimiehen kerrottiin tunnistaneen 

työntekijän persoonallisuuden ominaisuuksiin liittyvät vahvuudet ja tuoneen 

henkilökohtaisissa keskusteluissa esiin, kuinka ne näkyivät henkilön työskentelyssä. 

Tämän koettiin tukevan työntekijän omaa näkemystä vahvuuksistaan. Lisäksi hyvä palaute 

persoonallisuuden vahvuuksista sekä työsuorituksesta nähtiin itseluottamusta, 

innostuneisuutta ja positiivisuutta lisäävänä tekijänä. Vaikka esimieheltä olikin saatu hyvää 

palautetta persoonallisuuteen liittyvistä vahvuuksista, niin keskeisenä pidettiin myös niiden 

kyseenalaistamista esimiehen taholta, jotta tietyt vahvuudet, kuten vastuuntuntoisuus, eivät 

liian voimakkaina kääntyisi heikkouksiksi ja energiaa kuluttaviksi ominaisuuksiksi. Muutoin 

kehitettäviä persoonallisuuden ominaisuuksia tunnistettiin ja huomioitiin esimiehen kanssa 

käydyissä keskusteluissa vähemmän. 

 

”Tällä hetkellä esimies antaa kyllä tosi paljon tukea tai siis vahvistaa just niitä mun 

voimavaroja. […] Mä saan siitä hyvää palautetta ja se tuo tietysti mulle energiaa ja 

sellaista intoa ja lisää sitä positiivista fiilistä […].” 

 

”Se antaa kyllä hyvää palautetta niissä asioissa […], niin sitten myös välillä 

kyseenalaistaa sitä, että kuormittaako se mua välillä vähän liikaa.” 

 

Esimieheltä toivottu tuki 

 

Empiirisessä aineistossa ilmeni vaihtelua myös siinä, minkä verran ylipäätään haluttiin tai 

tarvittiin esimieheltä tukea persoonallisuuden ominaisuuksien vahvistamiseen. Se, 

millaiseksi tuen tarve koettiin, oli siis hyvin persoonakohtaista, mikä ilmentääkin aiheen 

subjektiivisuutta. 

 

Aineistosta kävi ilmi, että toisaalta yksilöllisten voimavarojen huomioimista 

henkilökohtaisissa keskusteluissa ja niiden vahvistamisen tukemista esimiehen taholta 
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pidettiin tärkeänä ja sitä toivottiin jatkossakin. Erityisesti esimiehen tukea haluttiin keinoihin 

rohkeuden ja itseluottamuksen vahvistamiseen. 

 

”Ylipäätänsä se, että esimies niihin vahvuuksiin ja sitten toisaalta sellaisiin 

itseluottamusta ja rohkeutta edistäviin asioihin […] kiinnittää huomiota ihan jokaisen 

työntekijän kannalta. Ainakin mua se on auttanut ihan hirveesti.” 

 

”Mä haluaisin sitä miettiä, että miten mä saisin sitä (itseluottamusta) itseni kanssa 

sparrailtua ja […] toivoisin, että esimieheltä saisin siihen jotain sparria.” 

 

Vaikka yksilöllisten voimavarojen huomioimista ja niiden vahvistamista esimiehen taholta 

pidettiinkin tärkeänä, niin toisaalta kuitenkin aineistosta kävi ilmi, että kovin syvällisesti 

esimerkiksi tunteisiin liittyviä asioita tai kehityskohteita ei esimiehen kanssa haluttu käydä 

läpi niiden henkilökohtaisuuden vuoksi. 

 

Positiivisuuden säilyttämiseksi koko tiimissä esimieheltä toivottiin vielä enemmän 

optimistisen ja eteenpäin katsovan asenteen sekä kannustavan ilmapiirin vahvistamista 

erityisesti haastavien ajanjaksojen aikana. 

 

”Jos on ollut jotakin tiukempaa, että ei jäädä sinne, vaan katotaan nyt sitten taas 

eteenpäin […] ja sitä vois ehkä lisätäkin sitä valoisaan tulevaisuuteen katsomista.” 

 

Toisaalta empiirisestä aineistosta kävi kuitenkin ilmi, että yksilöllisten voimavarojen, kuten 

itseluottamuksen, vahvistamiselle esimiehen taholta ei koettu olevan tarvetta 

työkokemuksen mukanaan tuoman itsevarmuuden vuoksi. Lisäksi erilaisten haasteiden tai 

ongelmien nähtiin olevan lähinnä työhön liittyviä, eikä näin ollen osattu määritellä, millainen 

persoonallisuuden ominaisuuksiin liittyvä, henkilökohtainen esimiehen tuki olisi hyödyllistä. 

Toisaalta myös tämänhetkinen tuki saatettiin nähdä jo kaiken kaikkiaan niin hyvänä ja 

riittävänä, että yksilöllisten voimavarojen vahvistamisen koettiin olevan enää itsestä 

riippuvaista. 

 

”Mä en oikein tiedä, minkälaista tukea esimies voisi antaa sitten kuitenkaan 

persoonallisuuden tukemisen kautta, että kun ne ongelmat tulee siitä työstä tai 

työmäärästä ehkä.” 
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”Mun mielestä esimies tekee niin hyvää työtä nyt jo ja antaa sitä tukea niin paljon kuin 

vaan on tarvis, että […] mun täytyy itse jollain tapaa katsoa sitten niiden asioiden 

kanssa peiliin ja hakea se ratkaisu sitten itsestäni.” 

 

Tutkimustulosten mukaan itsensä kehittämiseen esimieheltä kuitenkin kaivattiin enemmän 

tukea. Aineiston perusteella esimieheltä toivottiin enemmän sellaisia henkilökohtaisia 

keskusteluja, joissa itseä haastettaisiin pohtimaan omaa suoriutumista, omia tavoitteita 

sekä keinoja niihin. Lisäksi toivottiin henkilökohtaista, konkreettista ja perusteltua, 

rakentavaa palautetta työn suorittamisesta sekä muutoin omasta toiminnasta työpaikalla. 

Tällaisen haastamisen ja rakentavan palautteen ajateltiin tukevan itsensä kehittämistä 

myötävaikuttamalla omalta mukavuusalueelta poistumiseen ja uusien toimintatapojen 

kokeiluun sekä vahvistamalla kykyä ottaa vastaan rakentavaa palautetta. 

 

”No mä kyllä tykkään, että esimiehen kanssa pääsee sparrailemaan tai et esimies 

haastaa mua tosi paljon, […] niin kyl mä semmoista kaipaisin. […] Mä jään muuten 

vähän sinne mukavuusalueelle, jos ei yhtään lähetä haastamaan.” 

 

”Jos miettii oman osaamisen ja oman kehittämisen näkökulmasta, niin […] jotain 

semmoista haastetta enemmän sieltä esimiehen suunnalta. […] Nii rakentavaa 

palautetta tai semmoista, mikä sitä käytännön tekemistä haastaisi.” 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Tässä luvussa kootaan yhteen aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta sekä empiirisestä 

tutkimuksesta tehdyt keskeiset havainnot ja vastataan tutkimuskysymyksiin. Lisäksi luvussa 

esitetään tutkimuksen kontribuutio sekä teoreettisella että käytännön tasolla. Luvun lopuksi 

pohditaan tutkimuksen rajoitteita ja mahdollisia jatkotutkimuskohteita. 

 

7.1 Pohdinta ja vastaukset tutkimuskysymyksiin 
 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää ja ymmärtää, miten itsensä johtamisella voi 

lisätä omaa työn imua. Itsensä johtamisen on aiemmissa tutkimuksissa todettu olevan 

positiivisessa yhteydessä työn imuun (Breevaart ym. 2014; Breevaart ym. 2016; Gomes 

ym. 2015; Kotzé 2018; Park ym. 2016), mutta niistä mekanismeista, joiden kautta vaikutus 

tapahtuu, on vain harvoja tutkimuksia. Tässä työssä tutkittiin siis vähän tunnettua ilmiötä ja 

tarkoituksena oli tuottaa lisää tietoa siitä, miten itsensä johtamisella voi lisätä työn imua. 

 

Tutkimusaukkoon vastaamiseksi tarkasteltiin itsensä johtamisen ja työn imun aiempaa 

tutkimuskirjallisuutta. Teoriasta tehtyjen havaintojen perusteella luotiin tutkimuksen 

teoreettinen viitekehys, johon tutkimuksen empiirinen osuus pohjautui. Tarkemmin haluttiin 

selvittää ja ymmärtää, millaiset yksilölliset voimavarat myötävaikuttavat työn imuun, 

millaisilla itsensä johtamisen menetelmillä niitä voi vahvistaa sekä millaista tukea 

kohdeorganisaation tietotyöntekijät tarvitsevat siihen esimieheltään. Seuraavissa 

alaluvuissa vastataan tutkimuksen alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin aiemmasta 

tutkimuskirjallisuudesta ja empiirisestä tutkimuksesta tehtyjen havaintojen pohjalta. 

Samalla empiirisiä tuloksia verrataan aiempaan tieteelliseen tutkimukseen. 

Tutkimuskysymyksiin vastataan etenemällä alatutkimuskysymysten kautta 

päätutkimuskysymykseen. 

 

7.1.1 Työn imuun myötävaikuttavat yksilölliset voimavarat 

 

Tutkimuksen ensimmäinen alatutkimuskysymys on: Millaiset yksilölliset voimavarat 

myötävaikuttavat työn imuun? 

 

Tätä ensimmäistä alatutkimuskysymystä ryhdyttiin tarkastelemaan selvittämällä, mitä työn 

imulla ja yksilöllisillä voimavaroilla tarkoitetaan. Aiemman tutkimuskirjallisuuden perusteella 

työn imu voidaan määritellä työhön liittyväksi positiiviseksi tunne- ja motivaatiotäyttymyksen 
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tilaksi, jota kuvaa tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen työhön (Hakanen 2009b, 

9; Schaufeli ym. 2002, 74). Yksilölliset voimavarat organisaatioympäristössä puolestaan 

ovat persoonallisuuden kognitiivisia ja tunnepitoisia puolia, sellaisia kehitettävissä olevia 

ominaisuuksia, jotka liittyvät positiivisiin uskomuksiin itsestä ja ympäröivästä maailmasta 

(van den Heuvel ym. 2010, 129). Aiemmin kirjallisuudessa on esitetty, että vaikka työn imun 

kokemus onkin paljolti riippuvainen siitä, millaisia työhön liittyviä voimavaroja työntekijän 

saatavilla on (Hakanen 2011, 71), niin yksilöllisillä voimavaroilla näyttäisi olevan kuitenkin 

yhtä tärkeä rooli (Xanthopoulou ym. 2009, 241). Sekä aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta 

että empiirisestä tutkimuksesta tehtyjen havaintojen perusteella työn imua lisäävät erilaiset 

tunteisiin, psykologiseen pääomaan, luonteenpiirteisiin ja kykyihin liittyvät yksilölliset 

voimavarat. 

 

Tunteet 

 

Sekä aiempien tutkimusten että empiiristen tulosten perusteella positiiviset tunnetilat ovat 

merkittävä työn imuun myötävaikuttava yksilöllinen voimavara. Aiemmissa tutkimuksissa on 

todettu, että ihmisen yleinen taipumus kokea enemmän positiivisia kuin negatiivisia 

tunnetiloja, kuten iloisuutta ja innostusta, vaikuttaa positiivisesti työn imun kokemukseen 

(Grobelna 2019; Wang ym. 2017). Positiiviset tunnetilat ovatkin ihmistä aktivoivia ja 

motivoivia tiloja (Watson ym. 1999, 830). Empiirinen tutkimus tukee aiempia 

tutkimustuloksia, sillä sen perusteella positiivisuus ja innostuneisuus olivat työn imua 

lisääviä voimavaroja. Positiivisuuden koettiin muodostuvan myönteisistä tunteista, kuten 

iloisuudesta, sekä myönteisestä suhtautumisesta erilaisiin asioihin ja elämään yleisesti. 

Sen nähtiin lisäävän tarmokkuutta työssä. Innostunut asenne elämään ja kyky innostua 

helposti koettiin empiirisessä aineistossa ominaisuuksiksi, jotka lisäävät myös työssä 

innostumista ja inspiroitumista eli työn imuun liittyvää omistautumista. 

 

Työn imuun myötävaikuttavia yksilöllisiä voimavaroja olivat empiirisissä tutkimustuloksissa 

myös tunne itselle tärkeiden asioiden aikaan saamisesta työssä sekä tunne työn tai 

työtehtävän tärkeydestä. Vaikka työn merkityksellisyys esitetäänkin teoriassa tehtävään 

liittyvänä työn voimavarana (Bakker & Demerouti 2007; Saks 2006), voidaan edellä 

mainittuja tunteita pitää empirian perusteella myös yksilöllisinä voimavaroina. Työn 

merkityksellisyydessä on kyse kuitenkin yksilöllisestä kokemuksesta. Työn imua edistävinä 

tekijöinä empiriassa korostettiinkin nimenomaan omia tunteita siitä, että työ on 

merkityksellistä ja että siinä pystyy saamaan aikaan itselle tärkeitä asioita. Näin ollen 

empiiriset tulokset toisaalta tukevat aiempia tutkimustuloksia työn merkityksellisyyden 
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positiivisesta vaikutuksesta työn imuun (Grobelna 2019; Saks 2006). Toisaalta empiiriset 

tulokset myös laajentavat aiempaa teoriaa osoittamalla, että työn merkityksellisyydessä 

kyse on erityisesti tunteista eli yksilöllisistä voimavaroista, jotka vahvistavat työn imua. 

 

Lisäksi yleinen tyytyväisyys elämään voi olla työn imuun myötävaikuttava yksilöllinen 

voimavara. Sen osoittavat sekä aiempi tutkimuskirjallisuus että tämän tutkimuksen 

empiiriset tulokset. Elämäntyytyväisyys voidaan määritellä ihmisen elämänlaadun 

kokonaisarvioksi hänen itse valitsemiensa arviointikriteerien mukaan (Shin & Johnson 

1978, 478). Arvio tyytyväisyydestä perustuu siis omien olosuhteiden vertailuun suhteessa 

sopivaan standardiin, jota ei määritä kukaan ulkopuolinen, vaan ihminen itse (Diener ym. 

1985, 71). Toth ym. (2019) ovatkin todenneet tutkimuksessaan, että tällainen ihmisen 

yleinen elämäntyytyväisyys myötävaikuttaa työn imuun ja tämän tutkimuksen empiiriset 

tulokset mukailevat havaintoa. Empiirisestä aineistosta ilmeni, että kun yksityiselämä sisälsi 

arvokkaiksi koettuja asioita, joista tunnettiin kiitollisuutta, ja kun oltiin tyytyväisiä omaan 

elämäntilanteeseen, koettiin sen myötävaikuttavan myös tarmokkuuteen työssä. 

 

Psykologinen pääoma 

 

Tämän työn kirjallisuuskatsauksessa tuotiin esiin ihmisen psykologisen pääoman, eli 

minäpystyvyyden, sinnikkyyden, optimistin ja toiveikkuuden, myötävaikutus työn imuun. 

Näistä minäpystyvyys, sinnikkyys ja optimismi ilmenivät myös empiirisissä 

tutkimustuloksissa. 

 

Minäpystyvyys ilmentää yksilön luottamusta kykyihinsä suorittaa onnistuneesti tiettyjen 

tulosten saavuttamiseksi vaadittavaa toimintaa (Bandura 1977, 193). Toisaalta 

minäpystyvyydellä voidaan tarkoittaa myös yksilön yleistä taipumusta kokea olevansa 

kyvykäs vastaamaan vaatimuksiin monenlaisissa olosuhteissa (Chen ym. 2001, 63). 

Ihmiset, joilla on luottavaisempi käsitys minäpystyvyydestään, ylläpitävät motivaatiotaan, 

näkevät vaivaa saavuttaakseen onnistuneesti tavoitteensa sekä jatkavat sinnikkäästi myös 

kohdatessaan vastoinkäymisiä (Luthans & Youssef 2004, 16). Korkean minäpystyvyyden 

positiivisen yhteyden työn imuun ovat todenneet tutkimuksissaan esimerkiksi Llorens ym. 

(2007) sekä Xanthopoulou ym. (20007a; 2009). Empiirinen tutkimus vahvistaa myös näitä 

aiempia tuloksia, sillä hyvän itseluottamuksen mainittiin myötävaikuttavan työn imun 

kokemukseen, erityisesti tarmokkuuteen ja omistautumiseen. Vahvimmaksi 

minäpystyvyyteen vaikuttavaksi tekijäksi kirjallisuudessa mainitaan omat aiemmat 

saavutukset eli onnistuneet kokemukset suorituksesta (Bandura 1977, 195–199). Teoria 
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saakin tukea tästä tutkimuksesta, sillä empiirisessä aineistossa kävi ilmi, että ammatillista 

itseluottamusta ja uskoa omiin kykyihin nähtiin kasvattavan pääasiassa onnistumiset 

työssä. 

 

Empirian ja aiemman teorian perusteella myös sinnikkyys yksilöllisenä voimavarana 

vahvistaa työn imun kokemusta. Luthans (2002b, 702) määrittelee sinnikkyyden 

positiiviseksi, psykologiseksi kyvyksi palautua vastoinkäymisistä, epävarmuudesta, 

epäonnistumisista, ristiriidoista tai jopa positiivisistakin muutoksista. Empiirisessä 

aineistossa sinnikäs asenne koettiin periksiantamattomuutena tehtävien loppuun 

saattamisessa sekä kykynä palautua mahdollisista epäonnistumisista ja jatkaa 

päättäväisesti niistä huolimatta. Sinnikkyyden koettiin myötävaikuttavan erityisesti työn 

imun tarmokkuuden ulottuvuuteen. Tämän tutkimuksen empiiriset tulokset tukevat aiempaa 

teoriaa, esimerkiksi Dain ym. (2019) sekä Wangin ym. (2017) tutkimustuloksia sinnikkyyden 

positiivisesta vaikutuksesta työn imuun. 

 

Lisäksi optimistinen asenne voi sekä aiemman tutkimuskirjallisuuden että tämän 

tutkimuksen empiiristen tulosten perusteella myötävaikuttaa työn imuun. Optimismilla 

tarkoitetaan yleisesti yksilön positiivisia odotuksia tulevaisuudesta (Scheier ym. 1994, 

1063). Optimistiset ihmiset odottavat positiivisia lopputuloksia vaikeissakin tilanteissa. He 

pyrkivät myös hyväksymään vallitsevan, epäsuotuisankin tilanteen, joka ei ole heidän 

muutettavissaan, sekä löytämään tilanteesta positiiviset puolet ja keskittymään niihin. 

(Carver & Scheier 2002, 233, 235–236) Optimismin positiivisen vaikutuksen työn imuun 

ovat osoittaneet aiemmissa tutkimuksissaan esimerkiksi Hakanen ja Lindbohm (2008) sekä 

Salminen ym. (2014). Nämä aiemmat tutkimustulokset saavatkin tukea tämän tutkimuksen 

empiirisistä tuloksista, sillä ne osoittivat, että optimistinen asenne työssä ja elämässä 

yleensä vahvistaa työn imua, erityisesti tarmokkuutta työssä. 

 

Toiveikkuus puolestaan on positiivinen, motivaatioon liittyvä tila, johon sisältyy yksilön 

käsitys kyvyistään suunnitella vaihtoehtoisia polkuja, eli keinoja toivottujen tavoitteiden 

saavuttamiseksi sekä motivoida itsensä hyödyntämään noita polkuja. Toiveikkuus 

muodostuu siis tavoitteiden, polkujen ja motivaation vuorovaikutuksena. (Snyder 2002, 

249–251; Snyder ym. 1991, 287) Toiveikkuuden on osoitettu myötävaikuttavan työn imuun 

(Ouweneel ym. 2012), mutta empiriassa se ei noussut esiin. Vaihtoehtoisten työtapojen 

kokeileminen tavoitteiden saavuttamiseksi tuli kuitenkin ilmi empiirisessä aineistossa, mutta 

se tulkittiin ennemminkin itsensä johtamisen menetelmäksi kuin toiveikkuudeksi. 
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Luonteenpiirteet 

 

Empiiriset tutkimustulokset osoittivat työn imuun myötävaikuttaviksi yksilöllisiksi 

voimavaroiksi auttamisen halun, sosiaalisuuden ja ratkaisukeskeisyyden. Niiden 

vaikutuksesta työn imuun ei tutkijan käsityksen mukaan ole aiempaa tutkimuskirjallisuutta, 

joten tältä osin empiirisen tutkimuksen tulokset laajentavat aiempaa työn imun tutkimusta. 

Toki aiemmissa tutkimuksissa on todettu, että myönteiset asiakaskontaktit ja siten 

asiakastyön palkitsevuus tehtävää koskevana työn voimavarana lisää työn imua (Hakanen 

ym. 2005; Perhoniemi & Hakanen 2013). Empirian perusteella auttamisen halua voidaan 

kuitenkin pitää yksilöllisenä voimavarana, joka myötävaikuttaa työn imuun, sillä ilman 

auttamisen halua ei asiakaspalvelutyötä todennäköisesti koettaisi palkitsevaksi tai 

tärkeäksi. Auttamisen halun, sosiaalisuuden ja ratkaisukeskeisyyden esiintymistä 

empiirisessä aineistossa voidaan selittää tutkittavien työn luonteella. Se on ihmisläheistä, 

asiakkaita palvelevaa työtä, joka empirian perusteella koettiin vahvasti myös erilaisten 

ongelmien ratkaisemisena. Näin ollen on luontevaa, että yksilön persoonallisuuden 

ominaisuuksista halu auttaa, sosiaalisuus ja ratkaisukeskeisyys vahvistivat työn imua juuri 

kyseisissä työtehtävissä. Auttamisen halun ja sosiaalisuuden voidaan myös yleisesti 

ajatella vahvistavan erilaisissa asiakaspalvelutehtävissä tai muutoin ihmisläheisissä 

työtehtävissä työskentelevien työn imua. 

 

Lisäksi empiiriset tulokset osoittivat, että vastuuntuntoisuus, kiinnostuneisuus ja halu 

kehittyä, halu haastaa itseä sekä halu menestyä olivat työn imuun myötävaikuttavia 

yksilöllisiä voimavaroja. Myös tältä osin empiiriset tulokset laajentavat aiempaa tutkimusta, 

sillä tutkijan käsityksen mukaan aiemmin ei ole tarkasteltu eikä todettu näiden yksilöllisten 

voimavarojen vaikutusta työn imuun. Bakker ja Bal (2010) sekä Xanthopoulou ym. (2009) 

ovat kuitenkin tutkimuksissaan osoittaneet, että kehittymis- ja oppimismahdollisuudet 

organisatorisena työn voimavarana vaikuttavat positiivisesti työntekijän kokemaan työn 

imuun. Toisaalta kuitenkin yksilöltä vaaditaan halua oppia ja kehittyä, jotta mahdollisuuksia 

myös hyödynnettäisiin. Lisäksi tämän tutkimuksen empiirisessä aineistossa 

kiinnostuneisuus erilaisia asioita kohtaan, halu kehittyä sekä halu haastaa itseä ilmenivät 

myös vapaa-ajan toiminnassa, ei ainoastaan työssä. Näiden yksilöllisten voimavarojen 

ilmenemisen empiirisissä tuloksissa selittänee työn ja koko toimialan luonne. Työ on 

tavoitteellista ja vaativaa asiantuntijatyötä jatkuvasti muuttuvassa toimintaympäristössä, 

joten on luontevaa, että työn imua tällaisessa ympäristössä koettiin lisäävän juuri edellä 

mainitut yksilölliset voimavarat. Jos työntekijällä ei ole vastuuntuntoa tai halua menestyä, 

hän todennäköisesti heikommin tuntee työn imua vaativassa ja tavoitteellisessa työssä. 
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Toisaalta taas ilman halua oppia uutta ja kehittyä tai halua haastaa itseä työntekijä tuskin 

tuntee vahvaa työn imua vaativissa työtehtävissä ja jatkuvien muutosten keskellä. 

 

Kyvyt 

 

Työn imuun, erityisesti tarmokkuuteen, myötävaikuttavana yksilöllisenä voimavarana 

empiirisissä tutkimustuloksissa tuli ilmi myös kyky hyväksyä vallitsevat, epämieluisatkin 

olosuhteet ja sopeutua niihin. Tutkimuskirjallisuudessa tämän mainitaan olevan tyypillistä 

optimisteille, mutta empiirisessä aineistossa se ilmeni optimismista erillisenä 

ominaisuutena. Näin ollen empiiriset tulokset täydentävät tältä osin aiempaa tutkimusta. 

 

Empirian perusteella kyky keskittää tarkkaavaisuus käsillä olevaan tehtävään ympäröivistä 

ärsykkeistä huolimatta sekä kyky suunnata tarkkaavaisuus yhteen tehtävään kerrallaan 

olivat työn imun uppoutumisen ulottuvuuteen vahvimmin myötävaikuttavia yksilöllisiä 

voimavaroja. Tutkittavat tekevät työtä avokonttoriympäristössä ja keskeneräisiä tehtäviä voi 

olla useita samanaikaisesti, mikä selittäneekin näiden kykyjen positiivisen vaikutuksen työn 

imuun.  Myös näiden tulosten myötä empiria laajentaa aiempaa työn imun tutkimusta. 

 

7.1.2 Yksilöllisiä voimavaroja vahvistavat itsensä johtamisen menetelmät 

 

Tutkimuksen toinen alatutkimuskysymys on: Millaisilla itsensä johtamisen menetelmillä 

yksilöllisiä voimavaroja voi vahvistaa? 

 

Toiseen alatutkimuskysymykseen vastaamiseksi ryhdyttiin selvittämään, mitä on itsensä 

johtaminen ja millaisia itsensä johtamisen menetelmiä tutkimuskirjallisuudessa 

tunnistetaan. Lisäksi empiirisellä tutkimuksella selvitettiin, millaisia itsensä johtamisen 

menetelmiä kohdeorganisaation tietotyöntekijät hyödynsivät. Teorian perusteella itsensä 

johtaminen voidaan käsittää itseen kohdistuvaksi vaikuttamis- ja oppimisprosessiksi (Neck 

& Manz 2007, 5; Sydänmaanlakka 2006, 32–33). Ihminen voi kontrolloida omaa 

käyttäytymistään vaikuttamalla itseensä ja johtamalla itseään käyttäytymisstrategioiden, 

luontaisten palkkioiden ja rakentavien ajatusmallien strategioiden avulla (Manz 1992, 3–4; 

Neck & Houghton 2006, 270). Näiden strategioiden hyödyntämisellä on aiemmissa 

tutkimuksissa havaittu olevan positiivinen vaikutus ihmisen psykologiseen pääomaan 

(Kotzé 2018) sekä taipumukseen tuntea enemmän positiivisia kuin negatiivisia tunnetiloja 

(Neck & Manz 1996; Unsworth & Mason 2012). 

 



107 
 

 

Käyttäytymisstrategiat 

 

Itsensä johtamisen käyttäytymisstrategiat on suunniteltu vahvistamaan positiivista ja 

toivottua käyttäytymistä, joka johtaa onnistuneisiin tuloksiin, sekä ehkäisemään negatiivista 

ja ei-toivottua käyttäytymistä, joka puolestaan johtaa epäonnistuneisiin tuloksiin (Houghton 

& Neck 2002, 673). Tällaisia strategioita ovat aiemman kirjallisuuden perusteella 

itsehavainnointi, omien tavoitteiden asettaminen, itsensä palkitseminen, korjaava 

palautteen antaminen, harjoittelu ja vihjestrategiat (Houghton & Yoho 2005, 67; Stewart ym. 

2011, 187). Empiriasta puolestaan nousi esiin itsehavainnointi, hyvinvoinnista 

huolehtiminen, itsensä kehittäminen sekä ajan ja keskittymisen hallinta. 

 

Itsehavainnointi 

Neck ja Manz (2007, 21) toteavat, että itsehavainnointi on oman toiminnan johtamisen 

lähtökohta, johon muut strategiat perustuvat. Oman käyttäytymisen havainnointi lisää 

tietoisuutta siitä, milloin ja miksi, missä olosuhteissa itse käyttäytyy jollakin tietyllä tavalla. 

Tietoisuus mahdollistaa sellaisen käyttäytymisen tunnistamisen, jota tulee tulevaisuudessa 

lisätä tai vähentää. (Houghton & Neck 2002, 673; Manz 1992, 4) Aiempi teoria saa tältä 

osin tukea empiriasta, sillä tutkimustulosten perusteella itsehavainnointia käytettiin osana 

itsensä johtamista. Oman käyttäytymisen sekä työskentely- ja toimintatapojen 

havainnoinnin kautta omaa toimintaa analysoitiin suhteessa työpaikan yhteisiin 

käyttäytymisnormeihin ja työhön liittyviin tavoitteisiin. Tällaisen analysoinnin perusteella 

omaa toimintaa pyrittiin tarvittaessa muuttamaan sellaiseksi, joka paremmin vastaisi 

yhteisiä normeja tai jonka avulla todennäköisemmin saavutettaisiin asetetut tavoitteet. 

Itsensä havainnointi ilmeni aineistossa lisäksi asiakaspalautteiden sekä oman 

persoonallisuuden havainnointina. Positiivisia asiakaspalautteita tarkastelemalla 

vahvistettiin uskoa omiin kykyihin sekä myönteisiä tunnetiloja työssä. Myös omaa 

persoonallisuutta havainnoimalla, eli tunnistamalla omia vahvuuksia ja muistuttamalla itseä 

niistä, tavoiteltiin itsetuntemuksen sekä itseluottamuksen vahvistumista. 

 

Hyvinvoinnista huolehtiminen 

Empiiristen tutkimustulosten mukaan itsensä johtamisen lähtökohdaksi nähtiin omasta 

hyvinvoinnista huolehtiminen. Siihen sisältyi terveellisen ruokavalion sekä riittävän unen ja 

liikunnan määrän varmistaminen, minkä koettiin myötävaikuttavan hyvinvoinnin kautta 

iloisuuteen, elämänmyönteisyyteen ja -tyytyväisyyteen. Omasta hyvinvoinnista 

huolehtimiseen sisältyi myös työssä jaksaminen, jonka edistämiseksi kiinnitettiin huomiota 

muun muassa työpäivien pituuteen ja työn riittävään tauottamiseen. Energisyyden lisäksi 
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työn tauottamisen koettiin ylläpitävän paremmin keskittymiskykyä verrattuna intensiiviseen 

työskentelyyn ilman taukoja. Empiiriset tulokset laajentavatkin aiempaa teoriaa, sillä itsensä 

johtamisen strategioihin ei ole sisällytetty näitä hyvinvoinnista huolehtimisen menetelmiä. 

Tämä voi johtua siitä, että tieteellisessä keskustelussa itsensä johtaminen käsitetään 

lähinnä keinoksi motivoida ja ohjata itseä erilaisissa työ- ja yksityiselämän suorituksissa 

sekä menestyä niissä paremmin. Empirian perusteella tutkittavilla oli kuitenkin 

kokonaisvaltaisempi lähestymistapa itsensä johtamiseen ja fyysisen sekä psyykkisen 

hyvinvoinnin varmistaminen nähdään sen perustaksi. 

 

Itsensä kehittäminen 

Empiiristen tutkimustulosten mukaan itsensä johtamisen menetelmänä käytettiin lisäksi 

tietoista itsensä kehittämistä, joka ilmeni aineistossa vaikutteiden ottamisena muilta, uusien 

työskentely- ja toimintatapojen kokeiluna, uuden opiskeluna sekä erilaisten taitojen 

vahvistamisena työn ulkopuolella. Muilta vaikutteiden ottamisen sekä uusien 

toimintatapojen kokeilun koettiin vahvistavan innostuneisuutta ja halua oppia uutta sekä 

edistävän työssä kehittymistä. Sekä alaan liittyvän että sen ulkopuolisen materiaalin 

lukemisella ja opiskelulla tavoiteltiin uusien ideoiden ammentamista työhön, oman 

ammattitaidon kehittämistä sekä innovatiivisuutta. Erilaisia taitoja vahvistettiin myös työn 

ulkopuolella yksityiselämässä. Sen nähtiin tuottavan itselle hyvää oloa sekä erilaisia 

onnistumisen kokemuksia ja siten vahvistavan hyvinvointia sekä uskoa omiin kykyihin. 

Empiiriset tulokset laajentavatkin myös tältä osin aiempaa tutkimusta osoittamalla tietoisen 

itsensä kehittämisen osaksi itsensä johtamisen menetelmiä. Itsensä kehittämisen 

ilmenemistä empiirisissä tuloksissa selittänee muun muassa työn vaativuus ja 

tavoitteellisuus sekä toimialan jatkuva muutos, jotka edellyttävät säännöllistä omien tietojen 

ja taitojen päivittämistä sekä uusien toimintatapojen omaksumista. 

 

Ajan ja keskittymisen hallinta 

Tämän työn kirjallisuuskatsauksessa tuotiin esiin niin sanotut vihjestrategiat osana itsensä 

johtamisen käyttäytymisstrategioita. Niiden tarkoituksena on tehdä työympäristöön sellaisia 

muutoksia, jotka auttavat käyttäytymään ja toimimaan toivotulla tavalla. (Neck & Manz 

2007, 18) Yhtenä menetelmänä toimii fyysisten esineiden, kuten luetteloiden tai 

muistiinpanojen, käyttäminen muistuttamaan hoidettavista tehtävistä sekä kohdistamaan 

huomio niihin ja siten tavoitteen saavuttamiseen (Neck & Houghton 2006, 272; Neck & 

Manz 2007, 18). Aiempi teoria saakin tältä osin tukea empiirisistä tutkimustuloksista, sillä 

aineistossa tuli ilmi käsin kirjoitettujen listojen tai muistilappujen käyttäminen sähköisen 

kalenterin tukena muistuttamaan hoidettavista tehtävistä ja parantamaan keskittymistä aina 
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kulloiseenkin tehtävään. Tällaiset menetelmät sisällytettiin kuitenkin tässä työssä laajemmin 

ajan ja keskittymisen hallinnan menetelmiin, joiden myötä empiria laajentaakin aiempaa 

tutkimusta itsensä johtamisen menetelmistä. 

 

Empiiristen tutkimustulosten mukaan ajan ja keskittymisen hallinta nähtiin olennaiseksi 

osaksi itsensä johtamista, mikä onkin luontevaa, sillä työ on vaativaa, hektistä ja 

keskittymistä edellyttävää asiantuntijatyötä. Hoidettavista tehtävistä muistuttavien listojen 

lisäksi ajankäytön ja keskittymisen hallintaan käytettyjä menetelmiä olivat työtehtävien 

kalenterointi, tehtävien priorisointi, tietoinen keskittyminen ja muiden ärsykkeiden 

torjuminen sekä keskeytysten karsiminen. Työtehtävien kalenterointia ja priorisointia 

pidettiin yleisesti olennaisena osana työtä, sillä ne auttoivat kohdistamaan 

tarkkaavaisuuden kulloinkin käsillä olevaan ja oleelliseen tehtävään. Lisäksi käytettiin 

ajatusten tietoista keskittämistä ja ulkopuolisten ärsykkeiden, kuten saapuvien puheluiden, 

torjumista huomion kohdistamiseksi ja syventymisen parantamiseksi suoritettavaan 

tehtävään. Toisinaan työtä keskeyttäviä ja keskittymistä häiritseviä tekijöitä pyrittiin 

vähentämään jo etukäteen, esimerkiksi käyttämällä vastamelukuulokkeita tai vetäytymällä 

rauhallisempaan työskentelytilaan. 

 

Tavoitteiden asettaminen, itsensä palkitseminen, korjaava palaute ja harjoittelu 

Muut aiemman tutkimuskirjallisuuden perusteella käyttäytymisstrategioihin kuuluvat 

menetelmät eivät nousseet esiin empiirisissä tutkimustuloksissa. Neck ja Manz (2007, 22) 

toteavat, että itsensä johtamista voi ohjata henkilökohtaisten tavoitteiden asettamisella. 

Tarkoituksellinen, harkittu ja systemaattinen henkilökohtaisten tavoitteiden asettaminen voi 

vaikuttaa käyttäytymiseen positiivisesti. Konkreettiset ja haastavat, mutta kuitenkin 

saavutettavissa olevat tavoitteet, ohjaavat tehokkaasti ihmisen käyttäytymistä. Lisäksi 

itsensä palkitseminen on yksi tehokkaimmista menetelmistä ohjata itseä kohti uusia 

saavutuksia. Omiin toimiin voi vaikuttaa positiivisesti palkitsemalla itseään toivotusta 

käyttäytymisestä tai tavoitteiden saavuttamisesta sellaisia asioilla, joista nauttii. (Neck & 

Manz 2007, 22, 32) Itsensä rankaiseminen on yleisesti osoitettu tehottomaksi strategiaksi 

käyttäytymisen kontrolloimiseen (Neck & Manz 2007, 34), mutta rakentavasta 

epäonnistumisten ja ei-toivotun käyttäytymisen tarkastelusta muodostuva korjaava palaute 

itselle voi puolestaan johtaa käyttäytymisen uudelleen muokkaamiseen positiivisempaan 

suuntaan (Houghton ym. 2012, 218; Neck & Houghton 2006, 272). Fyysisen ja mentaalisen 

tason harjoittelu puolestaan on tehokas keino suorituksen parantamiseksi. Harjoittelu 

voidaan yhdistää myös itsensä palkitsemiseen motivaation ja itsevarmuuden lisäämiseksi. 

(Neck & Manz 2007, 36) 
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Luontaisten palkkioiden strategiat 

 

Luontaisten palkkioiden strategioissa korostetaan tehtävän tai toiminnan miellyttäviä ja 

nautinnollisia puolia (Houghton & Neck 2002). Niiden tarkoituksena on luoda sellainen 

positiivinen suhde työhön, joka motivoi ihmistä suorittamaan tehtävät ennemminkin niiden 

oman luontaisen arvon, kuin jonkin ulkoisen palkkion vuoksi (Manz 2015, 135). 

 

Luontaisten palkkioiden luominen 

Yksi lähestymistapa luontaisten palkkioiden käyttämiseen itsensä johtamisessa on 

aiemman kirjallisuuden perusteella miellyttävien ominaisuuksien luominen tehtäviin eli 

omien työtehtävien uudelleensuunnittelu, jotta luontainen palkkio saavutettaisiin 

nautinnosta itse tehtävän suorittamiseen (Manz & Sims 1991, 24; Neck & Manz 2007, 48). 

Ihmisen on ensin tunnistettava tiettyyn pyrkimykseen liittyvät tekijät, joista hän luontaisesti 

nauttii, ja sitten pyrkiä lisäämään niitä niin paljon kuin kohtuudella on mahdollista, 

esimerkiksi valitsemalla miellyttävämpi työympäristö tai kehittämällä uusia, erilaisia tapoja 

työtehtävien suorittamiseksi (Neck & Manz 2007, 53). 

 

Luontaisiin palkkioihin keskittyminen 

Toinen lähestymistapa on ajatusten tietoinen keskittäminen tehtävien luontaisesti 

palkitseviin puoliin. Ihminen voi valita, keskittyykö hän ajattelemaan työn epämiellyttäviä vai 

miellyttäviä puolia. Jotta ihminen voisi luontaisesti nauttia ja motivoitua pyrkimyksistään, on 

tärkeää kohdistaa ajatukset niiden miellyttäviin ja luontaisesti palkitseviin ominaisuuksiin. 

(Neck & Manz 2007, 54–55, 57) Empiiriset tutkimustulokset tukevat aiempaa teoriaa, sillä 

ne osoittivat, että itsensä johtamisen menetelmänä käytettiin ajatusten tietoista 

keskittämistä myönteisiin asioihin. Tämä ilmeni empiirisessä aineistossa työn positiivisiin 

puoliin keskittymisenä sekä yleisesti elämän hyviin asioihin ja kiitollisuuteen keskittymisenä. 

Esimerkiksi työpaikalla jotakin epämiellyttäväksi koettua tilannetta sekä omia negatiivisia 

tunteita pyrittiin ymmärtämään paremmin ja löytämään tilanteesta positiivisia puolia. 

Erityisesti, jos itsellä ei ollut mahdollisuutta vaikuttaa asiaan, niin aineiston perusteella 

negatiivisissa tunteissa vellomista hyödyllisemmäksi nähtiin keskittyminen tilanteen tai 

yleisesti työn miellyttäviin puoliin. Tämän nähtiin myötävaikuttavan positiivisten tunteiden ja 

asenteiden vahvistumiseen sekä olosuhteiden hyväksymiseen. 
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Rakentavien ajatusmallien strategiat 

 

Rakentavien ajatusmallien strategiat perustuvat näkemykseen siitä, että ihminen pystyy 

suurimmaksi osaksi valitsemaan omat ajatuksensa ja vaikuttamaan niihin (Manz 2015, 136; 

Neck & Manz 2007, 70). Ajatuksiin vaikuttaminen auttaa tekemään omasta ajattelusta 

rakentavampaa ja se onkin ehkä keskeisin osa kokonaisvaltaista, tehokasta itsensä 

johtamista (Manz 2015, 136). Strategiat auttavat luomaan ja vahvistamaan rakentavia ja 

tehokkaita ajatusmalleja hallitsemalla omaa sisäistä puhetta, mielikuvia sekä uskomuksia 

(Manz & Sims 1991, 24). 

 

Positiivinen itsepuhe 

Analysoimalla omaa sisäistä puhettaan ihminen voi tunnistaa negatiivisen, haitallisen 

itsepuheen ja korvata sen positiivisemmalla ja rakentavammalla puheella (Houghton & 

Yoho 2005, 67; Manz 1992, 8). Itselleen puhuminen positiiviseen sävyyn on motivoivaa ja 

tukevaa, kun taas negatiivinen puhe on epämotivoivaa ja heikentää energiaa, onnellisuutta 

sekä itsevarmuutta (Neck & Manz 2007, 77). Empiiriset tutkimustulokset vahvistavat 

aiempaa teoriaa, sillä niiden mukaan itsensä johtamisen menetelmänä hyödynnettiin jonkin 

verran positiivista itsepuhetta. Tämä ilmeni aineistossa itselleen puhumisena positiiviseen 

ja kannustavaan sävyyn. Jos esimerkiksi työpaikalla tai yksityiselämässä oli tapahtunut 

ikäviä asioita, niin menetelmää käytettiin niistä johtuvien negatiivisten tunnetilojen 

syrjäyttämiseen, positiivisuuden palauttamiseen ja itsensä energisoimiseen. 

 

Mielikuvaharjoittelu 

Rakentavien ajatusmallien strategioihin kuuluu myös mielikuvaharjoittelu, jossa kuvitellaan 

mielessä tehtävän loppuunsaattaminen onnistuneesti ennen sen varsinaista fyysistä 

suoritusta. Tämä voi lisätä itsevarmuuden tunnetta ja siten myötävaikuttaa parempaan 

suoritukseen. (Neck & Manz & 2007, 83) Empiiriset tutkimustulokset mukailevat aiempaa 

teoriaa, sillä ne osoittivat mielikuvaharjoittelun osaksi itsensä johtamista. Aineistosta kävi 

ilmi, että esimerkiksi tulevan asiakastapaamisen kulkua saatettiin jonkin verran käydä 

mielessä läpi etukäteen. Tällaisen harjoittelun ja valmistautumisen ajateltiin tuovan 

itsevarmuutta ja sitä kautta vakuuttavuutta varsinaiseen tapaamiseen sekä edesauttavan 

sen onnistumista. 

 

Empiirisen aineiston perusteella mielikuvaharjoittelua hyödynnettiin myös keinona 

rentoutumiseen. Aineistosta ilmeni, että itselle oli luotu mielikuvissa tietynlainen miellyttävä 

ja rentouttava paikka, jonne voitiin palata ajatuksissa silloin, kun kaivattiin rauhallisempaa 
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olotilaa. Tällaisen mielikuvaharjoittelun avulla luodun oman pakopaikan ja sinne palaamisen 

koettiin auttavan rauhallisemman ja positiivisemman tunnetilan saavuttamisessa, erityisesti 

hektisen tai muutoin stressaavan päivän jälkeen. 

 

Haitallisten uskomusten korjaaminen 

Myös omien haitallisten uskomusten korjaaminen mainitaan kirjallisuudessa keinona 

rakentavien ajatusmallien luomiseksi (Manz 1992, 7). Ihmisillä voi olla joitakin haitallisia 

uskomuksia, jotka aktivoituvat hankalissa ja vaikeissa tilanteissa aiheuttaen vääristynyttä 

ajattelua. Äärimmäinen ajattelu, eli asioiden kokeminen mustavalkoisesti, on yksi esimerkki 

haitallisesta uskomuksesta. Tällaiset epäedulliset ajattelutavat tulee tunnistaa, kohdata ja 

korvata ne rationaalisemmilla ajatuksilla. (Neck & Manz 2007, 78–79) Empiirisessä 

aineistossa ei ilmennyt menetelmiä tällaisten haitallisten uskomusten korjaamiseksi. 

 

7.1.3 Esimiehen tuki yksilöllisiä voimavaroja vahvistavaan itsensä johtamiseen 

 

Tutkimuksen kolmas alatutkimuskysymys on: Millaista tukea tietotyöntekijät tarvitsevat 

esimieheltään yksilöllisiä voimavaroja vahvistavaan itsensä johtamiseen? 

 

Tähän kolmanteen alatutkimuskysymykseen haettiin vastausta empiirisellä tutkimuksella. 

Empiiristen tulosten perusteella se, minkä verran esimieheltä haluttiin tai tarvittiin tukea 

yksilöllisten voimavarojen vahvistamiseen, oli hyvin persoonakohtaista. 

 

Empiirisestä aineistosta ilmeni, että toisaalta yksilöllisten voimavarojen huomioimista 

henkilökohtaisissa keskusteluissa sekä niiden vahvistamisen tukemista esimiehen taholta 

pidettiin tärkeänä, ja sitä toivottiin jatkossakin. Hyvä palaute persoonallisuuden 

vahvuuksista ja myös työsuorituksesta nähtiin positiivisuutta, innostuneisuutta ja 

itseluottamusta lisäävänä tekijänä. Esimiehen tukea toivottiin erityisesti keinoihin 

itseluottamuksen vahvistamiseen työssä. Positiivisuuden säilyttämiseksi koko tiimissä 

esimieheltä toivottiin vielä enemmän optimistisen asenteen ja kannustavan ilmapiirin 

vahvistamista erityisesti haastavien ajanjaksojen aikana. 

 

Toisaalta taas aineistosta kävi ilmi, että yksilöllisten voimavarojen, kuten itseluottamuksen, 

vahvistamiselle esimiehen taholta ei koettu olevan tarvetta. Erilaisten haasteiden tai 

ongelmien nähtiin myös olevan lähinnä työperäisiä, eikä näin ollen osattu määritellä, 

millainen persoonallisuuden ominaisuuksiin liittyvä tuki olisi hyödyllistä. Toisaalta myös 
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yksilöllisten voimavarojen vahvistamisen koettiin olevan enää itsestä riippuvaista, sillä 

esimieheltä saatu tuki oli jo kaiken kaikkiaan niin hyvällä tasolla. 

 

Empiiristen tulosten mukaan itsensä kehittämiseen esimieheltä kaivattiin tukea 

haastamisen ja rakentavan palautteen muodossa. Aineiston perusteella esimieheltä 

toivottiin enemmän sellaisia henkilökohtaisia keskusteluja, joissa itseä haastettaisiin 

pohtimaan omaa suoriutumista, omia tavoitteita sekä keinoja niihin. Lisäksi toivottiin 

henkilökohtaista, konkreettista ja perusteltua, rakentavaa palautetta työn suorittamisesta 

sekä muutoin omasta toiminnasta työpaikalla. Tämän ajateltiin tukevan itsensä kehittämistä 

myötävaikuttamalla omalta mukavuusalueelta poistumiseen ja uusien toimintatapojen 

kokeiluun sekä vahvistamalla kykyä ottaa vastaan rakentavaa palautetta. 

 

Tutkimuskirjallisuudessa on tuotu esiin niin sanottu superjohtajuuden käsite, eli ohjeita 

siihen, millaisella johtajuudella voi pyrkiä kehittämään alaisten itsensä johtamisen taitoja 

(mm. Manz & Sims 1991). Tutkijan käsityksen mukaan aiempaa tutkimusta alaisen 

näkökulmasta eli alaisten kokemasta tuen tarpeesta ei kuitenkaan ole tehty, joten empiiriset 

tulokset laajentavat aiempaa tutkimusta tässä suhteessa. 

 

7.1.4 Itsensä johtaminen työn imun lisäämiseksi 

 

Tutkimuksen päätutkimuskysymys on: Miten itsensä johtamisella voi lisätä omaa työn 

imua? 

 

Tällä päätutkimuskysymyksellä selvitettiin sitä, miten tietotyöntekijät voivat hyödyntää 

itsensä johtamista työn imun lisäämiseksi, ja siihen haettiin vastausta 

alatutkimuskysymysten kautta. 

 

Tutkimus osoittaa, että lisätäkseen työn imuaan tietotyöntekijä voi erilaisilla itsensä 

johtamisen menetelmillä vahvistaa yksilöllisiä voimavaroja, jotka myötävaikuttavat työn 

imun kokemukseen. Havainto vahvistaa aiempaa tutkimustulosta itsensä johtamisen 

positiivisesta yhteydestä ihmisen psykologiseen pääomaan ja edelleen työn imuun (Kotzé 

2018). 

 

Työn imuun myötävaikuttavia yksilöllisiä voimavaroja ovat muun muassa positiiviset 

tunnetilat, yleinen tyytyväisyys elämään, minäpystyvyys, sinnikkyys, optimisti ja toiveikkuus. 

Ihmisen yksilöllisistä luonteenpiirteistä myös esimerkiksi auttamisen halu, sosiaalisuus sekä 
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halu kehittyä voivat empirian mukaan lisätä työn imua. Lisäksi kyky hyväksyä vallitsevat 

olosuhteet ja kyky keskittyä käsillä olevaan tehtävään ulkoisista ärsykkeistä tai muista 

keskeneräisistä tehtävistä huolimatta voivat vaikuttaa positiivisesti työn imuun. Työntekijä 

voi siis pyrkiä vahvistamaan näitä ominaisuuksia itsessään ja siten lisäämään työn imuaan. 

 

Yksilöllisten voimavarojen vahvistamiseen työntekijä voi käyttää itsensä johtamisen 

käyttäytymisstrategioita sekä luontaisten palkkioiden ja rakentavien ajatusmallien 

strategioita. Niiden on aiemmissa tutkimuksissa osoitettu olevan positiivisessa yhteydessä 

ihmisen psykologiseen pääomaan ja taipumukseen tuntea enemmän positiivisia tunnetiloja. 

Empiriasta nousi esiin tarkemmin, että omasta hyvinvoinnista huolehtimisella voi edistää 

elämäntyytyväisyyttä sekä myönteisten tunnetilojen kokemuksia ja itsensä kehittämisellä 

puolestaan vahvistaa itseluottamusta, innostuneisuutta sekä edelleen halua kehittyä. 

Erilaisilla ajan ja keskittymisen hallinnan menetelmillä puolestaan on mahdollista pyrkiä 

tehostamaan ajankäyttöä työssä sekä parantamaan keskittymistä kulloinkin käsillä olevaan 

tehtävään. Empiriasta kävi ilmi myös, että ajatusten tietoisella keskittämisellä miellyttäviin 

asioihin sekä positiivisella itsepuheella voi myötävaikuttaa positiivisiin tunnetiloihin sekä 

yleiseen elämäntyytyväisyyteen. Mielikuvaharjoittelua puolestaan voi käyttää 

itseluottamuksen vahvistamiseen ja siten suorituskyvyn parantamiseen sekä esimerkiksi 

hektisestä työpäivästä palautumiseen ja rentoutumiseen. 

 

Empiiristen tutkimustulosten mukaan yksilöllisiä voimavaroja vahvistavaan itsensä 

johtamiseen tarvitaan jonkin verran esimiehen tukea. Aineiston perusteella esimieheltä 

toivottiin jossain määrin tukea yksilöllisten voimavarojen vahvistamiseen, mutta tuen tarve 

oli hyvin persoonakohtaista. Esimieheltä toivottiin työntekijän yksilöllisten voimavarojen 

huomioimista ja erityisesti tukea keinoihin itseluottamuksen vahvistamiseen työssä. 

Haastavien ajanjaksojen aikana esimieheltä toivottiin optimistisen asenteen vahvistamista 

koko tiimissä positiivisuuden säilyttämiseksi. Itsensä kehittämistä esimiehen ajateltiin 

voivan tukea haastamisen ja rakentavan palautteen muodossa. 

 

Alun perin luvussa 4.2 esitettyä, aiempaan teoriaan pohjautuvaa tutkimuksen viitekehystä 

voidaan nyt laajentaa empiirisillä tutkimustuloksilla. Laajennettu viitekehys ja keskeiset 

tutkimustulokset on esitettynä alla olevassa kuviossa 11. Empiirisestä tutkimuksesta esiin 

tulleet, aiempaa tutkimusta laajentavat havainnot on merkitty kuvioon sinisellä värillä. 
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KUVIO 11. Tutkimuksen keskeiset tulokset 

 

 

7.2 Tutkimuksen teoreettinen kontribuutio 

 

Tässä tutkimuksessa selvitettiin vähän tunnettua ilmiötä eli sitä, miten itsensä johtamisella 

voi lisätä omaa työn imua. Aiemmin Kotzé (2018) on todennut, että itsensä johtamisen 

strategioiden hyödyntämisellä on merkittävä, positiivinen vaikutus työntekijän 

psykologiseen pääomaan, eli yksilöllisiin voimavaroihin, joka puolestaan edelleen 

myötävaikuttaa työn imun tarmokkuuden ja omistautumisen ulottuvuuksiin. Yksilöllisistä 

voimavaroista ja niiden merkityksestä työn imulle on tehty vähemmän tutkimusta kuin 

työhön liittyvistä voimavaroista (Park ym. 2016, 711–712). Siten tässä tutkimuksessa 

keskityttiin erityisesti työn imuun myötävaikuttaviin yksilöllisiin voimavaroihin sekä niiden 

vahvistamiseen itsensä johtamisella.  Näkökulma ei siis ole täysin uusi, mutta tähän 

mennessä vielä hyvin vähän tutkittu. Tämän tutkimuksen kontribuutio onkin laajentaa 
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aiempaa tutkimusta ja tuottaa lisää tietoa vähän tunnetusta ilmiöstä. Tutkimustulokset 

tukevat aiempaa, joskin vähäistä tutkimusta osoittamalla, että lisätäkseen työn imuaan 

tietotyöntekijä voi erilaisilla itsensä johtamisen strategioilla vahvistaa yksilöllisiä 

voimavaroja, jotka myötävaikuttavat työn imun kokemukseen. 

 

Empiiriset tulokset laajentavat aiempaa tutkimusta tuomalla esiin uusia työn imuun 

myötävaikuttavia yksilöllisiä voimavaroja. Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, että työn 

imua lisäävät esimerkiksi ihmisen minäpystyvyys, sinnikkyys, optimismi, yleinen 

tyytyväisyys elämään sekä taipumus tuntea enemmän positiivisia kuin negatiivisia 

tunnetiloja (Dai ym. 2019; Grobelna 2019; Salminen ym. 2014; Toth ym. 2019; 

Xanthopoulou ym. 2009). Nämä havainnot saavat tukea tämän tutkimuksen empiirisistä 

tuloksista. Tutkimus tuo myös uutta tietoa osoittamalla, että työn imua voivat lisätä 

esimerkiksi sosiaalisuus, halu auttaa, halu kehittyä, kyky hyväksyä vallitsevat olosuhteet 

sekä kyky keskittyä käsillä olevaan tehtävään ulkoisista ärsykkeistä tai muista 

keskeneräisistä tehtävistä huolimatta. 

 

Tämä tutkimus laajentaa aiempaa tutkimusta myös osoittamalla uusia itsensä johtamisen 

menetelmiä. Tällaisia ovat hyvinvoinnista huolehtiminen, itsensä kehittäminen sekä ajan ja 

keskittymisen hallinta. Tutkimustulokset myös vahvistavat aiempaa teoriaa usean itsensä 

johtamisen menetelmän, kuten itsehavainnoinnin, luontaisiin palkkioihin keskittymisen, 

positiivisen itsepuheen sekä mielikuvaharjoittelun, osalta (Neck & Manz 2007). Tutkimus 

toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena, sillä tarkoituksena oli saada avoimesti selville, 

ymmärtää ja kuvata tietotyöntekijöiden yksilöllisiä kokemuksia itsensä johtamisesta. 

Tutkijan käsityksen mukaan vastaavia, kokemuksia kartoittavia laadullisia tutkimuksia ei ole 

aiemmin tehty. Aiempi itsensä johtamisen tutkimus on ollut lähinnä käsitteellistä ja empiirisiä 

tutkimuksia organisaatioympäristössä on tehty vähemmän (Andressen ym. 2012, 69). 

Vaikka itsensä johtamisen empiirinen tutkimus onkin lisääntynyt viime vuosien aikana, niin 

tutkijan käsityksen mukaan tutkimukset ovat olleet luonteeltaan kuitenkin kvantitatiivisia.  

 

Lisäksi tämä tutkimus tuo uutta tietoa siitä, millaista tukea ja vahvistusta tietotyöntekijät 

tarvitsevat esimieheltä yksilöllisiä voimavaroja vahvistavaan itsensä johtamiseen. Tutkijan 

käsityksen mukaan aiemmin ei ole tehty empiiristä, laadullista tutkimusta itsensä 

johtamiseen liittyvästä tuen tarpeesta alaisen näkökulmasta. Näin ollen empiiriset tulokset 

laajentavat aiempaa tutkimusta tässäkin suhteessa. 
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7.3 Tulosten käytännön merkitys ja suositukset 
 

Koska nykypäivän työelämässä on tavallista, että toimintaympäristö muuttuu nopeasti, 

työtahti kiristyy, työntekijät joutuvat ottamaan enemmän itse vastuuta ja heihin kohdistuu 

suuria odotuksia, tarvitaan sekä itsensä johtamista että työn imua. Työntekijöiden on 

hyödyllistä kehittää itsensä johtamisen taitojaan sekä olla tietoisia siitä, miten itse voi 

myötävaikuttaa omaan työn imuun. Tämän tutkimuksen tuloksia voidaankin hyödyntää työn 

imun lisäämiseksi itsensä johtamisella eli työn imuun myötävaikuttavien yksilöllisten 

voimavarojen tunnistamisessa ja niiden vahvistamisessa itsensä johtamisen strategioilla. 

Lisäksi tuloksia voidaan käyttää yleisesti itsensä johtamiseen liittyvien taitojen 

kehittämiseksi. Erityisesti tuloksista on hyötyä kohdeorganisaatiosta rajatun tapauksen 

tietotyöntekijöille. 

 

Tässä työssä on aiemmin tuotu esiin sellaisia tunteisiin, psykologiseen pääomaan, 

luonteenpiirteisiin ja kykyihin liittyviä yksilöllisiä voimavaroja, jotka myötävaikuttavat työn 

imuun. Tutkimus auttaakin työntekijöitä tunnistamaan, millaiset yksilölliset voimavarat eli 

persoonallisuuteen liittyvät ominaisuudet voivat lisätä työn imua. Työntekijät voivat pyrkiä 

ylläpitämään tai vahvistamaan näitä ominaisuuksia itsessään ja siten myös työn imuaan. 

Työntekijöiden tulisi kuitenkin myös pohtia ja tunnistaa, millaiset yksilölliset voimavarat juuri 

omalla kohdalla myötävaikuttavat tarmokkuuteen, omistautumiseen sekä uppoutumiseen 

työssä ja toisaalta, millaisia voimavaroja itseltä mahdollisesti puuttuu, jotka voisivat lisätä 

näitä työtä imun ulottuvuuksia. Empiriassa tällaisina ominaisuuksina nousivat esiin 

pitkäjänteisyys, kärsivällisyys, jämäkkyys, innovatiivisuus ja spontaanisuus. Työntekijöiden 

tulisikin kehittää myös näitä ominaisuuksia itsessään lisätäkseen työn imua. 

 

Lisäksi tutkimus havainnollistaa itsensä johtamisen strategioita. Vahvistaakseen yksilöllisiä 

voimavaroja ja siten työn imua työntekijät voivat hyödyntää erilaisia käyttäytymiseen, 

luontaisiin palkkioihin ja rakentaviin ajatusmalleihin liittyviä strategioita. Empirian 

perusteella itsensä johtamisen menetelmien hyödyntämisessä ilmeni vaihtelua sen osalta, 

kuinka tietoista ja säännöllistä se oli. Työntekijöiden tulisikin pohtia, mitä työn imuun 

myötävaikuttavia yksilöllisiä voimavaroja heidän kannattaisi itsessään vahvistaa ja miten he 

voisivat hyödyntää siinä tässä tutkimuksessa esiin tuotuja itsensä johtamisen menetelmiä. 

Lisäksi työntekijöiden olisi hyvä entistä tietoisemmin ja säännöllisemmin hyödyntää itsensä 

johtamista yleisestikin työssä. Menetelmistä voisi ryhtyä kokeilemaan ensin muutamaa 

kerrallaan. Itsensä johtamista kannattaa alkaa harjoitella tietoisesti, koska sillä on todettu 

olevan lukuisia positiivisia vaikutuksia. 
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Sen lisäksi, että työntekijöiden työn imu ja itsensä johtaminen ovat hyödyllisiä heille 

itselleen, ovat ne sitä myös koko organisaation kannalta. Työn imu myötävaikuttaa 

työntekijän työhön panostamiseen, korkeampaan suorituskykyyn sekä organisaatioon 

sitoutumiseen. Myös itsensä johtamisella on useita myönteisiä seurauksia, jotka voivat 

parantaa yksilön ja organisaation suorituskykyä. Näin ollen työntekijän itsensä johtamista 

ja työn imun vahvistamista kannattaa tukea organisaatiossa. Tämän tutkimuksen tuloksia 

voidaankin hyödyntää myös esimiestyössä, erityisesti kohdeorganisaatiosta rajatussa 

tapauksessa 

 

Empiirisissä tutkimustuloksissa ilmeni vaihtelua siinä, missä määrin esimieheltä toivottiin 

tukea yksilöllisiä voimavaroja vahvistavaan itsensä johtamiseen. Toisaalta yksilöllisten 

voimavarojen ja persoonallisuuden vahvuuksien huomioimista esimiehen taholta pidettiin 

tärkeänä, mutta toisaalta taas sellaiselle ei koettu olevan tarvetta. Aineistossa mainittiin 

erityisesti, että esimieheltä kaivattiin tukea keinoihin itseluottamuksen vahvistamiseen. 

Työntekijöiden olisi tärkeää rohkeasti ja avoimesti kertoa esimiehelle toiveistaan ja 

tarpeistaan, mutta toisaalta myös esimies voisi oma-aloitteisesti keskustella työntekijöiden 

kanssa heidän vahvuuksistaan ja kehityskohteistaan liittyen yksilöllisiin voimavaroihin. Näin 

ollen esimies ja työntekijä voisivat yhdessä pohtia keinoja niiden ylläpitämiseen ja 

vahvistamiseen, esimerkiksi juuri työntekijän itseluottamuksen osalta. Lisäksi esimies voisi 

antaa positiivista palautetta työsuorituksen ohella myös työntekijän hyvistä 

persoonallisuuden ominaisuuksista, muun muassa työntekijöiden myönteisten tunteiden ja 

itseluottamuksen ylläpitämiseksi ja vahvistamiseksi. 

 

Empiirisistä tutkimustuloksista nousi esiin myös, että esimieheltä kaivattiin tukea itsensä 

kehittämiseen haastamisen ja rakentavan palautteen muodossa. Esimiehen tulisikin 

enemmän haastaa työntekijöitä pohtimaan suoriutumistaan ja toimintatapojaan sekä antaa 

heille positiivisen palautteen ohella myös jotakin konkreettista, rakentavaa palautetta 

työsuorituksesta. Lisäksi sekä positiivista että rakentavaa palautetta olisi hyvä antaa 

henkilökohtaisesti yleisestikin toiminnasta työpaikalla. Tällä tavoin esimies voisi 

myötävaikuttaa uusien toimintatapojen ja -mallien kokeiluun sekä toiminnan muuttamiseen 

toivottuun suuntaan ja siten tukea työntekijöiden kehittymistä. Rakentavan palautteen 

saaminen edistäisi myös työntekijöiden kykyä ottaa vastaan tällaista palautetta. 

 

 

 



119 
 

 

7.4 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset 
 

Tutkimuksessa onnistuttiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja löytämään itsensä 

johtamisen menetelmiä, joilla yksilöllisiä voimavaroja ja siten työn imua voidaan vahvistaa. 

Tutkimukseen liittyy kuitenkin myös joitakin rajoitteita.   

 

Tällä tapaustutkimuksella selvitettiin tietotyöntekijöiden työn imuun myötävaikuttavia 

yksilöllisiä voimavaroja, kokemuksia itsensä johtamisen menetelmistä sekä esimiehen tuen 

tarvetta vain yhdessä organisaatiossa, eikä tuloksia voi siten yleistää laajemmin muihin 

konteksteihin. Tutkimuksen otos oli pieni, mutta saatujen vastausten perusteella se koettiin 

kuitenkin riittäväksi tähän tutkimukseen. Empiirisiä tuloksia voidaan pitää yleistettävissä 

kohdeorganisaatiosta rajattuun tapaukseen, mutta pienen otoskoon vuoksi niitä ei voida 

yleistää koskemaan koko ison organisaation kaikkia työntekijöitä. Lisäksi tutkimus koski 

vain asiakaspalvelutehtävissä työskenteleviä henkilöitä, mikä myös heikentää tulosten 

yleistettävyyttä kohdeorganisaation sisällä. Jos mukana olisi ollut työntekijöitä laajemmin 

maantieteellisesti sekä muista toiminnoista, kuten tausta- ja kehitystehtävistä, olisi 

tuloksissa voinut ilmetä erilaisia työn imuun myötävaikuttavia yksilöllisiä voimavaroja tai 

itsensä johtamisen menetelmiä. Tuloksia voidaan kuitenkin jossain määrin yleistää 

koskemaan muitakin kohdeorganisaation henkilöasiakastoimintojen asiantuntijoita, jotka 

työskentelevät asiakaspalvelutehtävissä. 

 

Valitut menetelmät, eli tapaustutkimus ja teemahaastattelut, olivat sopivia tutkimuksen 

tavoitteen näkökulmasta.  Tutkimuksen tavoitteena oli ymmärtää sekä kuvata tutkittavaa 

ilmiötä, ja siinä onnistuttiin. Teemahaastatteluilla saatiin selville tutkittavien yksilöllisiä 

ajatuksia sekä kokemuksia heidän vapaasti kertomanaan ja haastattelujen koettiin 

sujuneen joustavasti. 

 

Tutkimuksen pohjalta nousi myös joitakin mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita. Työn imuun 

myötävaikuttavia yksilöllisiä voimavaroja ja kokemuksia itsensä johtamisen menetelmistä 

olisi mielenkiintoista tutkia kohdeorganisaatiossa myös tausta- ja kehitystehtävissä 

työskentelevien osalta, joita ei tässä tutkimuksessa ollut mukana. Lisäksi voisi tehdä 

vertailua eri toiminnoissa työskentelevien välillä. Tällä tavoin saataisiin tietoa, missä määrin 

yksilölliset voimavarat ja käytetyt itsensä johtamisen menetelmät eroavat 

kohdeorganisaatiossa ja missä määrin ne ovat yleisiä työtehtävistä riippumatta. Lisäksi 

vastaava tutkimus olisi kiinnostavaa suorittaa esimiehen näkökulmasta ja tarkastella, 

millaiset yksilölliset voimavarat esimiesten kohdalla myötävaikuttavat työn imuun ja miten 
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he johtavat itseään. Tässä tutkimuksessa saatiin tietoa alaisen näkökulmasta siitä, millaista 

tukea esimieheltä toivottiin yksilöllisten voimavarojen vahvistamiseen, mutta jatkossa olisi 

mielenkiinnoista selvittää myös, millaisina esimiehet kokevat mahdollisuutensa ja keinonsa 

tukea alaisiaan. 
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LIITTEET 
 

Liite 1. Etukäteisviesti haastateltaville 

 

Hei, kiitos osallistumisestasi pro graduuni liittyvään tutkimushaastatteluun! 

 

Haastattelun tarkoituksena on siis selvittää, millaiset yksilölliset voimavarat vaikuttavat 

mielestäsi työn imuun, millaisin itsensä johtamisen keinoin voit vahvistaa niitä sekä millaista 

tukea toivoisit siihen esimieheltäsi. Tutustuthan ennen haastattelua seuraaviin, tutkimuksen 

kannalta keskeisiin käsitteisiin:  

 

• Itsensä johtaminen on kokonaisvaltaista itseensä vaikuttamista, jossa erilaisia 

toiminnallisia ja ajatuksiin liittyviä menetelmiä hyödyntämällä ihminen voi 

kontrolloida omaa käyttäytymistään. 

• Työn imulla puolestaan viitataan positiiviseen tunne- ja motivaatiotilaan työssä, jota 

kuvaa tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Se on aito hyvinvoinnin tila, 

jossa työntekijällä on aktiivinen ja samastuva suhde työhönsä. Työn imua kokeva 

lähtee pääsääntöisesti mielellään töihin, on ylpeä työstään, kokee sen mielekkääksi 

ja nauttii siitä. 

• Yksilölliset voimavarat ovat sellaisia kehitettävissä olevia persoonallisuuden 

ominaisuuksia, jotka liittyvät positiivisiin uskomuksiin itsestä ja ympäröivästä 

maailmasta. Ne motivoivat ja auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, myös 

haastavissa tilanteissa tai vastoinkäymisissä. 

 

Lisäksi liitteenä on henkilötietojen keräämiseen ja tallentamiseen liittyvä tietosuojailmoitus 

ja suostumus tutkimukseen osallistumisesta, joten tutustuthan myös niihin etukäteen. 

Tulostan suostumuslomakkeen mukaan, niin allekirjoitetaan se haastattelun aluksi. 

Haastatteluissa ei siis tarkoituksellisesti kerätä mitään henkilötietoja ja aineistoa käsitellään 

anonyymisti sekä luottamuksellisesti. Toivottavasti sinulle sopii myös, että nauhoitan 

haastattelun sen sujuvuuden ja aineiston käsittelyn helpottamiseksi. Jos et kuitenkaan 

halua, että haastattelu nauhoitetaan, niin ilmoitathan siitä minulle etukäteen vastaamalla 

tähän viestiin. 

 

Ystävällisin terveisin, 

Jonna Tuikka 



 
 

 

Liite 2. Teemahaastattelurunko 

 

Tietotyöntekijöiden yksilöllisiä voimavaroja ja työn imua vahvistava itsensä 

johtaminen 

 

1. Taustatiedot 

• Kuinka kauan olet työskennellyt yrityksessä ja nykyisessä työtehtävässäsi? 

 

2. Työn imuun vaikuttavat yksilölliset voimavarat ja niitä vahvistavat itsensä 

johtamisen menetelmät 

 

Tarmokkuus 

• Millaiset persoonallisuutesi ominaisuudet 

o saavat sinut tuntemaan itsesi energiseksi työssä? 

o myötävaikuttavat haluusi panostaa työhön? 

o auttavat sinua ponnistelemaan sinnikkäästi vaikeinakin hetkinä? 

• Millaisia persoonallisuuden ominaisuuksia sinulla on vähemmän tai sinulta 

puuttuu, jotka voisivat myötävaikuttaa energisyyteesi, haluusi panostaa työhön 

ja sinnikkyyteen? 

• Millä tavoin / millaisilla keinoilla vaikutat itseesi vahvistaaksesi mainitsemiasi 

ominaisuuksia? / Millaisilla keinolla vahvistat mainitsemiasi ominaisuuksia? 

• Missä määrin ja missä tilanteissa käytät mainitsemiasi tapoja / keinoja? 

o Jos et tee tällaista, niin mikä estää? 

 

Omistautuminen 

• Millaiset persoonallisuutesi ominaisuudet 

o saavat sinut tuntemaan ylpeyttä työstäsi ja tuntemaan sen 

merkitykselliseksi? 

o auttavat sinua innostumaan ja inspiroitumaan työstäsi? 

• Millaisia persoonallisuuden ominaisuuksia sinulla on vähemmän tai sinulta 

puuttuu, jotka voisivat saada sinut tuntemaan ylpeyttä ja merkityksellisyyttä 

työstäsi, innostumaan ja inspiroitumaan? 

 



 
 

 

• Millä tavoin / millaisilla keinoilla vaikutat itseesi vahvistaaksesi mainitsemiasi 

ominaisuuksia? / Millaisilla keinolla vahvistat mainitsemiasi ominaisuuksia? 

• Missä määrin ja missä tilanteissa käytät mainitsemiasi tapoja / keinoja? 

o Jos et tee tällaista, niin mikä estää? 

 

Uppoutuminen 

• Millaiset persoonallisuutesi ominaisuudet 

o auttavat sinua pitämään itsesi täydellisesti keskittyneenä ja 

syventyneenä työhösi? 

• Millaisia persoonallisuuden ominaisuuksia sinulla on vähemmän tai sinulta 

puuttuu, jotka voisivat auttaa työhön keskittymisessä ja syventymisessä? 

• Millä tavoin / millaisilla keinoilla vaikutat itseesi, jotta vahvistaisit mainitsemiasi 

ominaisuuksia? / Millaisilla keinolla vahvistat mainitsemiasi ominaisuuksia? 

• Missä määrin ja missä tilanteissa käytät mainitsemiasi tapoja / keinoja? 

o Jos et tee tällaista, niin mikä estää? 

 

3. Esimiehen tuki 

 

• Millaista tukea saat / olet saanut esimieheltäsi edellä mainitsemiesi 

persoonallisuuden ominaisuuksien vahvistamiseen, joita sinulla jo on, ja joita 

toivoisit sinulla olevan? 

 

• Miten koet, että esimiehesi voisi paremmin tukea sinua? 

 

 


