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Tässä tutkimuksessa selvitetään, mitä työkaluja työhyvinvoinnin johtamiseen käytetään ja miten esimiehet 
ohjaavat alaisiaan työn imuun organisaatiossa, jossa työhyvinvoinnin edistämisessä on onnistuttu hyvin. 
Keskeisiä käsitteitä ovat työhyvinvointi, työn imu ja esimiestyö. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella 
tutkimusotteella tapaustutkimuksena organisaatiossa X. Organisaatio X valittiin tutkimukseen sen 
perusteella, että kyseisessä organisaatiossa voidaan palautteiden perusteella pääsääntöisesti hyvin.  
     Tutkimusta varten haastateltiin kolmea organisaatiossa X toimivaa esimiestä. Haastattelut olivat 
puolistrukturoituja teemahaastatteluja, ja ne tehtiin yksilöhaastatteluina haastateltavien työpaikoilla. 
Haastateltaville esitettiin samat kysymykset samassa järjestyksessä. Haastatteluissa käytettiin neljää 
teemaa, jotka vastasivat tutkittavien ilmiöiden selvittämistä. Teemoina toimii työhyvinvointi ja sen johtaminen 
yleisesti, työhyvinvoinnin tukeminen ja edistäminen, työhyvinvoinnin johtamisen resurssit ja työn imu 
Aineisto analysoitiin käyttäen aineistolähtöistä sisällönanalyysiä.  
     Haastattelujen perusteella voidaan eritellä viisi työhyvinvoinnin johtamisen työkalua ja neljä työn imuun 
ohjaavaa metodia. Tutkimustuloksissa perehdytään tarkemmin tutkimuksessa ilmeneviin tekijöihin ja tekijät 
selitetään sen perusteella, kuinka merkittäviä löydökset olivat tutkimuksen kannalta.  
     Keskeisimpänä tuloksena tutkimuksesta ilmeni vuorovaikutuksen tärkeys esimiehen ja tämän alaisen 
välillä sekä työhyvinvoinnin johtamisessa että työn imuun ohjaamisessa. Toisena merkittävänä tuloksena 
ilmeni työn rakenteeseen liittyvät tekijät ja työhön sidonnaiset metodit. Tutkimustuloksissa esitellään myös 
muut keskeiset tutkimuskysymyksiin vastaavat tekijät, kuten esimiestyötä tukevat ja henkilökohtaiset työkalut 
sekä työolosuhteisiin liittyvät metodit.  
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1 JOHDANTO 

Tämä kandidaatintutkielma käsittelee työhyvinvoinnin johtamista. Tarkemmin 

keskitytään niihin toimiin, joilla esimies johtaa työhyvinvointia.  

        Tutkimuksen tavoitteena on selvittää esimiesroolissa toimivien henkilöiden 

käytännön toimintatapoja työhyvinvoinnin johtamisessa. Tutkimuksessa haluan 

saada selville, millä käytänteillä esimies edistää alaistensa työhyvinvointia ja 

miten esimies ohjaa alaisiaan työn imuun. Hyvinvointi työssä on erittäin tärkeää 

siksi, että keskimäärin ihminen käyttää töihin neljänneksen tai jopa 

kolmanneksen hereillä olo ajastaan (Harter 2003).  

Esimiesnäkökulman valitsin siksi, että esimies toimii työympäristössä 

työhyvinvoinnin edistäjänä, tukijana ja lähettiläänä. Esimiehen monien 

työtehtävien lomassa tärkeintä on huolehtia heidän alaisistaan ja heidän 

hyvinvoinnistaan. Esimiehen rooli työhyvinvoinnin johtamisessa on tärkeää, sillä 

empiiristen tutkimusten mukaan esimiehen eettinen johtajuus lisää alaisten 

työtyytyväisyyttä, korkeampaa sitoutumista työhön ja lisää todennäköisyyttä, että 

alaiset kertovat ongelmatilanteista suoraan esimiehilleen (Chughtai, Byrne & 

Flood 2014).  

Työhyvinvointi on paljon tutkittu aihe ja aikaisempaa tutkimusta löytyy 

paljon. Useiden tutkimusten mukaan johtamisella on erittäin keskeinen vaikutus 

työyhteisön hyvinvointiin (Juuti 2006, 83). Halusin toteuttaa tämän tutkimuksen 

organisaatiossa X, koska kyseisen organisaation työhyvinvointi on 

lähtökohtaisesti hyvää. Tavoitteena onkin selvittää, miksi työhyvinvointi on 

pääsääntöisesti hyvää kyseisessä organisaatiossa ja tämän myötä selvittää 

miten esimiehet tukevat työhyvinvointia tässä organisaatiossa. 

Työhyvinvointiin liittyy myös vahvasti työn imu ja tämän vuoksi 

tutkimuksessa selvitetään myös työn imuun ohjaavia metodeja. Työ, joka 

tyydyttää psykologisia perustarpeitamme, tuottaa eudaimonista hyvinvointia. 

Eudaimonisella hyvinvoinnilla viitataan työntekijän halukkuuteen ponnistella ja 

panostaa työn tavoitteiden mukaisesti. Palkkioksi tästä hän kokee työympäristön 
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mielekkääksi ja työn merkityksekkääksi. Eudaimonisesta työhyvinvoinnin tilasta 

tulee tällöin työn imu. (Hakanen 2011, 38.)  
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2 TEORIATAUSTA 

2.1 Työhyvinvointi 

 

Työhyvinvointia on määritelty esimerkiksi siten, että se on terveellistä, tuottavaa 

ja turvallista työtä, jota työntekijät ja työyhteisöt tekevät hyvin johdetussa 

organisaatiossa (Aura & Ahonen 2016). Työntekijät kokevat työn tukevan 

heidän elämänhallintaansa ja työ koetaan mielekkäänä ja palkitsevana. 

Terveellä johtamisella viitataan taas kaikkeen hyvinvoinnin johtamiseen. 

Terveellä johtamisella otetaan huomioon yrityksen tuloksellisuus ja sen 

pitkäaikaisvaikutukset henkilöstön terveyteen ja hyvinvointiin. Tuloksellisuus ja 

terve johtaminen ovat liitoksissa toisiinsa. Kyseessä on myös kaksisuuntainen 

tie, sillä työntekijöiden työhyvinvointi vaikuttaa yrityksen tuloksellisuuteen ja 

vastaavasti tuloksellisuus vaikuttaa työntekijöiden hyvinvointiin. Tällä 

tarkoitetaan esimerkiksi sitä, että mikäli yrityksen tulos on huonoa, on yrityksen 

tulevaisuus mahdollisesti vaakalaudalla, joka aiheuttaa työntekijöissä huolta 

työn jatkumisesta (Aura ym. 2016). Tutkielmassani käy ilmi myös terveeseen 

johtamiseen viittaavia tekijöitä, kuten se, että nähdään tuloksellisuuden ja 

alaisten hyvinvoinnin yhteys.  

Vesterinen (2006, 7—8) määrittelee työhyvinvoinnin kokonaisvaltaiseksi 

kokonaisuudeksi, joka käsittää tyytyväisyyden tunteen ja positiivisen 

perusasenteen työtä ja elämää kohtaan. Pohjana hyvinvoinnille toimii yksilön 

tavoitteita ja ammatillisia kykyjä vastaava työ. Työhyvinvointi tulee kuitenkin 

määritellä yksilöllisesti, sillä sen kokeminen on henkilökohtaista. Eriäväisyyksiä 

työhyvinvoinnin kokemisessa aiheuttavat monet taustatekijät, kuten esimerkiksi 

yksilön ikä, koulutus, perhetilanne tai organisaatioon liittyvät taustatekijät, kuten 

esimerkiksi epäoikeudenmukainen johtaminen. (Vesterinen 2006, 7—8.) Tässä 

tutkielmassa ei kuitenkaan keskitytä yksilön kokemaan hyvinvointiin vaan 

siihen, kuinka esimies johtaa alaistensa hyvinvointia. Teoriapohjana tulee 
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kuitenkin tuoda ilmi se, että hyvinvointi koetaan yksilöllisesti, koska kuten 

tutkielmassani myöhemmin tuodaan esille, on esimiehen tärkeää luoda 

yksilöllinen side jokaiseen alaiseensa ja tämä mahdollistaa alaisten 

hyvinvoinnin johtamisen yksilöllisesti.  

Työhyvinvointiin liittyy hedonistinen malli, joka korostuu siten, että 

mielipahaa pyritään välttämään, eli työhyvinvointia pyritään edistämään 

hoitamalla työpaikalla korostuvia epäkohtia ja tarttumalla haitallisiin työoloihin. 

Hedonistinen malli ei kuitenkaan ole riittävä edistämään parasta mahdollista 

hyvinvointia, jolla leivotaan työpaikan johdon ja henkilöstöhallinnon odotuksia 

vastaavia työntekijöitä. Aristoteleen mukaan kuitenkin parhaaseen hyvinvointia 

tuottavaan tilaan päästään eudaimonisella näkökulmalla, jossa työntekijä 

pääsee toteuttamaan omia inhimillisiä mahdollisuuksiaan ja tekee sitä, mitä on 

arvokasta tehdä. Useat työntekijät kuvailevatkin palkitsevimmiksi hetkikseen 

työssään jonkin haastavan tilanteen, jonka on onnistunut ratkaisemaan.  

(Hakanen 2011, 18—19.) 

Työhyvinvointia ei voida siis määritellä yksiuloitteelliseksi ilmiöksi. 

Työhyvinvoinnin perustila voidaan kuidenkin todeta olevan pidemmällä 

aikavälillä pysyvä ja tämän vuoksi on tärkeää tiedostaa itse, miten voi ja mihin 

suuntaan on omaa hyvinvointiaan kuljettamassa. Työhyvinvoinnin ja sen 

kokemisen ollessa täysin yksilöllistä, tuo tämä haasteita organisaatioiden 

työhyvinvointitoiminnalle, sillä samanaikaisesti tulisi etsiä ratkaisuja 

työuupumuksen ehkäisemiseksi ja myös työhyvinvoinnin ylläpitämiseksi. 

(Hakanen 2011, 22—23.) 

Yhdeksi parhaimmista tavoista vaikuttaa työntekijöiden työtyytyväisyyteen 

ja -hyvinvointiin on antaa työntekijöille mahdollisuus saada äänensä kuuluviin. 

Tällöin usein turvaudutaan henkilöstölle tarkoitettuihin kyselyihin, jotka 

työntekijät täyttävät täysin anonyymisti. Näin mahdolliset epäkohdat tulevat 

hyvin johdolle tiedoksi ja ongelmiin voidaan puuttua.  (Harter 2003). 

 

2.2 Työn imu  

Hakanen (2011, 38, 41—42) määrittelee työn imun sellaiseksi, jossa 

työntekijä antaa täyden panoksensa työhönsä ja tämän vastineeksi hän 
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saavuttaa työn merkityksellisyyden tunteen ja kokee työympäristönsä 

mielekkääksi. Tässä tutkielmassa selvennetään juurikin niitä tekijöitä, joilla 

esimies ohjaa alaistaan tällaisten tuntemuksien kokemiseen. Työn imua voidaan 

siis nimittää eräänlaiseksi tilaksi, jossa työ koetaan merkityksellisenä osana 

elämää ja töihin on mielekästä mennä. Työn imua kokevat eniten työntekijät, jotka 

ovat aloitteellisia, avuliaita kollegoitaan kohtaan, sitoutuneita työhönsä ja kokevat 

työnsä vaikuttavan positiivisesti muihinkin elämänsä osa-alueisiin. 

Parhaimmillaan työn imussa oleva työntekijä tartuttaa työn imua myös 

työtovereihinsa, mikä voi parantaa koko tiimin työsuoritusta. Työn imu nähdään 

myös myönteisessä suhteessa yksilön terveyteen. Tutkimukset osoittavat, että 

yksilöt, jotka kokevat työn imua, nauttivat elämästään myös työn ulkopuolella 

keskimääräisesti enemmän, kuin yksilöt, jotka eivät koe työn imua. (Vesterinen 

2006, 8.)  

Työn imua on alettu tutkia tieteellisessä kontekstissa vasta 2000-luvulla ja 

suurin osa tutkimusaineistosta on poikkileikkausaineistoa. Myönteistä yhteyttä 

työn imuun on todettu erilaisten työn voimavarojen kautta ja myös esimiehen tuen 

ja arvostuksen myötä. Tämän hetkisen tutkimusnäytön perusteella yksilölliset 

työn imun myönteisiä seurauksia ovat esimerkiksi työssä suoriutuminen ja työn 

tuloksellisuus ja tyytyväisyys elämään ja muun elämän hyvinvointi. (Hakanen 

2009, 12, 15.) 

Hakanen (2011, 40—41) toteaa työn imun olevan arvokas hyvinvoinnin 

kokemus. Työntekijä kokee työnsä omistautumisen arvoiseksi ja tyydytystä 

uppoutuessaan työtehtäviinsä sen sijaan, että hän olisi kyllästynyt ja 

ylikuormittunut. Työn imu on tällöin paras mahdollinen työhyvinvoinnin tila, joka 

luo mahdollisuuksia lisätä menestystä ja laatua työelämässä. (Hakanen 2011, 

40—41.)  

 

2.3 Työhyvinvointitoiminta ja esimiestyö 

2.3.1 Työhyvinvointitoiminta 

Työntekijän työssäjaksamisen edellytyksenä on työyhteisön hyvinvoinnin 

edistäminen. Iso osa johtamistyöstä on työhyvinvointitoiminta. Työhyvinvointia 
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ja työhyvinvointitoimintaa ei tule kuitenkaan sekoittaa työkykyyn ja sen 

ylläpitoon. Sen sijaan sillä käsitetään kokonaisvaltainen työkyky, joka 

muodostuu yksilön, työyhteisön ja työympäristön myötä. Työhyvinvointitoiminta 

keskittyy johdon ja henkilöstön vastuutehtäviksi ja apuna toimii työterveyshuolto 

sekä työhyvinvointitoimintaa koordinoivat toimielimet. (Vesterinen 2006, 29—

32.) Tässäkin tutkielmassa kerrotaan kokonaisvaltaisen työhyvinvointitoiminnan 

tärkeydestä ja kuinka sitä ohjaa yksilö, työyhteisö ja työympäristö. Hakasen 

(2011, 18—19) mukaan työhyvinvointitoiminnassa näkyy vahvana hedonistinen 

malli. Hedonistisella mallilla pyritään edistämään työhyvinvointia välttämällä 

mielipahaa ja hoitamalla epäkohtia työssä. Tällainen työhyvinvointitoiminta ei 

kuitenkaan edistä riittävää hyvinvointia, jolla johto saisi haluamansa 

aloitteellisen ja taitavan työntekijän (Hakanen 2011, 19). Tutkielmassani käy 

ilmi, että tällainen työhyvinvointitoiminta ei ole riittävää, vaan riittävän 

hyvinvoinnin takaamiseksi tarvitaan muutakin, kun pahoinvoinnin ehkäisyä.  

 

2.3.2 Esimiestyö 

Esimiestyön arvolähtökohdaksi voidaan nimetä sanana vaikuttavuus, ei 

niinkään tehokkuus. Esimiehen tehtäviä on monia. Esimies rakentaa 

tarkoituksellisuutta, merkitystä, visioita ja ideoita. Esimies ratkaisee sisäisiä 

ristiriitoja ja järjestää tiedonkulun mutkattomaksi. Esimies asettaa tavoitteet ja 

huolehtii niiden saavuttamisesta ja ylläpidosta sekä vaatii alaisiltaan 

mahdollisimman suuren panostuksen työhön. Täten esimiestyön tärkein 

vaikuttavuuden tehtävä on yksinkertaisesti saada työntekijät tekemään työnsä. 

Kaiken kaikkiaan esimiestyö on siispä ihmistyötä, palvelua, työnantajan 

edustamista, viestintätyötä, oman käyttäytymisen tarkkailua, oman vallankäytön 

säätelyä ja roolityötä. (af Ursin 2015.) 

Hyvällä johtamisella on yhteys työhyvinvointiin, kun taas piittaamattomalla 

ja ankaralla johtamisotteella on yhteys työpahoinvointiin (Juuti 2006, 77). 

Tutkimukset myös selvästi osoittavat, että työntekijöiden työhyvinvointi on 

suorassa yhteydessä työnantajaan. Vaikka suoraa kausaaliyhteyttä ei ole 
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löydetty, on kuitenkin todettu, että työtyytyväisyys on positiivisessa yhteydessä 

esimieheen ja esimiehen toimintaan. (Harter 2002.)  

Palvelevalla johtamisella on todettu olevan työn imua edistäviä tuloksia. 

Palveleva johtaminen edistää työntekijöiden kehitystä ja heidän halua tehdä 

parhaansa työssään. Palvelevalla johtamisella ei kuitenkaan tarkoiteta, että 

alaisen ja esimiehen roolit kääntyisivät toisin päin ja esimiehen valta-asema 

kadotettaisiin, vaan ennemminkin keskitytään olemaan roolimallina työyhteisölle 

ja toimitaan työyhteisön eduksi. Palveleva esimies valmentaa alaisiaan ja 

rohkaisee ajatusten ja ideoiden esiin nostamista, edistää alaistensa ammatillista 

kehittymistä ja kiinnittää huomioita alaistensa tarpeisiin ja vastaa niihin. Tärkeitä 

piirteitä palvelevalle esimiehelle on myös aitous, nöyryys, anteeksi antamisen 

kyky ja empaattisuus. Palveleva johtaja pyrkii olemaan alaisiaan kannustava ja 

ohjaa alaisiaan itsenäiseen päätöksentekoon ja oma-aloitteellisuuteen. 

Tavoitteena esimiehellä on saavuttaa alaisia, jotka luottavat itseensä 

ammattilaisina ja haluavat toimia uudistusmyönteisesti työssään. (Hakanen 

2011, 76—79.)  

 

 

 

2.4 Tutkimuskysymykset 

Seuraavat tutkimuskysymykset valitsin sen vuoksi, että tutkimuksellani haluan 

selvittää käytännön tekijöitä, joilla esimies johtaa alaistensa työhyvinvointia ja 

miten esimies voi esimiestyöllään ohjata alaisiaan työn imuun. Esimiestyön 

ollessa laaja kokonaisuus erilaisia työtehtäviä ja erilaisten roolien 

yhteensovittamista, haluan selvittää miten ja millä tavoin esimies huomioi 

alaistensa työhyvinvoinnin osana tätä kokonaisuutta. Kuten aikaisemmin on 

mainittu, ei selkeää kausaaliyhteyttä työtyytyväisyyden ja esimiestyön välille ole 

löydetty, mutta esimies silti omalla toiminnallaan luo positiivisempaa 

työtyytyväisyyttä (Harter 2003). Haluankin selvittää, mitä on tämä esimiehen 

toiminta, jolla hän kokee lisäävänsä työhyvinvointia ja sitä kautta 

työtyytyväisyyttä. Työn imu on arvokasta työntekijän lisäksi myös organisaatiolle 
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(Hakanen, 2011, 40). Tämän vuoksi haluan myös selvittää millaisilla metodeilla 

esimies ohjaa alaisiaan työn imuun.  

 

1. Mitä käytännön työkaluja esimies käyttää työhyvinvoinnin johtamisessa? 

2. Minkälaisilla metodeilla esimies ohjaa alaisiaan työn imuun? 
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3 TUTKIMUSMENETELMÄT JA 

AINEISTO 

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisella tutkimusmenetelmällä. Kvalitatiivisella 

tutkimusmenetelmällä viitataan laadulliseen tutkimukseen. Laadullista 

tutkimusta voidaan suorittaa erilaisin tavoin, mutta kaikelle laadulliselle 

tutkimukselle yhteistä on elämismaailman tutkiminen. Elämismaailmalla 

viitataan ihmisen suhteeseen omaan elämistodellisuuteensa ja ihmistä 

ymmärretään tätä suhdetta tutkimalla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 

2006.) Tässä tutkielmassa elämismaailmalla ymmärretään tutkittavien 

työympäristö ja siellä tapahtuva työhyvinvoinnin johtaminen. Tutkielmassa 

selvitetään, kuinka esimies johtaa työhyvinvointia työympäristössään. 

 

3.1 Tapaustutkimus 

Tutkimus suoritetaan tapaustutkimuksena ja aineisto hankittiin 

yksilöhaastatteluilla. Tapaustutkimuksessa tutkitaan prosesseja yksittäisessä 

tapauksessa ja selittämään tapauksia miten- ja miksi -kysymyksillä. Tavoitteena 

on saada syvempää ymmärrystä tietystä ilmiöstä ja tarkoituksena ei ole hankkia 

yleistettävää tietoa ja tutkimuskohde pyritään kuvailemaan systemaattisesti, 

tarkasti ja totuudenmukaisesti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) 

Tapaustutkimuksessa tutkijaa vie eteenpäin tunne siitä, että tapaus on tärkeä 

(Laine, Bamberg & Jokinen 2007). Organisaation X työhyvinvointi on 

lähtökohtaisesti hyvää, joten on tärkeää keskittyä työhyvinvoinnin johtamisen 

käytäntöihin. Tapaustutkimus sopii tällöin tutkimuksen toteutustavaksi, koska 

tutkimus suoritetaan keskittymällä organisaation X esimiesten työhyvinvoinnin 

johtamiseen. Tavoitteena on selvittää millä käytänteillä työhyvinvointia 

ylläpidetään ja edistetään.  
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3.2 Haastattelu 

Tiedonkeruuseen käytetään yksilöhaastatteluita. Haastattelua voidaankin 

nimittää yleisimmäksi tavaksi kerätä laadullista aineistoa ja se sopii tämän 

tutkimuksen toteuttamiseen, koska tavoitteena on saada tietoa ihmisestä ja 

hänen kokemuksistaan (Eskola & Suoranta 1998, 63). Haastatteluiden myötä 

saadaan lisää tutkimusaineistoa ja aineistoa analysoitaessa saadaan 

vastauksia tutkimustehtävän selvittämiseksi (Saaranen-Kauppinen & 

Puusniekka 2006). Haastattelut tiedonkeruuna soveltuu tutkimukselle parhaiten 

sen vuoksi, että esimiehet pääsevät itse kertomaan omin sanoin tutkittavista 

teemoista.  

 

3.2.1 Puolistrukturoitu teemahaastattelu 

Tarkoituksena on kysyä kaikilta haastateltavilta samat tutkimusaiheeseen 

liittyvät kysymykset, eli tällöin voidaan puhua puolistrukturoidusta haastattelusta. 

Puolistrukturoidussa haastattelussa haastateltavilta kysytään samassa 

järjestyksessä samat kysymykset. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) 

Puolistrukturoitu haastattelu tukee tutkittavan ilmiön selvitystä, sillä 

haastateltavat toimivat kaikki enemmän tai vähemmän samoissa työtehtävissä. 

Tavoitteena onkin saada tietoa tietyistä asioista, jolloin haastateltaville ei ole 

suotavaa antaa liikaa vapauksia vastatessaan haastattelukysymyksiin 

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Haastatteluiden kysymykset 

keskittyvät esimiesten konkreettisiin toimiin alaistensa työhyvinvoinnin 

johtamisessa.  

Puhuttaessa puolistrukturoidusta haastattelusta voidaan puhua myös 

teemahaastattelusta. Teemahaastattelusta voidaan puhua siksi, että 

haastattelussa esitettävät kysymykset ovat kaikille samat. Ominaista 

teemahaastattelulle on, että etukäteen tiedetään haastateltavien kokeneen sama 

ja tietty tilanne, tutkija tietää alustavasti tutkittavan ilmiön tärkeitä ominaisuuksia 

ja on siten tehnyt jo etukäteen hypoteeseja ja näiden hypoteesien perusteella 
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tutkija muodostaa haastattelurungon. Oleellisinta teemahaastattelussa on edetä 

tiettyjen teemojen mukaisesti, jolloin haastateltavat pääsevät ääneen. (Hirsjärvi 

& Hurme 2015, 47—48.) 

Tässä tutkimuksessa on neljä teemaa. Ensimmäisenä niin sanottuna 

lämmittelykysymysten teemana toimii työhyvinvointi ja sen johtaminen yleisesti. 

Lämmittelykysymyksillä haastateltava saa hyvin kiinni aiheesta ja saa itse 

määritellä tutkimuksen keskeisiä käsitteitä. Loput kolme tutkimuskysymyksien 

selvittämiseen keskittyvää teemaa ovat työhyvinvoinnin tukeminen ja 

edistäminen, työhyvinvoinnin johtamisen resurssit ja työn imu. Haastatteluissa 

työn imusta puhutaan käsitteellä työhön omistautuminen, koska käsite työn imu 

ei välttämättä ole yleisesti tunnettu. Puhuttaessa työhön omistautumisesta, 

pääsevät haastateltavat myös itse määrittelemään haastattelussa käsiteltävän 

käsitteen.  

 

3.2.2 Haastattelun toteutus ja haastateltavat 

Haastattelun toteutus alkoi ottamalla yhteyttä tutkittavaan organisaatioon. 

Esikartoituksen jälkeen tutkittaville lähetettiin haastattelukutsut. 

Haastattelukutsut lähetettiin neljälle organisaatiossa toimivalle esimiehelle, joista 

lopulta kolme suostui haastateltavaksi. Haastateltavat ovat 23—30 -vuotiaita 

naishenkilöitä, jotka ovat toimineet esimiesroolissaan yhdestä vuodesta viiteen 

vuoteen. Haastateltavilta ei löydy johtamiseen liittyvää koulutustaustaa.  

Haastattelut suoritettiin organisaation toimitiloissa haastateltavien työajalla, 

joissa oli yksityisyyden suojaamiseksi soveltuva työskentelyrauha. 

Haastattelupaikan on hyvä olla täysin häiriötön ja ympäristön tulee olla 

haastatteluun soveltuva (Hirsjärvi & Hurme 2015, 74). Haastattelujen 

toteuttaminen haastateltavien työpaikalla soveltui tällöin täydellisesti 

haastattelujen suorittamiselle, koska haastateltavien ollessa edelleen niin 

sanotussa työmielentilassa, on vastaukset tutkittavasta ilmiöstä 

yksityiskohtaisempia. Haastattelut nauhoitettiin puhelimen nauhurilla. 

Teemahaastatteluille olennaista on haastattelujen tallentaminen ja näin 

haastattelu onnistuu sujuvasti. Olennaiset haastattelussa ilmi tulleet seikat 
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säilyvät myös parhaiten, kun haastattelu suoritetaan nauhoittamalla. 

Haastatteluiden jälkeen haastattelut litteroitiin, eli puhtaaksikirjoitettiin. Litterointi 

toteutettiin koko haastatteludialogista. Litterointi sopii tutkimukselle parhaiten 

silloin, kun tutkittavia on vähäinen määrä ja haastattelut eivät ole pitkiä. (Hirsjärvi 

& Hurme 2015, 92, 138.) Litterointi oli tähän tutkimukseen soveltuva sen vuoksi, 

että haastateltavia oli yhteensä kolme, eli vähäinen määrä ja haastattelut kestivät 

jokainen noin tunnin.  

 

 

3.3 Sisällönanalyysi 

Tämän tutkielman analysointiin käytettiin sisällönanalyysiä. Sisällönanalyysia 

voidaan nimittää perusanalyysimenetelmäksi. Laadullisen tutkimuksen analyysi 

jakautuu kahteen osaan, jossa toisessa osassa analyysia ohjaa tietty teoreettinen 

asemointi ja toisessa analyysia ei varsinaisesti ohjaa mikään tietty teoria, vaan 

analyysiin voidaan soveltaa vapaasti erilaisia teoreettisia lähtökohtia. Kun 

puhutaan sisällönanalyysistä, puhutaan jälkimmäisestä vapaammasta 

analyysitavasta. Ominaista sisällönanalyysille on dokumenttien analysointi 

systemaattisesti ja objektiivisesti. Tavoitteena on saada tiivistetty kuvaus 

tutkittavasta ilmiöstä, kuitenkaan kadottamatta aineiston sisältämää 

informaatiota. Laadullisella aineiston käsittelyllä viitataan prosessiin, jossa 

aineistoa päätellään ja tulkitaan loogisesti. Aineisto ensin hajotetaan osiin, 

käsitteellistetään ja lopuksi rakennetaan uusi looginen kokonaisuus. (Tuomi & 

Sarajärvi 2017, 78, 87, 91.) 

 

 

3.3.1 Aineistolähtöinen sisällönanalyysi 

Tutkielmaan parhaiten sopi aineistolähtöinen sisällönanalyysi. 

Aineistolähtöisessä sisällönanalyysissa tutkimustehtäviin etsitään vastauksia 

yhdistelemällä käsitteitä. Peruslähtökohdat sisällönanalyysille ovat päättely ja 

tulkinta, jossa empiirisestä aineistosta muodostetaan käsitteellisempi näkemys 
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tutkittavasta ilmiöstä. Karkeasti aineistolähtöinen sisällönanalyysi koostuu 

kolmesta vaiheesta; aineiston pelkistämisestä, aineiston ryhmittelystä ja 

teoreettisten käsitteiden luomisesta. Kuitenkin ennen analyysin aloittamista tulee 

määritellä analyysiyksikkö, jolla viitataan yksittäiseen sanaan, lauseeseen tai 

ajatuskokonaisuuteen. Analyysiyksikön määrittelee tutkimustehtävä ja aineiston 

laatu.  

Ensimmäisessä vaiheessa, eli aineiston pelkistämisessä, analysoitava data 

voi olla esimerkiksi auki kirjoitettu haastattelu. Pelkistämisellä pyritään 

poistamaan aineistosta kaikki tutkimukselle epäolennainen ja erottelemaan 

tutkimustehtävää kuvaavia ilmaisuja. Analyysin toisessa vaiheessa, eli aineiston 

ryhmittelyssä aineistosta eritellyt ilmaisut käydään tarkasti läpi ja pyritään 

etsimään samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia. Löydetyt ilmiöt ryhmitellään 

ja yhdistetään erilaisiksi luokiksi, joista muodostetaan vielä alaluokat, jotka 

nimetään sisällön mukaisesti. Ryhmittelyllä pyritään luomaan pohjaa kohteena 

olevan tutkimuksen perusrakenteelle ja myös alustavia tulkintoja tutkittavasta 

ilmiöstä. Viimeisessä vaiheessa, eli teoreettisten käsitteiden luomisessa, on 

keskeistä erottaa tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja tämän pohjalta 

muodostaa teoreettisia käsitteitä. Toisin sanoen aineistodatan kielelliset 

ilmaukset johdetaan teoreettisiin käsitteisiin ja johtopäätöksiin. Tärkeää 

analyysissa on tarkkailla, että aineistossa pysyy polku alkuperäiseen dataan. 

(Tuomi & Sarajärvi 2017, 91—94.) 
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4 TULOKSET 

Tässä kappaleessa käsittelen kerättyä aineistoa ja kerron tutkimustuloksistani. 

Tutkimuskysymyksinäni toimivat kysymykset ”mitä käytännön työkaluja esimies 

käyttää työhyvinvoinnin johtamisessa?” ja ”minkälaisilla metodeilla esimies ohjaa 

alaisiaan työn imuun?” Ensimmäiseen kysymykseen aineistosta ilmeni yhteensä 

viisi yläluokkaa, jotka ovat nimetty erilaisiksi käytännön työkaluiksi, joilla esimies 

johtaa alaistensa työhyvinvointia. Toiseen kysymykseen aineistosta nousi esille 

neljä yläluokkaa, jotka ovat nimetty erilaisiksi metodeiksi, joilla esimies ohjaa 

alaisiaan työn imuun. Kerron seuraavissa alaluvuissa tutkimustuloksista 

tarkemmin.  

 

4.1 Työhyvinvoinnin johtamisen työkalut 

 

Työhyvinvoinnin johtamiseen liittyviä työkaluja löytyi aineistosta yhteensä viisi 

kappaletta. Työkaluja ovat vuorovaikutukselliset, rakenteelliset, henkilökohtaiset, 

esimiestyötä tukevat ja työympäristön ulkopuoliset työkalut. 

Vuorovaikutuksellisilla työkaluilla viitataan esimiehen omiin 

vuorovaikutustaitoihin ja kuinka hän näillä taidoilla johtaa alaistensa 

työhyvinvointia. Rakenteellisilla työkaluilla viitataan työn sisäisiin ja rakenteellisiin 

tekijöihin. Henkilökohtaisilla työkaluilla viitataan esimiehen omiin sisäisiin, 

henkilökohtaisiin vahvuuksiin. Esimiestyötä tukevilla työkaluilla viitataan 

organisaation sisällä oleviin erilaisiin toimintatapoihin ja muihin osastoihin tai 

työntekijöihin, jotka tukevat esimiestyötä ja siten työhyvinvoinnin johtamista. 

Työympäristön ulkopuolisilla työkaluilla viitataan työajan ulkopuolella tapahtuviin 

esimiehen suorittamiin tekijöihin.  
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4.1.1 Vuorovaikutukselliset työkalut 

Vuorovaikutuksellisia työkaluja löytyi yhteensä viisi kappaletta. 

Vuorovaikutuksellisia työkaluja ovat suoraan puhuminen, lähestyttävyys, 

samaistuminen, kommunikointi, tarkkaileminen, kiinnostuksen osoittaminen ja 

ilmapiirin ylläpitäminen.  

Vuorovaikutuksellisista työkaluista nostan ensiksi esille kommunikoinnin. 

Haastateltavien esimiesten vastauksista nousi esille paljon erilaisia 

kommunikointiin liittyviä työkaluja, kuten suoraan puhuminen, keskusteleminen 

ja kuunteluavun tarjoaminen. Haastateltavista jokainen vastasi ainakin jossain 

vaiheessa haastattelua, että kommunikointi on tärkeä osa esimiestyötä. Tätä 

tukee seuraavat kolme esimerkkiä haastatteluista.   

 

-- mut meidän tehtävä ois nimenomaan olla se että meille voi, et vaikka me 
ollaan se auktoriteetti, ni meille on ihan yhtä helppo puhuu, niin jos se jää sinne 
ruohonjuuritasolle, nii sit me ollaa lirissä ja sit se hyvinvointi ei pysy kauheen 
kauaa pystyssä, ihan henkilökohtasen kokemuksen perusteella *naurahtaa*.  
(H1) 

 
Haastateltava kertoo, kuinka on tärkeää, että alainen kokee, että hänen on 

helppo puhua omalle esimiehelleen.  

 
-- sit jos ite huomaan, että jollain on tosi huono päivä ni pyydän heti jutteleen 

kahen kesken et onko jotain, mitä voin tehdä, et hän vois paremmin täällä – (H2) 
 
Haastateltava kertoo, kuinka kiinnittää huomiota alaistensa vireystiloihin ja 

huomatessaan muutoksia, pyytää hän alaista juttelemaan kahden kesken, mikäli 

alaisella onkin itsellään jotain huolia, mutta ei ole niistä uskaltanut itse tulla 

juttelemaan.  

 
-- paljon nimenomaan keskustelua myös sillon jos on ollu pitkään pois, 

minkälaiset fiilikset on töihin paluusta, ylipäätänsä työympäristöstä, et sitä, 
puhumista ja paljon. (H3) 

 
Haastateltava viittaa tällä kommunikoinnin tärkeyteen. varsinkin silloin, jos 

alainen on ollut pidempään poissa töistä syystä tai toisesta.  

 

Kaikki haastateltavista kokivat, että kommunikoinnilla päästään jo todella 

pitkälle työhyvinvoinnin tukemisessa ja edistämisessä. Kaikilla alaisilla on myös 
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organisaation työkäytäntöjen myötä mahdollista päästä juttelemaan kahden 

kesken oman lähiesimiehen kanssa kuukausittain tapahtuvissa, noin tunnin 

mittaisissa tapaamisissa, mutta tämän lisäksi esimiehet painottivat 

haastatteluissa olevansa aina saatavilla omille alaisilleen sekä työajalla, että sen 

ulkopuolella. Haastavuutta koettiin silloin, kun alainen ei kommunikoi 

lähiesimiehelleen, jolloin asioihin ei myöskään saada ikinä muutosta.  

 

   Koen myös et se on haasteellista, jos työntekijä ei avaa itse et mikä häntä 
helpottais, et hän ei välttämättä tuu niistä ite puhumaan et miks töissä on huono 
olla, niin ne on haasteita, koska on tosi vaikee auttaa josset sä tiedä mitä se 
toinen kaipaa. Et ne on ehkä isoimmat haasteet. (H3) 

 

Haastateltava kertoo, kuinka toivoo, että alainen tulisi puhumaan, mikäli hän 

kokee työssä pahoinvointia. Haastateltavan mukaan on haastavaa muuttaa 

mitään, jos asioista ei puhuta esimiehelle.  

                 

          Kommunikoinnin lisäksi nostan esille kiinnostuksen osoittamisen ja 

huomioimisen vuorovaikutuksellisina työkaluina. Haastateltavista jokainen 

viittasi jossain vaiheessa haastattelua kiinnostuksen osoittamiseen alaista 

kohtaan ja alaisen huomioimisen. Haastateltavat kokivat, että kiinnostusta 

alaista kohtaan tulee tuoda ilmi ja kiinnostuksen tulee olla myös aitoa. Alaisen 

huomioon ottaminen nostettiin myös esille useammassa kohdassa haastattelua.  

      

   -- ja se että jos sä oot ite sillä asenteella et sua ei kiinnosta ni ei ketää 
muutakaa kiinnosta, sen oon ite huomannu et kuinka tosi pienillä jutuilla saa 
tuotua niin hyvää kun pahaa sinne työyhteisöön – (H2) 

 

Haastateltava kertoo, kuinka kiinnostuksen osoittaminen edes pienillä 

teoilla vaikuttaa suuresti työyhteisön hyvinvointiin.  

 

4.1.2 Rakenteelliset työkalut 

Rakenteellisissa työkaluissa eniten nousi esiin työtehtäviin ja -aikoihin liittyviä 

tekijöitä. Esimiehet pyrkivät kartoittamaan omien alaistensa vahvuuksia ja 

heikkouksia ja muodostamaan alaisten työpäivät näiden tekijöiden mukaisesti. 
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Alaisella on saattanut olla negatiivinen kokemus asiakkaan kanssa ja tilanne on 

kuormittanut alaista paljon. Tällöin esimies joko itse ottaa asian heti esille tai 

alainen tulee itse kertomaan raskaasta kokemuksesta.  

 

-- pyrin tarjoamaan työntekijöille heille mahdollisimman mieluisia 
työtehtäviä, esim. jos työntekijällä on ollu vaikka joku tosi haastava tapaus mikä 
vie voimia niin tarjoon sitä et siirränkö vaikka taukoo aikaisemmaksi tms. (H2) 

 

Haastateltava kertoo parantavansa alaisen työolosuhteita tarjoamalla 

alaiselle mieluisia työtehtäviä, mikäli alaisella on ollut juuri vaikeampi 

asiakaskohtaaminen.  

 

-- meilläkin kun on useempaa eri työtehtävää, toiset on rankempia, toiset 
helpompia, niin tarjotaan niitä tavallaan helpompia tehtäviä sinne jotta se 
työssäjaksaminen olis parempaa – (H3) 

 

Haastateltava kertoo tarjoavansa helpompia työtehtäviä alaisilleen 

mahdollisuuksien mukaan, jotta alaisten työssäjaksaminen parantuisi.  

 

Esimies pyrkii myös aina toteuttamaan vapaapäivätoiveet, joilla viitataan 

alaisten pyytämiin palkattomiin vapaisiin. Lisäksi esimiehen havaitessa alaisensa 

jaksavuuden olevan täysin nollalukemissa, ohjataan alainen suoraan kotiin 

lepäämään tai työterveyden piiriin.  

 

-- jos tosi paha päivä ni siinä vaiheessa yleensä lähetetään agentti (alainen) 
ihan kotiin asti et jos näyttää siltä että hän voi huonosti, vaikutti se sit työtehtäviin 
tai sit ei niin sit lähetetään vaan kotiin (H1) 

 

Haastateltava kertoo, että äärimmäisissä tilanteissa alainen lähetetään 

kotiin lepäämään kesken työpäivän, mikäli näyttää siltä, että alainen voi selkeästi 

huonosti työpaikalla. Tämä tehdään, vaikka alaisen pahoinvointi ei vaikuttaisi 

hänen työnsä jälkeen.  
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4.1.3 Henkilökohtaiset työkalut 

Henkilökohtaisiksi työkaluiksi luokittelen tässä tutkimuksessa esimiehen omia, 

sisäisiä vahvuuksia, joilla esimies johtaa alaistensa työhyvinvointia. 

Henkilökohtaisia työkaluja ovat luotettavuus, turvallisuuden tunteen takaaminen, 

empaattisuus ja henkilökohtaisen siteen luominen jokaiseen alaiseen 

yksilöllisesti. Haastatteluissa jokainen esimies kertoi omista henkilökohtaisista 

vahvuuksistaan, joita olivat edellä mainitut tekijät.  

 

-- meillon paljon sellasia työntekijöitä, jotka nojaa tosi paljon siihen mun 
luottamukseen ja se millä mä oon sen heidän luottamuksen ansainnu on 
nimenomaan se, et mä otan heidät joka kerta vastaan kun heillä on jotain ja pyrin 
välttään sitä et vaikka mullois kuinka kova kiire, et ei näkyis heille asti koska heille 
pitää jäädä kuitenkin sellanen kuva et he ovat mulle se ykkös prioriteetti -- (H1) 

 

Haastateltava kertoo omasta luotettavuudestaan ja kuinka hän on sen 

ansainnut alaisiltaan siten, että on heille aina saatavilla, vaikka olisi kuinka kiire. 

Haastateltava myös painottaa sitä, että alaiselle tulee välittyä aito kuva siitä, että 

hän on esimiehen ensimmäinen prioriteetti.  

Esimiehet kokivat, että aito välittäminen ja luottamuksellisuuden 

osoittaminen parantavat alaistensa työhyvinvointia.  

 

 

4.1.4 Esimiestyötä tukevat työkalut 

Esimiestyötä tukevia työkaluja ovat esimiehen työn apuna toimivat tekijät. Näitä 

ovat esimerkiksi organisaatiossa toimiva HR ja luottamusmies. Myös 

johtoportaan työntekijöiden ja oman esimiehen koettiin antavan paljon tukea 

omalle esimiestyölle ja sitä kautta työhyvinvoinnin johtamiselle.  

Tärkeimpinä tekijöinä haluan nostaa haastatteluista esille organisaatiossa 

olevat palautelomakkeet ja E.Sat -kyselyt, eli työtyytyväisyyskyselyt. Nämä 

koettiin tärkeimpinä esimiestyötä tukevina työkaluina. Työntekijöiden on 

mahdollista täyttää palautelomakkeita anonyymisti, joita organisaation HR käy 

läpi ja puuttuu tarvittaessa lomakkeista ilmi tulleisiin asioihin. Toisena ja ehkä 

tärkeimpänä tukevana työkaluna toimii organisaation vuosittainen E.Sat -kysely, 
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joka järjestetään kerran vuodessa. Koko organisaation työntekijät vastaavat 

kyselyyn työajalla, jonka jälkeen organisaation HR tutkii vastaukset ja korjaa 

mahdollisia epäkohtia työolosuhteissa.  

 

-- e.sat kyselyt jotka pidetään joka vuosi ja jota analysoidaan joka vuosi, 
elikkä ideana on se et mitataan employee satisfactionia, eli että kuinka tyytyväisiä 
ne työntekijät on ja he saa jättää nimettömänä ihan hirveen paljon palautetta sen 
e.sat kyselyn läpi joka menee jälleen kerran HR:ään ja sitä kautta he kerää 
kaikkien maitten kommentit eri paikkoihin  ja sit sen tietyn vuoden aikana heidän 
tehtävä on tavallaan täydentää niitä koloja mitkä työntekijät kokee et on 
heikommalla tasolla tai et mistä he on antaneet palautetta. (H1) 

 

Haastateltava kertoo vuosittain pidettävistä työtyytyväisyyskyselyistä, joilla 

mitataan alaisten työtyytyväisyyttä kyseisessä organisaatiossa. Mikäli kyselyissä 

huomataan jotain mitä tulisi korjata, keskittyy organisaation HR ongelmien 

mahdolliseen korjausprosessiin.  

Haastatteluissa painotettiin myös sitä, että aina oma toiminta ei riitä alaisen 

hyvinvoinnin takaamiseksi ja tällöin viimeinen etappi on ohjata alainen 

työterveyshuollon piiriin.  

 

-- mut toki sit se ei aina riitä, niin sillon se on työterveyden puoleen 
kääntämistä et nyt on ehkä sellanen tilanne et välttämättä sun paikka ei oo täällä 
töissä vaan se on kotona lepäämässä. (H2) 

 

Haastateltava kertoo, kuinka aina oma tuki tai organisaatiolta saatava tuki 

ei riitä ja tällöin ainoa ratkaisu on ohjata alainen työterveyshuollon piiriin ja kotiin 

lepäämään.  

 

4.1.5 Työympäristön ulkopuoliset työkalut 

Työympäristön ulkopuolisilla työkaluilla viitataan tässä tutkimuksessa työajan 

ulkopuolella tapahtuviin tekijöihin. Tällaisia tekijöitä ovat esimiehen saatavuus 

myös työajan ulkopuolella, eli esimies on antanut alaisilleen luvan ottaa yhteyttä 

heihin myös esimiehen työajan loputtua ja esimiehen yhteydenpito alaisiinsa 

työajan ulkopuolella. Esimies pitää alaisiinsa yhteyttä työajan ulkopuolella 

esimerkiksi pitkittyneiden sairaslomien vuoksi. Yhteydenpito ei kuitenkaan 
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tarkoita sellaista, että esimies kyselisi alaisensa töihin paluun ajankohtaa, vaan 

ennemminkin huolehtii siitä, kuinka työntekijä voi.  

 

Mä pyrin soitteleen perään et mikä sullon vointi ja miten sulla menee -- (H1) 
 

Haastateltava kertoo, että pyrkii soittelemaan alaisilleen, mikäli heidän 

sairaslomansa on pitkittynyt syystä tai toisesta.  

 

 

4.2 Työn imuun ohjaavat metodit 

Työn imuun ohjaavia metodeja löytyi tässä tutkimuksessa yhteensä neljä 

kappaletta. Työn imuun ohjaavia metodeja ovat vuorovaikutukselliset, työhön 

sidonnaiset, työolosuhteisiin liittyvät ja palkitsevuuteen liittyvät metodit. 

Vuorovaikutuksellisilla metodeilla viittaan esimiehen vuorovaikutuksellisiin 

taitoihin, joilla hän ohjaa alaistaan työn imuun. Työhön sidonnaisilla metodeilla 

viittaan työhön liittyvään ohjaukseen ja työtehtävien mitoittamiseen. Työ-

olosuhteisiin liittyvillä metodeilla viittaan työpäivän aikana tapahtuviin tekijöihin. 

Palkitsevuuteen liittyvillä metodeilla viittaan taloudellisilla eduilla motivoiviin 

tekijöihin.  

Haastatteluissa työn imusta käytettiin käsitettä työhön omistautuminen. 

Valitsin käsitteestä puhumisen työhön omistautumisena siksi, että työn imu ei 

välttämättä ole yleismaailmallinen käsite ja halusin antaa haastateltavien itse 

määritellä työhön omistautumisen käsitteen ennemmin kuin työn imun käsitteen.  

 

 

4.2.1 Vuorovaikutukselliset metodit 

Vuorovaikutuksellisia metodeja ilmeni haastatteluista useita jokaiselta 

haastateltavalta. Työhyvinvoinnin johtamisen työkaluissa kerroin jo muutamasta 

samasta vuorovaikutuksellisesta tekijästä, kuten kommunikoinnista ja 

kiinnostuksesta alaistaan kohtaan, joten kerron nyt uusista 

vuorovaikutuksellisista löydöistä. Ensimmäisenä nostan esiin 
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merkityksellisyyden luomisen. Tällä vuorovaikutuksellisella metodilla esimies luo 

työstä merkityksellisen alaiselleen ja myös alaiselleen sellaisen olon, että hän on 

merkityksellinen. Merkityksellisyyteen liittyy myös vahvasti kannustaminen, eli 

esimies kannustaa alaistaan työssään.  

 

-- että kyl sä itekki tiiät sen fiiliksen et hei mä osaan tän homman mä oon 
hyvä tässä, ni se fiilis tarvitaa niille työntekijöille koska se on ainoo tapa saada 
heistä tehokkaita. Et kyl se täytyy saada iskostettua siihen ihmiseen et mä haluun 
tehdä hyvä jälkee, mullon merkitys, mä osaan tän duunin. (H1) 

 

Haastateltava kertoo, kuinka alaista tulee kannustaa ja saada hänelle 

onnistumisen tunne siitä, että hän osaa työnsä hyvin ja saa täten 

merkityksellisyyttä työhönsä.  

 

4.2.2 Työhön sidonnaiset metodit 

Työhön sidonnaisia metodeja haastatteluissa ilmeni myös useita. Tällaisia 

metodeja ovat työtehtävien mitoittaminen alaisille, eli ei liikaa, mutta ei myöskään 

liian vähän, työtehtävissä ohjeistaminen ja myös vastakohtana suorien 

vastausten välttäminen, jolloin alainen pääsee myös itse kehittämään omia 

ongelmanratkaisutaitojaan sekä viimeisenä saada alainen ymmärtämään 

kokonaisuuksia.  

Työtehtävissä ohjeistaminen koettiin tärkeänä työn imuun ohjaavana 

metodina, sillä mikäli työntekijä ei tietäisi mitä hänen kuuluu töissä tehdä, 

aiheuttaisi tämä vahvaa turhautumista. Työtehtävissä ohjeistaminen ohjaa alaista 

työn imuun siten, että alaisen osatessa työhönsä liittyvät tehtävät hyvin, on työn 

tekeminen mielekkäämpää.  

 

-- mä ohjeistan mun alaisia niin et ne tietää et mitä niiden pitää tehä jolloin 
heidän ei tarvi itse päätellä sitä et mitkä asiat heidän työhönsä kuuluu ja mitkä ei. 
(H2) 

 

Haastateltava kertoo, että alaisille tulee tehdä selväksi mitkä työtehtävät 

kuuluvat heille ja mitkä ei.  
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Vastakohtana työhön ohjeistamiselle tärkeänä työn imuun ohjaavana 

metodina nousi esille myös suorien vastausten välttäminen. Haastateltava koki, 

että ohjailemalla alaista saaman ratkaisun ongelmalleen antamatta kuitenkaan 

suoraa vastausta alaisen kysymykseen, kehittyy alaisen ongelmaratkaisutaidot 

ja tätä kautta kokee hän myös enemmän onnistumisen tunteita työssään, joka 

ohjaa työn imuun.  

 

”- antamalla myös heille enemmän sitä vastuuta ite, että ei aina antais niitä 

suoria vastauksia, vaan myös se, että he joutuis miettiin niissä hankalissa 

tapauksissa itse, jolloin sen oivaltamisen kautta vois parantua se motivaatio 

siihen työhön. (H3) 

 

Haastateltava kertoo, kuinka välttää välillä suoria vastauksia ja antaa tällöin 

alaiselle mahdollisuuden ratkaista ongelma itse, jolloin alaisen kokeman 

onnistumisen kautta motivaatio työtä kohtaan kasvaa.  

Viimeisenä nostan esille kokonaisuuksien ymmärtämisen. Haastateltavat 

kokivat, että saamalla alaiset ymmärtämään kokonaisuuksia ja varsinkin sen, että 

omilla teoilla ja työn jäljellä on suuri merkitys useampaan eri lopputulokseen ja 

sitä kautta myös kollegoiden työhön, on suuri merkitys työn imuun ohjauksessa.  

 

-- työhön omistautuminen on just sitä, että sä ite ymmärrät kokonaisuuden 
ja tavallaan sun tekojen merkityksen ja seurauksen. -- ylipäätänsä se et osaa 
ajatella niin kuin koko sitä kokonaisuutta mikä työpaikalla on, eikä pelkästään sitä 
mun omaa työsuoriutumista vaan just ymmärtää sen, et se vaikuttaa myös monen 
muun työntekijän työpanokseen ja se taas vaikuttaa koko sen projektin tulokseen. 
(H1) 

 

Haastateltava painottaa kokonaisuuksien ymmärtämisen tärkeyttä ja kuinka 

hän pyrkii tätä opettamaan alaisilleen. Haastateltava kertoo, että on tärkeää 

ymmärtää miten oma toiminta vaikuttaa esimerkiksi kollegaan ja koko 

organisaatioon.  
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4.2.3 Työolosuhteisiin liittyvät metodit 

Työ-olosuhteisiin liittyvillä metodeilla tarkoitan tässä tutkimuksessa erilaisia 

työajalla tapahtuviin työolosuhteisiin liittyviä tekijöitä. Tällaisia tekijöitä ovat 

kehitysideoiden ottaminen huomioon ja ilmapiirin parantaminen. Haastateltavat 

kertoivat, että alaisten antamat kehitysideat ovat organisaation toiminnalle erittäin 

tärkeitä. Ottamalla kehitysideat huomioon ja mahdollisuuksien mukaan myös 

niiden toteuttaminen parantavat alaisten työolosuhteita ja sitä kautta myös 

ohjaavat heitä työn imuun.  

 

Toki näkyy siinäkin, et ku he ovat omistautuneita ni he haluavat tuoda tosi 
paljon niitä kehitysehdotuksia esiin ja ne on meille kultaakin kalliimpaa, et me 
voidaan vaikuttaa niihin asioihin eikä meidän tarvi penkoo niitä asioita, kun esim 
sellasessa tilanteessa ku ei olis tätä omistautumista. (H1) 

 

Haastateltava kertoo, kuinka alaisten esiin tuomat kehitysideat kertovat 

heidän omistautumisestaan työhönsä.  

Myös ilmapiirin parantaminen ja sen positiivisena ylläpitäminen koettiin 

työhön imuun ohjaavina tekijöinä. Haastateltavat painottivat positiivisen ilmapiirin 

tärkeyttä ja myös sitä, että hauskanpito töissä on sallittua.  

 

-- ihan suoranaisesti se näkyy heti porukan ilmapiirissä, työntekijöillä on 
keskenään tiiminä paljon parempi olla ja heillon paljon hauskempaa siellä töissä 
ja sit totta kai sen lisäks et se ilmapiiri on hyvä niin se oikeesti näkyy suoraan 
niissä tuloksissa. Tulos on paljon parempaa ja ihmiset on paljon tehokkaampia. 
(H2) 

 

Haastateltava kertoo kuinka omistautuminen työhön lisää positiivista 

ilmapiiriä työyhteisössä ja kuinka tämä lisää tuloksellisuutta ja tehokkuutta.  

 

 

4.2.4 Palkitsevuuteen liittyvät metodit 

Viimeisenä työn imuun liittyvänä metodina löytyi palkitsevuuteen liittyvät metodit. 

Palkitsevuuteen liittyvillä metodeilla viittaan alaisen tuloksellisuuteen ja sitä 

kautta kertyviin kannusteisiin, jotka vaikuttavat alaisen tuloihin. Työn imuun 
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esimies voi palkitsevuuden metodeilla ohjata raportoimalla alaisensa tuloksia 

hänelle suoraan, jolloin alainen pysyy itse perillä siitä, kuinka ansiokkaasti hän 

suoriutuu työtehtävissään. Tulosten vaikuttaessa suoraan alaisen palkkaan, voi 

hän pyrkiä suoriutumaan työtehtävissään entistäkin tehokkaammin ja näin hän 

ohjautuu työn imuun esimiehen välityksellä.  

 

Meillä on mahdollista vaikuttaa ihmisten kannusteisiin, mikä myös omalta 
osaltansa vaikuttaa siihen, että jos sä koet et sä saat rahaa siitä et sä teet sun 
työn hyvin niin totta kai sä myös omistaudut sille huomattavasti enemmän (H2) 

 

Haastateltava kertoo, että esimiehillä on mahdollista vaikuttaa alaistensa 

kannusteisiin siten, että kannustamalla alaista tekemään työnsä laadukkaasti, 

vaikuttaa se positiivisesti tämän kuukausipalkkaan.  

Eräs haastateltava kertoi myös, kuinka on omalla toiminnallaan vaikuttanut 

koko kannustemalliin vaatimalla alaisilleen järkevämpiä ja työn imuun 

ohjaavampia kannusteita.  

 

-- et meidän täytyy saada järkevämmät kannusteet näille ihmisille, että 
niitten työnteossa on jotain järkee. (H3) 

 

Haastateltava kertoo, kuinka on pyytänyt järkevämpiä kannusteita 

alaisilleen, jotta työnteko säilyy järkevämpänä.  
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

5.1 Johtopäätökset 

 
 
Tutkimuksessa saatiin paljon vastauksia esitettyihin tutkimuskysymyksiin. 

Tuloksista ilmenee erilaisia työhyvinvoinnin johtamisen työkaluja ja työn imuun 

ohjaavia metodeja. Lopulta ilmenneiden työkalujen ja metodien määrä on 

suurempi ja laajempi, mitä alun perin osasin tutkimustuloksilta odottaa. Myös 

haastateltavien samankaltaiset vastaukset olivat yllättävä löydös, eikä poikkeavia 

vastauksia haastattelukysymyksiin löytynyt lähes ollenkaan. Merkittävimpiä 

tuloksia tutkimuksessa ilmeni vuorovaikutuksen tärkeys sekä työhyvinvoinnin 

johtamisessa, että työn imuun ohjaavissa metodeissa. Toiseksi merkittävimpänä 

tuloksena on organisaation sisäiset tekijät, eli rakenteelliset ja työhön sidonnaiset 

tekijät.  

 

 

5.1.1 Työhyvinvoinnin johtamisen työkalut 

 

Työhyvinvoinnin johtamiseen liittyviä työkaluja löytyi tutkimuksessa yhteensä viisi 

kappaletta. Löydökset ovat oleellisia työhyvinvoinnin johtamiseen liittyviä tekijöitä 

ja jokaiselta haastateltavalta löytyi jokaista työkalua aina jossain vaiheessa 

haastattelua. Terveen johtamisen käsite sopii tämän aineiston perusteella hyvin 

organisaation työhyvinvoinnin johtamisen ymmärtämiseen. Kuten aikaisemmin 

on mainittu, terveellä johtamisella viitataan kaikkeen hyvinvoinnin johtamiseen ja 

se huomioi yrityksen tuloksellisuuden sekä sen pitkäaikaisvaikutukset 

henkilöstön terveyteen ja hyvinvointiin (Aura ym. 2016).  
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            Tuloksista käy myös ilmi, kuinka työhyvinvoinnin johtaminen on usean eri 

tekijän lopputulos. Tässä tutkimuksessa löydettyjä tekijöitä olivat 

vuorovaikutukselliset, rakenteelliset, henkilökohtaiset, esimiestyötä tukevat ja 

työympäristön ulkopuoliset tekijät. Ei ole siis vain yhtä tiettyä työkalua tai tapaa 

johtaa työhyvinvointia, vaan se koostuu monesta eri tekijästä ja asiasta. 

Työkaluista osa on konkreettisia toimia, kuten työtehtäviin ja -aikoihin liittyvät 

joustot, erilaiset koulutukset ja esimerkiksi tiimikokojen pitäminen maltillisina 

esimiestä kohden. Kuitenkin merkittävimpinä työkaluina olivat ei-aineelliset 

tekijät, eli vuorovaikutukselliset työkalut. Haastatteluissa usein toistui 

vuorovaikutukseen liittyviä vastauksia ja jokainen haastateltava korosti lähes 

jokaisessa haastattelun kysymyksessä kommunikoinnin tärkeyttä. Haastateltavat 

korostivat, että ilman kommunikointia on mahdotonta johtaa alaisen hyvinvointia, 

sillä mikäli alainen ei tuo ilmi työssä ilmeneviä epäkohtia, on esimiehen 

mahdotonta ikinä muuttaa mitään.  

           Arvokkaaksi koettiin siispä esimiehen ja alaisen välinen side ja 

suhde. Haastateltavista jokainen kertoi, että alaisen ensimmäisestä työpäivästä 

lähtien alkaa esimiehen ja alaisen suhteen muodostus ja kuten kaikki 

ihmissuhteet, vaatii tämäkin työtä. Haastateltavista kuitenkaan kukaan ei tuonut 

ilmi, että suhteen muodostaminen olisi koskaan ollut mahdotonta. Siteen 

muodostamiseen vaaditaan paljon asioita, jotka liittyvät tutkimuksessa esiin 

tulleisiin vuorovaikutuksellisiin työkaluihin ja henkilökohtaisiin työkaluihin. 

Vuorovaikutuksellisista työkaluista tärkeimpiä esimiehen ja alaisen suhteen 

muodostamiseksi voidaan todeta esimiehen lähestyttävyys, samaistuminen, 

tarkkaileminen ja kiinnostuksen osoittaminen. Jokainen haastateltava kertoi, 

kuinka pyrkivät olemaan mahdollisimman helposti lähestyttäviä. Tällä viitattiin 

myös osittain kommunikoinnin tärkeyteen, sillä mikäli esimies ei antaisi itsestään 

helposti lähestyttävää kuvaa, ei alainen myöskään koskaan ottaisi yhteyttä 

esimieheensä. Samaistumisella viitattiin siihen, kuinka eräs haastateltavista 

kertoi tehneensä samoja työtehtäviä kuin alaisensakin ja tämän myötä hänen on 

helpompaa samaistua alaistensa kokemiin turhautumisiin, epäonnistumisiin ja 

onnistumisiin.  

Toisena merkittävänä tuloksena ilmeni rakenteelliset työkalut ja niiden 

tärkeys työhyvinvoinnin johtamisessa. Vuorovaikutuksellisten työkalujen lisäksi 

useasti nostettiin esiin erilaiset rakenteelliset välineet, joilla haastateltavat 
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kertoivat helpottavansa alaistensa työoloja ja tämän välityksellä parantavan 

heidän työhyvinvointiansa. Rakenteellisia työkaluja ovat esimerkiksi 

työtehtävissä ja -ajoissa joustaminen, työolojen helpottaminen, vapaatoiveiden 

myöntäminen ja koulutusten suunnittelu ja organisointi. Haastateltavat kertoivat, 

että kyseisen organisaation X työtehtäviä on useita toisistaan poikkeavia. Tämän 

vuoksi esimerkiksi alaisen kohdatessa haastavamman työtehtävään liittyvän 

tilanteen, pyrkii esimies antamaan helpompia työtehtäviä tämän jälkeen, jotta 

alainen ei pääse ylikuormittumaan. Vastaavaan tilanteeseen liittyen eräs 

haastateltavista kertoi esimerkiksi joustavansa tauoissa tai lounasajoissa. 

Haastateltavat kertoivat myös, että pyrkivät aina parhaansa mukaan 

toteuttamaan alaistensa pyytämät vapaatoiveet, eli palkattomat 

vapaapäivätoiveet. Näiden tekijöiden lisäksi haastateltavat mainitsivat 

organisaatiossa olevat koulutukset. Haastateltavat kertoivat, että koulutuksia on 

säännöllisin aikavälein ja niiden määrä saattaa vaihdella viikko- ja 

kuukausitasolla. Koulutuksilla pyritään pitämään alaisten osaaminen ajan tasalla. 

Viimeisenä koen tarpeelliseksi nostaa esille esimiestyötä tukevat työkalut, 

joita ilmeni tutkimustuloksissa useita. Kyseiset työkalut koen tärkeäksi nostaa 

esille sen vuoksi, että esimiehen ollessa työhyvinvoinnin johtaja on tärkeää 

tiedostaa, ettei esimies ole yksin johtamassa alaistensa työhyvinvointia, vaan 

tukea tulee useasta eri paikasta. Haastateltavat kertoivat saavansa tukea 

työhyvinvoinnin johtamiseen organisaation ylemmiltä tahoilta, organisaation HR-

puolelta, organisaation luottamusmieheltä ja omalta esimieheltään. Näiden 

organisaatiossa toimivien henkilöiden tuen lisäksi tärkeänä tekijänä 

työhyvinvoinnin johtamisen kannalta haastatteluissa ilmeni vuosittaiset E.Sat -

kyselyt, eli työtyytyväisyyskyselyt. Kyselyiden tärkeyttä korostettiin 

työhyvinvoinnin kannalta ja eräs haastateltava kertoi, että kyselyiden avulla 

organisaatiossa on tehty konkreettisia muutoksia liittyen kyselyistä ilmi tulleisiin 

tuloksiin.  
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5.1.2 Työn imuun ohjaavat metodit 

Työn imuun ohjaavia metodeja löytyi tutkimuksessa yhteensä neljä kappaletta. 

Haastatteluissa työn imusta käytettiin käsitettä työhön omistautuminen. Kuten 

aikaisemmin on mainittu, kyseisen käsitteen valitsin siksi, että työn imu ei 

välttämättä ole universaalisti tunnettu käsite. Työn imu voidaan Hakasen (2011) 

mukaan määritellä tilaksi, jossa työ koetaan merkityksekkäänä, töihin on 

mukavaa mennä ja työlle annetaan täysi panos.  

Tutkimuksen kannalta merkityksellisin löydös työn imuun ohjaavana 

metodina oli myös vuorovaikutukselliset tekijät. Työn imuun ohjaavissa 

vuorovaikutuksellisissa metodeissa tärkeimpänä koettu tekijä ei kuitenkaan ollut 

kommunikointi, vaan esille nousi enemmän merkityksellisyyden luominen, 

kannustaminen, tukeminen ja auttaminen. Haastateltavat kertoivat, että jos 

tavoitteena on ohjata alaista työn imuun, on tärkeintä luoda sekä työstä 

merkityksekäs, että alaiselle sellainen olo, että hän tekee merkityksekästä työtä. 

Tämä todettu tutkimustulos tukee suoraan työn imuun liittyvää teoriaosuutta 

tässä tutkimuksessa. Tärkeänä haastateltavat kokivat myös alaisen 

kannustamisen. Kannustamalla alaista ja tukemalla häntä työtehtävissä, on työn 

imuun ohjautuminen todennäköisempää, kuin kritisointi ja alaisen yksin 

jättäminen työtehtävien kanssa.  

Toisena merkityksellisenä löydöksenä haastatteluista tuli ilmi työhön 

sidonnaiset metodit. Näitä metodeja ovat esimerkiksi työtehtävien mitoittaminen. 

Haastateltavat kertoivat, että työtehtävät tulee mitoittaa mahdollisimman hyvin 

alaista kohden. Työtehtäviä ei saa olla liikaa, mutta ei myöskään liian vähän 

alaista kohden. Työn tulee olla tarpeeksi haastavaa, jotta mielenkiinto työtehtäviä 

kohtaan pysyy yllä, mutta työn käydessä liian haastavaksi on alaisen hyvinvointi 

vaakalaudalla ja työn imun kokeminen on erittäin kaukana. Pahimmillaan työssä 

koettu pahoinvointi johtaa työuupumukseen, joka tutkimusten mukaan on 

keskeisesti tulosta esimieheltä ja muulta työyhteisöltä puuttuvasta tuesta. 

Puhuttaessa työuupumuksesta voidaan puhua työn imun vastakohdasta. 

Tavoitteena on kuitenkin ohjata alainen pysyvään myönteiseen tunne- ja 

motivaatiotilaan, eli työn imuun. (Juuti 2006, 82—83.) Toisena tärkeänä työhön 

sidonnaisena metodina nostan esille tuloksista erään haastateltavan vastauksen 

siitä, että on erityisen tärkeää saada alainen ymmärtämään kokonaisuuksia. Tällä 
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haastateltava viittaasi siihen, että omalla toiminnalla on aina seuraus, joka 

vaikuttaa koko organisaatioon ja siten myös esimerkiksi kollegoihin. 

Haastateltava kertoi, että kuinka saamalla alainen ymmärtämään tämän, 

ajattelee hän tarkemmin omaa toimintaansa, syy-seuraussuhteita ja tuloksia. 

Näiden kautta työn imuun ohjautuminen on luontevampaa.  

Eräänä tärkeänä löydöksenä haluan nostaa myös esille sen, kuinka työhön 

omistautumisen käsite määriteltiin. Haastatteluissa haastateltavat saivat itse 

aluksi määritellä, mitä heidän mielestään työhön omistautuminen tarkoittaa. 

Mielenkiintoisena tuloksena kävi ilmi, että työhön omistautuminen määriteltiin 

jopa negatiiviseksi tilaksi. Eräs haastateltavista totesi, että työlle omistautumista 

on sekä hyvää, että huonoa. Huonoa työhön omistautumista haastateltava kertoi 

olevan töiden liiallinen hamstraaminen, josta seuraa turhaa stressiä alaiselle. 

Löydös oli erittäin mielenkiintoinen ja pohdinkin tämän jälkeen, että olisiko 

haastatteluissa voinutkin käyttää työn imun käsitettä avaamalla käsitteen 

tarkoituksen ensin haastateltaville vai olisiko käsitteeksi pitänyt valita jokin toinen 

käsite työhön omistautumisen sijasta.  

 

 

5.2 Pohdintaa ja tutkimuksen luotettavuus 

 

Tutkimuksessa haluttiin alun perin selvittää millaisilla työkaluilla organisaation X 

esimiehet johtavat alaistensa työhyvinvointia ja millaisilla metodeilla he ohjaavat 

alaisiaan työn imuun. Tutkimus suoritettiin haastattelemalla organisaation X 

kolmea esimiestä. Vaikka vastauksia tutkimuskysymyksiin löytyi paljon, ei 

tuloksia voida silti yleistää edes koko organisaation X toiminnalle, sillä 

esimiesroolissa toimivia henkilöitä löytyy pelkästään Tampereen konttorilta noin 

13 kappaletta. Lisäksi haastateltavat olivat homogeeninen näyte samassa 

ikäluokassa olevia naisia. Tutkimustuloksia voidaan kuitenkin hyödyntää 

esimerkiksi kouluttamalla uusia tai miksi ei jo valmiita esimiehiä johtamaan 

laadukkaammin alaistensa työhyvinvointia ja ohjaamaan heitä työn imuun. 

Kuitenkin arvokkaimpana tutkimustuloksia voisi hyötyä alaiset. 

Tutkimustuloksissa painotetaan kommunikoinnin tärkeyttä esimiehen ja alaisen 
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välisessä suhteessa, joten myös alaiset saisivat tutkimustulosten kautta tietoa 

siitä, mitä esimiehet heiltä haluavat, jotta esimiehet saavat edistää ja ylläpitää 

heidän työhyvinvointiaan.  

Tutkimustuloksissa kuitenkin tärkeänä keskeisenä piirteenä kävi ilmi se, että 

jokainen haastateltavista antoi enemmän tai vähemmän samoja piirteitä 

sisältäviä vastauksia haastattelukysymyksiin. Se, että voidaanko vastausten 

samankaltaisuus selittää haastateltavien samasta työroolista vai heidän 

homogeenisuudellaan jää vaille vastausta. Tutkimusta olisikin hyvä jatkaa 

keskittymällä heterogeenisempään näytteeseen ja täten mahdollisesti tutkia koko 

organisaatiossa X toimivia esimiehiä tai muita organisaatioita, joissa 

työhyvinvointi on lähtökohtaisesti hyvää. Toisena mahdollisena 

jatkotutkimuksena voitaisiin tutkia joko tämän tai jonkun muun organisaation HR-

puolta ja ylempää johtoporrasta tässä tutkimuksessa esitettyjen 

tutkimuskysymysten ja tulosten valossa.  

Organisaatiolle X arvokkaimpana jatkotutkimuksena voisi olla tutkia 

työhyvinvoinnin ja työn imun yhteyttä tuloksellisuuteen. Aikaisemmat tutkimukset 

osoittavat, että positiivisella työhyvinvoinnilla ja työn imulla on positiivinen yhteys 

tuloksellisuuteen (Hakanen 2011, 93). Tuloksellisuus nousi esille myös useassa 

eri vastauksessa haastatteluiden aikana. Jokainen haastateltavista mainitsi 

tuloksellisuuden jossain vaiheessa haastattelua. Työhyvinvoinnin ja työn imun 

kiistaton suhde tuloksiin on siis jo päivän selvää haastateltaville, mutta aiheeseen 

voisi syventyä vielä tarkemmin. Yhteyttä voisi esimerkiksi tutkia suoraan 

työntekijöiden näkökulmasta ja siitä, kuinka he itse kokevat miten heidän oma 

hyvinvointinsa ja työn imun tila liittyy heidän saavuttamiin tuloksiin.  
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