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Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää HR-asiantuntijoiden roolia työntekijöiden 

osaamisen kehittämisessä liittyen itsensä johtamiseen, jota hyödyntämällä am-

matillinen identiteetti voi vahvistua. Tarkoituksena oli syventää ymmärrystä 

siitä, miten HR-asiantuntijat näkevät osaamisen kehittämisen roolin ammatilli-

sen identiteetin vahvistamisessa itsensä johtamisella. Tämän lisäksi tarkoituk-

sena oli näyttää suuntaa osaamisen kehittämisen parissa työskenteleville HR-asi-

antuntijoille siitä, miten itsensä johtamisen huomioiminen voi vahvistaa organi-

saatioiden työntekijöiden ammatillista identiteettiä. Tässä kaikessa huomioitiin 

myös organisaation vaikutus sekä sen tarjoamat mahdollisuudet ja puitteet osaa-

misen kehittämiseen. 

Tutkimus oli laadullinen ja haastatteluaineisto kerättiin keväällä 2024. Ai-

neisto koostui kahdeksasta HR-asiantuntijan yksilöhaastattelusta, jotka olivat 

puolistrukturoituja teemahaastatteluja. Aineisto analysoitiin refleksiivisellä te-

maattisella analyysillä. Tutkimuksessa ei pyritty tekemään yleistettäviä tulkin-

toja, vaan tarkoituksensa oli ennemminkin tuoda tulokset hyödynnettäväksi ja 

lisätä ymmärrystä tutkittavasta aiheesta. 

Tulokset osoittivat HR-asiantuntijoiden roolin olevan merkittävä työnteki-

jöiden osaamisen kehittämisessä ja itsensä johtamisen tukemisessa. Tulosten mu-

kaan oman työn kehittäminen, autonomia ja palautuminen, reflektointi sekä mie-

len toiminnan taidot olivat osa itsensä johtamista. Itsensä johtamisella nähtiin 

olevan vaikutus työntekijöiden ammatillisen identiteetin vahvistamiseen. Lisäksi 

tuloksista ilmeni myös organisaation vaikutus osaamisen kehittämiseen. 
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5 

1 JOHDANTO 

Nykypäivänä osaamisen kehittäminen on noussut yhdeksi keskeisimmäksi tee-

maksi työelämässä. HR-asiantuntijoiden roolin tärkeys osaamisen kehittämi-

sessä ja merkitys, miten osaamisen kehittämistä voidaan lähestyä työelämässä 

korostuvat. Työelämä vaatii työntekijöiltä jatkuvaa kehittymistä ja uudistumista, 

joihin HR-asiantuntijat pyrkivät vastaamaan osaamisen kehittämisen avulla. 

Osaamisen kehittäminen on osa organisaation yhteisesti hyväksyttyä strategiaa 

(ks. De Vos ym., 2015) ja se näkyy niin organisaatiotasolla (ks. Löfstedt, 2001) 

kuin myös tarkemmin työntekijäkohtaisesti (ks. Wallo ym., 2020). Osaamisen ke-

hittäminen painottuukin vahvasti organisaatioiden HR-asiantuntijoiden vas-

tuulle (ks. Toivanen ym., 2012; Ulrich ym., 2013) ja tätä kautta vaikuttaa suuresti 

työntekijöiden oppimiseen ja kehittymiseen (ks. Wallo ym., 2020).  HR-asiantun-

tijoiden (Human Resources) tehtäviin kuuluu laajasti kaikki inhimillisiin voima-

varoihin liittyvät asiat, jotka koskettavat organisaatioiden ihmisiä. HR-asiantun-

tijat hoitavat työntekijöiden työsuhteen koko elinkaareen liittyviä tehtäviä, niin 

rekrytoinnista perehdytykseen ja työntekijöiden kehittämisestä työsuhteen päät-

tämiseen. HR-asiantuntijuuden voi ymmärtää koostuvan sisäisistä ominaisuuk-

sista (ks. Ulrich ym., 2013), erilaisista kyvyistä (ks. Longenecker & Fink, 2015) 

sekä kokonaisvaltaisesta liiketoimintaymmärryksestä (ks. Patel ym., 2019).  

Osaamisen kehittämiseen voidaan liittää itsensä johtamisen hyödyntämi-

nen ja ammatillisen identiteetin vahvistaminen. Kim ym. (2024) esittävät, että it-

sensä johtamista on hyödynnetty työntekijöiden osaamisen kehittämisessä. Am-

matillinen identiteetti puolestaan näkyy osaamisen kehittämisessä ammatillisten 

kompetenssitasojen lisääntymisenä sekä yksilökohtaisen kasvun lähteenä (ks. 

Toivanen ym., 2012; Wallo ym., 2020). Itsensä johtaminen on prosessi, jossa ihmi-

set ohjaavat itseään saavuttaakseen tavoitteensa (Houghton & Neck, 2002; 

Houghton ja Yoho, 2005) ja sitä voidaan pitää koko organisaation toiminnan kes-

kiössä (ks. Manz, 2015). Itsensä johtamista voidaan hyödyntää työntekijöiden 



 

   

 

ammatillisen identiteetin vahvistamisessa. Ammatillinen identiteetti on läpi työ-

uran muuttuva identiteettimuoto, johon sisältyy yksilön toiveet omasta työstään 

(ks. Eteläpelto, 2009; Eteläpelto & Vähäsantanen, 2010; Eteläpelto ym., 2013). 

Tutkielmalla halutaan selvittää, millä tavalla HR-asiantuntijat näkevät 

osaamisen kehittämisen ja miten itsensä johtamisella vahvistetaan ammatillista 

identiteettiä. Tarve näiden teemojen tutkimiseen pohjautuu aiemmin löydettyi-

hin osaamisen kehittämisen myönteisiin vaikutuksiin (ks. Toivanen ym., 2012; 

Wallo ym., 2020). Lisäksi aiemmissa tutkimuksissa on nostettu esiin ammatillisen 

identiteetin merkittävä vaikutus työntekijöiden omakohtaiseen käsitykseen itses-

tään ammattilaisena (Vähäsantanen ym., 2012) sekä itsensä johtamisen hyöty 

muuttuvan työelämän vaatimuksissa ja tilanteissa (Niinivaara, 2019).  Botke & 

Woerkom (2023) havaitsivat tutkimuksessaan itsensä johtamisen keinojen autta-

van tunteidensäätelyssä haastavissa tilanteissa. Itsensä johtamista voidaan pitää 

yhtenä vahvimpana ja tärkeimpänä sitoutumista ennustavana tekijänä nykypäi-

vän organisaatioissa (Pihl-Thingvad, 2014). 

Ammatillisen identiteetin ja itsensä johtamisen välisiä yksittäisiä kytköksiä 

on havaittu aiemmissa tutkimuksissa, sillä Pihl-Thingvad (2014) ja vanDorssen-

Boog ym. (2021) ovat esittäneet ammatillisen identiteetin kytkeytyvän itsensä 

johtamiseen sitoutumisen ja suoriutumisen kautta. Kuitenkaan kattavampaa 

suoraa synteesiä näiden välillä ei ole vielä tehty. Tämä perustelee tarvetta tarkas-

tella näitä kahta teemaa osaamisen kehittämisen näkökulmasta ja esittää teemo-

jen välinen yhteys. Yhteyden tutkiminen ja niistä esiin nousevat löydökset voivat 

tarjota HR-asiantuntijoille konkreettisia sovellettavia ehdotuksia osaamisen ke-

hittämisen parissa työskentelyyn.  

Kimin ym. (2024) mukaan itsensä johtaminen on yksi tapa toteuttaa osaa-

misen kehittämistä, mutta heidän tutkimuksensa mukaan aihetta ei ole vielä tut-

kittu paljoa ja tästä syystä sen hyödyntäminen on jäänyt vähäiseksi HR-asiantun-

tijoilla koskien osaamisen kehittämistä. Kyseinen tutkimusaukko perustelee tä-

män tutkielman tarvetta yhä enemmän. Tutkielman tekemistä puoltaa myös hen-

kilökohtaiset ammatilliset kiinnostuksen kohteet eritoten osaamisen kehittämi-

sestä sekä käytännön työkokemus HR-toimialasta. Tutkielmassa huomioidaan 



 

   

 

tutkijoiden käytännön kokemuksen muodostama esiymmärrys ja olettamukset, 

joilla voi olla vaikutusta tämän tutkimuksen luotettavuuteen ja uskottavuuteen.  

Tutkielman tavoitteena on selvittää HR-asiantuntijoiden roolia työntekijöi-

den osaamisen kehittämisessä liittyen itsensä johtamiseen, jota hyödyntämällä 

ammatillinen identiteetti voi vahvistua. Tarkoituksena on syventää ymmärrystä 

siitä, miten HR-asiantuntijat näkevät osaamisen kehittämisen roolin ammatilli-

sen identiteetin vahvistamisessa itsensä johtamisella. Tämän lisäksi tarkoituk-

sena on näyttää suuntaa osaamisen kehittämisen parissa työskenteleville HR-asi-

antuntijoille siitä, miten itsensä johtamisen huomioiminen voi vahvistaa organi-

saatioiden työntekijöiden ammatillista identiteettiä. Tässä kaikessa huomioidaan 

myös organisaation vaikutus sekä sen tarjoamat mahdollisuudet ja puitteet osaa-

misen kehittämiseen. 



 

   

 

2 TYÖNTEKIJÖIDEN OSAAMISEN KEHITTÄMI-

NEN HR-ASIANTUNTIJOIDEN VASTUUNA 

2.1 Osaamisen kehittämisen määritelmä 

Seuraavaksi tullaan avaamaan tämän tutkimuksen kontekstia eli osaamisen ke-

hittämistä. Osaamisen kehittäminen on organisaation hyväksymä strategia tai vi-

sio, joka luo yhteistä linjaa organisaation sisällä (De Vos ym., 2015). Toivanen ym. 

(2012) esittävät osaamisen kehittämisen lisääntyneen usealla työpaikalla, sillä 

osaavan henkilöstön on ymmärretty olevan merkittävä resurssi ja kilpailukyvyn 

lähde. Osaamisen kehittämisen ei pitäisi itsessään olla tavoite, vaan sitä pitäisi 

lähestyä ennemminkin polkuna saavuttaa organisaation tavoitteet, mikä on toi-

mivampaa ja tehokkaampaa organisaation suorituksen kannalta (De Vos ym., 

2015). Osaamisen kehittämisen merkitys ja vaikutukset näyttäytyvätkin laajasti 

niin organisaatio- kuin työntekijätasolla. 

Jo vuonna 1997 Sarv nosti esiin ajatuksen siitä, että osaamisen kehittäminen 

ei ole pelkästään yksilöiden osaamista vaan päinvastoin, se on nähtävä organi-

saation osaamisena kokonaisuutena (Löfstedt, 2001). Organisaation on kyettävä 

keräämään uusia käsityksiä ja luomaan uusia käyttäytymismalleja ja jotta tämä 

onnistuu, on sen oltava jatkuvaa ja siihen on sitouduttava koko organisaatiota-

solla (Löfstedt, 2001). Stenströmin ym. (2011) mukaan organisaatioille on oleel-

lista sisällyttää uuden oppiminen osaksi kaikkea organisaatiossa tapahtuvaa toi-

mintaa, joka lisää yksilöiden osaamisen kautta koko organisaation kollektiivista 

osaamista. Investoimalla työntekijöiden uraosaamisen kehittämiseen, työntekijät 

edistävät organisaation kulttuuria, kykyjä ja suhteita (Fleisher ym., 2014). 

Osaamisen kehittämisellä on vaikutusta kuitenkin myös tarkemmin työn-

tekijätasolla. Osaamisen kehittäminen voidaan nähdä laajasti erilaisina toimin-

toina, jotka lisäävät työntekijöiden kompetenssitasoja (Wallo ym., 2020). Yksilö-

tasoinen osaamisen kehittäminen voidaan nähdä henkilökohtaisen kasvun läh-

teenä (Toivanen ym., 2012). Yksi organisaation tärkeimmistä tehtävistä on kehit-



 

   

 

tää työntekijöiden osaamista, sillä organisaation tavoitteiden saavuttaminen riip-

puu työntekijöiden kyvyistä (Patro, 2020). Wallon ym. (2020) mukaan osaamisen 

kehittämistoimia ovat formaalit toiminnot kuten kurssit ja informaalit aktiviteetit 

esimerkiksi ongelmanratkaisu tehtävää suorittaessa. Osaamisen oppimis- ja ke-

hittämisympäristöjen tärkeys ilmenee henkilöstön oppimisena, joka ilmenee työ-

tyytyväisyytenä, tuloksellisuutena ja työviihtyvyytenä (Stenström ym., 2011). 

Osaamisen kehittämisen voidaankin nähdä olevan moniulotteinen ilmiö, jolla on 

suuri merkitys niin työntekijöihin ja sitä kautta koko organisaatioon.  

2.2 HR-asiantuntijan rooli osaamisen kehittämisessä 

Osaamisen kehittämistä voidaan lähestyä HR-asiantuntijoiden vastuuna. HR on 

lyhenne sanoista Human Resources, mikä tarkoittaa inhimillisten voimavarojen 

kanssa työskentelyä. Se kattaa alleen kaikki toiminnot ja prosessit, jotka liittyvät 

työntekijöiden elinkaareen organisaatiossa. HR:n tarkoituksena on varmistaa, 

että organisaatio saa parhaan mahdollisen hyödyn työntekijöistään ja että työn-

tekijät viihtyvät ja kehittyvät työssään. Työntekijöiden elinkaareen liittyviä pro-

sesseja ovat esimerkiksi rekrytointi, työntekijöiden työhyvinvoinnista huolehti-

minen, työsuhdeasiat ja -lainsäädäntö, palkkahallinnolliset tehtävät sekä koulu-

tukset ja kehittäminen. HR-asiantuntijat työskentelevät pitkälti eri osaamisen ke-

hittämisen teemojen parissa, jolloin HR-asiantuntijan rooli osaamisen kehittämi-

sessä on syytä ottaa tarkempaan tarkasteluun. HR-asiantuntijat hoitavat kaikkia 

niitä asioita, mitkä liittyvät organisaation ihmisiin. Tästä syystä onkin perustel-

tua rajata laajan käsitteen tarkastelu tämän tutkimuksen lähtökohtiin sopiviksi.  

HR:llä on aina ollut suuri merkitys organisaatiokulttuurin ja ihmisiin liitty-

vien prosessien ylläpitäjänä (Zheltoukhova, 2015; Chakravarti & Bhaduri, 2020). 

HR-asiantuntijat ovat tulosorientoituneita, motivoivia, hyviä organisoimaan ja 

rakentamaan tiimejä sekä valmentamaan ja kehittämään ihmisiä ympärillään 

(Longenecker & Fink, 2015). Lisäksi Ulrich ym. (2013) nostavat esille HR:n tär-

keiksi kyvyiksi itsetietoisuuden, tehokkuuden ja sujuvat kommunikointitaidot. 



 

   

 

Viitalan (2007) mukaan HR-asiatuntijoiden roolin voidaan nähdä olevan merkit-

tävä koskien osaamisen johtamista, sillä heillä on asiantuntemusta osaamisen 

määrittelystä, arvioinnista ja kehittämisestä sekä ymmärrystä osaamisen johta-

misen toimintatavoista. HR-asiantuntijoiden tulee omassa työssään pystyä johta-

maan itseään, sitoutumaan työhönsä ja valmistautumaan HR:n tulevaisuuteen 

(Schultz, 2021). Näiden kykyjen kautta HR-asiantuntijat pystyvät ohjaamaan ja 

tukemaan muita heidän työssään. Haasteita, joita HR-asiantuntijat voivat koh-

data työssään itseensä liittyen koostuvat itsensä epäilemisestä, oman roolin tut-

kimisesta sekä arvojen ja kompetenssien pohtimisesta (Ulrich ym., 2013). 

HR:n rooli voidaan nähdä välttämättömänä toimintona minkä tahansa or-

ganisaation menestykselle (Kinnie ym., 2005; Cohen, 2015). HR-asiantuntijoilla 

on ratkaiseva tehtävä tukea liiketoimintastrategian toteuttamista, varmistaa laa-

dullisesti ja määrällisesti osaava henkilöstö sekä huolehtia riittävästä osaamisesta 

ja sen jatkuvasta kehittämisestä (Viitala, 2007). Nykypäivän dynaamisessa ja glo-

baalissa liiketoimintaympäristössä HR pystyy tarjoamaan vaihtoehtoja ja tukea 

voittojen ja mahdollisuuksien parantamiseen, mikä edesauttaa positiivisesti lii-

ketoiminnan suorituskykyä kokonaisuutena (Patel ym., 2019). Viitalan (2007) 

mukaan henkilöstöjohtamisen päätehtävä osaamisen johtamisessa on organisaa-

tion työntekijöiden osaamisen tason kehittäminen, vaaliminen ja hyödyntämi-

nen, sillä yksilöiden osaamista voidaan pitää lähtökohtana ja ratkaisevana teki-

jänä koko organisaation osaamiselle. HR-asiantuntijoilla on muun muassa kes-

keinen tehtävä tunnistaa kompetenssien muotoutuminen ja kehittää tarvittavaa 

tukea erilaisiin tilanteisiin (Kesti & Pietiläinen, 2019).  

Lisäksi Sanders ym. (2021) esittävät, että HR-prosessien tutkimus pyrkii se-

littämään HR-prosessien, työntekijöiden osaamisen ja organisaatioiden suoriutu-

misen välistä yhteyttä. HR-prosesseihin lukeutuu esimerkiksi juuri osaamisen 

kehittäminen, jonka kautta pyritään parantamaan työntekijöiden osaamista ja 

tätä kautta vaikuttamaan myönteisesti organisaatioiden suoriutumiseen ja työn-

tekijöiden sitoutumiseen.  

Toivanen ym. (2012) toteavat, että organisaatioissa osaamisen kehittäminen 

ja sen ylläpitäminen kuuluvat HR:n tehtäväkentälle. HR-asiantuntijoiden työhön 



 

   

 

osaamisen kehittämisen parissa sisältyy esimerkiksi kulttuurityö, muutosjohta-

minen, urakehityksen tukeminen ja strateginen työ (Ulrich ym., 2013). HR-asian-

tuntijat voivat toteuttaa yllä mainittuja työtehtäviä muun muassa henkilöstö- ja 

tyytyväisyyskyselyiden, valmennusten (Glaister, 2014), koulutusten järjestämi-

sen (Bos-Nehles & Veenendaal, 2019), rekrytoinnin sekä seurannan ja arvioinnin 

(Meier-Barthold ym., 2023) kautta. Osaamisen kehittämisen parissa työskennel-

lessä HR-asiantuntijan tehtävät riippuvat pitkälti organisaation tarpeista ja 

koosta. 

Osaamisen kehittämisen tarpeeseen voidaan vastata HR-asiantuntijoiden 

toimesta esimerkiksi työntekijöiden itsensä johtamisen ja ammatillisen identitee-

tin vahvistamisen avulla. Kimin ym. (2024) mukaan kehittävän HR:n (Human 

Resource Development) interventioihin tulisi sisällyttää itsensä johtaminen, 

koska sen avulla voidaan saada lisäarvoa yksilöille ja organisaatioille. Puolestaan 

ammatillinen identiteetti liittyy osaamisen kehittämisen kontekstiin, sillä esimer-

kiksi Stenström ym. (2011) esittävät, että saksalaisessa kirjallisuudessa osaami-

nen ymmärretään tietoina, taitoina ja ammatillisena identiteettinä. Seuraavassa 

luvussa tullaan tarkastelemaan tarkemmin osaamisen kehittämisen toteutta-

mista yleisesti. 

2.3 Osaamisen kehittämisen toteuttaminen 

Osaamisen kehittämistä voidaan toteuttaa usealla tavalla, ja organisaation erilai-

set tilanteet vaikuttavat osaamisen kehittämisen toteutustapoihin. Tällaisia vai-

kuttavia tekijöitä voivat olla esimerkiksi organisaatiomuutokset, organisaation 

kollektiivinen osaaminen, tavoitteet ja asennoituminen osaamisen kehittämiseen. 

Wallon ym. (2020) mukaan osaamisen kehittämisen aktiviteetteihin voidaan vai-

kuttaa joko edesauttavasti tai estävästi arvioinnin systeemeillä, tavoilla ja proses-

seilla, organisaation tavoitteiden ja osaamisen kehittämisen yhteensopivuudella 

sekä johdon vastuunotolla ja tuen tarjoamisella. Tämän lisäksi HR:n vaikutus 

osaamisen kehittämiseen näkyy HR-asiantuntijoiden ammattitaitona ja resurs-

seina sekä arviointina informaalin osaamisen kehittämisen toiminnoista.  



 

   

 

 Osaamisen kehittämistä voidaan toteuttaa tukemalla työntekijöiden urake-

hitystä, joka Barnettin ja Bradleyn (2007) mukaan koostuu prosesseista, ohjel-

mista ja organisaation tarjoamasta avusta, joiden tarkoituksena on edistää työn-

tekijöiden uralla menestymistä. Koulutukset ovat yksi merkittävimpiä osaami-

sen kehittämisen toimintoja, sillä niiden avulla työntekijät oppivat uusia taitoja 

ja saavuttavat tietämystä (Wallo ym., 2020). Tarkemmin tällaisia prosesseja ja toi-

mintoja ovat esimerkiksi Mulderin ja Collinsin (2007) esittämät organisaatiotut-

kimuksissa yleisimmiksi osaamisen kehittämisen elementeiksi nousseet pereh-

dytyskoulutukset, suoritusarvioinnit, jatkuva työssä ja työn ulkopuolella tapah-

tuva oppiminen, itsearviointi sekä tiedon johtaminen. Samansuuntaisia ajatuksia 

osaamisen kehittämisen toteutuksesta nousee myös esille Meier-Bartholdin ym. 

(2023) HR-systeemien tutkimuksessa, jossa käytännön toiminnoiksi esitettiin si-

säiset uramahdollisuudet, kattavat koulutukset ja kehitys, osallistaminen, työn 

suunnittelu, rekrytointi sekä tiedon jakaminen. Myös Potnuru ja Sahoo (2016) nä-

kevät koulutuksien, suoriutumisen seurannan sekä urakehityksen olevan osa 

osaamisen kehittämistoimia. 

HR-asiantuntijoiden rooli on keskeinen osaamisen kehittämisessä. De Vos 

ym. (2015) tutkimuksen tulokset osoittivat osaamisen kehittämisen olevan orga-

nisaation tärkeä ja strateginen HR-työkalu. Heidän mukaansa osaamisen kehit-

tämisen vahvuudet piilevät sen integroituvassa, jatkuvassa ja täydentävässä 

luonteessa. Seuraavaksi siirrytään tarkastelemaan osaamisen kehittämisen kon-

tekstiin liittyviä teemoja eli itsensä johtamista ja ammatillista identiteettiä. 

 

  



 

   

 

3 ITSENSÄ JOHTAMINEN JA AMMATILLINEN 

IDENTITEETTI 

3.1 Itsensä johtamisen määritelmä ja osa-alueet 

Itsensä johtaminen on prosessi, jonka avulla ihmiset vaikuttavat itseensä saavut-

taakseen tarvittavan motivaation ja itseohjautuvuuden haluttujen tavoitteiden 

saavuttamiseksi (Houghton & Neck, 2002; Houghton & Yoho, 2005). Salovaaran 

(2019) mukaan, itsensä johtaminen on yksilötasoinen ilmiö, joka pitää sisällään 

itsensä johtamiset tavat, tunneälyn ja itsesäätelyn. Itsensä johtamisessa korostuu 

ulkoisten tekijöiden sijaan yksilön käyttäytymistä ohjaavien sisäisten tekijöiden, 

esimerkiksi motivaation merkitys (Harari ym., 2021; Schultz, 2021). Manz (2015) 

esittää, että itsensä johtamista hyödynnetään laajalti organisaatioissa ja sen voi-

daankin nähdä olevan organisaatiokäyttäytymisen ydin. Hänen mukaansa 

työssä käymiseen, työntekijäpanokseen ja työtyytyväisyyteen voidaan vaikuttaa 

positiivisesti itsensä johtamisen avulla. Aiemmissa tutkimuksissa on myös huo-

mattu, että itsensä johtamisella on positiivinen vaikutus työhön liittyviin tulok-

siin (Stewart ym., 2011). Itsensä johtamisen on todettu parantavan luovuutta, in-

novatiivisuutta, työtyytyväisyyttä sekä muita yksilölle ja organisaatiolle hyödyl-

lisiä tuloksia (Goldsby ym., 2021). Itsensä johtaminen ei ole yksiselitteinen käsite, 

mutta tutkijoiden toimesta on löydettävissä yhteisiä teemoja, jotka korostuvat it-

sensä johtamisen tutkimuksessa.  

Itsensä johtamiselle on luotu kolme laajasti käytettyä strategiaa, jotka ovat 

käyttäytymiseen keskittyvät strategiat (behaviour-focused strategies), luonnolli-

set palkitsemisen strategiat (natural reward strategies) ja rakentavan ajattelun 

strategiat (constructive thought strategies) (esim. Neck & Manz, 2007; Neck & 

Houghton, 2006; Neck, Manz & Houghton, 2020).  Käyttäytymiseen keskittyvien 

strategioiden tarkoitus on tukea positiivista ja toivottua käyttäytymistä, mikä 

johtaa onnistuneisiin lopputuloksiin tukahduttaen samalla ei-toivotun käytök-

sen ja epäonnistuneet lopputulokset (Neck & Houghton, 2006). Luonnollisen pal-

kitsemisen strategit pyrkivät luomaan kompetenssin ja päämäärätietoisuuden 



 

   

 

tunteita, jotka auttavat suoritusta vahvistavaa tehtävään liittyvää käyttäytymistä 

(Neck & Houghton, 2006). Rakentavan ajattelun strategiat sisältävät epätoimi-

vien uskomusten ja olettamusta tunnistamisen ja korvaamisen, mielikuvat sekä 

positiivisen itselle puhumisen (Neck & Houghton, 2006). Käyttäytymiseen kes-

kittyvät strategiat ja rakentavan ajattelun strategiat voivat auttaa työntekijöitä 

kontrolloimaan ajatuksiaan ja käyttäytymistään haastavissa tilanteissa (Botke & 

Woerkom, 2023).   

Nämä kolme itsensä johtamisen strategiaa antavat pohjan itsensä johtami-

sen ymmärtämiselle ja niillä on suuri merkitys itsensä johtamisen tutkimustradi-

tiossa. Tämän tutkimuksen itsensä johtamisen jaottelu tulee painottumaan it-

sensä johtamisen erilaisiin tekijöihin eikä suoraan strategiseen jaotteluun. Näi-

den itsensä johtamisen tekijöiden taustalla tullaan kuitenkin huomioimaan käsi-

tellyt strategiat. 

Salmimiehen ja Ruudun (2016) mukaan itsensä johtamiseen voidaan liittää 

niin kehittymisen ja oppimisen asenteet, oppimistyylit, motivaatio kuin mielen 

toiminta. Itsensä johtamisen osa-alueet on esitetty Kuviossa 1. Itsensä johtamista 

käsitelläänkin edellä mainitun Salmimiehen ja Ruudun (2016) jäsennyksen sekä 

muiden mallien kautta, luomalla kattavaa ymmärrystä aiheesta. On olemassa 

myös näyttöä siitä, että nämä osa-alueet ovat oleellisia tarkastelun kohteita it-

sensä johtamisen tutkimuksissa. Muun muassa Rossin (2014) johtajuuden kehit-

tämisen malli (Basic leadership development model) käsittelee itsensä johtami-

sen seitsemää ulottuvuutta, joista motivaatio, asenteet ja mielen toiminta ovat 

yhteneväisiä Salmimiehen ja Ruudun (2016) ajatuksien kanssa. Lisäksi Neck ja 

Houghton (2006) esittävät itsensä johtamisen teoreettisten kontekstien ja suoriu-

tumisen mekanismien mallissaan (A model of self-leadership theoretical contexts 

and performance mechanisms) suoriutumisen mekanismeja, jotka liittyvät oleel-

lisesti tutkimuksessa valittuihin itsensä johtamisen ulottuvuuksiin. Heidän mu-

kaansa näitä teemoja ovat esimerkiksi itsetehokkuus, sitoutuminen ja itsenäisyys. 

Seuraavaksi siirrytään käsittelemään itsensä johtamisen neljää osa-aluetta tar-

kemmin; kehittymisen ja oppimisen asenteita, oppimistyylejä, motivaatiota ja 

mielen toimintaa. 



 

   

 

 

 

 

 

 

 

 
KUVIO 1. Itsensä johtamisen osa-alueet. Soveltaen Salmimies ja Ruutu (2016) 

 

Kehittymisen ja oppimisen asenteet. Asenteet antavat pohjan toiminnalle, jolla 

itsensä johtamista toteutetaan. Salmimies ja Ruutu (2016) näkevät asenteiden ole-

van tapoja ja taipumuksia, joiden pohjalta ihminen suhtautuu hänen ympärillään 

olevaan maailmaan. Heidän mukaansa asenteet näkyvät toiminnassa ja ovat 

opittuja, miksi niitä pystyy myös muokkaamaan. Ryan ja Deci (2000) esittävät 

positiivisen asenteen omaavan yksilön tunnistavan useita mahdollisia toimia, joi-

den avulla voidaan saavuttaa tavoite, tyydyttää kompetenssin ja autonomian tar-

peet sekä suoriutua tilanteesta. Heidän mukaansa positiivisen asenteen kautta 

yksilö kykenee näkemään ympärillä olevat mahdollisuudet kehittymiseen ja op-

pimiseen. Esimerkiksi Rossin (2014) mukaan tavoitteiden saavuttamiseksi yksilö 

voi laajentaa oppimistaan lukemalla ajankohtaisia kirjoja, etsimällä tietoa sekä 

kysymällä toisilta ihmisiltä mielipiteitä. Hän näkee tämän olevan mahdollista ai-

noastaan ihmisillä, jotka omaavat positiivisen asenteen: tämän myötä yksilöt tun-

nistavat ympärillä olevat lukemattomat mahdollisuudet saavuttaakseen erilaisia 

näkökulmia. 

Lisäksi on huomioitava vastakohta positiiviselle asenteelle, jolloin suhtau-

tuminen uuden oppimiseen ja kehittymiseen muodostuu eri lähtökohdista. Toi-

sin kuin positiivisen asenteen omaava, negatiivisesti ajatteleva yksilö näkee vain 

harvoja mahdollisuuksia, jos ollenkaan sekä rajoittaa itse omia ajatuksiaan nega-

tiivisen asenteensa takia (Ross, 2014). Browning (2018) esittää, että joko tiedos-

taen tai tiedostamatta, ihmiset näyttävät esimerkkiä ihmisille ympärillään joka 

päivä ja tämä esimerkin viestiminen voi olla negatiivista tai positiivista. Yksilö, 
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jolla on positiivinen asenne, näkee ympärillä piilevät mahdollisuudet ja näin pys-

tyy välttämään negatiivista “en pysty” -asennetta (Ross, 2014). Hyödyntämällä 

positiivista itselle puhumista, työntekijä pystyy säilyttämään jatkuvan dialogin 

itsensä kanssa vahvistaakseen positiivisia tunnetiloja ja saamaan ajatukset muu-

alle negatiivisista tapahtumista ja tunteista (Botke & Woerkom, 2023). 

Oppimistyylit. Erilaisten oppimistyylien tunnistaminen ja kehittäminen 

ovat oleellisia sopeutumisen taitoja nykypäivän oppimisympäristöissä (Durnali, 

2022). Oppimistyylit ovatkin kytköksissä itsensä johtamisen toimintaan. Esimer-

kiksi Kolbin (1984) kokemuksellisen oppimisen mallin pohjalta voidaan työstää 

itsensä johtamista: kokemuksellisen oppimisen malli koostuu aktiivisesta ja ko-

keilevasta toiminnasta uusien mallien testauksessa, välittömästä omakohtaisesta 

kokemuksesta, kriittisesti pohdiskelevasta havainnoinnista sekä tiedonkeruusta 

(Salmimies & Ruutu, 2016). Jonasson ja Ingason (2019) esittävät aiempien koke-

musten vaikuttuvan huomattavasti yksilön asenteeseen ja koettuun visioon. Hei-

dän mukaansa ymmärtämällä nämä tosiasiat ja integroimalla ne nykyiseen tilan-

teeseen, on se hyödyllistä niin yksilölle itselle, kuin myös toisten kokemusten 

ymmärtämiselle. On tärkeää, että välittömien kokemuksien lisäksi huomioidaan 

aiemmat kokemukset, koska ne auttavat ymmärtämään paremmin hyväksi koet-

tuja tapoja oppia. Aktiivinen ja kokeileva toiminta voi ilmetä rohkeutena lähestyä 

uusia tilanteita, esimerkiksi ideoita, mahdollisuuksia tai kokemuksia, eikä niitä 

pitäisi vältellä (Browning, 2018). Uusia kokemuksia kohti mennessä olisi kuiten-

kin aiheellista pitää mielessä tietynlainen kriittinen pohdinta.  

Kriittisen ajattelun avulla kyetään löytämään faktatietoja (Jonasson & In-

gason, 2019), mikä helpottaa myös itse tiedonkeruuta. Pitämällä kriittisen ajatte-

lun mielessä omassa tekemisessä, edesauttaa se yksilön kehitystä. Browning 

(2018) näkee, ettei yksilö voi kehittyä, jos hän ajattelee olevansa jo valmiiksi paras 

kaikista; olemalla avoin uuden oppimiselle osaavimpien ihmisten kautta, tukee 

se yksilön kasvua. Kuitenkin Durnali (2022) nostaa esille, että kriittinen ajattelu 

on yksi korkean tason kognitiivisesta taidosta, joka on monimutkainen, reflektii-

vinen, kontekstiherkkä, itsesäätelevä sekä vaatii harkintaa ja tulkintaa. Kriittisen 

ajattelun toteuttaminen on haastavaa ja vaatii harjoittelua.  



 

   

 

Motivaatio. Salmimiehen ja Ruudun (2016) mukaan päätavoitteen ja välita-

voitteiden asettaminen ylläpitää motivaatiota. Puolestaan vanDorssen-Boogin 

ym. (2021) tekemässä itsensä johtamisen interventiotutkimuksessa huomattiin 

tavoitteiden ja toimien perustuvan autonomiseen motivaatioon. Itsensä johtami-

seen sisältyy itsensä kunnioittaminen, tavoitteiden asettaminen, itsetietoisuus, 

pessimismin hylkääminen ja muutosvalmius (Browning, 2018). Motivoitunut yk-

silö tavoittelee tarpeidensa toteutumista; tavoitteet määrittävät fokuksen, joihin 

yksilön on vastattava (Ross, 2014). Jotta yksilö pääsee haluamiinsa tavoitteisiin, 

tulee niiden olla Rossin (2014) mukaan saavutettavissa ja realistisia. Jos näin ei 

ole, voivat epärealistiset tavoitteet johdattaa yksilön epäonnistumiseen ja roh-

keuden luhistumiseen, joka voi johtaa luovuttamiseen.  

Yksilön käyttäytyminen liittyy vahvasti motivaatioon. Ross (2014) näkee 

käyttäytymisen olevan selkein merkki yksilön motivaatiosta. Käyttäytymisen ta-

vat, jotka vahvistavat motivaatiota ja auttavat saavuttamaan tavoitteet ovat esi-

merkiksi inspiroivat julisteet, taustakuvat, muistilappujen tekeminen sekä itselle 

miellyttävän työympäristön luominen (Neck ja Houghton, 2006; J. Mayfield ym., 

2021). Käyttäytymisen ja itsehavainnoinnin tavat ovat yhteydessä yksilön pysty-

vyysuskoon, itsetietoisuuteen ja pessimismin hylkäämiseen. Käyttäytymisen ja 

itsehavainnoinnin tapoja ovat tehtävän harjoittelu ja mielessä visiointi, positiivi-

nen itselle puhuminen sekä tietoisesti harkittujen uskomusten ja olettamusten 

harkinnanvarainen valinta (Neck ja Manz, 1992; Neck ja Houghton, 2006; J. 

Mayfield ym., 2021). 

Mielen toiminta. Salmimies ja Ruutu (2016) nostavat tietoisuustaidot tär-

keäksi teemaksi mielen toiminnan kontekstissa. He esittävät tietoisuustaitojen 

helpottavan itsensä johtamisen onnistumista. Tätä ajatusta puoltaa myös Furtner 

ym. (2018) toteamalla, että tietoisesti toteutettu itsensä johtaminen voi edistää it-

sensä johtamisen keinojen hyödyntämistä tehokkaammin esimerkiksi tavoittei-

den asettamisen, itsensä palkitsemisen sekä uskomusten ja oletusten arvioinnin 

kautta. Itsensä johtaminen on koko elämän jatkuva elämäntapa, jossa uskomuk-

set omaan toimintaan ja tunteisiin ovat kaikista tärkeimpiä (Salmimies & Ruutu, 



 

   

 

2016). Omaan toimintaan uskomalla yksilö pystyy vahvistamaan omia tietoi-

suustaitojaan ja ymmärtämään paremmin mielensä toimintaa. Browning (2018) 

ehdottaa, että mitä enemmän yksilö on valmis kysymään, sitä enemmän hän op-

pii ja tätä myötä tietää enemmän. Hänen mukaansa kysyminen voi kehittää tai-

toja, tietoa ja ymmärrystä. Yksilön tietoisuus itsestään lisääntyy myös reflektoi-

malla omaa tietämystään; yksinkertaiset kysymykset selventävät faktoja ja haas-

teita, kun taas haastavammat kysymykset luovat syvempää ymmärrystä usko-

muksista ja konsepteista (Browning, 2018). Näissä kysymyksissä voi ilmetä haas-

teita, jotka voivat vaikuttaa omaan mielen toimintaan negatiivisesti. Tällöin on 

oleellista punnita antaako näiden negatiivisten ajatuksien vaikuttaa omiin tun-

teisiin ja uskomuksiin itsestään.  

Aina on olemassa asioita, jotka voidaan nähdä negatiivisesti, mutta tähän 

voi vaikuttaa omalla asennoitumisella (Browning, 2018). Työelämässä tulee vas-

taan tilanteita, joissa joutuu menemään mukavuusalueen ulkopuolelle, mutta 

nämä tilanteet kuuluvat oman työn hallintaan. Vuoren (2021, s. 351) mukaan it-

sensä johtamisessa keskitytäänkin työntekijän kykyyn toteuttaa tehtäviä, jotka 

eivät itsessään ole miellyttäviä tai motivoivia. Näistä haasteellisista tehtävistä sel-

viäminen vahvistaa itsensä johtamisen taitoja. Oman elämän johtajana, jokaisella 

on mahdollisuus vaikuttaa joka päivä omiin valintoihinsa, suhtautumalla niihin 

joko myönteisesti tai kielteisesti (Browning, 2018). Usko omiin ajatuksiin ja tun-

teisiin luo pohjan kehittymisen ja oppimisen asenteille, oppimistyyleille ja moti-

vaatiolle. Ollakseen mahdollisimman hyvä itsensä johtaja, on tärkeää olla utelias 

uusille asioille (Browning, 2018). 

3.2 Ammatillisen identiteetin määritelmä ja osa-alueet 

Ammatillinen identiteetti on identiteettimuoto, joka ilmenee työelämäkonteks-

tissa ja se muuttuu ja kehittyy jatkuvasti läpi työuran (Zagir & Dorner, 2022).  On 

olemassa laajasti eri käsityksiä ammatillisesta identiteetistä, mutta tässä tutki-

muksessa ammatillista identiteettiä lähestytään kasvatustieteellisen näkemyksen 



 

   

 

kautta. Ammatillista identiteettiä voidaan lähestyä sosiaalisena ja persoonalli-

sena konstruktiona yksilön elämänhistoriaan pohjautuen (Davey, 2013; Etelä-

pelto & Saarinen, 2006; Vähäsantanen & Billet, 2008). Ammatillinen identiteetti 

on yksilön näkemys itsestään ammatillisena toimijana (Vähäsantanen ym., 2012), 

joka pitää sisällään ajatuksen yksilön toiveista ammattiinsa ja työssä kehittymi-

seen liittyen (Eteläpelto ym., 2013). Davey (2013) sekä Vähäsantanen ja Hämäläi-

nen (2019) nostavat esille ajatuksen siitä, että ammatillinen identiteetti on sosiaa-

listien rakenteiden myötä sisällöllisesti muuttuva ja tätä kautta uudelleen neuvo-

teltavissa läpi työelämän.  

Ammatillisen identiteetin voidaankin nähdä koostuvan monesta tekijästä, 

jotka yhdessä muovaavat yksilön kokemusta siitä, millaisena hän näkee itsensä 

osana työelämää ja siellä ilmeneviä muutoksia, rakenteita ja sosiaalisia suhteita. 

Ammatillinen identiteetti on yksilön asiantuntijuutta, joka koostuu yksilön ko-

kemuksesta menneisyydestä, nykyisyydestä ja tulevaisuudesta (Andersson ym., 

2012; Brown ym., 2012; Milana & Larson, 2010). Lisäksi ammatilliseen identiteet-

tiin kuuluu myös olennaisena osana uskomukset, tavoitteet sekä arvot ja eettiset 

ulottuvuudet, jotka sisältyvät työhön (Eteläpelto & Saarinen, 2006; Vähäsantanen 

& Billet, 2008). Heikkilä (2019) tuo esiin myös ammatillisen identiteetin rakenta-

misen kontekstin, jossa hän ymmärtää ammatillisen identiteetin rakentamisen 

olevan ruumiillista. 

Ammatillisella identiteetillä on moninainen merkitys yksilön työhön liitty-

viin tekijöihin. Merkitys ilmenee työntekijän motivaationa, työtyytyväisyytenä ja 

sitoutumisena työhön myös tulevaisuudessa (Canrinus ym., 2012; Zagir & Dor-

ner, 2022). Ammatillisen identiteetin merkitys korostuu yksilön itseluottamuk-

sena ja -tuntemuksena omaan osaamiseensa työelämässä. Kun yksilöllä on varma 

ja luottavainen olo omista kyvyistään, se näkyy rohkeutena ja itsetietoisuutena 

ottaa vastuuta, reflektoida palautetta ja kohdata haasteita (Hall, 2002). Lisäksi ke-

hittynyt ammatillinen identiteetti tulisi nähdä kapasiteettina, joka mahdollistaa 

jokapäiväisten haasteiden hallitsemisen (Rosenfeld & Yemini, 2023). Mainitsemi-

sen arvoista on lisäksi huomioida, että työidentiteetit ovat dynaamisia muuttu-



 

   

 

essaan elämänkaaren aikana ja niiden merkitys vaihtelee elämänkulun eri vai-

heissa (Eteläpelto, 2009, s. 108). Eteläpelto ja Vähäsantanen (2010, s. 27) esittävät 

ammatillisen identiteetin rakentamisen olevan koko työuran mittainen missio, 

työurien ollessa enemmän katkonaisia sekä työtehtävien ja ammattien kokiessa 

suurempaa vaihtuvuutta.  

Yksi tapa lähestyä ammatillista identiteettiä on jakaa ammatillinen identi-

teetti eri osa-alueisiin. Puurulan ja Löfströmin (2003) mallin (Professional Iden-

tity Model) mukaan ammatillinen identiteetti koostuu neljästä osa-alueesta, joita 

ovat ammatillinen kasvu, ammatillinen kompetenssi, organisaatioon sitoutumi-

nen ja ammatillinen turhautuminen. Tässä tutkimuksessa keskitytään kehityksen 

teemoihin eikä työtä kuormittaviin tekijöihin, minkä takia ammatillista turhau-

tumista ei oteta käsittelyyn. Puurulan ja Löfströmin (2003) ammatillisen identi-

teetin mallia on hyödynnetty soveltaen myös Boothin (2019) tutkimuksessa. Li-

säksi muun muassa Canrinus ym. (2012) ovat tutkineet ammatillista identiteettiä 

samansuuntaisesti työhön sitoutumisen muodossa, kun taas Coşgun ja Savaş 

(2023) ammatillisen kasvun ja ammatillisen kompetenssin kautta. Seuraavaksi 

lähdetään tarkastelemaan kolmea edellä mainittua ammatillisen identiteetin osa-

aluetta tarkemmin; ammatillista kasvua, ammatillista kompetenssia ja organisaa-

tioon sitoutumista. Kyseiset osa-alueet on esitetty Kuviossa 2. 

 

 

 

 
 
 

 

 
KUVIO 2. Ammatillisen identiteetin osa-alueet. Soveltaen Puurula ja Löfström 
(2003). 
 

Ammatillinen kasvu. Työelämässä ammatillinen kasvu voidaan ymmärtää am-
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osaamisesta ja työhön sopivuudesta kehittyvät (Räty, 1987, s. 128). Ammatilli-

seen kasvuun voi vaikuttaa myönteisesti tai rajoittavasti erilaiset motivaatioon 

liittyvät tasot: henkilökohtainen, työrooli sekä organisaatio (Puurula & Löfström, 

2003). Ammatillista kasvua ilmentää työuralla eteneminen ja se sisältää yksilön 

oman kokemuksen itsestään työntekijänä ja näiden taustaa määrittää organisaa-

tio, jossa työntekijä työskentelee.  

Ammatillisen identiteetin muodostuminen voidaan nähdä pohjautuvan 

persoonallisen ja sosiaalisen väliseen suhteeseen (Eteläpelto & Vähäsantanen, 

2010, s. 43; Rosenfeld & Yemini, 2023). Näiden kahden keskinäinen vuoropuhelu 

kattaa alleen useita erilaisia osatekijöitä: ammatillisen identiteetin kehittymiseen 

vaikuttaa ulkoiset tekijät, kuten ammatilliset käyttäytymismallit sekä standardit 

(Booth, 2019). Myös Santaella (2020) näkee ulkoisten tekijöiden vaikuttavan iden-

titeettiin siten, että se vahvistuu vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa, jotka jaka-

vat joitakin yhteisiä merkityksiä tietyissä sosiaalisissa struktuureissa. Puolestaan 

Day (2018) esittää ammatillisen identiteetin koostuvan useista sisäisistä teki-

jöistä, jotka yhdessä muodostavat monimutkaisen kokonaisuuden. Näitä teki-

jöitä ovat yksilön toimijuus, henkinen hyvinvointi, työympäristö ja resilienssi.  

Ammatillinen kompetenssi. Ammatillisen kompetenssin osana voidaan 

nähdä ammattiin liittyvien tehtävien tehokas suorittaminen (Puurula & Löf-

ström, 2003). Kompetenssia ilmentää esimerkiksi yksilön kyky ongelmanratkai-

suun. Ammatillinen kompetenssi on yleinen, integroitu ja sisäistetty kyky suo-

riutua tehokkaasti työssä esimerkiksi ongelmanratkaisua hyödyntäen (Mulder, 

2014). Oman kompetenssin tunnistamista ja sen hyödyntämistä voidaan pitää 

tärkeänä edellytyksenä työelämässä. Puurulan ja Löfströmin (2003) mukaan am-

matillinen osaaminen voidaan joskus liittää vahvasti osaksi yksilön henkilökoh-

taista kehittymistä. Heidän mukaansa kyseisiä kompetensseja voivat olla kon-

fliktitilanteiden ratkaiseminen, joustavuuden, luovuuden ja interpersoonallisten 

vuorovaikutustaitojen kehittäminen sekä osallistavan johtamistyylin edistämi-

nen. Aktiivista toimijuutta sekä yksilöllisesti rakentuvaa ammatillisen identitee-

tin vahvistamista tarvitaankin työn muuttuessa yhä enemmän yrittäjämäisem-



 

   

 

mäksi: osatakseen markkinoida omaa osaamistaan ja tehdäkseen itseään näky-

väksi työmarkkinoilla, tarvitaan selkeää käsitystä omasta ammatillisesta identi-

teetistä sekä omista vahvuusalueista (Eteläpelto & Vähäsantanen, 2010, s. 27).  

Organisaatioon sitoutuminen. Organisaatioon sitoutuminen on osaltaan 

merkittävä tekijä työntekijän ammatillisen identiteetin kokonaisuudessa. Af-

fektiivisena sitoutumisena voidaan pitää työntekijän emotionaalista kiinnitty-

mistä, identifikaatiota eli samastumista sekä osallistumista organisaatioon (Puu-

rula & Löfström, 2003). Tähän sitoutumiseen vaikuttaa yksilön omakohtainen ko-

kemus ammatillisen identiteetin vahvuudesta, sillä Puurulan ja Löfströmin 

(2003) mukaan affektiivinen sitoutuminen sisältää yksilön toiveet, jotka pohjau-

tuvat koettuun motivaatioon. Lisäksi Kim ym. (2016) huomasivat tutkimukses-

saan, että työntekijöiden työpanoksen huomioonottaminen sekä hyvinvoinnin 

tukeminen vaikuttivat vahvimmin työntekijöiden affektiiviseen organisaatioon 

sitoutumiseen.  

Organisaatiolla on vaikutus yksilön kokemukseen siitä, kuinka vahvasti 

hän sitoutuu organisaatioon. Työntekijän normatiivinen sitoutuminen voi vah-

vistua, kun työntekijällä on tunne siitä, että organisaatio on valmis edistämään 

hänen henkilökohtaista ja ammatillista kasvua (Puurula & Löfström, 2003). Li-

säksi Boothin (2019) mukaan, työntekijän sitoutumiseen vaikuttavat tekijät ovat 

moninaisia, ja niihin sisältyy työntekijän saama tunnustus organisaatiolta sekä 

panostus työntekijöiden kehitykseen. Myös kokemus yhteisöllisyydestä sitouttaa 

työntekijää vahvemmin organisaatioon. Yhteisöllisyyden kokemukseen voi vai-

kuttaa työpaikalla koetut erilaiset vuorovaikutussuhteet muiden kanssa (Luto-

vac ym., 2024). 

3.3 Itsensä johtamisen vaikutus ammatilliseen identiteettiin 

Itsensä johtamisella voi olla vaikutusta yksilön ammatillisen identiteetin vahvis-

tumiseen monella eri osa-alueella. Pihl-Thingvadin (2014) ja vanDorssen-Boogin 

ym. (2021) tutkimuksista käy ilmi, että itsensä johtamisella on positiivinen vai-



 

   

 

kutus työntekijän työhön sitoutumiseen ja suoriutumiseen. Ymmärtääkseen it-

sensä johtamisen vaikutusta ammatilliseen identiteettiin, on hyvä tarkastella ky-

seisiä yhteyksiä esimerkkien avulla, jotka on havainnollistettu Kuviossa 3. Aiem-

missa luvuissa esitetyt itsensä johtamisen ja ammatillisen identiteetin osa-alueet 

tuodaan seuraavaksi konkreettisesti yhteen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 
KUVIO 3. Itsensä johtamisen yhteys ammatilliseen identiteettiin 

 

Kehittymisen ja oppimisen asenteet & Ammatillinen kasvu. Kehittymisen ja 

oppimisen asenteet tukevat ammatillista kasvua, esimerkiksi tilanteessa, jossa 

työntekijä oma-aloitteisesti kehittää itseään. Jos työntekijällä on myönteinen 

asenne kehittymistä ja oppimista kohtaan, ammatillinen kasvu mahdollistuu. 

Tällaista prosessia voidaan kutsua uranhallinnaksi, jossa Greenhausin ym. (2009) 

mukaan työntekijä kerää itsestään ja työelämästä tietoa, kehittää omia kykyjä ja 

arvoja sekä luo kasvustrategiaa.  

Motivaatio & Ammatillinen kasvu. Motivaatio tukee ammatillista kasvua 

esimerkiksi siten, että se antaa suuntaa sille, mitä työntekijä työuraltaan tavoitte-

lee ja tätä kautta mahdollistaa ammatillista kasvua. Motivaation parantamiseksi 
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esimerkiksi selkeiden tavoitteiden asettaminen on tärkeää, sillä Creedin ym. 

(2021) mukaan selkeät tavoitteet keskittyvät siihen mitä tulee tehdä. Vahva mo-

tivaatio on polku kohti ammatillista kasvua. Wagnerin ja Frenchin (2010) mu-

kaan esimerkiksi opettajilla, jotka kokevat pätevyyttä ja yhteenkuuluvuutta, on 

korkea sisäinen kiinnostus työtä kohtaan ja ovat tämän takia kiinnostuneita am-

matillisista kasvumahdollisuuksista. 

Oppimistyylit & Ammatillinen kompetenssi. Oppimistyylit määrittävät 

työntekijän ammatillista kompetenssia ja hyväksi todetut oppimistyylit voivat-

kin kasvattaa osaamista. Tambunan ym. (2021) toteavat, että erilaiset oppimis-

tyylit synnyttävät erilaisia ja merkittäviä oppimistuloksia. Esimerkiksi aktiivisen 

ja kokeilevan toiminnan avulla pystytään löytämään ne itselleen parhaiten sopi-

vat oppimistyylit, jotka vaikuttavat ammatilliseen kompetenssiin. 

Mielen toiminta & Organisaatioon sitoutuminen. Mielen toiminta ohjaa 

organisaatioon sitoutumista esimerkiksi työn mielekkyyden kokemuksen kautta. 

Kokemuksen ollessa positiivinen, on työntekijällä todennäköisemmin halua si-

toutua organisaatioon. Työn mielekkyys on yhteydessä työhön sitoutumiseen, 

työtyytyväisyyteen ja urakehitykseen (Lysova ym., 2019). Tämän lisäksi Gubtan 

ym. (2019) tutkimuksesta käy ilmi, että ajattelun kautta tapahtuva itsensä johta-

minen eli itselle puhuminen, henkiset mielikuvat ja omien uskomusten ja oletta-

musten arviointi vaikuttavat positiivisesti työntekijän organisaation sitoutumi-

seen. 



 

   

 

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

4.1 Tutkimustehtävä ja tutkimuskysymykset 

Tutkielman tutkimustehtävänä on pyrkiä ymmärtämään, millä tavalla HR-asian-

tuntijat näkevät osaamisen kehittämisen ja miten itsensä johtamisella vahviste-

taan ammatillista identiteettiä. Tavoitteena on selvittää HR-asiantuntijoiden roo-

lia työntekijöiden osaamisen kehittämisessä liittyen itsensä johtamiseen, jota 

hyödyntämällä ammatillinen identiteetti voi vahvistua. Tarkoituksena on syven-

tää ymmärrystä siitä, miten HR-asiantuntijat näkevät osaamisen kehittämisen 

roolin ammatillisen identiteetin vahvistamisessa itsensä johtamisella. Tämän li-

säksi tarkoituksena on näyttää suuntaa osaamisen kehittämisen parissa työsken-

televille HR-asiantuntijoille siitä, miten itsensä johtamisen huomioiminen voi 

vahvistaa organisaatioiden työntekijöiden ammatillista identiteettiä. Tässä kai-

kessa huomioidaan myös organisaation vaikutus sekä sen tarjoamat mahdolli-

suudet ja puitteet osaamisen kehittämiseen. Osaamisen kehittäminen on rajattu 

tässä tutkimuksessa itsensä johtamisen ja ammatillisen identiteetin teemoihin 

niiden ollessa ajankohtaisia ja vahvasti esillä työelämässä. Lisäksi osaamisen ke-

hittämisen ollessa teemana erittäin laaja, on rajanveto näistä syistä perusteltua.  

HR-asiantuntijoilla on merkittävä rooli osaamisen kehittämisessä, joka on 

osoitettu myös aiemmissa tutkimuksissa ja kirjallisuudessa. HR-asiantuntijoiden 

roolia osaamisen kehittämisessä on tutkittu niin kvalitatiivisesti kuin kvantitatii-

visesti, mutta tässä tutkimuksessa aihetta haluttiin lähestyä kvalitatiivisesti mah-

dollisimman syvän ymmärryksen saavuttamiseksi. Braun ja Clarke (2019) näke-

vät laadullisen tutkimuksen koostuvan merkityksestä ja sen luomisesta, ja niitä 

tulisikin aina tarkastella kontekstisidonnaisesti. Heidän mukaansa laadullinen 

tutkimus on tarinoiden kertomista, tulkintaa ja luomista sekä totuuden löytä-

mistä. Laadullinen tutkimus nähdään tärkeänä, kun tutkitaan sellaisia ilmiöitä, 

jotka ovat ihmisten vuorovaikutuksessa tapahtuvia, näkymättömiä, moniäänisiä, 

abstrakteja, tulkinnallisia sekä aikaan ja paikkaan sidonnaisia (Puusa & Juuti, 

2020). Laadullisessa tutkimuksessa on oleellista ottaa huomioon, että tutkijan 



 

   

 

olettamukset ja näkökulmat vaikuttavat aina tutkimuksen tekemiseen (Braun & 

Clarke, 2019). Laadullisella menetelmällä pyritään lisäämään ymmärrystä abst-

raktista ilmiöstä liittyen itsensä johtamiseen vaikuttaviin tekijöihin, jotka HR-asi-

antuntijat näkevät oleellisina ammatillisen identiteetin vahvistamisessa. Tutki-

muksen tavoitetta ja tarkoitusta lähestytään kolmen tutkimuskysymyksen 

kautta. Tämän tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat: 

 

1. Miten itsensä johtaminen tulisi ottaa huomioon työntekijöiden osaamisen 

kehittämisessä, mikä tukee ammatillisen identiteetin vahvistumista? 

2. Mikä on HR-asiantuntijoiden rooli itsensä johtamisen tukemisessa ja sen 

vaikutus työntekijöiden ammatillisen identiteetin vahvistamiseen?  

3. Millainen vaikutus organisaatiolla on osaamisen kehittämiseen? 

 

Ensimmäisellä tutkimuskysymyksellä pyritään löytämään vastauksia tutkitta-

vasta ilmiöstä työntekijätasolla osaamisen kehittämisen, itsensä johtamisen ja 

ammatillisen identiteetin yhteyksiin keskittyen. Tämän tarkoituksena on osoittaa 

olemassa olevat yhteydet ja ymmärtää itsensä johtamisen vaikutusta työntekijöi-

den ammatillisen identiteetin vahvistumiseen. Toisessa tutkimuskysymyksessä 

on tarkoituksena tunnistaa HR-asiantuntijoiden roolia ja vastuuta osaamisen ke-

hittämisessä ja konkretisoida itsensä johtamisen käytännön hyötyä työntekijöille. 

Tämä tutkimuskysymys keskittyy itsensä johtamisen toteuttamiseen ja tukemi-

seen ammatillisen identiteetin vahvistamiseksi HR-asiantuntijoiden toimesta. 

Viimeinen eli kolmas tutkimuskysymys tarkastelee organisaation vaikutusta 

osaamisen kehittämiseen. Tarkoituksena on ymmärtää niitä organisaation tarjo-

amia tekijöitä, jotka tukevat HR-asiantuntijoiden työtä osaamisen kehittämisen 

parissa.  



 

   

 

4.2 Tutkimuksen lähestymistapa 

Tutkimuksen aineiston analyysimenetelmänä käytettiin refleksiivistä temaattista 

analyysia. Tutkimuksen metodiksi valittiin nimenomaan Braunin ja Clarken uu-

sin vuonna 2022 tehty teos refleksiivisestä temaattisesta analyysistä, sillä he ovat 

itse kritisoineet omia aiemmin tehtyjä julkaisujaan analyysimenetelmästään. 

Braun ja Clarke ovat luoneet kyseisen menetelmän vuonna 2006. Braun ja Clarke 

(2019) esittävät vuonna 2006 tehdyn julkaisun ongelmiksi analyysin sekavuuden, 

yhdistämisen toisiin temaattisiin analyysimenetelmiin sekä omien ajatusten 

puutteellisuuden. Näistä syistä analyysissä päädyttiin hyödyntämään vuoden 

2022 versiota refleksiivisestä temaattisesta analyysista, koska sen nähtiin olevan 

kehittynein versio. Kyseinen analyysitapa valikoitui tutkimukseen siitä syystä, 

että sen nähtiin vastaavan parhaiten tutkimusongelmaa.  

Refleksiivisessä temaattisessa analyysissä näyttäytyy tutkijan oman taustan 

huomioiminen, tarinankerronnallisuus ja reflektointi (Braun & Clarke, 2019; 

Braun & Clarke, 2022). Tässä tutkimuksessa tutkijoiden oman position vaikutus 

on huomioitu, sillä tutkijoilla on käytännön kokemusta HR-alalla työskentelystä 

ja osaamisen kehittämisestä. Tämä voi vaikuttaa tutkimuksen tekoon esiymmär-

ryksen kautta, jonka takia on oleellista tunnistaa ja ottaa huomioon oma positio 

suhteessa tutkimuksen tekoon. Tutkijoilla on ymmärrystä HR:n toiminnasta ja 

osaamisen kehittämisestä käytännössä, joka ilmenee ajatuksina ja olettamuksina 

tutkittavasta aiheesta. Kuitenkaan yksinomaan ei tule luottaa tämän tutkimuk-

sen tutkijoiden ajatuksiin ja tietoihin, jonka takia tutkimusaihetta lähestyttiin 

muiden HR-asiantuntijoiden ajatuksien kautta. 

Tämän tutkimuksen lähestymistapana on kriittinen realismi. Kriittinen rea-

lismi valittiin lähestymistavaksi sen sopiessa tutkimuksen lähtökohtiin. Tässä 

tutkielmassa tutkimusmetodina toimii Braunin ja Clarken (2022) temaattinen ref-

leksiivinen analyysi ja heidän mukaansa kyseiseen metodiin voidaan soveltaa 

kriittistä realismia. Braun ja Clarke (2022) esittävät, että kriittinen realismi näyt-

täisi olevan suosituin suuren teorian näkökanta refleksiiviseen temaattiseen ana-

lyysiin. Kyseinen tutkimusmetodi tullaan avaamaan tarkemmin myöhemmässä 



 

   

 

alaluvussa, mutta jo tässä vaiheessa on hyvä ymmärtää sen yhteys tutkimuksen 

tieteenfilosofiseen lähestymistapaan. 

Kriittinen realismi olettaa todellisuuden olevan olemassa riippumatta ha-

vainnoijasta ja, että todellisuudesta on olemassa taso, jota ei voida suoraan ha-

vainnoida, mutta siitä voidaan hankkia tietoa teoreettisella työllä (Kjørstad & So-

lem, 2017). Braun ja Clarke (2022) esittävät, että kriittinen realismi käsitteellistää 

erilaisia näkökulmia, tulkintoja ja mahdollisuuksia todellisuudesta. Kriittinen 

realismi on tieteenfilosofinen lähestymistapa, jossa korostuu todellisuuden mo-

niulotteisuus ja se pyrkii ymmärtämään ilmiöiden syvällistä luonnetta (Scott, 

2010). Braunin ja Clarken (2022) mukaan kriittisessä realismissa tulee esille tutki-

jan subjektiivisuus ja tulkinnat, eikä tarkoituksena ole etsiä objektiivista totuutta 

vaan saavuttaa syvempää ymmärrystä.  

Tämä lähestymistapa huomioi kontekstin merkityksen ja näkee, että ilmiöt 

tulevat esiin eri tavalla eri olosuhteissa. Kriittinen realismi tunnistaa, että maa-

ilma sisältää säännönmukaisuuksia, mutta ne muuttuvat ajan myötä ja voivat 

vaihdella sijainnin mukaan (Buch-Hansen & Nielsen, 2020, s. 26). Kriittinen rea-

lismi pyrkii ymmärtämään syvällisesti monimutkaisia ja moniulotteisia ilmiöitä. 

Buch-Hansenin ja Nielsenin (2020, s. 48) sekä Ackroydin ja Karlssonin (2014, s. 

21–22) mukaan kriittinen realismi näkee, että tieteen keskeisenä lähtökohtana on 

rakenteiden ja mekanismien luomat ilmiöt ja tapahtumat.  

Kriittinen realismi sopii tämän tutkimuksen lähestymistavaksi, koska tutki-

muksessa halutaan selvittää suurien kokonaisuuksien eli osaamisen kehittämi-

sen, itsensä johtamisen ja ammatillisen identiteetin välisiä yhteyksiä ja niiden 

luonnetta sekä HR-asiantuntijoiden roolia tässä kontekstissa. Tätä puoltaa myös 

Reedin (2005, s. 1632) ajatus, sillä hänen mukaansa organisaatio- ja johtamistut-

kimuksissa kriittinen realismi on nähty toimivana lähestymistapana ja alan kään-

nekohtana. Lisäksi Fleetwood ja Hesketh (2010, s. 293) tuovat esiin kriittisen rea-

lismin positiivisen paradigman työelämätutkimuksissa.  



 

   

 

4.3 Tutkimuksen osallistujat 

Tutkimusaineisto koostuu kahdeksan HR-asiantuntijan haastattelusta, joka ke-

rättiin itse kvalitatiivisesti. Osallistujien työnimikkeet ja työtehtävät vaihtelivat 

keskenään ja työkokemusta heillä oli kymmenestä kuukaudesta useampaan vuo-

teen. Lisäksi osallistujista lähes kaikki olivat opiskelleet korkeakoulussa HR:ään 

liittyviä opintoja. Osallistujat työskentelivät eri organisaatioissa ja tehtävissä yk-

sityisellä sektorilla HR-tehtävien parissa. Puolet osallistujista työskentelivät 

HR:n parissa ulkoisena konsulttina ja puolet organisaation sisäisissä HR-tehtä-

vissä. Toimialat, joilla HR-asiantuntijat työskentelivät, olivat HR-konsultointi, 

IT-konsultointi, henkilöstövuokraus sekä lääkärikeskus. Taulukossa 1 on esitetty 

tarkemmin perustietoja tutkimuksen osallistujista nimeämällä osallistujien toi-

miala, työkokemuksen pituus, HR-opintojen suorittaminen sekä haastattelun 

kesto.  

 

Taulukko 1. Perustietoja tutkimuksen osallistujista 

Haastatel-
tava 

Toimiala Työkokemuksen 
pituus 

HR- 
opinnot 

Haastattelun 
kesto (min) 

H1 HR-konsultointi 11 kuukautta Kyllä 49.17 min 
 

H2 IT-konsultointi n. 1 vuosi Kyllä 61.09 min 

H3 Henkilöstövuok-
raus 

n. 4 vuotta Ei 31.46 min 

H4 HR-konsultointi n. 3,5 vuotta Kyllä 54.26 min 

H5 Lääkärikeskus n. 2 vuotta Kyllä 35.19 min 

H6 HR-konsultointi n. 2 vuotta Kyllä 33.29 min 

H7 Henkilöstövuok-
raus 

n. 1 vuosi Kyllä 29.08 min 

H8 HR-konsultointi n. 2 vuotta Kyllä 18.28 min 

 

Tutkimukseen osallistujat valittiin tarkoituksenmukaisesti tutkimuskohteen ol-

lessa heille entuudestaan tuttu. Kuten Puusa (2020) toteaa, haastattelujen meto-

dinen etu piilee siinä, että valituilla haastateltavilla on etukäteen kokemusta ja 



 

   

 

tietoa tutkittavasta aiheesta tai ilmiöstä. Osallistujat valittiin tutkimukseen tutki-

joiden omien HR-verkostojen ja suhteiden kautta. Kriteereinä osallistujien valin-

nalle oli vähintään yhden vuoden kokemus HR-alalta ja/tai osallistuja oli opis-

kellut HR-opintoja korkeakoulussa ja tehnyt töitä alalla vähintään puolen vuo-

den verran. Osallistujilta edellytettiin osaamista ja tietämystä osaamisen kehittä-

misestä. Nähtiin, että kyseisten kriteerien mukaan valituilla osallistujilla olisi tar-

jota ajankohtaisia näkemyksiä HR:n roolista osaamisen kehittämisessä ja esittää 

ajatuksia työntekijöiden itsensä johtamisen hyödyntämisestä ja ammatillisen 

identiteetin vahvistamisesta. Näiden valintakriteerien perusteella voidaan aja-

tella osallistujalla olevan riittävästi tietämystä tutkimuksen kannalta. Tämä näh-

dään hyödyllisenä etuna tutkimusongelmaa ajatellen. 

4.4 Tutkimusaineisto ja aineistonkeruu  

Tutkimusaineisto kerättiin keväällä 2024 ja keruumenetelmänä oli haastattelut. 

Osallistujia lähestyttiin etukäteen suullisesti tai viestitse, jonka jälkeen suostu-

muksen saatua heille lähetettiin vielä sähköpostitse tiedote, tietosuoja ja muut 

oleelliset tiedot tutkimuksesta. Haastattelutilanteen alussa osallistujilta pyydet-

tiin vielä nauhoituksen aloitettua suullinen suostumus tutkimukseen osallistu-

misesta. Jokainen haastattelu nauhoitettiin myöhempää aineiston analysointia 

varten ja nauhoittamisesta kerrottiin osallistujille ennen haastattelun alkamista 

luottamuksellisuuden lisäämiseksi. Hyvien käytäntöjen mukaisesti haastattelu-

jen nauhoittaminen tulisi käydä läpi haastateltavien kanssa etukäteen (Eskola & 

Suoranta, 1998), sillä haastateltavat voivat arastella tallenteiden käyttämistä 

(Puusa, 2020).  

Haastattelut pidettiin yksilöhaastatteluina ja jokainen tutkimukseen osallis-

tuja osallistui yhteen haastatteluun. Haastattelujen kesto vaihteli 18–61 minuutin 

välillä. Osa haastatteluista toteutettiin etäyhteyksin Teamsin välityksellä ja osa 

haastatteluista pidettiin puolestaan kasvotusten erikseen sovituissa yksityisissä 



 

   

 

tiloissa. Tutkimuksen osallistujille haluttiin tarjota mahdollisuus valita heille par-

haiten sopiva haastattelumuoto. Haastattelut toteutettiin samalla kaavalla niin 

etäyhteyksin kuin kasvotusten.  

Jokainen haastattelu toteutettiin puolistrukturoidusti siten, että jokaiselle 

osallistujalle esitettiin samat kysymykset, mutta kysymysten järjestys eli haastat-

telujen mukaan. Puolistrukturoidun haastattelun eli teemahaastattelun tarkoi-

tuksena on etsiä vastauksia, jotka ovat merkityksellisiä tutkimuksen tarkoituk-

sen, tutkimustehtävän tai ongelmanasettelun kannalta (Tuomi & Sarajärvi, 2018, 

s. 65), josta tutkittavat saavat kertoa vapaasti omin sanoin (Eskola & Suoranta, 

1998; Hyvärinen ym., 2021). Haastattelukysymyksien tarkoituksena oli saada 

vastauksia HR-asiantuntijoiden näkemyksistä osaamisen kehittämiseen, itsensä 

johtamiseen ja ammatilliseen identiteettiin liittyen.  

4.5 Haastattelurungon muodostuminen 

Haastattelurunko (ks. Liite 1) koostui 21 kysymyksestä, joista ensimmäiset kolme 

olivat taustakysymyksiä osallistujien työtehtävistä ja osaamisesta. Osassa kysy-

myksissä osallistujille esitettiin esimerkkejä, jotta osallistujan oli helpompi vas-

tata kysymykseen ja hän ymmärtäisi paremmin, mitä kysymyksellä tarkoitetaan. 

Jokaiselle osallistujalle mainittiin, että haastattelukysymyksiin saa vastata täysin 

vapaasti ja ne ovat enemmänkin suuntaa antavia. Heille myös kerrottiin, etteivät 

haastattelijat itse sen enempää vastaa tai kommentoi heidän vastauksiaan vaan 

antavat osallistujan puhua täysin vapaasti. Tämä päätös tehtiin siitä syystä, ettei 

keskustelua lähdettäisi ohjaamaan liikaa haastattelijoiden toimesta ja vastauk-

sissa säilyisi osallistujien omat ajatukset ja mielipiteet. Puusan (2020) mukaan 

kun kyseessä ei ole hyvin strukturoitu haastattelu, haastattelijan tehtävänä on 

ohjata keskustelua kysymysten avulla ja pitäydyttävä ohjaamasta keskustelun 

suuntaa liikaa. Tässä tutkimuksessa osallistujille selvennettiin myös tarvittaessa 

haastattelukysymyksissä ilmenneitä käsitteitä, jos jokin käsite tai termi oli osal-

listujalle vieras.  



 

   

 

Haastattelurunko (ks. Liite 1) muodostui kolmesta eri teemasta, jotka olivat 

osaamisen kehittäminen, ammatillinen identiteetti ja itsensä johtaminen. Haas-

tattelurunko muodostettiin teorialukujen pohjalta, jotta kysymykset olivat lin-

jassa esitetyn teoreettisen jaottelun kanssa. Osaamisen kehittämisen kysymykset 

pitivät sisällään kysymyksiä HR-alan trendeistä, organisaatiokulttuurista ja 

työntekijöiden kyvyistä tunnistaa omaa osaamistaan. Ammatillisen identiteetin 

ja itsensä johtamisen teemat oli jaettu samoihin alateemoihin, jotka on esitetty 

tutkimuksen teoriaosuudessa. Ammatillisen identiteetin teema koostuikin am-

matilliseen kasvuun, ammatilliseen kompetenssiin ja organisaatioon sitoutumi-

seen liittyvistä kysymyksistä. Itsensä johtamisen teema puolestaan käsitteli ky-

symyksiä kehittymisen ja oppimisen asenteista, oppimistyyleistä, motivaatiosta 

ja mielen toiminnasta. Haastattelurunkoa tehdessä otettiin huomioon, että osaa-

misen kehittäminen pitää sisällään niin ammatillisen identiteetin kuin itsensä 

johtamisen, minkä takia pääpaino kysymyksissä oli nimenomaan ammatillisessa 

identiteetissä ja itsensä johtamisessa. Osallistujille lähettiin edellä mainitut tee-

mat sähköpostitse ennen haastattelua, jotta heillä oli halutessaan mahdollisuus 

tutustua ja valmistautua haastattelun teemoihin jo etukäteen. 

4.6 Aineiston analyysi 

Braunin ja Clarken (2022) refleksiivisessä temaattisessa analyysissa on kuusi eri 

analyysivaihetta, joista ensimmäinen on syvällinen aineistoon tutustuminen. Ai-

neiston analyysi aloitettiin syvällisellä aineistoon tutustumisella, jonka jälkeen 

aineisto litteroitiin. Jokainen haastattelu litteroitiin omaan dokumenttiin, jonka 

jälkeen kaikki litteroidut aineistot koottiin yhdeksi tiedostoksi. Lisäksi litteroin-

nin apuna hyödynnettiin Teamsin transkriptio-ominaisuutta. Litteroitu aineisto 

luettiin läpi useita kertoja molempien tutkijoiden toimesta. 

Kumpikin tutkijoista luki aineistoa itsenäisesti läpi, jonka jälkeen tutkijat 

keskustelivat esille nousseista havainnoista yhdessä. Analyysissä hyödynnettiin 

triangulaation yhtä muotoa, tutkijatriangulaatiota. Tutkijatriangulaatio tarkoit-

taa useiden tutkijoiden hyödyntämistä, jossa tutkijat keräävät yhdessä aineiston 



 

   

 

tai aineistoa analysoidaan useamman tutkijan toimesta (Merriam & Tisdell, 2015; 

Tuomi & Sarajärvi, 2018). Tutkijatriangulaatiossa tutkijat koodaavat samaa ai-

neistoa, määrittävät koodauksien yhteensopivuutta ja keskustelevat erimieli-

syyksistä (Kitto ym., 2008). Toisaalta on myös esitetty, että tutkijatriangulaatio ei 

välttämättä tuo lisäarvoa aineiston analyysiin. Tämä huomattiin tässä tutkimuk-

sessa, kun tutkijat keskustelivat havainnoistaan, jotka olivat keskenään hyvin sa-

mankaltaisia eikä ajatuksista noussut esiin erityisemmin mitään toisistaan poik-

keavaa. Aineistosta etsittiin tunteita herättäviä, innostavia ja mietityttäviä ajatuk-

sia ja pyrittiin löytämään merkitykselliseltä tuntuvia teemoja. Aineiston läpi-

käynnin aikana tehtiin jatkuvasti muistiinpanoja ja kirjattiin ylös alustavia aja-

tuksia ja havaintoja. 

 Vaiheessa kaksi lähdettiin koodaamaan aineistoa. Aineistosta merkattiin 

kiinnostavia ja tärkeitä kohtia koodien avulla. Koodaamisvaiheessa tunnistetaan 

dataa, joka vaikuttaa mielenkiintoiselta, ajankohtaiselta ja merkittävältä tutki-

muskysymyksen kannalta (Braun & Clarke, 2022). Analyysiyksiköt vaihtelivat 

yksittäisistä virkkeistä laajempiin kokonaisuuksiin. Aineiston läpikäymisessä 

pyrittiin olemaan mahdollisimman systemaattisia. Tässä hyödynnettiin värikoo-

dausta ja jokainen värikoodi nimettiin kuvaamaan analyysiyksiköitä. Tutkimuk-

sen laadun parantamiseksi aineisto käytiin koodaten läpi useita kertoja ja jokai-

sella kerralla tehtiin uusia huomioita. Temaattisessa refleksiivisessä analyysissä 

on olennaista koodata koko aineisto systemaattisesti ja läpikotaisin (Braun & 

Clarke, 2022).  

 Seuraavaksi kolmannessa vaiheessa muodostettiin alustavat teemat yhdis-

telemällä ja järjestelemällä eri koodeja yhteen. Teemojen muodostaminen on ak-

tiivinen prosessi, jossa tutkijat muodostavat teemat, jotka pohjautuvat dataan, 

tutkimuskysymyksiin ja tutkijan tietämykseen ja näkemyksiin (Braun & Clarke, 

2022). Alustavien teemojen muodostamisessa toteutettiin mahdollisimman sy-

vällistä teemojen tulkintaa, jossa korostuivat yhteiset merkitykset. Teemojen tar-

koituksena on kuvata laajoja jaettuja merkityksiä (Braun & Clarke, 2022). Tässä 

käytettiin työkaluna käsitekarttoja ja taulukointia.  



 

   

 

Tämän jälkeen neljännessä vaiheessa siirryttiin alustavien teemojen kehit-

telyyn ja arviointiin käymällä läpi alustavat teemat yksitellen; alustavia teemoja 

peilattiin koko aineistoon ja koodeihin sekä niitä poistettiin, siirrettiin ja yhdis-

tettiin. Alustavien teemojen kehittelyssä ja arvioinnissa tulee pohtia teemojen vä-

lisiä yhteyksiä, olemassa olevaa tietoa sekä tutkimuksen laajempaa kontekstia 

(Braun & Clarke, 2022).  Jokainen alustava teema koottiin kyseisen teeman erilai-

sista merkityksistä. Braun ja Clarke (2022) esittävät, että tutkijalla on lupa tulkita 

aineistoa. Alustavat teemat toimivat yläteemojen muodostamisen pohjana ja oli-

vat rakenteeltaan yhdistettyjä aineistokatkelmia. Alustavia teemoja ei ole eritelty 

tarkemmin analyysikaavioon niiden määrän ollessa suhteellisen suuri. Alusta-

vien teemojen käsittelyä tarkastellaan tarkemmin tutkimuksen tuloksien kautta. 

Tutkimuksen aineiston pohjalta muodostui analyysikaavio (ks. Kaavio 1), joka 

koostui tutkimuskysymysten kautta esitetyistä pääteemoista ja niitä edeltävistä 

yläteemoista.



 

   

 

 

Osaamisen kehittäminen HR-asiantuntijoiden silmin – Työntekijöiden 
ammatillisen identiteetin vahvistaminen itsensä johtamisella 

 

Työntekijän 
työntekijä-

kokemukseen, 
suoriutumiseen ja 

työkyvyn 
ylläpitämiseen 

vaikuttavat tekijät

Palkitsemisen 
sekä 

rekrytoinnin ja 
perehdytyksen 

merkitys      
työntekijäkoke-

mukseen

Koeajan ja 
keskusteluiden 

vaikutus 
työntekijän 

suoriutumiseen 
ja työkyvyn 

ylläpitämiseen

Työntekijän 
sitoutumiseen 

vaikuttavat tekijät

Työntekijän 
sitoutumiseen 

vaikuttaa 
palkitseminen, 

palaute ja            
vaikutus-

mahdollisuudet

Johtamisen, 
organisaation 
ja prosessien 

merkitys 
työntekijän 

sitoutumiseen

Työntekijän 
autonomia ja 

palautuminen

Itsensä 
johtamiseen 
vaikuttavat 

tekijät ja 
liiallisen 

autonomian 
haaste

Työssä 
palautumisen ja 
stressinhallinnan 

tärkeys

Työntekijän 
mielentoiminnan 
taidot suhteessa 
muihin ihmisiin

Ihmesuhteiden 
merkitys ja 

erilaisuuden 
ymmärtäminen 

avoimen 
keskustelun 

kautta

Armollisuus 
itseä ja omia 

virheitä 
kohtaan

HR-asiantuntijan 
ammattitaito 

työntekijöiden 
kehityksen 

tukemisessa

HR:n tukitoimet 
työntekijän 
kehityksen 

seurannassa, 
urapolun 

suunnittelussa ja 
motivaatiossa

HR:n 
empatiakyky 

työntekijöiden 
ymmärtämisessä 
ja ammattitaito 

kokonaisuuksien 
hahmotta-

misessa

HR-asiantuntijan 
merkitys 

liiketoiminnassa 
ja muutoksissa

Muutos-
vastaisuus ja 

trendien hidas 
omaksuminen

HR:n rooli ja 
ymmärrys 

liiketoiminnasta 
ja kilpailukyvyn 
ylläpitämisessä

HR-asiantuntijan 
vastuunottokyky 

haastavien 
tilanteiden 

ratkaisemisessa

Vastuun-
ottokyky 

haastavien 
tilanteiden  

ratkai-
semisessa

HR-asiantuntijan 
rooli arvioinnissa 

ja 
palautekulttuurin 

tukemisessa

Tavoitteiden 
mittaaminen 
asiantuntija-
tehtävissä ja 

arviointi-
menetelmien 

mukauttaminen

Palautteen-
annon 

jatkuvuus ja 
siihen 

kannustami-
nen

Organisaatio-
kulttuuriin ja 

arvoihin 
vaikuttavat tekijät

Organisaatio-
kulttuurin ja 

arvojen 
huomioon-

ottaminen ja 
näkyväksi 

tuominen arkeen

Avoimen 
viestinnän, 

yhteisöllisyyden 
ja luottamuksen 

merkitys 
organisaatiossa

Organisaatioon 
tarjoamien 

vaihtoehtojen ja 
tuen vaikutus 

työntekijän työn 
merkitykselli-

syyteen

Vaihotehtojen 
tarjoamisen 

vaikutus 
organisaation 

oppimis-
kulttuuriin ja 

työntekijöiden 
omien kykyjen 
tunnistamiseen

Työntekijän 
mielen 

toiminnan taidot 
ja uuden 

omaksuminen 
kasvun 

mahdollistajana

Jatkuvan 
palautteenannon 

ja kehitys-
keskusteluiden 

merkitys 
työntekijälle

Miten itsensä johtaminen tulisi ottaa huomioon työntekijöiden osaamisen 
kehittämisessä, mikä tukee ammatillisen identiteetin vahvistumista? 

 

Mikä on HR-asiantuntijoiden rooli itsensä johtamisen tukemisessa ja sen 
vaikutus työntekijöiden ammatillisen identiteetin vahvistamiseen? 

Millainen vaikutus organisaatiolla 
on osaamisen kehittämiseen? 

2 3 

Kaavio 1. Analyysin pohjalta muodostuneet teemat tutkimuskysymyksittäin 
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Viidennessä vaiheessa lopulliset ylä- ja pääteemat määriteltiin ja nimettiin selke-

ästi perustellen aineistoon sopiviksi. Jokaisesta teemasta kirjoitettiin lyhyt tiivis-

telmä, jossa ilmeni teeman idea. Analyysiin tehtiin jaottelu tutkimuskysymyk-

sistä pääteemoihin, jotka rakentuivat eri määristä yläteemoja. Lopullisia päätee-

moja muodostui kaiken kaikkiaan kymmenen (ks. Kaavio 1). Braunin ja Clarken 

(2022) mukaan teemojen nimeämisessä on tärkeää käyttää useampaa kuin yhtä 

sanaa. Tästä syystä teemat nimettiin mahdollisimman informatiivisiksi. Analyy-

sikaavion muodostuminen lähti liikkeelle kolmesta tutkimuskysymyksestä. Jo-

kaisen tutkimuskysymyksen alle on kuvattu, mitkä pääteemat ja yläteemat vas-

taavat kuhunkin tutkimuskysymykseen. Lisäksi jokainen yläteema muodostui 

niitä edeltävistä alustavista teemoista, joiden määrä on esitetty analyysikaaviossa 

kunkin yläteeman ohessa lukuina. 

Ensimmäisen tutkimuskysymyksen alle muodostui neljä pääteemaa. Jokai-

nen neljästä pääteemasta liittyy työntekijään ja työntekijän omaan rooliin itsensä 

johtamisessa. Teemat oli helppo muodostaa aineistosta niiden noustessa selkeästi 

esille useaan kertaan. Nämä pääteemat ovat Työntekijän työntekijäkokemukseen, 

suoriutumiseen ja työkyvyn ylläpitämiseen vaikuttavat tekijät, Työntekijän sitoutumi-

seen vaikuttavat tekijät, Työntekijän autonomia ja palautuminen sekä Työntekijän mie-

len toiminnan taidot suhteessa muihin ihmisiin Toisen tutkimuskysymyksen alle 

muodostui niin ikään neljä pääteemaa, jotka käsittelivät puolestaan HR-asian-

tuntijuutta työntekijöiden itsensä johtamisessa. Pääteemat lähtivät muodostu-

maan niin, että aineistosta etsittiin kohtia, jotka toivat esiin esimerkiksi HR-asi-

antuntijuuden erilaisia merkityksiä, osaamista ja rooleja. Toisen tutkimuskysy-

myksen pääteemat ovat HR-asiantuntijan ammattitaito työntekijöiden kehityksen tu-

kemisessa, HR-asiantuntijan merkitys liiketoiminnassa ja muutoksissa, HR-asiatuntijan 

vastuunottokyky haastavien tilanteiden ratkaisemisessa sekä HR-asiantuntijan rooli ar-

vioinnissa ja palautekulttuurin tukemisessa.  

Kolmannen tutkimuskysymyksen pääteemat muodostuivat hieman eri ta-

valla. Aineistosta ei lähdetty etsimään organisaation vaikutusta työntekijöiden 

itsensä johtamiseen vaan tutkimuskysymys ja teemat muodostuivat aineiston 



 

   

 

analyysin aikana. Aineistoa analysoitaessa organisaation rooli nousi esiin toistu-

vasti, minkä takia organisaatiosta päätettiin muodostaa oma tutkimuskysymys 

ja teemat. Kolmannen tutkimuskysymyksen pääteemat ovat Organisaatiokulttuu-

riin ja arvoihin vaikuttavat tekijät sekä Organisaation tarjoamien vaihtoehtojen ja tuen 

vaikutus työntekijän työn merkityksellisyyteen. 

Analyysin kuudes vaihe koostuu raportin kirjoittamisesta. Braunin ja Clar-

ken (2022) mukaan teemajaottelun sisällön kirjoittaminen on merkittävä osa ana-

lyysiprosessia, koska siinä yhdistyy analyyttinen kerronta ja kuvailevat poimin-

nat aineistosta. Analyyttisen kerronnan ja kuvailevien aineistositaattien tarkoi-

tuksena on esittää analyysiprosessista nousevat tulokset esille selkeästi raportoi-

tuna sekä vastata kattavasti tutkimuskysymyksiin. Analyysiprosessista luodut 

alustavat teemat, yläteemat ja pääteemat tullaan avaamaan tarkemmin Tulokset 

-luvussa.  

  



 

   

 

4.7 Eettiset ratkaisut 

Eettisyys on pyritty ottamaan tarkasti huomioon koko tutkimuksen toteuttami-

sen ajan. Haastattelunauhoitukset hävitettiin heti sen jälkeen, kun ne eivät olleet 

enää tarpeellisia litteroinnin kannalta. Litteroiduista aineistoista poistettiin 

kaikki tunnistetiedot muun muassa ihmisten nimet ja yritykset. Kyseiset tunnis-

tetiedot poistettiin heti tutkimusaineistosta luottamuksellisuuden takaamiseksi. 

Äänitykset litteroitiin sisällöltään sanasta sanaan niin kuin ne puheessa ilmeni-

vät, koska tarkoituksena oli säilyttää mahdollisimman tarkasti osallistujien oma 

ääni ja ajatukset. Kuitenkin tunnistettavat murresanat vaihdettiin yleiskielelli-

seen muotoon, jotta osallistujia ei olisi tunnistettavissa murteen perusteella. 

Tämä on perusteltua siitä syystä, koska tässä tutkimuksessa ei tutkita ihmisten 

puhetyyliä, jolloin sanojen muokkaaminen yleiskielelliseen muotoon ei muuta 

sanottujen asioiden sisällöllistä merkitystä. Lisäksi kuvailevat aineistositaatit 

siistittiin ymmärrettävään muotoon, säilyttäen samalla kuitenkin niiden alkupe-

räiset merkitykset. 

Osallistujille jaettiin pseudonyymit eli tunnistekoodit ennen haastattelujen 

toteuttamista. Tunnistekoodeilla suojattiin osallistujien anonymiteettiä ja selkey-

tettiin aineiston analyysiä. Tunnistekoodit olivat muodossa ensimmäinen haas-

tateltu Haastateltava 1 = H1, toisena haastateltu Haastateltava 2 = H2 ja niin edel-

leen kaikkien haastateltavien kohdalla. Tämän lisäksi tutkimusaineisto on säily-

tetty tietoturvallisella asemalla tutkimuksen alusta loppuun asti niin, ettei ku-

kaan ulkopuolinen pääse aineistoon käsiksi. Aineisto hävitettiin tutkielmapro-

sessin tultua päätökseen.  

Läpi koko tutkielman teon ajan on noudatettu hyvän tieteellisen käytännön 

ohjeita Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) sekä Jyväskylän yliopiston 

ohjeiden mukaisesti. Hyvän tieteellisen käytännön mukaisesti tutkimuksen 

alusta loppuun asti tulee pyrkiä rehellisyyteen, huolellisuuteen ja tarkkuuteen. 

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023). Laadullisen tutkimuksen teossa tulee 

Puusan ym. (2020a) mukaan huomioida tutkijoiden esiymmärryksen vaikutus, 

mikä voi näkyä aineistonkeruussa ja tutkijan havainnoissa. Tämä otettiin tässä 

tutkimuksessa huomioon, sillä tutkimuksen tekijöillä on aiempaa ymmärrystä 



 

   

 

tutkittavasta aiheesta. Tutkimuksen teossa huomioitiin tutkijoiden oma subjek-

tiivisuus, sillä Braunin ja Clarken (2022) mukaan täysin objektiivinen tutkimus ei 

ole mahdollista. Tutkimuksen analyysivaiheessa on pyritty läpinäkyvyyteen, 

jossa jokainen vaihe on raportoitu selkeästi ja on täten helposti toistettavissa mui-

den tutkijoiden toimesta. 



 

   

 

5 TULOKSET 

5.1 Itsensä johtaminen työntekijän ammatillisen identiteetin 

vahvistamisessa 

Tässä luvussa tullaan esittämään tuloksia ensimmäisen tutkimuskysymyksen 

kautta. Ensimmäisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli saada selville, mi-

ten itsensä johtaminen tulisi ottaa huomioon työntekijöiden osaamisen kehittä-

misessä, mikä tukee ammatillisen identiteetin vahvistumista. Tarkoituksena on 

esittää analyysissä esille nousseesta kaaviosta kaikki teemat, jotka vastaavat ky-

seiseen tutkimuskysymykseen. Analyysiin pohjalta pystyttiin tunnistamaan 

neljä pääteemaa, joita ovat Työntekijän työntekijäkokemukseen, suoriutumiseen ja työ-

kyvyn ylläpitämiseen vaikuttavat tekijät, Työntekijän sitoutumiseen vaikuttavat tekijät, 

Työntekijän autonomia ja palautuminen sekä Työntekijän mielen toiminnan taidot suh-

teessa muihin ihmisiin. Taulukossa 2 on esitetty, kuinka nämä neljä pääteemaa ovat 

muodostuneet yläteemojen kautta niitä edeltävistä alustavista teemoista. Kysei-

set pääteemat tullaan avaamaan seuraavaksi tulosten muodossa. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

   

 

Taulukko 2. Teemat liittyen työntekijöiden ammatillisen identiteetin vahvista-
miseen itsensä johtamisella 
 

Alustavat teemat Yläteemat Pääteemat 

Palkitsemisen vaikutus työntekijän moti-
vaatioon. 

Palkitsemisen sekä rekrytoin-
nin ja perehdytyksen merkitys 
työntekijäkokemukseen. 

Työntekijän työntekijä-
kokemukseen, suoriu-
tumiseen ja työkyvyn 
ylläpitämiseen vaikut-
tavat tekijät. 

Rekrytoinnin ja perehdytyksen merkitys 
työntekijäkokemukseen. 

Työntekijöiden suoriutumisen seuraami-
nen koeaikaa ja keskusteluja hyödyntä-
mällä. 

Koeajan ja keskusteluiden vai-
kutus työntekijän suoriutumi-
seen ja työkyvyn ylläpitämi-
seen. Ennakoivat toimet ja varhainen välittämi-

nen työkyvyn ylläpitämiseksi. 

Työntekijän sitoutumiseen vaikuttaa pal-
kitseminen, palaute sekä vaikutusmahdol-
lisuudet. 

Työntekijän sitoutumiseen vai-
kuttaa palkitseminen, palaute 
sekä vaikutusmahdollisuudet. 

Työntekijän sitoutumi-
seen vaikuttavat tekijät. 

Johtamisen merkitys työntekijän sitoutta-
misessa yrityskulttuuriin. 

Johtamisen, organisaation ja 
prosessien merkitys työnteki-
jän sitoutumiseen. Organisaation arvojen, työpaikan ilmapii-

rin ja hyväksyvän kulttuurin merkitys 
työntekijän sitoutumiseen. 

Prosessien, kuten rekrytoinnin, perehdy-
tyksen, työntekijäkokemuksen ja kehitys-
keskustelujen merkitys työntekijän sitoutu-
miseen. 

Yksilön oma asenne, halu ja rohkeus vai-
kuttavat työntekijän sitoutumiseen ja ky-
kyyn johtaa itseään. 

Itsensä johtamiseen vaikutta-
vat tekijät ja liiallisen autono-
mian haaste. 

Työntekijän autonomia 
ja palautuminen 

 

Työntekijän kykyä johtaa itseään ja sitou-
tua työhönsä nähdään riippuvan tehtävän 
vaativuudesta ja henkilön kokemuksesta.  
Kokemuksen myötä kyky itsensä johtami-
seen ja sitoutumiseen voi kasvaa, mutta 
myös liiallinen autonomia voi olla haaste. 

Puhutaan palautumisen merkityksestä 
työssä ja korostetaan terveys- ja hyvinvoin-
tinäkökohtia. 

Työssä palautumisen ja stres-
sinhallinnan tärkeys 

Stressinhallinta. 

Kohtaaminen ja ihmissuhteet työpaikalla. Ihmissuhteiden merkitys ja 
erilaisuuden ymmärtäminen 
avoimen keskustelun kautta 

Työntekijän mielen toi-
minnan taidot suh-
teessa muihin ihmisiin 
 

Erilaisuuden ymmärtämistä ja työyhteisön 
toimivuutta. 

Keskustella avoimesti työpaikalla mielen ja 
tunnepuolen asioista. 

Armollisuus itselle ja armollisuus omia vir-
heitä kohtaan. 

Armollisuus itseä ja omia vir-
heitä kohtaan 

 

Työntekijän työntekijäkokemukseen, suoriutumiseen ja työkyvyn ylläpitämi-

seen vaikuttavat tekijät. Aineistosta nousi esille useita työntekijän työntekijäko-

kemukseen, suoriutumiseen ja työkyvyn ylläpitämiseen vaikuttavia tekijöitä. 

Näitä tekijöitä olivat palkitseminen, rekrytointi ja perehdytys sekä koeaika ja 



 

   

 

työntekijän kanssa käydyt erilaiset keskustelut. HR-asiantuntijat kokivat palkit-

semisen vaikuttavan työntekijän motivaatioon, ja rekrytoinnin ja perehdytyksen 

olevan merkittävä tekijä työntekijäkokemuksen muodostumisessa: 

 

”Yksi asia mikä nousee aina, on korvaus. Mä oon täysin sitä mieltä, että jollei 
palkka kohtaa, niin ei työntekijöitä pysty lainkaan niin hyvin sitouttamaan.” (H5) 

 

Puolestaan suoriutumiseen vaikutti koeajalla tapahtuva seuranta ja keskustelut 

työntekijän kanssa. Työkyvyn ylläpitämiseen voitiin vaikuttaa ennakoivilla toi-

milla ja varhaisella välittämisellä: 

 

”…niinku semmoinen aito kiinnostus ja halu tukea työntekijöitä, niin sen välittä-
minen, niin mä koen, että se voisi olla kyllä tosi motivoivaa…” (H2) 

 

Työntekijän sitoutumiseen vaikuttavat tekijät. HR-asiantuntijat näkivät, että 

työntekijän sitoutumiseen vaikuttaa työntekijä itse, johtaminen, organisaatio 

sekä prosessit. Työntekijän omakohtainen kokemus palkitsemisesta, palautteesta 

ja vaikutusmahdollisuuksista nähtiin oleellisina tekijöinä työntekijän sitoutumi-

sessa. Johtamisen merkitys työntekijän sitoutumisessa linkittyi työntekijän si-

touttamiseen osaksi yrityskulttuuria: ”kun hän tuntee olevansa niin kun osa sitä 

organisaatiota” (H3). Organisaation vaikutus työntekijän sitoutumiseen pohjau-

tui arvoihin, työpaikan ilmapiiriin ja hyväksyvän kulttuurin merkitykseen. Pro-

sessit, kuten rekrytointi, perehdytys, työntekijäkokemus ja kehityskeskustelut 

nähtiin merkittävinä tekijöinä työntekijän sitoutumisessa: 

 

”No varmaankin tai siis mä sanoisin, että kattava ja riittävä koulutus ja perehdytys 
on yksi niistä. Sen työntekijän pitää tuntea, että hän on osa sitä organisaa-
tiota.”(H7) 

 

”Varmasti voidaan sitouttaa työntekijöitä sillä, että panostetaan siihen työntekijä-
kokemukseen.” (H2) 

 

Työntekijän autonomia ja palautuminen. Aineistosta ilmeni, että HR-asiantun-

tijat kokivat työntekijän autonomian ja palautumisen olevan osa itsensä johta-

mista. HR-asiantuntijat nostivat esille, että työntekijän sitoutumiseen ja itsensä 



 

   

 

johtamiseen vaikutti yksilön oma asenne, halu sekä rohkeus. Yksi haastatelta-

vista nosti esille myös liiallisen autonomian haasteen: 

 

”…jos sitä autonomiaa on hyvissä määrin niin sittenhän se tarjoaa mahdollisuu-
den, että sä voit johtaa itseä ja sitten sulla on mahdollisesti kyky siihen helpom-
min. Jos sulla on liikaa sitä, niin se on myös tosi vaikeaa ja musta tuntuu, että siinä 
mennään kanssa aika paljon vikaan, jos sitä vapautta on jotenkin liikaa tai sitä au-
tonomiaa on liikaa. Jos on paljon autonomiaa siellä työpaikalla, jos siihen on oletus 
johdolla, niin se ei silti tarkoita sitä, etteikö heidän tarvitsisi määritellä jotain raa-
meja…”(H2) 
 

 

Lisäksi HR-asiantuntijat näkivät, että työssä palautuminen ja stressinhallinta oli-

vat tärkeitä tekijöitä. Palautumiseen vaikutti terveys- ja hyvinvointinäkökohtien 

korostaminen sekä stressinhallinta: 

 

”…niin tohon (palautumiseen) liittyy aika paljon just työhyvinvointi ja viihtymi-
nen.” (H3) 

 

Työntekijän mielen toiminnan taidot suhteessa muihin ihmisiin. Työntekijän 

mielen toiminnan taidot suhteessa muihin ihmisiin nähtiin koostuvan HR-asian-

tuntijoiden toimesta ihmissuhteiden merkityksestä, erilaisuuden ymmärtämi-

sestä ja avoimesta keskustelusta. Tämä ilmeni HR-asiatuntijoiden mukaan työ-

paikan kohtaamisten ja ihmissuhteiden, erilaisuuden ymmärtämisen ja työyhtei-

sön toimivuuden sekä avoimen keskustelun mielen ja tunnepuolen asioiden 

kautta:  

 

”No varmaan käymällä silleen avoimia keskusteluja työntekijöiden ja sitten esi-
henkilöiden välillä ja silleen että tavallaan huolimatta siitä tittelistä niin, että niitä 
keskusteluja voidaan käydä organisaation työntekijöiden välillä. ” (H7) 

 

Lisäksi aineistosta nousi esille armollisuus itseä ja omia virheitä kohtaan: 

  

”Ja muistaa semmoisen tietynlaisen armollisuuden, että jotenkin nykyään varsin-
kin, kun painotetaan semmoista nopeutta ja tehokkuutta… säilyisi semmoinen in-
himillisyys itseään ja myös kollegoihin niin se tietty vaikuttaa kanssa työilmapii-
riin.” (H2) 



 

   

 

5.2 HR-asiantuntijoiden rooli itsensä johtamisen tukemisessa 

Tässä luvussa tullaan esittämään tuloksia toiseen tutkimuskysymykseen vasta-

ten. Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli saada selville, mikä on HR-

asiantuntijoiden rooli itsensä johtamisen tukemisessa ja sen vaikutus työntekijöi-

den ammatillisen identiteetin vahvistamiseen. Tarkoituksena on esittää analyy-

sissä esille nousseesta kaaviosta kaikki ne teemat, jotka vastaavat toiseen tutki-

muskysymykseen. Analyysiin pohjalta pystyttiin tunnistamaan neljä pääteemaa, 

joita ovat HR-asiantuntijan ammattitaito työntekijöiden kehityksen tukemisessa, HR-

asiantuntijan merkitys liiketoiminnassa ja muutoksissa, HR-asiantuntijan vastuunotto-

kyky haastavien tilanteiden ratkaisemisessa sekä HR-asiantuntijan rooli arvioinnissa ja 

palautekulttuurin tukemisessa. Kyseisten pääteemojen muodostuminen alustavien 

teemojen ja yläteemojen kautta tullaan avaamaan tarkemmin Taulukossa 3. Ky-

seiset neljä pääteema tullaan avaamaa seuraavaksi tulosten muodossa. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

   

 

Taulukko 3. Teemat liittyen HR-asiantuntijoiden rooliin työntekijöiden itsensä 
johtamisen tukemisessa 
 

Alustavat teemat Yläteemat Pääteemat 

HR:n osaaminen ja tukitoimet muutosti-
lanteissa ja pitkäaikaisen kehityksen seu-
rannassa. 

HR:n tukitoimet työnteki-
jän kehityksen seuran-
nassa, urapolun suunnitte-
lussa ja motivaatiossa 

HR-asiantuntijan ammatti-
taito työntekijöiden kehityk-
sen tukemisessa 

HR:n tehtävä työntekijöiden osallistami-
sessa urapolun suunnitteluun, motivaati-
ossa ja mentoroinnissa. 

HR:n empatiakyky, työntekijöiden yksi-
löllisten ominaisuuksien ymmärtäminen 
ja kuunteleminen. 

HR:n empatiakyky työnte-
kijöiden ymmärtämisessä 
ja ammattitaito kokonai-
suuksien hahmottamisessa HR:n ammattitaito ongelmanratkaisuun 

ja kokonaisuuksien hahmottamiseen. 

Työntekijöiden muutosvastaisuus ja 
osaamisen kehittämisen rooli muutosti-
lanteissa. 

Muutosvastaisuus ja tren-
dien hidas omaksuminen 

HR-asiantuntijan merkitys 
liiketoiminnassa ja muutok-
sissa 
 Trendien viiveellä vaikuttaminen kehittä-

misessä huomioidaan, ja käytäntöjen 
muutokset nähdään seuraavien trendien 
vakiintumisen jälkeen. 

Liiketoimintaosaaminen: Ymmärrys yri-
tyksen liiketoiminnasta ja tavoitteista. 

HR:n rooli ja ymmärrys lii-
ketoiminnasta ja kilpailu-
kyvyn ylläpitämisessä HR:n rooli yritysten kilpailukyvyn ylläpi-

tämisessä ja markkinassa säilyttämisessä 
korostetaan. 

Haastavampien tehtävien ja vastuunotta-
misen merkitys. 

Vastuunottokyky haasta-
vien tilanteiden ratkaisemi-
sessa 

HR-asiantuntijan vastuunot-
tokyky haastavien tilantei-
den ratkaisemisessa Vastuuta ongelmien ratkaisemisesta ja 

aktiivisesta toiminnasta niiden selvittä-
miseksi. 

Kykyä löytää ratkaisuja vaikeisiin tilan-
teisiin. 

Numeeristen tavoitteiden ja tulostavoit-
teiden mittaaminen on selkeää, mutta asi-
antuntijatehtävien suoriutumista on vai-
keampi mitata numeerisesti. 

Tavoitteiden mittaaminen 
asiantuntijatehtävissä & ar-
viointimenetelmien mu-
kauttaminen 

HR-asiantuntijan rooli arvi-
oinnissa ja palautekulttuurin 
tukemisessa 

Työntekijöiden omaa arviota kehitykses-
tään ja tarvetta mukauttaa arviointimene-
telmiä työnkuvan mukaan. 

Työntekijät kaipaavat jatkuvaa palautetta 
ja tukea, ei pelkästään virallisten kehitys-
keskusteluiden aikana. 

Palautteenannon jatkuvuus 
ja siihen kannustaminen 

Tarvetta tukea ja kannustaa sekä palaut-
teen antamiseen että vastaanottamiseen. 

 

HR-asiantuntijan ammattitaito työntekijöiden kehityksen tukemisessa. HR-

asiantuntijat nostivat esille ammattitaidon merkityksen työntekijöiden kehityk-

sen tukemisessa. Ammattitaitoon nähtiin kuuluvan työntekijöiden tukeminen 

kehityksen seurannassa, urapolun suunnittelussa ja motivaatiossa. Tarkemmin 

esille nostettiin muutostilanteiden tukitoimet, pitkäaikainen kehityksen seuranta 



 

   

 

sekä mentorointi. Näiden lisäksi HR-asiantuntijat kokivat empatiakyvyn, työn-

tekijöiden ymmärtämisen ja kokonaisuuksien hahmottamisen olevan merkittä-

viä ammattitaidon ominaisuuksia työntekijöiden kehityksen tukemisessa: ”No 

yksi esimerkki on vaikka tämmöinen koulutuspolun rakentaminen” (H4). Tämä 

vaati työntekijöiden yksilöllisten ominaisuuksien ymmärtämistä ja kuuntele-

mista sekä ammattitaitoa ongelmanratkaisuun. 

HR-asiantuntijan merkitys liiketoiminnassa ja muutoksissa. Aineistosta 

tunnistettiin myös näkemyksiä HR-asiantuntijoiden merkityksestä liiketoimin-

nassa ja muutoksissa. Työntekijöiden muutosvastaisuus ja trendien hidas omak-

suminen nähtiin vaikuttavina tekijöinä HR-asiantuntijoiden merkitykseen liike-

toiminnassa ja muutoksissa. Tämä vaati ymmärrystä osaamisen kehittämisen 

roolista muutostilanteissa sekä trendien viiveellä vaikuttamisesta, jolloin käytän-

nön muutokset nähdään vasta seuraavien trendien vakiintumisen jälkeen: 

 

”Mä luulen, että ne trendit tulee ehkä vähän viiveellä näkymään… ei lähdetä heti 
muuttaa niiden trendien avulla, mutta sitten kun pidempi aika on kulunut ja ne 
on tutumpia tapoja ihmisille, niin sitten niillä saadaan muutettua käytäntöjä. ” 
(H7) 

 

Lisäksi esille nousi HR-asiantuntijoiden rooli liiketoiminnan ja kilpailukyvyn yl-

läpitämisessä ja merkitys näiden ymmärtämisestä. HR-asiantuntijat korostivat 

tämän liittyvän tavoitteiden ymmärtämiseen ja HR:n rooliin yrityksen markkina-

arvon säilyttämisessä: 

 

”… ja varmaan ensin pitää tietysti ymmärtää HR:nä se, että mitä se yritys tekee, 
mikä sen liiketoiminta on ja mitä tehtäviä ja osaamista siellä vaaditaan. Eli taitoa 
ymmärtää kokonaisuuksia ja liiketoimintaa, että on liiketoiminta-ajattelua ja ym-
märrystä.” (H4) 
 
”… me ollaan omalla työnantajalla töissä ja meidän tehtävä on edistää sitä liiketoi-
mintaa niin, että me samalla pidetään huoli niistä työntekijöistä…” (H5) 
 

 

HR-asiantuntijan vastuunottokyky haastavien tilanteiden ratkaisemisessa. Ai-

neistosta ilmeni, että HR-asiantuntijat pitivät tärkeänä ominaisuutena vastuun-

ottokykyä haastavien tilanteiden ratkaisemisessa. HR-asiantuntijat korostivat 



 

   

 

haastavampien tehtävien ja vastuunottamisen merkitystä, ongelmanratkaisua ja 

aktiivista toimintaa ongelmien selvittämisessä sekä kykyä vaikeiden tilanteiden 

ratkaisujen löytämiseen:  

 

”Pitää osata tarttua myös semmoisiin asioihin mitkä työntekijä vaikka kokee työtä 
estäviksi tekijöiksi.” (H1) 

 

HR-asiantuntijan rooli arvioinnissa ja palautekulttuurin tukemisessa. HR-asi-

antuntijoiden haastatteluissa tuotiin esille HR-asiantuntijan rooli arvioinnissa ja 

palautekulttuurin tukemisessa. Tämän nähtiin sisältävän tavoitteiden mittaa-

mista asiantuntijatehtävissä ja arviointimenetelmien mukauttamisen. Tarken-

nuksena HR-asiantuntijat näkivät numeeristen tavoitteiden ja tulostavoitteiden 

mittaamisen olevan selkeää, kun taas asiantuntijatehtävien suoriutumisen mit-

taaminen numeerisesti koettiin osittain haastavana. HR-asiantuntijat kokivat tär-

keäksi huomioida työntekijöiden omaa arviota kehityksestä ja mukauttaa arvi-

ointimenetelmiä työnkuvan mukaan: 

 
”Niin ihan keskusteluiden kautta ja numeroiden läpikäyminen on tietysti tosi tär-
keää. Ja totta kai niiden koko ajan mittaaminen ja tavoitteiden asettaminen sen 
työntekijän kanssa… sitten tämmöiset tehtävät mitkä on ehkä enemmän asiantun-
tijatehtäviä mitä ei voida mitat numeerisesti niin mä näen että siinäkin on tärkeää 
tietysti se aloitus.” (H4) 

 

Lisäksi korostettiin palautteenannon jatkuvuutta ja siihen kannustamista molem-

minpuolisesti. HR-asiantuntijat esittivät työntekijöiden kaipaavan jatkuvaa pa-

lautetta ja tukea virallisten kehityskeskustelujen lisäksi: ”palautetta olisi saata-

villa silleen niin kun jatkuvasti ja matalalla kynnyksellä” (H6). Esille nostettiin 

tarve tukemiselle ja kannustamiselle sekä palautteen antamiselle ja vastaanotta-

miselle: 

 

”Mun mielestä ehkä se, että tuetaan oikeasti aidosti ja kannustetaan siihen palaut-
teenantoon ja että tavallaan myös osataan vastaanottaa se palaute. Oli se sitten niin 
kehittävää tai positiivista, niin osataan ottaa se vastaan ja kannustetaan siihen.   
Se on oikeastaan ehkä paras keino mun mielestä.” (H8) 



 

   

 

5.3 Organisaation vaikutus osaamisen kehittämisessä 

Tässä luvussa tullaan esittämään tuloksia kolmanteen tutkimuskysymykseen. 

Kysymyksen tarkoituksena oli tarkastella organisaation vaikutusta osaamisen 

kehittämiseen ja niihin tekijöihin, jotka tukevat HR-asiantuntijoiden työtä. Tar-

koituksena on esittää analyysistä esille nousseet teemat, jotka vastaavat tutki-

muskysymykseen. Analyysin pohjalta tunnistettiin kaksi organisaatioon liitty-

vää pääteemaa, jotka ovat Organisaatiokulttuuriin ja arvoihin vaikuttavat tekijät ja 

Organisaation tarjoamien vaihtoehtojen ja tuen vaikutus työntekijän työn merkitykselli-

syyteen. Taulukossa 4 on havainnollistettu näiden kahden pääteeman muodostu-

mista yläteemojen ja alustavien teemojen kautta. Kyseiset kaksi pääteemaa tul-

laan avaamaan seuraavaksi tulosten muodossa. 

 

Taulukko 4. Teemat liittyen organisaation vaikutukseen osaamisen kehittämi-
sessä 
 

Alustavat teemat Yläteemat Pääteemat 

Organisaatiokulttuurin ja arvo-
jen huomioonottaminen ja näky-
väksi tuominen arkeen. 

Organisaatiokulttuurin ja arvo-
jen huomioonottaminen ja näky-
väksi tuominen arkeen 

Organisaatiokulttuuriin ja arvoi-
hin vaikuttavat tekijät 

Työntekijöiden toiveiden ja aja-
tusten huomioiminen ja avoi-
men viestinnän merkitys työyh-
teisössä. 

Avoimen viestinnän, yhteisölli-
syyden ja luottamuksen merki-
tys organisaatiossa 

Avoin ja rehellinen ilmapiiri, 
jossa mielipiteille ja virheille an-
netaan tilaa. 

Organisaation yhteisöllisyys, 
luottamus ja hyväksyvä ilma-
piiri. 

Työn tekemisen muodot ja nii-
den vaikutus organisaation op-
pimiskulttuuriin. 

Vaihtoehtojen tarjoamisen vai-
kutus organisaation oppimis-
kulttuuriin ja työntekijöiden 
omien kykyjen tunnistamiseen 

Organisaation tarjoamien vaih-
toehtojen ja tuen vaikutus työn-
tekijän työn merkityksellisyy-
teen 
 

Valmennusten, koulutusten ja 
erilaisten oppimisvaihtoehtojen 
vaikutus työntekijöiden omien 
kykyjen tunnistamiseen. 

Työntekijän reflektointi, sisäinen 
motivaatio ja omien ominai-
suuksien ja tunteiden tunnista-
minen.  

Työntekijän mielen toiminnan 
taidot ja uuden omaksuminen 
kasvun mahdollistajana 

Työntekijän kasvu ja uusien 
konseptien omaksuminen.  

Jatkuvan palautteenannon ja ke-
hityskeskusteluiden merkitys 
työntekijälle. 

Jatkuvan palautteenannon ja ke-
hityskeskusteluiden merkitys 
työntekijälle. 

 



 

   

 

 

Organisaatiokulttuuriin ja arvoihin vaikuttavat tekijät. Organisaatiokulttuu-

riin ja arvoihin vaikuttavat tekijät nousivat esille HR-asiantuntijoiden vastauk-

sissa. Organisaatiokulttuurin ja arvojen huomioonottaminen ja niiden näkyväksi 

tuominen organisaation arjessa nähtiin tärkeänä tekijänä. Lisäksi vastauksissa 

korostettiin avoimen viestinnän, yhteisöllisyyden ja luottamuksen merkitystä or-

ganisaatiokulttuuriin vaikuttavina tekijöinä. Huomiota kiinnitettiin työntekijöi-

den toiveiden ja ajatusten huomioimiseen sekä avoimen, rehellisen ja virheitä hy-

väksyvän ilmapiirin luomiseen: 

 
”No jos arvotyöskentelyä ei ole vielä tehty ja ei ole niin selkeitä arvoja niin mä 
ajattelen, että on tosi tärkeää, että työntekijät osallistetaan niiden arvojen synnyt-
tämiseen mukaan, että yhdessä mietitään, että mikä on keskeistä ja tärkeää 
siinä. Ajattelen niin, että usein se, että saa olla mukana siinä, niin on helpompaa 

sitoutua sellaiseen missä sä oot itse ollut prosessissa mukana.” (H1)  
 

”…avoimuus arvoista puhumisessa. Se, että annetaan tietyllä tavalla myös työnte-
kijöille mahdollisuus vaikuttaa asioihin ja siihen organisaatiokulttuuriin, varsin-
kin kun organisaatio kasvaa ja muuttuu koko ajan…” (H8) 

 

Organisaation tarjoamien vaihtoehtojen ja tuen vaikutus työntekijän työn 

merkityksellisyyteen. Aineistosta kävi ilmi, että organisaation tarjoamilla vaih-

toehdoilla ja tuella on vaikutusta työntekijän koettuun työn merkityksellisyy-

teen. HR-asiantuntijat esittivät, että vaihtoehtojen tarjoaminen vaikuttaa organi-

saation oppimiskulttuuriin ja työntekijöiden omien kykyjen tunnistamiseen. Tar-

kemmin esille nostettiin työn tekemisen muodot, valmennukset, koulutukset ja 

erilaiset oppimisvaihtoehdot: 

 
”Tarjotaan erilaisia vaihtoehtoja oppia asioita tai että tuo tietoisuuteen sitä, että ei 
ole vaan yhtä tapaa tehdä tai oppia asioita, niin ehkä se voi auttaa jotakin…” (H1) 

 

Aineistosta nousi esille, että työntekijän kasvun mahdollistajina olivat erilaiset 

mielen toiminnan ja uuden omaksumisen taidot. HR-asiantuntijat näkivät tär-

keinä mielen toiminnan taitoina reflektoinnin, sisäisen motivaation sekä omien 

ominaisuuksien ja tunteiden tunnistamisen. Lisäksi HR-asiantuntijat nostivat 



 

   

 

esiin jatkuvan palautteenannon ja kehityskeskusteluiden merkityksellisyyden 

työntekijälle: 

 

”Vastaan kehityskeskustelut. Se, että saa palautetta niin yleensä motivoi tekemään 
paremmin. Toiseksi mä koen, että palautteenanto ihan kehityskeskusteluiden ul-
kopuolellakin motivoi yleensä. Ja tietenkin sitten semmoinen tuki niiden tavoittei-
den saavuttamiseen.” (H6)  



 

   

 

6 JOHTOPÄÄTÖKSET  

6.1 Työntekijät osaamisen kehittämisen kohteena 

Tulokset osoittivat, että työntekijöiden ammatillisen identiteetin vahvistamiseen 

vaikutti monipuolisesti itsensä johtaminen. Nämä tulokset myötäilevät aiempia 

tutkimuksia itsensä johtamisen vaikutuksista ammatilliseen identiteettiin (ks. 

Pihl-Thingvad ym., 2014; vanDorssen‐Boog ym., 2021; Lutovac ym., 2024). Esite-

tyt johtopäätökset tullaan liittämään teoriassa käsiteltyihin itsensä johtamisen 

osa-alueisiin, joita ovat Kehittymisen ja oppimisen asenteet, Motivaatio, Oppimistyylit 

ja Mielen toiminta. Johtopäätökset tullaan tämän tarkastelun kautta liittämään 

myös ammatilliseen identiteettiin. Seuraavaksi on tarkoitus osoittaa, millä tavalla 

teoria on linjassa tulosten kanssa tuoden mukaan myös tutkijoiden omia johto-

päätöksiä. 

Kehittymisen ja oppimisen asenteet & Työntekijän työntekijäkokemuk-

seen, suoriutumiseen ja työkyvyn ylläpitämiseen vaikuttavat tekijät. Ensim-

mäisenä HR-asiantuntijoiden esille nostamana tuloksena huomattiin itsensä joh-

tamisen vaikuttavan työntekijän työntekijäkokemukseen, suoriutumiseen ja työ-

kyvyn ylläpitämiseen. Palkitsemisen nähtiin vaikuttavan työntekijöiden itsensä 

johtamiseen ja se näyttäytyi tunnustuksina, bonuksina, palkitsemisjärjestelminä, 

kiitoksen osoittamisena sekä uralla kehittymisen mahdollisuuksina. Zhel-

toukhova (2015) löysi tutkimuksessaan samansuuntaisia tuloksia, toteamalla 

urakehityksen olevan vahvasti liitoksissa tarjottuihin potentiaalisiin tukitoimiin. 

Edellä mainitut palkitsemisen muodot vaikuttavat työntekijöiden kehittymisen 

ja oppimisen asenteisiin, sillä heidän saamansa tunnustus työstään voi vaikuttaa 

heidän työskentelytapoihinsa.  

Tulokset osoittivat myös, että rekrytoinnilla ja perehdytyksellä oli vaiku-

tusta työntekijöiden itsensä johtamiseen työntekijäkokemuksen kautta. Rekry-

tointiin ja perehdytykseen panostaminen näyttäytyi parempana työntekijäkoke-

muksena ja sitoutumisena. Myös Meier-Bartholdin ym. (2023) tutkimuksen tu-



 

   

 

lokset osoittivat rekrytoinnilla olevan suora yhteys työntekijöiden työhyvinvoin-

tiin. Kun työntekijöihin panostetaan jo rekrytoinnin ja perehdytyksen aikana, li-

sää tämä työntekijöiden myönteistä asennetta kehittymiseen ja oppimiseen. Sten-

ström ym. (2011) esittävät tutkimuksessaan, että ympäristö, jossa osaamista ja 

kehittämistä toteutetaan, vaikuttaa merkittävästi työntekijöiden oppimiseen ja 

tämän myötä työtyytyväisyyteen ja työviihtyvyyteen. Koettua työtyytyväisyyttä 

ja työviihtyvyyttä määrittää siis ympäristö, jossa rekrytointia ja perehdytystä to-

teutetaan. Nämä vaikuttavat työntekijän kehittymisen ja oppimisen asenteisiin.  

Lisäksi koeajan ja keskustelujen hyödyntäminen työntekijöiden suoriutu-

misen seuraamisessa antaa työntekijöille ajankohtaista tietoa omasta kehittymi-

sestä ja oppimisesta, mikä voi vaikuttaa työntekijän asenteeseen. Ross (2014) esit-

tää tutkimuksessaan, että mielipiteiden kysyminen toisilta ihmisiltä edesauttaa 

oppimista. Mielipiteiden kysymistä voikin esiintyä juuri koeajalla sekä erilaisissa 

keskusteluissa. Tuloksista huomattiin myös ennakoivien toimien ja varhaisen vä-

littämisen merkitys työkyvyn ylläpitämisessä. Työntekijän työkyvyn ollessa 

hyvä, voi työntekijän asenne olla myönteisempi itsensä johtamista kohtaan. Tä-

män on linjassa Rossin (2014) tutkimuksen kanssa, sillä hänen mukaansa yksilö 

on kykenevä kehittymään ja oppimaan ainoastaan silloin, kun yksilön asenne on 

myönteinen. Näiden tulosten pohjalta voidaan todeta työntekijän saavan val-

miuksia ammatillisen kasvun toteuttamiseen esimerkiksi työuralla etenemisen 

muodossa. 

Motivaatio & Työntekijän sitoutumiseen vaikuttavat tekijät. Toisena tu-

loksena löydettiin itsensä johtamisen merkitys työntekijän sitoutumiseen. Kuten 

aiemmin huomattiin, rekrytointi ja perehdytys vaikuttavat työntekijän työnteki-

jäkokemukseen ja esille nousi myös rekrytoinnin ja perehdytyksen vaikutus 

työntekijän sitoutumiseen. Myös työntekijäkokemus ja kehityskeskustelut vai-

kuttivat sitoutumiseen. Nämä voidaan nähdä henkilöstön osallistamisena ja 

kuuntelemisena, mitkä edesauttavat työntekijän sitoutumista ja motivaatiota. 

Tulokset ovat linjassa Kimin ym. (2016) tutkimukseen, jossa havaittiin työnteki-

jän työpanoksen huomioonottamisen vaikuttavan työntekijän sitoutumiseen. 



 

   

 

Motivoitunut työntekijä todennäköisemmin toteuttaa itsensä johtamista, kun hä-

nellä on mahdollisuus vaikuttaa omaan sitoutumiseensa. Liu ym. (2023) huoma-

sivatkin tutkimuksessaan, että itsensä johtamisella on merkittävä rooli autono-

misessa motivaatiossa.  

Sitoutumiseen vaikutti keskeisesti myös palaute. Työntekijän saama pa-

laute niin rakentava kuin myönteinen, voi lisätä työntekijän motivaatiota edistää 

ammatillista kasvuaan. Hall (2002) esittää samansuuntaisia ajatuksia, sillä hänen 

mukaansa yksilö, jolla on varma ja luottavainen tunne omasta osaamisestaan, ky-

kenee reflektoimaan palautetta. Tämä voidaan nähdä olevan osa ammattilista 

kasvua. Myös palkitsemisen merkitys työntekijän sitoutumisessa korostuu ja se 

voi sisältää niin taloudellisia kuin ei-taloudellisia palkintoja, mikä voi lisätä työn-

tekijän motivaatiota.  

Lisäksi tulokset osoittivat johtamisen roolin korostuvan työntekijöiden si-

touttamisen edistämisessä osaksi yrityskulttuuria. Johtamisen rooli ja tavat vai-

kuttavat työntekijöiden itsensä johtamisen motivaatioon, sillä yrityskulttuuriin 

sitoutunut työntekijä on motivoitunut kasvamaan ammatillisesti. Tulokset ovat 

samansuuntaisia Saaymanin ja Craffordin (2011) tekemän tutkimuksen kanssa, 

sillä heidän tuloksistaan käy ilmi, että identiteettityöhön vaikuttivat esimerkiksi 

johtajuus ja organisaatiokulttuuri. Tulosten mukaan organisaation arvoilla, ilma-

piirillä ja hyväksyvällä kulttuurilla onkin merkitystä työntekijän sitoutumiseen.  

Jos työntekijä kokee organisaation arvojen, kulttuurin ja ilmapiirin olevan yhden-

mukainen omiensa kanssa, on hän todennäköisesti sitoutuneempi organisaa-

tioon. Organisaation arvot, niiden merkitys ja toteuttaminen tulee olla selkeitä 

työntekijälle, jotta itsensä johtaminen mahdollistuu. Varmistamalla työpaikan 

hyvän ilmapiirin, työntekijöiden viihtyvyyden sekä työn ja yksityiselämän tasa-

painon tukemisen, organisaatio pystyy edesauttamaan työntekijöiden sitoutu-

mista. Jos edellä mainitut asiat ovat kunnossa, on työntekijälle tarjottu tältä osin 

puitteet itsensä johtamiselle.  

Organisaatiossa tulee myös olla kulttuuri, jossa työntekijöiden mielipiteitä 

arvostetaan ja jossa on tilaa kehittymiselle ja virheiden tekemiselle. Työntekijä on 



 

   

 

todennäköisemmin motivoitunut toteuttamaan itsensä johtamista, kun hän ko-

kee itsensä arvostetuksi. Myös jo vuonna 1986 Manzin (1986) tekemässä tutki-

muksessa nousi esille korkean vastuullisuuden vaikuttavan työntekijän amma-

tilliseen identiteettiin, mikä saa aikaan tarkoituksellisuuden tunnetta ja lisää 

työntekijän sitoutumista. Lisäksi Neck ja Houghton (2006) sekä Andressen ym. 

(2012) ovat tutkineet tunnepohjaisen organisaatioon sitoutumisen ja itsensä joh-

tamisen yhteyttä. Toisaalta työntekijän motivaatio itsensä johtamiseen voi kärsiä 

virheiden tekemisestä, minkä takia organisaation hyväksyvä ilmapiiri virheitä 

kohtaan korostuu. Kuitenkin on hyvä huomioida, että mikäli työntekijällä on tai-

toa johtaa itseään virheiden läpi, työntekijän ammatillinen kasvu ei kärsi, vaan 

päinvastoin se voi vahvistua virheiden tekemisen myötä. 

Oppimistyylit & Työntekijän autonomia ja palautuminen. Kolmantena 

tuloksena huomattiin itsensä johtamisen merkitys työntekijän autonomiaan ja 

palautumiseen. Työntekijän autonomia vaikuttaa kykyyn tunnistaa itselleen par-

haiten sopivia tapoja oppia. Autonomisuus auttaa työntekijää erilaisten oppimis-

tyylien kokeilemisessa ja lisää ammatillista kompetenssia. Tulokset ovat linjassa 

Rossin (2014) tekemän tutkimuksen kanssa, sillä tutkimuksessa havaittiin kokei-

levan toiminnan eli mukavuusalueen ulkopuolelle menemisen lisäävän henkilö-

kohtaista kyvykkyyttä ja vähentävän epäonnistumisen riskiä systemaattisten op-

pimisprosessien kautta. Tähän vaikuttavat oleellisesti myös työntekijän asenne, 

halu ja rohkeus itsensä johtamista kohtaan. 

Tuloksista käy myös ilmi työntekijöiden palautuminen ja stressinhallinta. 

Itsensä johtamisen avulla työntekijä kykenee tunnistamaan erilaisten oppimis-

tyylien kautta ne tekijät, jotka vaikuttavat omaan palautumiseen ja stressinhal-

lintaan. Samansuuntaisia löydöksiä ilmeni Lutovacin ym. (2024) tutkimuksessa, 

kun huomattiin, että ammatillisen identiteetin kehittyminen on yhteydessä työn-

tekijän kykyyn hallita työperäistä stressiä. Kun työntekijä tiedostaa mitkä oppi-

mistyylit edesauttavat palautumista ja stressinhallintaa ja mitkä taas laiminlyö-

vät niitä, voidaan työntekijällä ajatella olevan kyky ammatillisen kompetenssin 

kasvattamiseen. 



 

   

 

Mielen toiminta & Työntekijän mielen toiminnan taidot suhteessa mui-

hin ihmisiin. Neljäntenä tuloksena löydettiin itsensä johtamisen merkitys työn-

tekijän mielen toiminnan taitoihin suhteessa muihin ihmisiin. Aiemman tutki-

mustiedon mukaan erilaiset vuorovaikutussuhteet ihmisten kanssa vaikuttavat 

yhteisöllisyyden kokemukseen (Lutovac ym., 2024), mitkä luovat tilan itsensä 

johtamisen toteuttamiselle. Kohtaamiset, ihmissuhteet, työyhteisön toimivuus ja 

avoimet keskustelut vaikuttavat työntekijän mielen toimintaan ja mikäli tällaiset 

vuorovaikutukselliset tilanteet ovat myönteisiä, ne voivat saada työntekijän si-

toutumaan organisaatioon vahvemmin. Lisäksi tulokset osoittavat, että armolli-

suus itseä ja virheiden tekemistä kohtaan, voidaan saavuttaa hyödyntämällä mie-

len toiminnan taitoja. Työntekijän aktiivinen mielen toiminnan harjoittaminen 

erilaisten toimintatapojen kautta voi vaikuttaa vahvistavasti työntekijän organi-

saatioon sitoutumiseen. Samansuuntaisia tuloksia on löydettävissä Furtnerin 

ym. (2018) tutkimuksesta, sillä heidän mukaansa itsensä johtaminen on positiivi-

sesti yhteydessä omien tietoisuustaitojen havaitsemiseen. 

6.2 HR-asiantuntijat osaamisen kehittämisen moniosaajina 

Tuloksista käy ilmi, että HR-asiantuntijoilla on monipuolinen ja merkittävä vai-

kutus työntekijöiden itsensä johtamisen toteuttamiseen ja ammatillisen identitee-

tin vahvistamiseen. Tulokset ovat samansuuntaisia aiempien tutkimusten 

kanssa, joissa HR-asiantuntijoiden roolin nähdään olevan oleellinen osaamisen 

kehittämisen kontekstissa (ks. Toivanen ym., 2012; Wallo ym., 2020; Kim ym., 

2024). Tutkimuksen tuloksista liittyen HR-asiantuntijoiden rooliin, nousi esiin 

monipuolisesti erilaisia tuloksia, mikä saattaa selittyä sillä, että HR-asiantuntijat 

peilasivat ajatuksiaan oman roolin kautta. Tämän lisäksi tulosten määrään saattoi 

vaikuttaa se, työskentelikö HR-asiantuntija ulkoisena konsulttina vai organisaa-

tion sisäisenä HR:nä, jolloin ajatuksia peilaa eri kokemuksen kautta. Seuraavaksi 

lähdetään tarkastelemaan tuloksia teorian ja aiempien tutkimusten sekä tutkijoi-

den omien johtopäätösten kautta. 

HR-asiantuntijan ammattitaito työntekijöiden kehityksen tukemisessa. 

Ensimmäisen tuloksena huomattiin HR-asiantuntijan ammattitaidon vaikutus 



 

   

 

työntekijöiden kehityksen tukemiseen. Ammattitaito koostui HR-asiantuntijan 

sisäisistä ominaisuuksista, toimintatavoista sekä kyvykkyyksistä. Tulosten mu-

kaan HR-asiantuntijoiden on oltava ominaisuuksiltaan empaattisia, ymmärtäväi-

siä, sosiaalisia sekä hyviä ihmistuntijoita. Longenecker ja Fink (2015) löysivät tut-

kimuksessaan erilaisia HR-asiantuntijoilta vaadittavia ominaisuuksia esittä-

mällä, että taitavat HR-asiantuntijat ovat tulosorientoituneita, motivoivia, hyviä 

tiiminrakentajia sekä esimerkinnäyttäjiä. HR-asiantuntijan omat ominaisuudet 

vaikuttavat työntekijän kehityksen tukemiseen; tätä kautta HR-asiantuntijat pys-

tyvät ammattitaidollaan ohjaamaan työntekijöitä itsensä johtamiseen ja sitä 

kautta ammatillisen identiteetin vahvistamiseen. 

Lisäksi tuloksista käy ilmi HR-asiantuntijoiden merkittävimmät toiminta-

tavat työntekijöiden itsensä johtamisen tukemiseen, joita ovat työntekijälle an-

nettu vapaus työskentelyyn ja päätöksentekoon, vaihtoehtoisten oppimismene-

telmien tarjoaminen sekä työntekijöiden osallistaminen oman oppimisen suun-

nitteluun. Lisäksi mentorointi ja mahdollisuuksien tarjoaminen urakehityksessä, 

olivat merkittäviä toimintatapoja. HR-asiantuntijalla on tärkeä rooli olla ajan ta-

salla siitä, mitä mahdollisuuksia työntekijöille voi tarjota ja miten heitä voi tukea 

kohti itsensä johtamista. Heidän tulisi lisäksi tunnistaa työntekijöiden vahvuudet 

ja kehityskohteet.  

Tulosten mukaan HR-asiantuntijoilta vaaditaan nopeaa reagointi- ja ongel-

manratkaisukykyä sekä suurien kokonaisuuksien hahmottamista. Tulokset ovat 

linjassa Cohenin (2015) ajatusten kanssa, sillä hän nostaa esille samoja kykyjä, 

joita HR-asiantuntijat tarvitsevat työssään. Lisäksi hän nostaa esille myös muita 

kykyjä, joita ei tässä tutkimuksessa käynyt ilmi. Näitä kykyjä ovat kulttuurinen 

tietämys ja kunnioitus, avoimuus erilaisia näkemyksiä kohtaan sekä esiintymis-

taidot. Kun HR-asiantuntijoilla on tarpeelliset kyvyt työntekijöiden tukemiseen, 

vahvistaa se työntekijöiden ammatillista kasvua ja kompetenssia sekä organisaa-

tioon sitoutumista. Tulokset ovat linjassa Longeneckerin & Finkin (2015) tutki-

mukseen, sillä heidän tuloksistaan käy ilmi HR:n taidot ja kyvyt valmentaa ja 

kehittää työntekijöitä. 



 

   

 

HR-asiantuntijan merkitys liiketoiminnassa ja muutoksissa. Toisena tu-

loksena löydettiin HR-asiantuntijoiden merkitys yrityksen liiketoiminnassa ja 

muutoksissa. Kaksi HR-asiantuntijaa pohtivat syvällisemmin HR-asiantuntijoi-

den vaikutusta liiketoimintaan, mikä saattaa selittyä sillä, että kumpikin heistä 

toimi ulkoisena HR-konsulttina. Tuloksista käy ilmi, että HR-asiantuntijoilta vaa-

ditaan ymmärrystä liiketoiminnasta ja siihen liittyvistä tavoitteista, joka on sa-

mansuuntainen tulos aiempien tutkimusten kanssa (ks. Ulrich ym., 2013; Cohen, 

2015). HR-asiantuntijoilla on merkittävä rooli pitää yllä yritysten kilpailukykyä, 

joka säilyttää myös sitä kautta yrityksen markkina-asemaa. Bell (2006) nostaa 

esille yhteneväisiä huomioita HR-asiantuntijan kyvystä ymmärtää liiketoimintaa 

sekä johtaa muutosta.  

Tuloksista nousi esille työntekijöiden muutosvastaisuus ja osaamisen kehit-

tämisen rooli muutostilanteissa. Tulokset viittaavat siihen, että HR-asiantunti-

joilla tulisi olla taito ymmärtää muutosta ja johtaa sitä. Tulos on linjassa Ulrichin 

(2013) tulosten kanssa, sillä hänen mukaansa HR-asiantuntijoiden tulee pystyä 

ottamamaan vastuuta muutostilanteissa ja olemaan osa muutosta alusta alkaen 

ja ylläpitämään sitä. Tässä tutkimuksessa tätä pohdittiin esimerkiksi työntekijöi-

den haluttomuutena osallistua muutokseen sekä trendien viiveellä vaikuttami-

sen kautta. Mikäli työntekijät ovat muutosvastaisia, tulee HR-asiantuntijan tun-

nistaa ongelma ja keksiä ratkaisu muutostilanteeseen. Kun työntekijöille on sel-

vää mitä muutokset tuovat mukanaan ja miten se vaikuttaa heihin, HR-asiantun-

tijoiden on helpompi tukea työntekijöitä itsensä johtamisessa muutoksen läpi.  

Muutostilanteilla voi olla merkittävä vaikutus työntekijän ammatilliseen 

identiteettiin, koska myönteiset muutokset voivat edistää ammatillista kasvua ja 

kompetensseja sekä organisaatioon sitoutumista. Toisaalta muutostilanteet voi-

vat myös haastaa työntekijän ammatillisen identiteetin kokemusta. Heikkilän 

(2019) tekemän tutkimuksen tuloksissa käy ilmi, että kokemus huonosta olosta 

esimerkiksi alanvaihtamisen kontekstissa, irrottaa yksilön omasta ammatillisesta 

identiteetistä. Alanvaihtamisen voi nähdä olevan esimerkki muutostilanteesta, 

jossa työntekijän ammatillisen identiteetin kokemus on haasteellinen. 



 

   

 

HR-asiantuntijan vastuunottokyky haastavien tilanteiden ratkaisemi-

sessa. Kolmas tulos ilmeni HR-asiantuntijan vastuunottokykynä haastavien ti-

lanteisen ratkaisemisessa. Tulokset osoittivat, että HR-asiantuntijoilla tulee olla 

rohkeutta tarttua ongelmatilanteisiin ja ottaa aktiivinen rooli niiden selvittämi-

sessä. Silva ym. (2019) toivat tutkimuksessa esille erilaisen työntekijöiden suun-

nalta tulevan näkökulman, jossa huomattiin työntekijöiden kiinnittävän huo-

miota mekanismeihin, jotka vaikuttavat heidän oppimiseensa ja haasteiden se-

lättämiseen. Tämä puoltaakin HR-asiantuntijoiden tärkeyttä tarjota tukea ja ke-

hittää sellaisia prosesseja, joiden avulla työntekijät pystyvät johtamaan itseään 

paremmin haastavissa tilanteissa. Kuten aiemmin mainittu, muutostilanteet vai-

kuttavat työntekijöiden ammatilliseen identiteettiin, niin ikään myös haastavien 

tilanteiden voidaan nähdä olevan yhteydessä ammatilliseen identiteettiin. Toi-

saalta haastavia tilanteita pystyy myös käsittelemään paremmin, jos työntekijällä 

on jo entuudestaan kehittynyt ammatillinen identiteetti. Kuten Rosenfeldin ja 

Yeminin (2023) tutkimuksen tulokset osoittavat, kehittyneen ammatillisen iden-

titeetin avulla haastavien tilanteiden hallitseminen on helpompaa. 

HR-asiantuntijan rooli arvioinnissa ja palautekulttuurin tukemisessa. 

Viimeinen tulos toi esille HR-asiantuntijan roolin arvioinnissa ja palautekulttuu-

rin tukemisessa. Tuloksista käy ilmi, että HR-asiantuntijoilla tulee olla taitoa ar-

vioida ja mitata työntekijöiden suoriutumista. Wallon ym. (2020) tutkimus puol-

taa ajatusta HR-asiantuntijan merkityksestä arvioinnin toteuttamissa ja esittää, 

että arviointitoimet voivat vaikuttaa joko kehittävästi tai estävästi osaamisen ke-

hittämiseen. Arvioinnissa tulisi ottaa huomioon työntekijöiden oma arvio sekä 

työnkuva. Arviointi voidaan nähdä toimivana menetelmänä ja mittarina työnte-

kijöiden itsensä johtamisessa. Arvioinnissa voidaankin hyödyntää palautetta, 

joka nousi esille tuloksissa. Tulosten mukaan työntekijät tarvitsevat jatkuvaa pa-

lautetta ja tukea sekä kannustusta palautteen antamiseen. Xing ym. (2023) löysi-

vät tutkimuksessaan samansuuntaisia tuloksia, sillä heidän mukaansa työnteki-

jät, joilla on korkea kyky itsearviointiin, suhtautuvat negatiiviseen palautteeseen 

kasvumahdollisuutena, mikä lisää heidän oppimismotivaatiotaan. Arviointi ja 



 

   

 

palaute ovat merkittäviä työkaluja oman osaamisen tunnistamiseen ja sitä kautta 

ammatillisen identiteetin vahvistamiseen.  

6.3 Organisaatio osaamisen kehittämisen mahdollistajana 

Tulokset osoittivat, että organisaatiolla on vaikutusta osaamisen kehittämiseen ja 

sitä kautta työntekijöiden itsensä johtamiseen ja ammatilliseen identiteettiin. Or-

ganisaatio luo mahdollisuudet ja puitteet HR-asiantuntijoille työntekijöiden it-

sensä johtamisen tukemiselle ja sitä kautta ammatillisen identiteetin vahvistami-

selle. Myös aiemmissa tutkimuksissa on tutkittu organisaation vaikutusta osaa-

misen kehittämisessä HR-asiantuntijoiden työssä (ks. De Vos ym., 2015; Wallo 

ym., 2020). Tutkimuksesta oli löydettävissä kahteen aiempaan teemaan verraten 

vähemmän tuloksia. Tämä saattoi selittyä sillä, että HR-asiantuntijat peilasivat 

ajatuksiaan enemmän omaan rooliinsa, kun organisaation tarjoamiin mahdolli-

suuksiin ja puitteisiin. Seuraavaksi tullaan liittämään yhteen tulosten johtopää-

tökset aiempaan teoriaan. 

Organisaatiokulttuuriin ja arvoihin vaikuttavat tekijät. Tulosten perus-

teella HR-asiantuntijat nostivat esille organisaatiokulttuuriin ja arvoihin vaikut-

tavia tekijöitä. Työntekijöiden osallistaminen arvojen kehittämiseen ja arvojen 

näkyminen organisaation jokapäiväisessä arjessa nähtiin tärkeinä organisaa-

tiokulttuuriin vaikuttavina tekijöinä. Lisäksi organisaatiokulttuuriin merkitys 

korostui osaamisen tunnistamisessa ja sen kehittämisessä. Tätä tulosta puoltaa 

myös Strenströmin ym. (2011) ajatus siitä, että organisaatioiden toimintaan tulee 

sisällyttää uuden oppiminen, jotta osaamista on mahdollista kehittää. Kuitenkin 

Katily ym. (2021) löysivät tutkimuksessaan päinvastaisen tuloksen, sillä tulokset 

osoittivat heidän hypoteesiaan vastaan, ettei organisaatiokulttuurilla ollut vaiku-

tusta työntekijöiden työssä suoriutumiseen. Mikäli organisaatiossa on oppimi-

seen ja kehittämiseen pyrkivä kulttuuri ja arvot, on todennäköisempää, että HR-

asiantuntijat pystyvät toteuttamaan osaamisen kehittämistä tehokkaammin. 

Tämä taas on työntekijöille hyödyksi, sillä näin työntekijöillä on paremmat mah-



 

   

 

dollisuudet omaan ammatilliseen kehittymiseen. Työntekijä, joka kokee organi-

saation tarjoavan puitteita ammatilliseen kehittymiseen, sitoutuu myös todennä-

köisemmin organisaatioon. Tulokset ovat samansuuntaisia Katilyn ym. (2021) 

tutkimuksen kanssa, jossa he huomasivat positiivisen yhteyden työntekijöiden 

sitoutumisen ja osaamista tukevan organisaation välillä. 

Tulokset osoittivat myös, että organisaation arvojen toteutuminen käytän-

nössä vaikuttaa työntekijöiden sitoutumiseen. Johtajuuden rooli korostuu esi-

merkin näyttämisenä työntekijöille arvojen noudattamisessa ja työilmailmapiirin 

luomisessa. Avoimuus, kommunikaatio ja työntekijöiden mielipiteiden huomi-

oonottaminen nähtiin avaintekijöinä organisaatiokulttuurin ylläpitämisessä. Li-

säksi myös Koon ym. (2022) tutkimuksen tulokset olivat linjassa tämän tutki-

muksen kanssa, sillä heidän tutkimuksensa osoitti yksilön ja organisaation väli-

sen avoimen kommunikaation olevan positiivisesti yhteydessä oppivaan organi-

saatioon. Tätä puoltaa myös Yoonin ja Parkin (2023) tutkimus, jonka tulokset 

osoittivat, että oppimiseen sitoutunut organisaatiokulttuuri vaikuttaa positiivi-

sesti työntekijöiden halukkuuteen jakaa tietämystään. Organisaatioiden onkin 

toimittava osaamisen kehittämisen mahdollistajina ja HR-asiantuntijoiden tulee 

ottaa huomioon organisaatiokulttuurin ja arvojen vaikutus osaamisen kehittämi-

sessä. 

Organisaation tarjoamien vaihtoehtojen ja tuen vaikutus työntekijän 

työn merkityksellisyyteen. HR-asiantuntijoiden ajatuksista käy ilmi organisaa-

tion tarjoamien vaihtoehtojen ja tuen vaikutus työntekijän työn merkityksellisyy-

teen. Tulosten mukaan koettuun työn merkityksellisyyteen vaikutti esimerkiksi 

tarjotut oppimisvaihtoehdot kuten verkkokurssit, luennot ja podcastit. Lisäksi 

esille nousseita organisaation tarjoamia vaihtoehtoja olivat etä- ja läsnätyö, jous-

tavuus työajoissa ja mahdollisuudet oppia työn ohessa. Tuen vaikutus työnteki-

jöiden työn merkityksellisyyden kokemukseen nähtiin koostuvan järjestetyistä 

koulutuksista ja valmennuksista, sparrauksesta ja työntekijöiden auttamisesta 

omien kykyjen ja käyttäytymisen tunnistamisessa. Tulosten monipuolisuus saat-

taa selittyä sillä, että organisaatioiden toiminta kattaa allensa kaiken sen, mitä 

organisaatiossa tapahtuu. Tämän lisäksi organisaatiot myös eroavat keskenään 



 

   

 

toisistaan, jolloin vaihtoehtojen määrä on hyvin kattava. Tästä syystä on hyvä 

tiedostaa, että vaihtoehdot ja tuen vaikutus riippuvat tulkitsijasta ja tarkastel-

lusta organisaatiosta. 

Robertson ym. (2020) ja Dechawatanapaisal (2022) nostivat tutkimuksissaan 

esille työpaikalla koettujen ihmissuhteiden tärkeyden työn merkityksellisyy-

dessä. Ihmissuhteiden vaikutus ei noussut esille tässä tutkimuksessa työn mer-

kityksellisyydessä, mutta on kuitenkin hyvä tiedostaa sen olevan tärkeä aspekti 

työntekijän työn merkityksellisyyden kokemuksessa. Ihmissuhteet voivat vai-

kuttaa taustalla esimerkiksi työn ohessa oppimiseen sekä sparraukseen. 

Organisaatiolla on tärkeä tehtävä vaikuttaa työntekijän työn merkitykselli-

syyteen tuen kautta, koska merkityksellisyys kiinnittää työntekijän organisaa-

tioon. Lysova ym. (2019) tukevat tätä tulosta esittämällä tutkimuksessaan, että 

työhön sitoutumiseen vaikuttaa työn merkityksellisyys, joka taas osaltaan vai-

kuttaa työtyytyväisyyteen ja uralla kehittymiseen. Tuloksia puoltaa myös Kati-

lyn ym. (2021) tulokset, sillä heidän tutkimuksessaan käy ilmi organisaatiokult-

tuurin ja työntekijän osaamisen tason vaikuttavan positiivisesti työtyytyväisyy-

teen. Aiempien ja tämän tutkimuksen perusteella voidaan ajatella työtyytyväi-

syyden olevan yksi tekijä työn merkityksellisyyden kokemuksessa. 

 
 

 

 



 

   

 

7 POHDINTA 

Tämän tutkielman tavoitteena oli selvittää HR-asiantuntijoiden roolia työnteki-

jöiden osaamisen kehittämisessä liittyen itsensä johtamiseen, jota hyödyntämällä 

ammatillinen identiteetti voi vahvistua. Tarkoituksena oli syventää ymmärrystä 

siitä, miten HR-asiantuntijat näkevät osaamisen kehittämisen roolin ammatilli-

sen identiteetin vahvistamisessa itsensä johtamisella. Tämän lisäksi tarkoituk-

sena oli näyttää suuntaa osaamisen kehittämisen parissa työskenteleville HR-asi-

antuntijoille siitä, miten itsensä johtamisen huomioiminen voi vahvistaa organi-

saatioiden työntekijöiden ammatillista identiteettiä. Tässä kaikessa huomioitiin 

myös organisaation vaikutus sekä sen tarjoamat mahdollisuudet ja puitteet osaa-

misen kehittämiseen. 

Ensimmäinen tutkimuskysymys tarkasteli itsensä johtamisen huomioon ot-

tamista työntekijöiden osaamisen kehittämisessä, mikä tukee ammatillisen iden-

titeetin vahvistumista. Toinen tutkimuskysymys puolestaan keskittyi HR-asian-

tuntijoiden rooliin itsensä johtamisen tukemisessa ja sen vaikutukseen työnteki-

jöiden ammatillisen identiteetin vahvistamisessa. Kolmas tutkimuskysymys tar-

kasteli organisaation vaikutusta osaamisen kehittämisessä. Tutkimuksen tavoit-

teisiin ja tarkoituksiin vastattiin tutkimuskysymysten avulla ja näiden pohjalta 

löydettiin monipuolisesti erilaisia tuloksia. Seuraavaksi tullaan vetämään yhteen 

koko tutkimuksen kannalta oleellisimmat löydökset pohjautuen tutkimuksen 

analyysiin, tuloksiin ja teoreettiseen viitekehykseen.  

Tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, että työntekijöiden ammatillisen 

identiteetin vahvistamiseen vaikuttaa moninaisesti itsensä johtaminen ja tätä tu-

kee myös aiemmat tutkimukset. Palkitseminen, rekrytointi ja perehdytys ovat 

merkittäviä itsensä johtamiseen liittyviä tekijöitä, jotka edistävät työntekijöiden 

kehitystä ja sitoutumista. Myös johtamisen rooli ja yrityskulttuurin merkitys ko-

rostuu työntekijöiden motivaation ja sitoutumisen edistämisessä. Yhteenvetona 

voidaankin todeta itsensä johtamisen vaikuttavan positiivisesti työntekijäkoke-

mukseen, työntekijän suoriutumiseen ja työkyvyn ylläpitämiseen.  



 

   

 

Lisäksi huomattiin, että tutkimuksesta nousi työntekijöiden autonomian, 

palautumisen ja mielen toiminnan taitojen merkitys. Voidaan ajatella, että auto-

nomisuus edistää erilaisten oppimistyylien kokeilemista ja ammatillista kompe-

tenssia. Tutkimus osoittaa työntekijöiden sitoutuvan organisaatioon vahvemmin 

positiivisten vuorovaikutussuhteiden kautta. Nämä itsensä johtamiseen liittyvät 

tekijät tarjoavat syvällisempää ymmärrystä itsensä johtamisen vaikutuksista 

työntekijöiden ammatilliseen identiteettiin. 

Tutkimus vahvistaa käsitystä HR-asiantuntijoiden kriittisestä roolista työn-

tekijöiden kehityksen ja itsensä johtamisen tukemisessa, mikä puolestaan vaikut-

taa positiivisesti työntekijöiden ammatilliseen identiteettiin ja organisaation me-

nestykseen. HR-asiantuntijoiden monipuoliset ominaisuudet, toimintatavat ja 

kyvykkyydet rakentavat yhdessä sellaista ammattitaitoa, jota tarvitaan osaami-

sen kehittämisen kontekstissa. HR-asiantuntijoiden tulee hahmottaa suuria ko-

konaisuuksia, mikä tarkoittaa, että heidän pitää olla proaktiivisia, analysoivia, 

ratkaisukeskeisiä sekä ymmärtää erilaisia syy-seuraussuhteita. Näihin sisältyy 

kyky ymmärtää työntekijöiden ja organisaation tarpeet jo ennen kuin työntekijät 

tai organisaatiot niitä itse tiedostavat. HR-asiantuntijoiden rooli itsensä johtami-

sen läpiviemisessä on ratkaiseva työntekijöiden ammatilliselle kasvulle ja sitou-

tumiselle organisaatioon.  

Lisäksi organisaation kulttuuri ja sen tarjoamat kehitysmahdollisuudet ovat 

keskeisiä tekijöitä työntekijöiden itsensä johtamisessa ja ammatillisen identitee-

tin vahvistamisessa. Organisaation tehtävä on luoda puitteet osaamisen kehittä-

miselle, mikä tarjoaa HR-asiantuntijoille paikan luoda prosesseja työntekijöiden 

itsensä johtamiselle ja mahdollistaa työntekijöille tilan ammatillisen identiteetin 

vahvistamiselle.  

7.1 Tutkimuksen arviointi ja luotettavuus 

Tutkimuksen arvioinnissa tulee ottaa huomioon kattavasti koko tutkimuksen ai-

kana tehdyt valinnat ja niiden perustelut. Tutkimuksen arviointia voidaan lähes-

tyä pohtimalla tutkimuksen luotettavuutta, eettisyyttä ja uskottavuutta (Puusa, 



 

   

 

ym, 2020b). Lisäksi on hyvä huomioida tutkimuksessa ilmenevät rajoitukset. Tut-

kimuksen luotettavuutta pohtiessa tulisi ottaa huomioon kriittinen tarkastelu 

omaa työtä kohtaan ja Vuori (2021) esittääkin kriittisen pohdinnan lisäävän tut-

kimuksen luotettavuutta.  

 Tutkimusta on hyvä lähteä arvioimaan tutkimuksen aiheenvalinnan ja sen 

luotettavuuden kautta. Kuten todettu, tämän tutkimuksen aihetta on tutkittu 

aiemmissa tutkimuksissa melko vähän, mikä voi aiheuttaa rajoitteita tämän tut-

kimuksen luotettavuudelle. Tutkimuksen tulosten peilaaminen aiempiin saman-

suuntaisiin tutkimuksiin oli osittain haastavaa, sillä osaamisen kehittämistä, it-

sensä johtamista, ammatillista identiteettiä sekä HR-asiantuntijan roolia ei ole 

aiemmin tutkittu yhdessä. Tästä syystä tutkimuksen luotettavuuteen voi vaikut-

taa vertailtavuuden puuttuminen. 

Toisaalta taas, tutkimusaihe valikoitui juuri siitä syystä, että tutkimuksella 

haluttiin luoda tutkijayhteisölle jotain uutta yhdistämällä kyseiset teemat toi-

siinsa. Käsiteltävistä teemoista löytyi aiempaa tutkimustietoa yksinään, jotka yh-

distettiin tässä tutkimuksessa toisiinsa luomalla synteesiä teemojen välille. Tut-

kimuksella onkin pystytty näyttämään käsiteltävien teemojen välillä vallitsevat 

yhteydet. Tutkimuksen luotettavuutta voi edistää tutkimustulosten samankaltai-

suus aiempiin teemoja yksinään käsitteleviin tutkimuksiin. Vaikka aiemmissa 

tutkimuksissa ei ole tutkittu suoranaisesti kaikkien teemojen välistä yhteyttä, oli 

niissä kuitenkin havaittavissa yksittäisiä ja hienovaraisempia yhteyksiä, mikä voi 

puoltaa tämän tutkimuksen luotettavuutta. Voidaankin sanoa, että tutkimusai-

heeseen ja -aukkoon on pyritty perehtymään perusteellisesti, mikä Aaltion ja 

Puusan (2020) mukaan vaatii monien näkökulmien huomioonottamista, jota 

kautta tutkimuksen koherenssi ja luotettavuus paranee. 

Tutkimuksen luotettavuutta voi lisätä myös se, että koko tutkimuksen ajan 

tiedostettiin tutkijoiden oma subjektiviteetti ja sen vaikutus tutkimukseen. Kuten 

Braun ja Clarke (2022) esittävät, täysin objektiivisen tutkimuksen tekeminen on 

mahdotonta ja tärkeää onkin tiedostaa oma asema tutkijana. Tämä otettiin huo-

mioon niin aiheenvalinnassa kuin myös osallistujien kohdalla. Voidaan ajatella 



 

   

 

tutkijan aiemman tiedon ja ymmärryksen aiheesta vaikuttavan tutkimuksen to-

teuttamiseen (Aaltio & Puusa, 2020; Braun & Clark, 2022). Tässä tutkimuksessa 

tutkijoilla oli aiempaa osaamista ja ymmärrystä osaamisen kehittämisestä ja 

HR:n parissa työskentelystä, mikä voi vaikuttaa esimerkiksi ennakko-olettamuk-

siin ja tulosten tulkintaan. Tästä oltiin tietoisia jo ennen tutkimuksen aloittamista 

ja aihetta pyrittiin lähestymään objektiivisesti, ottaen kuitenkin samalla huomi-

oon tutkijoiden subjektiviteetin. Kuitenkin Aaltio & Puusa (2020) nostavat esiin 

laadullisen tutkimuksen hyväksyvän tutkijan henkilökohtaiset kokemukset. Tut-

kijat tiedostivatkin omat taustansa ja ennakko-olettamuksensa suhteessa tutkit-

tavaan aiheeseen ja pohtivat niiden vaikutusta tutkimuksen tekoon. Aineiston-

keruuta tehdessä ja vastauksia tulkittaessa päämääränä oli keskittyä nimen-

omaan siihen, mitä tutkimuksen osallistujat kertoivat aiheesta ja pyrkimyksenä 

oli, ettei tutkijoiden aiempi ymmärrys aiheesta ohjaisi liikaa tulkintaa.  

Osallistujien kohdalla tutkijan oman aseman huomioiminen ilmeni siinä, 

että osallistujat löydettiin tutkijoiden omia verkostoja hyödyntämällä ja olivat si-

ten ennestään ainakin toiselle tutkijalla tuttuja. On siis otettava huomioon, että 

osallistujien vastauksiin on voinut vaikuttaa tutkijoiden tuttuus. Lisäksi tulosten 

tulkintaan on saattanut vaikuttaa tutkijoiden aiemmat käsitykset osallistujista ja 

aiheesta. Tämä otettiin huomioon tutkijoiden toimesta keskustelemalla ja pohti-

malla kyseistä rajoitusta sekä reflektoimalla tutkijoiden omaa positiota tutkimuk-

sen teossa.  

Tutkimuksen menetelmän valintaan ja tuloksiin voi liittyä myös tiettyjä ra-

joitteita. Refleksiivinen temaattinen analyysi vaatii harjoittelua selkeistä vai-

heista huolimatta, sillä tutkijalta edellytetään aktiivista tulkintaa ja itseohjautu-

vuutta (Braun & Clarke, 2022). Luotettavuutta voikin heikentää tämän osalta tut-

kijoiden vähäinen kokemus kyseisen tutkimusmenetelmän käytöstä. Tulkintojen 

tekeminen on voinut jäädä tästä syystä hieman pintapuoliseksi, sillä Braunin ja 

Clarken (2022) mukaan menetelmän rajoituksena voidaan nähdä tutkijoiden vä-

häinen teoriaosaaminen, joka voi ilmetä tulkinnan vaikeutena. He kuitenkin esit-

tävät refleksiivisen temaattisen analyysin sopivan eri vaiheissa oleville tutkijoille 



 

   

 

ja soveltuvan moniin eri tutkimusasetelmiin ja metodologioihin. Tämä voi puol-

taa tämän tutkimuksen menetelmän valintaa ja luotettavuutta. Lisäksi menetel-

män valintaa voi tukea Aaltion ja Puusan (2020) ajatukset, sillä heidän mukaansa 

laadulliseen tutkimukseen liittyvissä keskusteluissa on nostettu esiin tarve lisätä 

enemmän refleksiivisyyttä osaksi tutkimusta, joka lisäisi näin myös luotetta-

vuutta. 

Tutkimuksen luotettavuutta voi rajoittaa myös tutkittavien määrä, joka voi 

olla liian vähäinen ja näin vaikuttaa tutkimuksen yleistettävyyteen. Toisaalta tut-

kittavien vähäinen määrä tarjosi mahdollisuuden syventyä tarkemmin saatuun 

aineistoon yksityiskohtia myöten, mikä ei välttämättä olisi ollut mahdollista ajan 

puitteissa suuremman aineiston kanssa.  

Tutkimuksen tulosten luotettavuuden rajoituksia voidaan pohtia aiheenra-

jaukseen liittyen, joka vaikutti tätä kautta tuloksiin. Teoriassa eikä haastatteluky-

symyksissä tuotu syvällisemmin esille estäviä tekijöitä osaamisen kehittämiseen, 

itsensä johtamiseen, ammatilliseen identiteettiin sekä HR-asiantuntijan rooliin, 

mikä voi vaikuttaa tutkimustulosten kattavuuteen. Aiheen tutkiminen myös es-

tävistä tekijöistä olisi voinut lisätä luotettavuuden tasoa. Kuitenkin tehtyä ra-

jausta voidaan perustella sillä, että tutkimuksessa haluttiin keskittyä kehittymi-

sen teemoihin eikä niitä estäviin tekijöihin. Näin pystyttiin takaamaan syvällinen 

ymmärrys nimenomaan kehittymistä edistävistä tekijöistä. 

 Tutkimusaiheen ajankohtaisuutta ja tutkimusaukon täyttämistä puoltaa 

aiemman tutkimuksen vähäisyys. Tutkimusta tehdessä huomattiin tutkimusai-

heeseen sopivien ja ajankohtaisten lähteiden määrän olevan suhteellisen vä-

häistä. Tämä huomattiin varsinkin kotimaisten lähteiden osalta. Tutkimuksen 

ajankohtaisuutta puoltaa myös tutkimusprosessin aikana ilmi käynyt käytännön 

tarve työelämässä. Tähän liittyen kävi ilmi tarve itsensä johtamisen hyödyntämi-

seen käytännössä osaamisen kehittämisessä. Tutkimuksen ulkopuolella, työelä-

mäkontekstissa, tutkijoille tultiin kertomaan itsensä johtamisen käytännön tar-

peesta. Ilmi tullut käytännön tarve, aiemmat tutkimukset ja tämän tutkimuksen 

tulokset puoltavat aiheen tutkimisen tarpeellisuutta ja sitä kautta myös luotetta-

vuutta. 



 

   

 

7.2 Jatkotutkimusaiheet 

Tämä tutkimus ilmentää tarvetta jatkotutkimuksille, joissa osaamisen kehittä-

mistä, itsensä johtamista, ammatillista identiteettiä ja HR-asiantuntijan roolia tar-

kastellaan toisiinsa yhdistäen. Tutkimus nostikin esille useita ajatuksia jatkotut-

kimuksista. Kuten Kim ym. (2024) toivat esille, itsensä johtaminen on yksi tapa 

osaamisen kehittämisen toteuttamiseen, mutta tutkimus tästä on vielä vähäistä, 

minkä takia HR-asiantuntijat eivät ole saaneet hyödynnettyä sitä kattavasti osaa-

misen kehittämisessä. Tästä syystä kyseistä aihetta voisikin olla hyödyllistä tut-

kia esimerkiksi työntekijöiden kautta, jolloin itse osaamisen kehittämisen kohde 

olisi tutkittavana, sen toteuttajan eli HR-asiantuntijoiden sijaan. Tämä voisi tar-

jota uutta laajempaa tietoa itsensä johtamisen hyödyistä ja toteuttamisesta osaa-

misen kehittämissä ja näin parantaa HR-asiantuntijoiden tietämystä osaamisen 

kehittämisen parissa työskentelystä.  

Myös HR-asiantuntijoiden ja työntekijöiden kokemusten vertailu voisi 

tuoda kokonaisvaltaisempaa tutkimustietoa, jolloin tuloksia voisi verrata kahden 

eri asemassa olevien välillä. Onkin nostettu esille, että työntekijöiden kokemuk-

sia HR:n toiminnasta, prosesseista ja tarkoitusperistä tulisi tutkia lisää (ks. Kinnie 

ym., 2005; Meier-Barthold ym., 2023). Tämä voisi tarjota syvemmän ymmärryk-

sen niistä tekijöistä, jotka vaikuttavat työntekijöiden kokemukseen HR:n toimin-

nasta ja näin HR-asiantuntijat pystyisivät parantamaan ja kehittämään toimin-

taansa. Lisäksi aiemmassa tutkimuksessa on käynyt ilmi tarve HR-käytäntöjen 

syvemmällä tutkimiselle, koska niillä nähdään olevan yhteys työntekijän identi-

teettiin ja tunnustamiseen (Kinnie ym., 2005).  

Jatkotutkimuksissa voitaisiin myös keskittyä tutkimaan ammatillista iden-

titeettiä estäviä tekijöitä ja asioita, jotka eivät hyödytä itsensä johtamisen toteut-

tamista. Tätä kautta niin vahvistavia kuin heikentäviä tekijöitä voisi verrata kes-

kenään, mikä takaisi kattavan ymmärryksen kyseisistä ilmiöistä. Lisäksi on huo-

mioitava, että ammatillinen identiteetti kehittyy koko työuran ajan ja siihen vai-

kuttaa monet muutkin tekijät kuin vain itsensä johtaminen. Olisikin mielenkiin-

toista tutkia itsensä johtamisen lisäksi myös ammatilliseen identiteettiin vaikut-



 

   

 

tavia muita tekijöitä ja verrata niitä itsensä johtamisen vaikutuksiin. Tämä tarjo-

aisi lisää mahdollisuuksia ymmärtää monitasoista ammatillista identiteettiä ja li-

säisi ymmärrystä ammatillisen identiteetin vahvistamisesta.  

Tämän tutkimuksen otoskoon ollessa melko pieni, voisi tutkimusaiheiden 

tutkiminen määrällisillä menetelmillä tuoda enemmän uutta tietoa ja tarjota laa-

jempia vastauksia tieteelliseen keskusteluun. On myös tärkeä nostaa esille, että 

aihetta olisi hyvä tutkia tulevaisuudessa myös kahtena eri ajankohtana, joka (Es-

kolan ja Suorannan, 1998) mukaan parantaisi aineistomenetelmän tarkkuutta ja 

varmistaisi ilmiön pysyvyyden. Jatkotutkimuksissa voisikin tutkia aihetta kah-

tena eri ajankohtana, jolloin pystyttäisiin tarkastelemaan ja mittaamaan sitä, 

onko itsensä johtamisella ollut vaikutusta työntekijöiden ammatilliseen identi-

teettiin, ja jos on, niin millainen vaikutus on ollut. 

Kiinnostavaa olisi myös tutkia jatkotutkimuksissa itsensä johtamisen vai-

kutusta muihin ilmiöihin. Itsensä johtamisen vaikutusta voisi esimerkiksi tutkia 

yksilön toimijuuteen liittyen sekä eri työelämäkonteksteissa esimerkiksi hybridi-

työssä. Samankaltainen jatkotutkimustarve huomattiin aiemmassa tutkimuk-

sessa, jossa ehdotettiin itsensä johtamisen strategioiden hyödyntämisen tutki-

mista virtuaali- ja hybridityöympäristöissä (ks. Costantini & Weintraub, 2022). 

Tämän lisäksi itsensä johtamista olisi syytä tutkia HR-asiantuntijoiden työssä eli 

tarkemmin sitä, miten HR-asiantuntijat itse hyödyntävät itsensä johtamista. Tut-

kimusaihetta puoltaa myös aiempi Schultzin (2021) tekemä tutkimus, jossa löy-

dettiin tarve HR-asiantuntijoiden itsensä johtamiselle omassa työssään. 

 Toisaalta Manz (2015) on nostanut esiin kriittisen ajatuksen itsensä johtami-

sen hyödyistä ja ajankohtaisuudesta ja siitä, miten siinä ilmeneviä haasteita ja 

ongelmia tulisi lähestyä. Näihin haasteisiin lukeutuu muun muassa autenttisuus, 

vastuunotto, kollaboraatio sekä ihmissuhteisiin ja hyvinvointiin liittyvät tekijät.  

Kuitenkin itsensä johtamisen ajankohtaisuutta ja tärkeyttä puoltaa useat aiem-

mat tutkimukset, joissa itsensä johtamisella nähdään olevan merkittävä vaikutus 

niin yksilöön kuin organisaatioon (ks. Thingvad ym., 2014; Goldsby ym., 2021; 

Kim ym., 2024).  



 

   

 

On hyvä huomioida, että tässä tutkimuksessa ilmenevät itsensä johtamisen 

tulokset ovat suuntaa antavia tulkintoja, eikä niistä tule tehdä ehdottomia to-

tuuksia. Kuten Eskola ja Suoranta (1998) toteavat laadullisessa tutkimuksessa to-

tuuksien löytäminen on vaikeaa ja tästä syystä tutkimus perustuu ennemminkin 

perusteltujen tulkintojen tekemiseen. Siispä itsensä johtamisen tarkoituksena on 

toimia ohjaavana ja eri tilanteisiin muovautuvana osaamisen kehittämisen työ-

kaluna, jota työntekijät voivat hyödyntää oman ammatillisen identiteetin vahvis-

tamisessa HR-asiantuntijoiden avulla. Hyödyntämällä itsensä johtamista niin 

HR-asiantuntijat kuin työntekijät voivat kehittää omaa osaamistaan sekä saada 

konkreettisia työkaluja omaan työhönsä ja oman ammatillisen identiteettinsä 

matkalle. Tutkimus voi auttaa myös HR-asiantuntijoita reflektoimaan omaa työs-

kentelyään osaamisen kehittämisen parissa suhteessa työelämän vaatimuksia ja 

jatkuvia muutoksia kohtaan. Parhaimmassa tapauksessa tutkimus mahdollistaa 

syvemmän ymmärryksen itsensä johtamisesta ja laajentaa tietoisuutta HR-toi-

mintojen merkityksellisestä vaikutuksesta käytännön työssä. 
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LIITTEET 

Liite 1. Teemoitettu haastattelurunko 

 

Taustakysymykset 

 

1. Mikä on tämänhetkinen työnimikkeesi ja kuinka kauan olet ollut kysei-

sessä tehtävässä? 

2. Kuinka pitkä kokemus sinulla on HR-tehtävien parissa ja/tai oletko opis-

kellut HR:ään liittyviä opintoja? 

3. Millaisia tehtäviä kokemukseesi sisältyy? 

 

Osaamisen kehittäminen 

4. Miten HR-alan trendit ja muutokset vaikuttavat mielestäsi osaamisen kehit-

tämistoimiin? 

5. Miten mielestäsi organisaatioissa voidaan luoda kulttuuria, joka arvostaa ja 

priorisoi jatkuvaa oppimista ja taitojen kehittämistä?  

6. Kokemuksesi perusteella, miten arvioisit työntekijöiden kyvyn oman osaa-

misen tunnistamisessa? 

Ammatillinen identiteetti 

Ammatillinen kasvu 

7. Voisitko kertoa joitain esimerkkejä projekteista, tehtävistä yms., jotka ovat 

vaikuttaneet myönteisesti työntekijöiden ammatilliseen kasvuun?  

8. Millaisia taitoja HR mielestäsi tarvitsee tukeakseen työntekijöiden ammatil-

lista kehittymistä? 

Ammatillinen kompetenssi 

9. Voisitko kertoa esimerkin jostakin haastavasta tilanteesta tai ongelmasta, 

jonka olet HR tehtävissäsi kohdannut ja miten ratkaisit ongelman ja mikä 

oli lopputulos? 

10. Miten mielestäsi työntekijöiden työssä suoriutumista voidaan seurata ta-

voitteiden saavuttamisen näkökulmasta katsottuna? Esimerkiksi kyselyt, 

kehispäivät, kehityskeskustelut jne.  

Organisaatioon sitoutuminen 



 

   

 

11. Miten mielestäsi voidaan huomioida työntekijöiden ja organisaation arvo-

jen yhteensopivuus, ja edesauttamaan, että työntekijä pystyy omaksu-

maan organisaation arvot ja kulttuurin? Esimerkiksi mitä keinoja... 

12. Miten koet, että avointa palautekulttuuria voidaan tukea ja miten se mie-

lestäsi vaikuttaa työntekijöiden organisaatioon sitoutumiseen? 

13. Millaisia asioita on mielestäsi hyvä ottaa huomioon, kun tavoitteena on 

saada työntekijä sitoutumaan organisaatioon? 

Itsensä johtaminen 

Kehittymisen ja oppimisen asenteet 

14. Kokemuksesi perusteella, millaisena näet työntekijöiden kyvyn itsensä 

johtamiseen? 

15. Millaisia käytäntöjä (tai ohjelmia) HR voi tarjota tukemaan työntekijöiden 

kehittymistä ja oppimista? 

16. Millaisia mittareita tai arviointimenetelmiä voidaan käyttää työntekijöi-

den kehittymisen ja oppimisen seuraamiseen? 

Oppimistyylit 

17. Millaisia työkaluja ja resursseja HR voi mielestäsi tarjota työntekijöille, 

jotta he voivat tunnistaa ja hyödyntää omia oppimistyylejään tehokkaam-

min? 

Motivaatio 

18. Millaisia työkaluja ja resursseja HR voi tarjota työntekijöiden motivaation 

lisäämiseksi? 

19. Miten työntekijöiden motivaatiotasoa voi mielestäsi seurata ja arvioida ja 

millaisia toimenpiteitä sen parantamiseksi voi tarvittaessa tehdä? 

Mielen toiminta 

20. Millaisia mielen toiminnan taitoja pidät erityisen hyödyllisinä työelä-

mässä ja miksi? 

21. Millaisia koulutuksia ja kehitysohjelmia on mielestäsi hyvä tehdä mielen 

toiminnan taidoista? 
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