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Abstract 

The topic of availability and pretention of personnel in the cleaning service sector has been in the centre of 
the sector for many years. Challenges are being explored, both on the employee level, and also on the  
official level. Companies are doing policies and activities for the purpose of building real careerpaths to 
help engage and motivate, but also to strengthen personnels` workplace wellbeing. In order to find verita-
ble actions to support engagement and motivation, it is necessary to study the impact of empowerment on 
these processes, but also on whether these actions affect other performance measures in today's results-
oriented environments, such as the organization that commissioned the study, ISS Services. 
 
The study was carried out as a qualitative interview study, where the material was collected through semi-
structured interviews. There were a total of fifteen interviewees from five different geographical work ar-
eas. The interviews were conducted via the Teams application. The interview recordings were transcribed 
verbatim. The materials were themed and analyzed. The theoretical reference framework was built themes 
of around motivation, commitment, empowerment, work community and emotional intelligence in either 
the cleaning or service sector. 
 
The data collected in the study displayed that empowerment affects the engagement and motivation of the 
personnel. In addition to the support and existence of the work community, the emotional intelligence of 
the supervisor is of great importance in motivating and engaging the personnel. Regionally, there were 
hardly any differences observed between different work areas. Reflected in performance measures,  
empowerment has a positive effect on features. The need for co-operation between different areas-, 
played a large role in the results, as did the support of peers among the supervisors. 
 
The conclusion of the study presents the need for peer support and increased co-operation among supervi-
sors. An inclusive, undemanding culture of tacit information sharing, and the desire of doing things to-
gether, are factors that are affected by engagement and motivation. A training-based corporate culture al-
lowing co-operation, where there are opportunities for influence and where it is safe to express opinions, is 
a desired state that influences the retention of personnel in the cleaning sector organization. 
 

Keywords/tags (subjects) 

Empowerment, motivation, engagement, work community, emotional intelligence, qualitative research   

Miscellaneous (Confidential information) 

Chapters 5 and 6.2, 6.4 are confidential and have been removed from public service. Confidentiality shall be 
based on the commercial or professional secrecy of the private, State, municipal or other public authorities, 
bodies, bodies or foundations (Article 24 (17) of Finnish Law 621/1999). The confidentiality period is five (5) 
years. Confidentiality ends on 1.6.2029. 



  1 
 

 

 

   

Sisältö 

1 Johdanto ..................................................................................................................... 3 

1.1 Tausta ja tavoitteet ........................................................................................................... 3 

2 Valtuuttamisen merkitys henkilöstön sitoutumiseen ja motivaatioon .......................... 8 

2.1 Valtuuttaminen yksilön voimaantumisen ja organisaation näkökulmasta ....................... 8 

2.2 Motivaation käsite .......................................................................................................... 12 

2.2.1 Sisäinen motivaatio................................................................................................ 13 

2.2.2 Ulkoinen motivaatio .............................................................................................. 15 

2.3 Sitoutuminen ................................................................................................................... 16 

2.3.1 Henkilön sitoutuminen .......................................................................................... 17 

2.3.2 Organisaatioon sitoutuminen ................................................................................ 18 

2.3.3 Tunneäly ja tunneälymallit .................................................................................... 19 

2.4 Psykologinen turvallisuus ja sen johtaminen työyhteisössä ........................................... 23 

3 Tutkimuksen toteuttaminen ...................................................................................... 27 

3.1 Tutkimuksen lähtökohdat ............................................................................................... 27 

3.2 Teemahaastattelu aineiston keruumenetelmänä........................................................... 28 

3.3 Haastateltavien valitseminen ja haastattelujen toteuttaminen ..................................... 29 

3.4 Teemoittelu aineiston analysointimenetelmänä ............................................................ 31 

5 Tutkimustulokset (salassa pidettävä) ......................................................................... 33 

6 Pohdinta .................................................................................................................... 33 

6.1 Johtopäätökset ................................................................................................................ 33 

6.2 Tulosten peilaaminen aiempaan tutkimukseen (salassa pidettävä) ............................... 34 

6.3 Luotettavuuden ja eettisyyden tarkastelu ...................................................................... 34 

6.4 Kehittämisideat ja jatkotutkimusaiheet (salassa pidettävä) ........................................... 36 

Lähteet ............................................................................................................................. 37 

Liitteet .............................................................................................................................. 44 

Liite 1. Haastattelurunko .......................................................................................................... 44 

 

Kuviot 

Kuvio 1. Valtuuttamisen onnistumiseen vaikuttavia tekijöitä……………………………………………….….10 



  2 
 

 

Kuvio 2. Maslowin tarvehiearkkia Sinokin mukaan ………………………………………………………………….12 

Kuvio 3.  Motivaation kirjo……………………..………………………………………………………………………………..14 

Kuvio 4. Ulkoisen motivaation sisäistyminen……………………………………………………………………………16 

Kuvio 5. Sitoutuminen luonne………………………………………………………………………………………………….18 

Kuvio 6. Luottamuksen pilarit…………………………………………………………………………………………………..19 

Kuvio 7. Tunneälymallin osa-alueet………………………………………………………………………………………….20 

Kuvio 8. Golemanin tunneälyn osatekijät………………………………………………………………………………...23 

Kuvio 9. Psykologisesti turvallisen ja perinteisen kehyksen eroavaisuus…………………………………..26 

Kuvio 10. Työtoverilta tarvittaessa saatu tuki ja apu toimialoittain 2008, 2021, 2022 (salassa pidet-

tävä)…………………………………………………………………………………………………………………………………………54 

 

Taulukot  

Taulukko 1. Rakennusluokitus 2018  ............................................................................................ 6 

Taulukko 2. Esimerkkejä teemoittelun etenemisestä………………………………………………………………32 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  3 
 

 

1 Johdanto 

1.1 Tausta ja tavoitteet  

Puhtausalan henkilöstön saatavuudesta ja pysyvyydestä puhutaan alalla paljon. Saatavuus ja pysy-

vyys eivät ole ainoastaan työntekijätason haaste, vaan on siirtynyt myös toimihenkilöihin. Murros 

Z-sukupolvemme työskentely motivaation ja sitoutumisen saralla eroaa huomattavasti aikaisem-

mista ikäluokista. Elämänasenne on muuttunut, joka muuttaa myös asennoitumista työelämään.  

Työelämän tulee tehdä jatkotoimia sopeutuakseen tilanteeseen ja houkutellakseen henkilöstöä. 

Sitran tulevaisuusajattelun selvityksen tekijöiden Halonen, Hyytinen ja Kurki (Tulevaisuusajattelu 

kansalaistaidoksi 2022, 6) mukaan yksilöt yhä enenevissä määrin tulevat jatkossa haastamaan or-

ganisaatioiden tulevaisuusnäkökulmia. Tämän tiedostamisella ja toimien tekemisen myöstä, voi 

organisaatio saavuttaa kilpailuetuutta henkilöstön saatavuuden suhteen.  

Tutkimuksen kohteena oleva organisaatio ISS Palvelut Oy on globaali toimija sekä alan markkina-

johtaja. ISS Palvelut toimii yli kolmessakymmenessä maassa työllistäen yli 350 000 alansa ammatti-

lasta. Asiakkuuksia ISS Palveluilla on yli 40 000 kappaletta. Palvelutuotteina ISS Palveluilla suo-

messa on siivous-, ravintola-, turvallisuus-, tuki-, tekniset sekä työpaikkapalvelut. Suomessa ISS 

Palvelut työllistävät noin 8000 henkilöä, lähestulkoon sadasta eri kansallisuudesta. Toiminnan tar-

koituksena on tehdä maailmasta toimiva, luomalla tiloja, joissa on hyvä olla. (ISS Yritysvastuura-

portti 2021) 

Opinnäytetyössä selvitetään, kuinka ISS Palveluiden Cleaning and multiservices (CMS)- yksikössä 

toimihenkilöt kokevat tällä hetkellä valtuuttamisen vaikutukset omaan työhönsä. Onko valtuutta-

misella vaikutusta henkilöstön sitoutumiseen ja motivaatioon työskennellä kyseisessä organisaa-

tiossa? Saavutetaanko tällä etua henkilöstön saatavuuden suhteen, on yksi kysymys, johon työssä 

haetaan vastuksia.  

Tavoitteena on tutkia millainen rooli organisaation antamalla valtuuttamisella ja työntekijän 

omalla sitoutumisella ja motivaatiolla on organisaation tuloksellisuuteen. Opinnäytetyössä tarkas-

tellaan, onko valtuuttamisen, sitoutumisen ja motivaation sekä organisaation tuloksellisuuden 

suhteen alueellisia eroja. Opinnäytetyön eräänlaisena olettamuksena on, että henkilöstö on sitä 
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sitoutuneempaa, motivoituneempaa mitä enemmän heillä on mahdollisuus vaikuttaa omaan työ-

hönsä organisaation asettamien sääntöjen sisällä. Tutkimuksen kohteena olevan organisaation 

strategiaan kuuluu oleellisesti henkilöstön hyvinvointi ja urapolkujen luonti. Mahdollistuuko tämä, 

kun henkilöstö huomaa arjen sujuvoitumisen vastuun ottamisen myötä, jolloin esihenkilöiden ai-

kaa jää aidolle johtamiselle ja asiakastyölle.  Näiden lisäksi opinnäytetyössä pyritään löytämään 

henkilöstön esiin nostamia käytännön esimerkkejä valtuuttamisen toimista ja tavoista.  

Tietoperusta rakentuu valtuuttamisen, sitoutumisen ja motivaation, työyhteisön sekä tunneälyn 

ympärille. Tietoperustaa on haettu pääsääntöisesti palvelu- ja puhtausalan näkökulmasta mahdol-

lisimman laaja-alaisesti. Kansainvälisien artikkeleiden, aihetta sivuavien opinnäytetöiden ja tutki-

muksien kautta sekä johtamisen ja organisaatiokäyttäytymisen saralta.   

Työn merkityksellisyys ISS Palveluille koostuu haastattelututkimuksien ja teorian pohjalta laadit-

tuun raporttiin työn johtopäätöksistä. Johtopäätöksien myötä organisaatiolla on käytössä tutki-

mustietoa nykyiseltä henkilöstöltä ja mahdollisuus tämän pohjalta lähteä kehittämään toimintaa 

yhä osallistavampaa, sitoutuneempaa ja motivoituneempaa henkilöstöjohtamista kohti. Puhtaus-

palvelualan on mahdollista löytää myös alan houkuttelevuuden toimia työstä sekä ideoita alan 

koulutusta tukemaan johtamisen saralla. Työ tuo kirjoittajalleen yhä laajemman käsityksen alan 

tulevaisuudesta ja ammatillisesti työkaluja arjen johtamiseen, mutta ennen kaikkea työn merkityk-

sellisyyteen ja vaikuttamiseen.  

Kehittämisehdotuksista organisaatiolla on saatavilla käytännön toimia, jotka aidosti vaikuttavat 

esihenkilöstön toimiin lisäten sitoutuneisuutta sekä motivaatiota. Jatkotutkimusideasta on mah-

dollista saada seurantaa, kuinka kehittämisehdotusten toimet ovat arjessa toimineet ja mitä lisäar-

voa ne ovat organisaatiolle tuottaneet.  

1.2 Tiedonhankinta  

Opinnäytetyön tietoperusta rakentuu sitoutumisen, motivaation sekä valtuuttamisen, työyhteisön 

ja tunneälyn aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta.  Viitekehyksen tiedonhaussa hyödynsin aiempia 

opinnäytetöitä sekä artikkeleita ja tutkimuksia liittyen sitoutumiseen, valtuuttamiseen, motivaati-

oon sekä puhtaanapitoalaan. Lisäksi olen käyttänyt laadullisen tutkimuksen aineistoa tukevaa teo-

riapohjaa, joista suurimmassa roolissa oppimateriaalit. Näistä osa-alueista on saatavilla suuri 
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määrä relevanttia ja tutkittua aineistoa, mutta myös monipuolista kirjallisuutta ja useita näkökul-

mia mm. kansainvälisistä artikkeleista. Aineiston laajuudessa on pyritty huomioimaan puhtaanapi-

toala, kiinteistöpalveluala tai palveluala. Lisäksi on kiinnitetty huomiota aineistoiden ajankohtai-

suuteen.  Tietoperustaan on valittu tutkittavan aiheen näkökulmasta ajankohtaisia ja 

merkityksellistä kirjallisuutta ja tutkimukseen perustuvaa tietoa.  

Tiedonhankintaan ja sen käynnistämiseen käytettiin Jyväskylän ammattikorkeakoulun kirjaston kir-

jautumista vaativia tietokantoja, Google Scholar- dokumenttien verkkohakupalvelua, Theseuksen 

opinnäytetöiden julkaisupalvelua, Oulun yliopiston kirjastopalveluita, mutta myös kirjaston Jyväs-

kylän ammattikorkeakoulun kirjaston henkilökohtaisia ohjauspalveluita. Hakusanoina työssä on 

pääsääntöisesti käytetty asiasanoja: motivaatio, sitoutuminen, valtuuttaminen, tunneäly, työyh-

teisö, puhtaanapito, laadullinen tutkimus sekä niiden englanninkielisiä käännöksiä motivation, em-

powerment, commitment, cleaning industry, emotional intelligence, work community.  

1.3 Katsaus puhtaanpitoalaan ja sen toimintaympäristöön  

Tilastokeskuksen tilaston mukaan vuonna 2017 liike-elämän palveluiden tilinpäätöstilaston siivous-

alan yrityksiä oli 4224. Tilastojen tarkkuutta heikentää pienyritysten vaihteleva toimialaluokitus. 

Laajemmalla toimialaluokituksella rekisteröityneiden yritysten on varmaan vaikea tarkkaan määri-

tellä, missä kulkee kiinteistöhoidon ja siivouspalvelujen raja. (SSTL Puhtausala ry)  

Tilastokeskuksen toimialaluokituksen mukaan kiinteistöjen siivous jakautuu useaan eri luokkaan. 

Puhtausalan pääluokkina voidaan pitää 81210 kiinteistöjen siivous, 81220 muu rakennusten- ja te-

ollisuussiivous sekä 81229 muualla luokittelemattomat siivouspalvelut. (Tilastokeskus, Toimiala-

luokitus 2008). Alan toimintaympäristö ja toiminta-alue on laaja myös neliö- ja kappalemääräisesti. 

Taulukossa 1. Tilastokeskuksen rakennusluokitus nähdään lukumäärät.  
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Taulukko 1. Rakennusluokitus 2018 (Tilastokeskus 2023) 

 

Rakennuksiin on sitoutunut 45 prosenttia kansallisvarallisuudestamme, eli noin 500 miljardia eu-

roa. Kun siihen liitetään infran osuus, 83 prosenttia kiinteästä pääomakannastamme on sidottu ra-

kennettuun ympäristöömme. (SSTL Puhtausala ry.) 

Palveluliiketoiminnan näkökulmasta siivouspalvelut omaavat pitkän historian Suomessa ja palve-

luna koskettavat jollakin tasolla kaikkia suomalaisia. Ammattisiivous ja siivouksen yritystoiminta 

lähti kehittymään suomessa 1950-luvulla, jolloin ensimmäiset siivouspalvelua tuottavat yritykset 

perustettiin (Kujala & Wilkman 2006, 8, 95–98). Siivouspalvelu mahdollistaa turvallisen ja terveelli-

sen ympäristön asioida julkisissa palveluissa kuten terveydenhuollossa tai takaavat kuluttajille 

puhtaassa ja hygieenisessä ympäristössä tuotetut elintarvikkeet. Kujalan ja Wilkmanin (2006, 11) 
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mukaan siivouksen tavoitteena on kiteytetysti ylläpitää tiloissa tapahtuvan toiminnan edellyttämä 

puhtaustaso. Kakko, Koskinen, Ryynänen ja Vainio (2016) kirjoittavat alan toimien vaikuttavan li-

säksi ihmisten ja elinympäristön terveellisuuteen, viihtyisyyteen ja turvallisuuteen. Lisäksi he koke-

vat alan vaikuttavan myös kiinteistöiden kuntoon ja kestävyyteen.  

Siivouspalvelut mahdollistavat asiakkaan toiminnan ja tuottavat asiakkaalle lisäarvoa, mutta sii-

vous on asia mistä ollaan valmiit ensimmäisenä tinkimään. Siivouksen kilpailutuksessa pääpaino on 

tuotteen hinnalla, vaikka palvelulle on asetettu laatuvaatimuksia tms., palvelu hankitaan hinnan 

perusteella. Kakon ja muiden mukaan (2016) lisäksi rakennuskannan ikääntyminen sekä korjaus- ja   

hoitovelka lisäävät puhtausalan osaajien osaamistarvetta sekä ostajilta yhä suurempia investoin-

teja. 

Siivouspalvelut ovat merkittävä työllistäjä ja suurin haaste kilpailutilanteen lisäksi on työntekijöi-

den saatavuus ja pysyvyys. Tähän on etsimään ratkaisuja erilaisilla hankkeilla sekä mm. koulutuk-

sen ja digitaalisten oppimisympäristöjä kehittämällä yhdessä alan yritysten kanssa. Näin on pyritty 

lisäämään alan vetovoimaisuutta. (Kestävää kasvua ja työtä 2014–2020 : Suomen rakennerahasto-

ohjelman tuloksia, 2023). Alan kehityksen tietämyksen lisääminen perusopetuksen opinto ohjaa-

jille on Puhtaasti parempaan duuniin -hankkeen yksi toimi, jolla kerrotaan nuorisolle alan vaikutus-

mahdollisuuksista sekä kestävästä kehityksestä. (Kylmänen 2021, 27) 

Puhtausala on hyvinkin edelläkävijöiden joukossa monessakin asiassa. Esimerkkinä puhtausalalla 

toimivan työntekijän toimintaympäristö on muuttunut viime vuosina paljon. Muun muassa pinnat 

ovat parhaimmillaan itsepuhdistuvia, menetelmät ja laitteet ovat tuoneet kevennystä työn kuor-

maan, mutta robotiikka vaatii ohjausta. Työaikoja seurataan mobiilisti, samoin töiden kirjaaminen 

hoidetaan mobiilisti ja työ- ja turvallisuusohjeet ovat mobiilissa. Työntekijän työvaatetus on muut-

tunut, jotta työskentelystä tulisi miellyttävämpää, samoin työjalkineet tekevät työskentelystä tur-

vallisempaa. Osittain jopa puhdistusaineiden käyttö on loppunut uusien menetelmien myötä. Mikä 

hienointa, myös työntekijä itse tekee analyysia omasta toiminnastaan tekemällä työtehtävän tur-

vallisuusarviointia sekä laadullista arviointia.  Näin kokevat myös Kujala ja Wilkman (2006, 15) ker-

toessaan oikean puhtaustason määrittelystä: "Työntekijä ohjattiin nyt itse ajattelemaan ja valitse-

maan menetelmät halutun lopputuloksen ja laadun saavuttamiseksi. Työnjohdon tehtävänä oli 

huolehtia, että työntekijällä oli tähän tarvittavat valmiudet.". 
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2 Valtuuttamisen merkitys henkilöstön sitoutumiseen ja motivaatioon  

2.1 Valtuuttaminen yksilön voimaantumisen ja organisaation näkökulmasta  

Termi määritellään muun muassa näin: "kolmanteen kohdistettava tahdonilmaisu, jolla valtuuttaja 

(päämies) antaa valtuutetulle (edustajalle) oikeuden edustaa itseään sopimuksenteossa kolman-

nen kanssa" (Tieteen termipankki 2023).  

Selitteeksi termille tässä yhteydessä sopii: "Valtuutuksessa edustajan oikeus edustaa päämiestä 

perustuu tahdonilmaisuun tai sitä korvaavaan tosiseikastoon kuten jonkin asian tilan sallimiseen." 

(Tieteen termipankki 2023). 

Sydänmaanlakka (2004, 120) taas luonnehtii valtuuttamista, että yksilö tai tiimi toimii itsenäisesti 

ilman erillistä ohjausta kohti annettua visiota. Hän jatkaa valtuuttamista kykynä jakaa vastuuta ja 

valtaa, rakentaa luottamusta ja innostusta (156). Hänen mukaansa itseohjautuvalle työntekijälle 

tulisi antaa jo työsuhteen alussa raamit, joiden sisällä organisaatio valtuuttaa heidät toimimaan 

(120-121). Yksiselitteistä ja yhteistä näkemystä ei suomalaisen kirjallisuuden mukaan valtuuttami-

selle Lämsän ja Hautalan (2005, 232-233) mukaan ole, vaan useimmin käytettynä terminä käyte-

tään voimaantumista, valtaistamista ja voimistamista.  

Englanninkielen termeistä valtuuttamiselle on annettu seuraavia käännöksiä: empowerment, man-

date. (Suomisanakirja 2023) 

Opinnäytetyössä valtuuttaminen määritellään toimina, joihin henkilöt ovat saaneet valtuutuksen 

esihenkilöstöltään, kykynä jakaa tehtäviä omille alaisilleen sekä innostaa heitä tekemään omia 

päätöksiä.  

Yksilön voimaantuminen  

Siitonen (1999, 91) on avannut termiä voimaantuminen seuraavasti: yksilölähtöisessä suuntauk-

sessa ajatellaan, että ihmisessä itsessään voi tapahtua kasvuprosessi, jossa hän vapautuu omista 

lähtökohdistaan ja rajoitteistaan. Tästä prosessista on Siitonen (1999, 91) käyttänyt nimitystä voi-

maantuminen (empowerment) ja Spreitzerin (1995) nimitystä psykologinen valtuuttaminen.  
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Speitzerin (1995) mukaan valtuuttamisen tärkeinä psykologisina tekijöinä pidetään seuraavia asi-

oita:  

 1. Mielekkyys/ merkityksellisyys: työn sisältö ja tavoitteet ovat yhdenmukaiset ihmi-

 sen omien arvojen ja ihanteiden kanssa. Ihminen kokee tekevänsä työtä, jossa aika ja 

 energia eivät mene hukkaan. 

 2. Itsejohtaminen/ vapaus: ihmisen on itse mahdollista määrittää, miten, missä ja 

 milloin tekee työnsä. Ihmisellä on vahva tunne omasta itsemääräämisoikeudesta.   

 3. Itsejohtamisen tehokkuus/ kyvykkyys: ihminen luottaa siihen, että hän kykenee 

 työskentelemään tehokkaasti johtamalla itse itseään. Ihminen luottaa omiin ky

 kyihinsä ja siihen, että onnistuu suorituksessaan. 

 4. Vaikuttaminen/ vaikuttavuus: ihmisellä on vaikutusmahdollisuudet omaan työ

 hönsä ja työympäristöönsä. Ihminen kokee työllään olevan vaikutusta. 

Myöhemmin Speizer (2007) jakoi myös näkökulman esihenkilön käyttäytymiseen, joka valtuuttaa 

alaisiaan sekä alaisen psykologiseen tilaan, joka on seurausta esihenkilön valtuuttavasta johtajuu-

desta ja alaisen omista taidoista sekä kyvykkyydestä tulla valtuutetuksi. Näitä Speizerin tekijöitä 

tukevat hyvin myös Yuzl (2002, 108) kuvion 1. kokoamat epäsuotuisat ja suotuisat tekijät.  

Käytännössä siis yksittäisen henkilön työn valtuuttaminen tehdään monipuolistamalla työtehtäviä 

sekä luomalla tiimejä, jotka ovat itseohjautuvia. Itseohjautuvat tiimit sitoutuvat yhteisiin tavoittei-

siin ja tiimin henkilöiden henkilökohtaiseen kasvuun. Tämä tarkoittaa muutoksia johtajuudessa, 

jolloin entiset johtajille suunnatut edut ja oikeudet voivat tulla väistetyksi ja johtajien määrä vähe-

nee. Lisäksi se merkitsee valvonnan tarpeen vähenemistä ja mahdollistaa tiimien oman henkilön 

valinnan ja perehdyttämisen (Lämsä ja Hautala 2004, 236). 
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Kuvio 1. Valtuuttamisen onnistumiseen vaikuttavia tekijöitä (mukaeltu Yukl 2002, 108.) 

Ciulla (1998) on jakanut valtuuttamisen psykologis-poliittiseen ja psykologis-symboliseen valtuut-

tamiseen.  Psykologis-poliittisessa valtuuttamisessa lisätään johdettavien itseluottamusta ja kyvyk-

kyyttä lisäämällä heidän toimintamahdollisuuksiaan ja voimavarojen käyttömahdollisuuksia. Näin 

saavutetaan luottamusta, innostusta ja lisääntyvää kykyjen käyttöä (Lämsä ja Hautala 2004, 235).  

Psykologis-symbolinen valtuuttaminen taas ei muuta toiminnan ehtoja, olosuhteita, organisaa-

tiorakenteita tai resursseja. Psykologis-symbolisella valtuuttamisella pyritään lisäämään henkilöi-

den itseluottamusta ja kyvykkyyttä edellyttämättä taloudellista päätöksentekoa (Lämsä ja Hautala 

2004, 235).  
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Organisaatiolähtöinen valtuuttaminen  

Lämsä ja Hautala (2004, 234) ovat kiteyttäneet organisaatiolähtöisen valtuuttamisen seuraavasti: 

"Valtuuttamisessa johtaja tietoisesti ja tarkoituksellisesti edistää omaa ja johdettavien työn teke-

misen vapausasteita, valtaa ja vastuuta organisaation kannalta mielekkäällä tavalla." Sydänmaan-

lakka jatkaa, johtamisen voivan olla parhaassa tapauksessa valtuuttamista. Tällöin on pyrkimyk-

senä luoda olosuhteet, joissa asiantuntijat voivat kukoistaa. Tämä tehdään tukemalla, luottamalla, 

kehittämällä sekä esimerkkejä antamalla. Lisäksi ihmisen luontaista potentiaalia tulisi tuoda esille 

(2004, 120) 

Tutkijat Quinn ja Spreitzer (1997, 38) kuvaavat organisaatiolähtöistä valtuuttamista mekanistiseksi 

ja ylhäältä alas suuntautuvaksi prosessiksi. Heidän tutkimuksensa mukaan valtuuttamista tapah-

tuu, kun ylemmät organisaatiotasot jakavat valtaa alemmille organisaatiotasoille. Valta jaetaan 

Quinnin ja Spreitzerin (1997, 38-40) mukaan delegoimalla ja vastuuta jakamalla sen jälkeen kun 

johto on määritellyt vision, resurssit ja tarvittavat tiedot. Honold (1997, 207) kirjaa keskeisimmiksi 

komponenteiksi organisaation valtuuttamisessa: itseohjautuva työt ja tiimit, vapaan tiedonkulun 

yrityksen tavoitteista ja ohjeista, koulutuksen ja jatkuvan työn kehittämisen, valmentavan johta-

juuden, työntekijöiden oman vallan tarvittavista resursseista, suoritusten jatkuvan mittaamisen, 

jatkuvan positiivisen palauteen ja suoritusten vahvistamisen.   

Parhaimmillaan valtuuttaminen on mahdollistamista, jonka avulla ihmiset löytävät helpommin 

vahvuutensa ja voimavaransa. Tämä vaatii organisaatiossa johtajan, jolla on kyvykkyyttä kehittää 

ja käyttää hyväkseen tunnistamiaan vahvuuksia ja osattava sovittaa ne yhteen johdettavien ja or-

ganisaation tarpeiden ja odotusten mukaan.  (Lämsä & Hautala, 237) Näin pohtii myös Sydän-

maanlakka (2004, 137-139), joka kokee älykkään johtajuuden portaittain kulkevana ajatteluna. 

Jotta organisaatiosta tulee valtuuttava, tulee johtajan edetä tarvehierarkian portaita kohden it-

sensä toteuttamista, jolloin yhteisöllisyys aukeaa uudella tavalla.  Organisaatio kykenee pikkuhiljaa 

käyttämään luovaa älykkyyttä, joka muodostuu yhdistämällä aiempia portaita; rationaalista, emo-

tionaalista ja henkistä älykkyyttä.   
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2.2 Motivaation käsite 

Sana motivaatio on alkujaan johdettu latinankielisestä sanasta movere, mikä tarkoittaa liikkumista. 

(Lämsä ja Hautala 2004, 80) Motivaation varhaisimpana teoreetikkona voidaan pitää Maslow`a,  

Maslown tarvehierarkia ja Herzbergin motivaatio-hygieniateoriat ovat myös kuuluisimpia teorioita. 

(Sinokki, 2016, 73-74) Maslow`n tarvehierarkian mukaan ihmisen tulee tyydyttää ensin perustar-

peet, jotka esiintyvät Kuviossa 2. Tämän jälkeen ihminen ryhtyy etsimään tyydytystä pyramidin 

korkeammille tarpeille (Sinokki 2016, 73-74). Nämä motivaatioteoriat korostavat Sydänmaanlakan 

(2004) mukaan sitä, ettei motivointi ole pinnallista manipulointia vaan hyvin syvällinen asia. Hänen 

mukaansa toista henkilöä ei voi motivoida vaan voit luoda edellytykset toisen henkilön motivaa-

tion kasvulle. (Sydänmaanlakka 2004, 29.)  

 

Kuvio 2. Maslow`n tarvehierarkia Sinokin (2016, 60) mukaan 

Määritelmänä motivaatiolle voidaan Sinokin (2016, 60) mukaan pitää henkilön psyykkistä tilaa, 

joka ohjaa henkilön vireyttä, aktiivisuutta ja ahkeruutta toimia omien tavoitteidensa saavutta-

miseksi. Ruohotie (1998, 35) täydentää motivaation päätöksentekoa edeltäväksi tilaksi. Salmela-

Aro (2018, 157) jatkaa, kuinka motivaatio on mielen sisäinen ilmiö, eikä ole helposti tunnistetta-

vissa ja näin ollen sen suuntaaminen on usein haasteellista.  
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Motivaatiota pidetään merkittävänä vaikuttajana käytökseemme eri tehtävissä ja toimissa, kertoo 

Sinokki (2016, 60) jatkaen motivaation yhdistävän ihmisen persoonallisuuden, tunteenomaiset ja 

järkiperäiset tekijät sekä sosiaalisen ympäristömme. Salmela-Aro ja Nurmi (2017, luku 1) kertovat, 

motivaatio selittää miksi yksilö tekee tietyt valinnat, tai valitsee tietyn suunnan muista vaihtoeh-

doista ja jatkaa valitsemallaan polulla, vaikka kohtaa vaikeuksia ja ongelmia. Motivaatio on moni-

ulotteinen käsite, jota voi selventää kolmen kysymyksen avulla: miksi, mitä ja miten.  

2.2.1 Sisäinen motivaatio 

Henkilön työmotivaatio on jaettavissa sisäiseen ja ulkoiseen motivaatioon. (Lämsä ja Hautala 2004, 

81) Sisäinen motivaatio syntyy henkilön mielekkäästä toiminnasta itsestään. Se on proaktiivista ja 

syntyy psykologisista tarpeista. Sisäinen motivaatio ei ole sidoksissa palkitsemiseen vaan tuottaa 

henkilölle mielihyvän muutoin. Tämä mielihyvä voi usein olla iloa, empatian tunnetta tai positiivi-

suutta. (Sinokki, 2016, 99, 140.) Karimi, Leggat, Bartram, Afshari, Sarkeshik ja Verulava (2021) tut-

kimuksessaan todensivat Spreitzerin ja Kanterin teorian psykologisesti voimaantuneista tai valtuu-

tetuista henkilöistä, joita ohjaa luontainen motivaatio ja he todennäköisesti suoriutuvat työstään 

tehokkaasti. Tämä siis osoittaa valtuuttamisen vaikutusta työmotivaatioon.  

Ruohotie (1998, 38) toteaa, että sisäinen ja ulkoinen motivaatio ovat erotettavissa käyttäytymistä 

virittävien ja suuntaavien motiivien puolesta. Ruohotie jatkaa, ettei sisäistä ja ulkoista motivaa-

tiota voida erilaisista sisällöistä huolimatta pitää erillisinä vaan ne täydentävät toisiaan. Näin to-

teaa myös Rytikangas (2017) esittämällä kuvion 2. Motivaation kirjo, jossa henkilön motivaatio 

kasvaa tuottaen sisäistä motivaatiota. Ruohotien (1998, 38) jatkaessa, sisäiselle motivaatiolle on 

tunnusomaista motivaation sisäisesti välittyvyys, tai sisäiset käytösmallit. Lisäksi Ruohotie (1998, 

38) toteaa sisäisen motivaation yhteyden ylimmän asteen tarpeiden tyydyttämiseen, kuten kehit-

tymisen tarpeeseen ja itsensä toteuttamisen tarpeeseen. Tämä ilmenee myös kuviosta 3. jossa itse 

tekeminen on nautinnollista ja innostavaa. Salmela-Aro (2018, 143-144) painottaa, ettei sisäinen 

motivaatio ole muuttumaton ominaisuus ihmisellä, vaan muuttuva prosessi. Prosessi vaatii sosiaa-

lisen vuorovaikutuksen. Näin toteavat myös Weinstein ja Ryan tutkimuksessaan (2010, 238) sisäi-

sesti motivoituneista henkilöistä, jotka tutustuvat vapaaehtoisesti uuteen ympäristöön, pyrkivät 

optimaalisiin haasteisiin ja kehittävät aktiivisesti uusia taitoja.  
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Kuvio 3. Motivaation kirjo Rytikankaan mukaan (2017) 

Sisäisen motivaatioon oleellisesti liittyvä itseohjautuvuusteoria, jonka mukaan sisäinen motivaatio 

on onnellisuuden lähde. Ryan, joka lukeutuu sisäisen motivaation johtaviin tutkijoihin, mukaan si-

säisessä motivaatiossa on kolme elementtiä: vapaaehtoisuus (vapaus päättää asioista itse), kyvyk-

kyys (kokee hallitsevansa asian) sekä yhteenkuuluvuus (pääsee tekemään asioita toisen kanssa). 

Näillä elementeillä vahvistetaan motivaatiota ja onnen tunnetta ja lisätään hyvinvointia, mikä joh-

taa henkilön merkitykselliseen elämään. Myöhemmässä vaiheessa Ryan on lisännyt Decin kanssa 

neljänneksi tekijäksi hyväntekemisen. (Sinokki, 2016, 209.) Työmotivaation lisätekijöiksi voidaan 

nimetä myös Hertzbergin ja kollegoiden (1959) malli, jossa työmotivaatiotekijät voidaan jakaa kah-

teen ryhmään tyytyväisyys- ja tyytymättömyystekijöihin. Herzberg kutsui tyytyväisyystekijöitä 

myös motivaatiotekijöiksi: liittyvät itse työhön ja lisäävät työtyytyväisyyttä. Näitä tekijöitä ovat 

mm. tunnustus työstä, saavutukset työssä, mahdollisuus kasvaa ja kehittyä, ylennys, vastuu ja työ 

sinänsä. (Lämsä ja Hautala 2004, 84)    

Sisäinen motivaatio on myös murroksessa Martelan, Mäkikallion ja Virkkusen (2002, luku 2) mu-

kaan digitalisaation, virtualisoitumisen ja keinoälyn takia. Nämä tekijät vaikuttavat työelämämme 

sisältöön mutta myös työpaikkojen laatuun ja määrään. Sen takia työntekijän tuottama arvo ja ih-

misten toimeentulo tulee perustumaan yhä enemmän ihmisten väliseen yhteistoimintaan ja vuo-

rovaikutukseen. Tämä lisää sisäisen motivaation merkitystä; tehokkuuden, asiakasajattelun ja on-

nellisuuden lisäksi sisäisesti motivoituneet henkilöt ovat työelämässä merkittävästi luovempia ja 

oppivat nopeammin.  
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2.2.2 Ulkoinen motivaatio 

Ulkoista motivaatiota voidaan kuvailla toimintana, josta henkilö saa esimerkiksi palkkion, kannus-

tuksen, osallistumismahdollisuuden tai vastaavasti rangaistuksen. Ulkoiset motivaatiotekijät ovat 

usein lyhytaikaisia, mikä voi johtaa motivaation sammumiseen tai Vasanlammen (2017, luku 1) 

mukaan jopa heikentää mahdollisesti henkilön hyvinvointia. Lisäksi ulkoiset motivaatiotekijät tule-

vat ihmisen ulkopuolelta esimerkiksi toisen henkilön, organisaation tai sen edustajan välittämänä 

(Sinokki, 2016, 68, 98). Weinsteinin ja Ryanin tutkimus (2010, 238) osoitti myös, kuinka henkilöstä 

riippuvaa on ulkoisten motivaatiotekijöiden vaikutus henkilön toimintaan.  

Maslow`n tarvehierarkien mukaisten turvallisuuden tarpeiden ja fysiologisten tarpeiden tyydytys 

on suomalaisessa työelämässä usein täytetty Lämsän ja Hautalan mukaan (2004, 83).  Heidän mu-

kaansa palkitsemisjärjestelmiä on muutettu usein ryhmäkohtaisiksi, jotta pyritään motivoimaan 

yhteistyöhön. Lisäksi tarkoitus heidän mukaansa on siirtyä motivoimaan ylempiä portaita mm. yk-

silöllisillä kehittymissuunnitelmina uran tukena. Näin motivoinnista tehdään jatkumo. (2004, 83)  

Sydänmaanlakka (2004, 139) jakaa saman mielipiteen, jolloin itseohjautuva tiimi henkistyy ja tiimit 

etsivät aktiivisesti merkitystä toiminnalleen toimien tarkoituksenmukaisesti, merkityksellisesti ja 

täynnä iloa.  

Hertzbergin ja kollegoiden työmotivaation ulkoiset tekijät, eli tyytymättömyystekijät he nimesivät 

hygieniatekijöiksi: liittyvät työympäristöön ja lisäävät työtyytymättömyyttä. Nämä tekijät ovat 

mm. yrityspolitiikka ja hallinto, henkilösuhteet esimieheen, työskentelyolosuhteet, palkka ja status 

sekä työturvallisuus. Teorian mukaan työntekijän kehnoksi kokemat hygieniatekijät heikentävät 

motivaatiota. Tosin hyvin hoidetut hygieniatekijät eivät sinänsä lisää motivaatiota vaan pitävät ti-

lanteen neutraalina. Mikäli hygieniatekijöistä halutaan hyöty motivaatiotekijöihin, tulisi vaikuttaa 

työntekijän kannalta positiivisesti hygieniatekijöihin. (Lämsä ja Hautala 2004, 84)    

Samoin kuin sisäinen motivaatio, myös ulkoinen motivaatio kokee murrosta nykypäivän työelä-

mässä. Vasanlammen (2017, luku 1) mukaan sosiaalistuminen yhteiskuntaan sekä monien eri työ-

tehtävien tekeminen lisäävät ulkoisen motivaation muuttumista työelämän varrella. Decin ja Ry-

anin Itsemäärämisteorian mukaan ihmiset pyrkivät luonnostaan omaksumaan elinpiirinsä 

sosiaalisesti hyväksytyt tavat, arvostukset ja säännöt omiksi arvoikseen ja osaksi minäkuvaansa 

voidakseen kokea itseohjautuvuutta toimissaan. Tätä toimintaa Deci ja Ryan kuvaavat teoriassaan 
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vaiheittain tapahtuvaksi sisäistymiseksi, joka on kuvattu janana kuviossa 4. Janan toiseen päähän 

asettuvat täysin ulkoa säädetyt motiivit ja toiseen päähän täysin sisäiset, keskeisesti ihmisen minä-

kuvaan liittyvät motiivit. Janan keskivaiheet ovat eriasteisesti sisäistyneet osia. Täysin ulkoisesti 

säädellyt motiivit oletusarvoisesti ohjaavat henkilöä toimimaan vain muiden ihmisten tai tilantei-

den asettamien vaatimuksien mukaan. Näin toimitaan mm. välttääkseen rangaistusta. Sisäänkään-

tynyt ulkoinen säätely ilmenee yleensä toimintana, jolloin yksilö pyrkii välttäämään mm. häpeän 

tai syyllisyyden tunteita tai säilyttääkseen itsearvostuksensa tai näitä kaikkia. Kiinnittynyt säätely 

ilmenee yleensä henkilön havaitsemista ulkoisista tavoitteista ja säännöistä, jotka hän näkee jo 

osittain omina tavoitteina, arvoina tai normeina. Lähimpänä sisäistä motivaatiota on integroitu 

säätely, jolloin yksilö on jo sulauttanut toiminnan tai tavoitteen osaksi omaa toimintaa tai ajatte-

lua. Tämän kohdan ulkoisesta motivaatiosta voidaan kokea erityisen tärkeäksi. Se auttaa henkilöä 

omaksumaan yhteisten tavoitteiden eteen tekeminen, vaikka työ tai tehtävä ei olisi erityisen mie-

lekäs. (Vasanlampi K., 2017, luku 1)  

 

Kuvio 4. Ulkoisen motivaation sisäistyminen (mukaillen Deci ja Ryan 2000) 

2.3 Sitoutuminen 

Käsitteenä sitoutumisella tarkoitan työssäni ihmisen suhdetta työntekoon. Lämsän ja Hautalan 

mukaan (2004, 92) sitoutuminen on psykologinen kytkös ihmisen ja kohteen välillä. Jokivuori lisää, 

että sitoutumista ihmisen ja kohteen välillä voidaan ajatella myös siteenä (2004, 284) Jokivuori 

(2004, 284) muotoilee termin: " Sitoutumisessa organisaatioon on kyse yhteisyyssuhteista, jotka 

ovat keskeinen elementti yksilön pyrkimyksessä rakentaa arjestaan mielekästä."  
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Jokivuori (2004, 284) kertoo O’Reillyn ja Chatmanin (1986) määritteestä sitoutumiseen ”psykologi-

sena” siteenä, jonka luonne ja perusta vaihtelee. Side voi perustua heidän mukaansa:   

 1. mukautumiseen (compliance), kyse silloin, kun henkilön asenne ja käytös on suo-

 pea jollekin ryhmälle vain tiettyjen etujen takia (ei yhteisten arvojen tms. takia). 

 2. samaistumiseen (identification), tapahtuu, kun henkilö voi tuntea ylpeyttä kuulu-

 essaan tiettyyn ryhmään ja kunnioittaa sen edustamia arvoja, vaikka hän ei niitä itse 

 omaksuisikaan. 

 3. sisäistämiseen (internalization), on kyseessä silloin, kun ryhmään, kollektiiviin tai 

 organisaatioon panostetaan, koska asenteet ja arvomaailma, joita organisaatio hei-

 jastaa, ovat pitkälti samanlaiset kuin henkilöllä itselläänkin. 

2.3.1 Henkilön sitoutuminen  

Perinteisesti henkilön sitoutumisella tarkoitetaan siis asennetta, joka on pysyvää ja johdonmu-

kaista tapaa suhtautua tiettyyn kohteeseen. (Jokivuori 2004, 285) Mowdayn, Steers`n ja Porterin 

mukaan (1997, 225) henkilön sitoutuminen organisaatioon näkyy kolmella tavalla: henkilö hyväk-

syy ja uskoo organisaation esittämiä tavoitteita ja arvoja, henkilö on halukas ponnisteluihin organi-

saation vuoksi sekä hän on halukas pitämään yllä työsuhdetta. Parhaimmillaan sitoutuminen on 

Lämsän ja Hautalan (2004, 92) mukaan henkilön "syttymistä", eli sisäistä innostusta työtä kohtaan.  

Yksilön sitoutumisessa on erotettavissa Lämsän ja Hautalan (92) mukaan kolme keskeistä ominai-

suutta: sitoutumisen kohde, sitoutumisen luonne ja sitoutumisen voimakkuus.  Kohteena vois siis 

olla työssä esimerkiksi työtehtävä, organisaatio tai projekti. Kohteen kohdalla tulee kuitenkin ym-

märtää, että eri ammattialojen kohteen sitoutumiseen voi vaikuttaa myös työetiikka mm. lääkärin 

tai opettajan kohdalla. Luonteen näkökulmasta voidaan erottaa myös kolme erilaista sitoutumista: 

jatkuvaperusteinen-, normatiivinen- ja tunneperäinen sitoutuminen. Jatkuvaperusteinen sitoutu-

minen ilmenee mielekkäänä ja henkilön kannalta hyödyllisenä ponnisteluna. Normatiivinen sitou-

tuminen ilmenee henkilön sisäisten normien, sääntöjen ja ohjeiden mukaisena toimintana. Tunne-

peräinen sitoutuminen perustuu henkilön omiin arvoihin, tunteisiin ja samaistumiseen. Tällöin 

henkilö kokee kiintymystä työn tekemiseen ja suorittaa sen innolla. Sitoutumisen voimakkuuden 
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alle voidaan kategorisoida luottamusperusteinen- ja palkkioperusteinen sitoutuminen, joka on esi-

tetty Lämsän ja Hautalan (95) mukailemassa kuviossa 5, Sitoutumisen luonne.  

 

Kuvio 5. Sitoutumisen luonne (Lämsä ja Hautala 2004, 95) 

Kuvion 5 mukaan pakkoon perustuvassa sitoutumisessa henkilö kokee, ettei hänellä ole muuta 

vaihtoehtoa, kuin työn suorittaminen. Tasapainoinen sitoutuminen tuottaa siis parhaan lopputu-

loksen; henkilö kokee luottamusta ja välineellistä sitoutumista hyvässä suhteessa. (Lämsä ja Hau-

tala 2004, 91-96). 

2.3.2 Organisaatioon sitoutuminen 

Siitonen (1999, 99-100) määrittelee organisaatioon sitoutumisen henkilön tiettyyn organisaatioon 

identifioitumisen ja osallistumisen voimakkuutena. Tätä sitoutumista Siitosen (1999, 100) mukaan 

leimaa toiminta, jolloin henkilö samaistuu organisaation tavoitteisiin ja arvoihin pyrkimällä teke-

mään parhaansa ja halukkuutena pysyä organisaation jäsenenä. Tämä toiminta ilmenee myös Ku-

vion 6. Luottamustalon Pilarit, jonka Lämsä ja Uusitalo (2012, 159) esittävät. Talon perustana tulee 

Lämsän ja Uusitalon (2012, 159-160) mielestään olla hyvin avattu perustehtävä sekä visio, mihin 

pyrkiä. Tämän jälkeen rakennetaan arvojen ja tavoitteiden yhteneväisyyttä, johdonmukaisia toi-
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mintaperiaatteita, avointa keskustelua, välittämisen ja turvallisuuden tunnetta sekä kehittymis-

mahdollisuuksia. Näin toimien saavutetaan yhteinen luottamus, millä saavutetaan henkilöstön si-

toutumista.  

 

Kuvio 6. Luottamustalon pilarit Lämsän ja Uusitalon mukaan (2012, 159) 

2.3.3 Tunneäly ja tunneälymallit 

Tunneälyllä tarkoitetaan Nokelaisen ja Ruohotien (2006, 63) mukaan ihmisten kykyä tulla toimeen 

omien sekä toisten tunteiden kanssa. Salovey ja Mayer (1990, 185-186) lisäävät luonnehdintaan 

myös kyvyn käyttää tätä tietoa muiden ajatusten ja tekojen ohjaamisessa.  Goleman (1997, 64) 

kertoo tunteen ja älyn olevan toistensa kumppaneita termeinä. Tunneälykäs ihminen on Golema-

nin (1997, 54-55) mukaan empaattinen ja optimistinen, jolla on kykyä hillitä impulssejaan ja hallita 

omia mielentilojaan. Lisäksi tunneälykäs ihminen pystyy osoittamaan sinnikkyyttä vaikeuksia koh-

datessaan sekä pystyy motivoimaan itseään.  Karimi ym. (2021) korostavat tunneälytaitojen merki-

tystä henkilön hyvinvointiin. Mitä suurempi on henkilön tunneälykkyys, sen paremmaksi henkilö 

kokee psyykkisen ja emotionaalisen hyvinvointinsa.  

Salovery ja Mayer kehittivät 2000- luvulla yhdessä Caruson kanssa tunneälyn kykymallin, jota pide-

tään tunnetumpana. Kykymallissa tunneäly muodostuu psyykkisten taitojen, kykyjen ja voimavaro-
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jen kokonaisuudesta, kuten kuviosta 7 ilmenee. Kuviossa nousee esille Mayerin, Saloveryn ja Caru-

son oivallus osa-alueiden jakautumisesta hierarkkisesti niin, että tunteiden havaitseminen ja tun-

nistaminen ovat perustana, jonka päälle tulevat korkeammat tunneälytaidot tunteiden säätely 

sekä hallinta. (Saarinen 2000a, 54) 

 

Kuvio 7. Tunneälymallin osa-alueet (Mukaillen Mayer ym. 2000a, 401; Saarinen 2007, 54-55) 

Toisena mallina on Bar-Onin (2006, 13-14) malli, mikä määrittää tunneälyn poikkileikkauksena toi-

siinsa liittyvistä emotionaalisista ja sosiaalisista kompetensseista, taidoista ja fasilitaattoreista, 

jotka määrittävät, kuinka tehokkaasti ymmärrämme ja ilmaisemme itseämme, ymmärrämme 

muita ja suhtaudumme heihin sekä selviämme päivittäisistä vaatimuksista. Malli on saanut vaikut-

teita Darwinin aikaisesta työstä, joka käsitteli tunteiden ilmaisua selviytymisen kannalta. mallissa 

on viisi avainkohtaa, joissa jokaisessa on läheisesti toisiinsa liittyvistä tekijöistä:  

1. Intrapersoonalliset kyvyt: itsetuntemus, omien tunteiden tiedostaminen, vakuuttavuus, 

itsenäisyys ja itsensä toteuttaminen 

2. Interpersoonalliset kyvyt: empaattisuus, sosiaalinen vastuu ja vuorovaikutustaidot 
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3. Sopeutumiskyky: todellisuudentaju, joustavuus ja ongelmanratkaisukyky 

4. Paineensietokyky: stressinsietokyky ja impulssien hallintataito 

5. Yleinen hyvinvointi: optimismi ja onnellisuus 

(Bar-On 2006, 21) 

Bar-Onin mallin mukaisesti emotionaalisesti ja sosiaalisesti älykkäänä oleminen tarkoittaa teho-

kasta itsensä ymmärtämistä ja ilmaisemista, muiden ymmärtämistä ja hyvää suhdetta heidän kans-

saan sekä päivittäisten vaatimusten, haasteiden ja paineiden onnistunutta selättämistä. Malli pe-

rustuu ennen kaikkea ihmisen sisäiseen kykyyn olla tietoinen itsestään, ymmärtää vahvuutensa ja 

heikkoutensa sekä ilmaista tunteitaan ja ajatuksiaan tuhoamatta. Käytännön tasolla tunneälykäs 

henkilö on tietoinen muiden tunteista, tunnistaa tarpeita ja osaa luoda ja ylläpitää yhteistyökykyi-

siä, rakentavia ja molempia osapuolia tyydyttäviä suhteita. Emotionaalisesti ja sosiaalisesti älykäs 

osoittaa henkilökohtaisten, sosiaalisten ja ympäristömuutosten tehokasta hallintaa selviytymällä 

realistisesti ja joustavasti välittömässä tilanteessa, ratkaisemalla ongelmia ja tekemällä päätöksiä. 

Tätä varten meidän on hallittava tunteita niin, että ne toimivat puolestamme eivätkä meitä vas-

taan, ja meidän on oltava riittävän optimistisia, positiivisia ja motivoituneita. (Bar-On 2006, 14) 

Kolmantena tunneälymallina voidaan pitää Golemanin mallia. Goleman määrittelee tunneälyn ky-

vyksi havaita tunteita itsessä ja muissa, hallita omia tunnetiloja, mutta myös havaita muihin ihmis-

suhteisiin liittyviä tunteita. (1997, 361) Goleman (1997, 42-43) jakaa tunneälyn viiteen osa-aluee-

seen, joista kolme luokitellaan henkilökohtaisiksi taidoiksi ja kyvyiksi, kaksi sosiaalisiksi taidoiksi, 

jotka määrittävät kykymme tulla toimeen muiden kanssa. Kuviossa 8 on esitetty mallin osatekijät 

tarkemmin. Goleman korostaa mallissa, että mikäli henkilö hallitsee yhden osa-alueen, se ei välttä-

mättä tarkoita sitä, että hallitsee myös vastaavat tunnetaidot kuten yhteistyökyvyn tai tiimityötai-

dot, vaan se usein vaatii joko suotuisan ilmapiirin tai henkilön oman motivaation. Golemanin mu-

kaan tunnetaitojen osa-alueet kuviossa 8 ovat yleisluontoisia ja vaihtelevat eri ammattikunnissa tai 

organisaatioissa. (Goleman 1997, 41) 
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Kuvio 8. Golemanin tunneälyn osatekijät (1997, 42-43) 

Tunneälyä voidaan oppia, näin toteaa Chapman (2002, 26-28) tutkimuksessaan, jossa suuren orga-

nisaation toimijat osallistuivat viiden päivän tunneäly- koulutukseen. Koulutukseen osallistujat ko-

kivat emotionaalisen itsetietoisuuden lisääntymistä mikä johti heidän parempaan paineensietoky-

kyyn ja riskitilanteissa toimimiseen. Samoihin johtopäätöksiin tunneälyn oppimisen tärkeydestä 

ovat tulleet Nokelainen ja Ruohotie (2006, 10). He korostavat henkilösuhteiden hallinnan tärkeyttä 

esihenkilöroolissa toimivilta henkilöiltä. Lisäksi Saarinen (2002, 251) lisää tunneälyn perusluonteen 

pohjautuvan henkilön omien voimavarojen käyttöönottamiseen ja hyödyntämiseen arjen rikastut-

tajana.  

2.4 Psykologinen turvallisuus ja sen johtaminen työyhteisössä 

Leppänen ja Lindström (2002, 36-38) määrittävät työyhteisön yhteenliittymäksi tai toiminnalliseksi 

yksiköksi, jolla on yksi yhteinen tavoite, voimavarat, toimintatavat ja työn sekä vallan jako. Omi-

naista työyhteisölle on yhteinen historia sekä tavat vuoro vaikuttaa. Kooltaan työyhteisö voi olla 
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laaja, pienempi yksikkö, osasto, työryhmä tai projektiluontoisesti toimiva tiimi. Organisaatio ja työ-

yhteisö ovat sidoksissa keskenään, sillä työyhteisö tekee rajattua osaa organisaation perustehtä-

västä.  Työyhteisötaitoisen henkilön Työturvallisuuskeskus (n.d) määrittää työhön myönteisesti 

suhtautuvaksi, huomioi muita sekä on oma-aloitteinen. Työyhteisötaitoinen henkilö lähestyy tilan-

teita työlähtöisesti, ratkaisukeskeisesti ja uskaltaa puhua vaikeistakin asioista. Huomioitavaa on, 

että henkilö kykenee vaihtamaan näkökulmaa, esimerkiksi muutostilanteet mahdollisuuksina.  

Rajamäki ja Mikkola (2017, 250) kertovat siitä, kuinka monimuotoisia ovat yksilöiden käsitykset 

työyhteisöstä ja siihen kuulumisesta. Tämä korostaa sitä, että organisaatioympäristöiden tulisi tar-

jota puitteet työyhteisön vuorovaikutukselle, jossa työyhteisön jäsenet merkityksentävät uudel-

leen työyhteisöön kuulumistaan. Rajamäki ja Mikkola (262) jatkavat: ”työyhteisön vuorovaikutuk-

sessa vahvistetaan tai heikennetään niitä rakenteita, jotka puolestaan ohjaavat vuorovaikutusta 

työyhteisössä. Näin ollen työntekijät määrittävät itse sitä, mihin he käsittävät kuuluvansa ja millä 

tasolla työyhteisöön kuulutaan, mutta organisaation rakenteet ohjaavat käsityksen muodostu-

mista.” Tätä ajatusta jatkaa myös Salmimies (2008, 207-208) lisäten kuulumisen tunteeseen huo-

lehtimisen tunteen, joka yleensä yksilöinä haetaan yksityiselämästä, mutta korvattuna myös työ-

yhteisöstä. Työyhteisössä osoitettu huolehtiminen Salmimiehen (208) mukaan lisää työyhteisön 

me-henkeä kun osoitat oikeudenmukaisuutta, huolehtivaisuutta sekä pelisääntöjen noudatta-

mista.  

Psykologisella turvallisuudessa tarkoitetaan Työterveyslaitoksen mukaan (n.d) ilmapiiriä, jossa on 

turvallista ottaa sosiaalisia riskejä niin vuorovaikutuksessa, suhtautumisessa virheisiin, erilaisuu-

teen ja riskinottoon sekä yhteistyön luonteessa. Psykologisen turvallisuuden termi on otettu käyt-

töön jo 1960- luvulla. Psykologisella turvallisuudella on positiivisia vaikutuksia työyhteisön vuoro-

vaikutukseen ja viestintään, uudistumiseen, oppimiseen, uuden teknologian käyttöönottoon, 

työtyytyväisyyteen, toiminnan tehokkuuteen sekä organisaation sitoutumiseen.  

Työterveyslaitos (n.d) korostaa sitä, ettei psykologinen turvallisuus missään nimessä tarkoita työ-

yhteisön samanmielisyyttä, vaan mahdollistaa työyhteisön rakentavan erimielisyyden ja ajatusten-

vaihdon sekä madollisten konfliktien läpikäynnin rakentavasti. Psykologinen turvallisuus ei myös-

kään ole tavoitteiden madaltamista eikä paineetonta työympäristöä, vaan yhteisössä voidaan 
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ilmapiirin kautta pyrkiä yhdessä tavoitteisiin. Muutoksien vieminen psykologisesti turvallisessa työ-

ympäristössä onnistuu helposti, kun koko yhteisöllä on sama käsitys tavoitteista ja toimista sinne 

pääsemiseksi avoimen ilmapiirin vallitessa.  Psykologisen turvallisuuden keskiössä on se, kuinka 

yksilö kokee ryhmän ja normit. Tähän liittyen Salmimies (2008, 173) korostaa työyhteisön työta-

voitteiden määrittämistä, jotta työyhteisön jäsenten yksilöllisyys ja erilaisuus voidaan hyödyntää. 

Salmimies jatkaa, että tämä korostuu etenkin luovalla alalla ja että samanlaisuus ja samankaltai-

suus eivät ole luovuuden kasvualustoja, joten tämä puolesta puhuu erilaisuuden hyödyntämisessä 

ja hyväksymisessä työyhteisössä.  

Työolotutkimuksessa Sutela, Pärnänen ja Keyriläinen (2019, 163-164) selvittivät psykologista tur-

vallisuutta tiimeissä. Tutkimuksen tuloksena todennettiin psykologisen turvallisuuden selvä yhteys 

tiimin tuloksellisuuden parantamiseksi, mutta myös tiimien uskallukseen ottaa riskejä ja kokeilla 

uutta. Lisäksi tutkimuksessa todennettiin myönteinen yhteys siihen, kuinka yleisesti tiimin jäsenet 

olivat tehneet aloitteita oman työhönsä, tuotteisiin tai palveluihin taikka työpaikan työjärjestelyi-

hin liittyen.  

Psykologista turvallisuutta tulisi vahvistaa ja kehittää yhdessä muun organisaation toiminnan 

kanssa toteavat Yli-Kaitala ja Toivainen (n.d) Työterveyslaitoksen oppaassa. Organisaation johdolla 

on suuri vaikutus psykologisen turvallisuuden muodostumiseen. Vaikutus ilmenee mm. virhekäsi-

tysten, uskomuksien, tavoitteiden ja vaikutusten julkituomisessa, kuten kuviosta 9. eroavaisuuk-

sien kesken ilmenee.  
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Kuvio 9. Psykologisesti turvallisen ja perinteisen kehyksen eroavaisuus mukaillen Yli-Kaita ja Toivai-

nen (n.d) 
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3 Tutkimuksen toteuttaminen  

3.1 Tutkimuksen lähtökohdat  

Tutkimuksen lähtökohtana on selvittää organisaatiolle, onko valtuuttamisella merkitystä henkilös-

tön sitoutumiseen ja motivaatioon. Lisäksi pyritään löytämään vastaus, saavutetaanko valtuutta-

misen toimilla kilpailuetua henkilöstön saatavuuden suhteen. Tutkimuksesta voidaan myös tehdä 

johtopäätöksiä, korreloivatko valtuuttaminen, sitoutuminen ja motivaatio muita tuloksellisuuden 

mittaristoja yrityksessä ja rakentuvatko urapolut aidosti. Yrityksen hyöty tutkimuksesta koostuu 

näkemyksestä, onko nykyisillä henkilöstön kehittämistoimilla ollut vaikutusta henkilöstön sitoutu-

miseen ja motivaatioon. Tullaanko valtuuttamisella saavuttamaan yrityksen jo aiemmin asettamia 

tavoitteita osallistamisen suhteen, kuten Sydänmaanlakka (2004, 139) mainitsee: itseohjautuva 

tiimi henkistyy ja tiimit etsivät aktiivisesti merkitystä toiminnalleen toimien tarkoituksenmukai-

sesti, merkityksellisesti ja täynnä iloa.  

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmäsuuntaus, jossa pyri-

tään ymmärtämään mm. todellisuutemme ilmiöitä, käytäntöjä, ominaisuuksia ja merkityksiä koko-

naisvaltaisesti sekä vastaamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 

2009, 161) Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara (2009, 164) määrittelivät lisäksi kvalitatiivisen tutkimuk-

sen kokonaisvaltaiseksi tiedonhankinnaksi, jossa tietoa kerätään todellisissa ja luonnollisissa tilan-

teissa, jolloin tutkijan tulee luottaa omiin havaintoihinsa tiedonkeräämisen yhteydessä. Tähän li-

säävät Tuomi ja Sarajärvi (2018, 34) tutkimusmenetelmän tarkoituksen löytää ja paljastaa 

tosiasioita.  

Laadullinen tutkimus luokitellaan empiiriseksi, koska tutkimustulokset pohjataan tutkimuksen koh-

dehenkilöiden omiin kokemuksiin ja havaintoihin. (Tuomi ja Sarajärvi 2018,72). Tuomi ja Sarajärvi 

myös korostavat laadullisen tutkimuksen sisällöllistä syvyyttä verraten kvalitatiiviseen, eli määrälli-

seen tutkimukseen (2018, 72) 

Laadullista tutkimusta voidaan tehdä useilla erilaisilla aineistonkeruun tavoilla, kuten haastattele-

malla, tarkkailemalla ja tulkitsemalla. Yhteisenä piirteenä kvalitatiivisessa tutkimuksessa korostuu 

muun muassa kohteen esiintymisympäristöön ja taustaan, kohteen tarkoitukseen ja merkitykseen, 

ilmaisuun ja kieleen liittyvät näkökulmat. (koppa.jyu.fi) 
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3.2 Teemahaastattelu aineiston keruumenetelmänä 

Aineisto voi olla tutkimukselle pieni ja suuntaukseen kuuluu ajatus tehdä vähästä paljon. Lisäksi 

ominaista tutkimussuuntaukselle on myös strukturoimattoman ja luonnollisen aineiston suosimi-

nen, asianosaisten omien merkitysten ja tulkintojen korostaminen sekä keskittyminen ennen 

muuta toimintaan.  

Opinnäytetyön aineiston kerääminen toteutettiin teemahaastatteluilla. Teemahaastattelu termiä 

ei tunnisteta englannin kielessä, vaan silloin usein puhutaan puolistrukturoidusta haastattelusta. 

(Tietoarkisto 2023) 

Perusteina tyypille on se, ettei haastattelu edennyt tarkkojen, yksityiskohtaisten, valmiiksi muo-

toiltujen kysymysten kautta vaan väljemmin kohdentuen tiettyihin ennalta suunniteltuihin teemoi-

hin. Vastaajalle annettiin tilaa puhua vapaasti, hänen tulkintaansa pyrittiin huomioimaan. (Saara-

nen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Haastattelun valinnan perustelun puolesta puhuu myös 

Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan pyrkimys selvittämään haastateltavien ajatukset ja motiivit 

tutkittavasta aiheesta.  

Hirsjärvi ja Hurme (2001) lisäävät kuitenkin, että teemahaastattelussa on yleistä, että tutkijan en-

nakkoon asettamat teemat eivät välttämättä ole samat kuin ne teemat, jotka aineistoa analysoi-

malla osoittautuvat olennaisiksi aineiston sisällön jäsentämisessä.  

Haastattelumuodoksi valikoitui teemahaastattelu, koska aihe, jota tutkittiin on suhteellisen vähän 

tutkittu aihepiiri. Puolistrukturoitua haastattelua suositaan usein asioihin, joita on tutkittu vielä 

suhteellisen vähän. (Näpärä 2017) Lisäksi teemahaastattelu on melko avoin muoto haastattelulle, 

joka etenee tutkijan etukäteen valitsemien, tutkimusta palvelevien keskeisten teemojen mukai-

sesti. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 75). Eskola ja Suoranta (1998) täydentävät haastattelun kysymyk-

sien ja niiden järjestyksen olevan samat kaikille haastateltaville, mutta vastaus vaihtoehdot eivät 

ole valmiita, joten tämä antaa haastateltavalle mahdollisuuden vastata aiheeseen omin sanoin.  



  29 
 

 

3.3 Haastateltavien valitseminen ja haastattelujen toteuttaminen 

Opinnäytetyöhön haastateltiin viittätoista esihenkilön roolissa toimivaa henkilöä. Haastateltavilla 

oli taustaa esihenkilötyöstä vaihtelevasti muutamasta vuodesta kymmeniin vuosiin. Jokaisella 

haastateltavalla on asiakkuus- ja henkilöstövastuu omalta työalueelta. Miltei jokainen henkilö oli 

opiskellut työn ohessa eri tutkintoja.  Useampi haastateltava oli edennyt organisaation sisällä ura-

polun kautta esihenkilön rooliin. Lisäksi haastateltavista suurimmalla osalla on taustaa myös 

muissa puhtauspalveluiden organisaatioissa, mutta myös muiden ammattialojen organisaatioissa 

työskentelystä.  

 

Haastateltavat toimivat viiden eri aluepäällikön alaisuudessa ympäri Suomen. Heidän asiakkuu-

tensa ovat hyvin moninaisia teollisuuskohteista terveydenhuollon kohteisiin ja omien alaisten 

määrä vaihteli 20-50 henkilöön.  ISS:n 7 910 työntekijää edustavat sataa eri kansallisuutta, ja iäl-

tään he ovat 16–76-vuotiaita (ISS Yritysvastuuraportti 2022), josta voidaan todeta haastateltavien 

henkilöstön moninaisuus.  

 

ISS Palveluiden työnantajalupaus velvoittaa esihenkilöitä myös seuraavasti: ” Työntekijöiden ar-

vostaminen on yksi yritysvastuullisuutemme keskeisistä periaatteista. Sitoudumme luomaan tur-

vallisia ja kestäviä työpaikkoja, jotka edistävät ympäristön kestävyyttä ja joissa jokainen voi tuntea 

olevansa osa yhteisöä ja tehdä merkityksellistä työtä. ISS:n työnantajalupaus korostaa jokaisen 

ISS:läisen oikeutta löytää paikkansa, olla oma itsensä ja luoda oma polkunsa. 

 

Tavoitteemme on tarjota monimuotoinen ja turvallinen työympäristö, joka tukee jokaisen työnte-

kijän henkilökohtaista kehitystä ja urapolkua. Meillä on korkeat työterveyden ja työturvallisuuden 

standardit, ja edistämme työntekijöiden fyysistä ja henkistä hyvinvointia. Pyrimme lisäämään yh-

denvertaisuutta ja monimuotoisuutta ja toivomme työnhakijoita kaikista taustoista ja kyvykkyyk-

sistä. 
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Olemme placemakereita, jotka haluavat tehdä maailmasta paremman. Sitoudumme tekemään asi-

akkaidemme elämästä entistä helpompaa, tuottavampaa ja mukavampaa – monin tavoin ja mo-

nella tasolla. Tämä tarkoittaa muun muassa sitä, että kannustamme työntekijöitämme tekemään 

ympäristötekoja ja tarjoamme heille mahdollisuuksia kehittää tietoisuuttaan ympäristöasioissa. 

Yhdessä edistämme ympäristön kestävyyttä ja luomme tiloja, joissa on hyvä olla. 

 

Meillä tulokset saavutetaan yhteistyöllä. Uskomme yhteenkuuluvuuteen ja siihen, että jokaiselle 

löytyy paikkansa. ISS:llä työntekijät ovat osa arvostettua, monimuotoista ja globaalia yhteisöä, 

jossa jokainen saa olla oma itsensä. Olemme ylpeitä siitä, että voimme tarjota työpaikan, jossa jo-

kainen työntekijä voi tuntea olonsa turvalliseksi, arvostetuksi ja kunnioitetuksi ja jossa jokainen voi 

saavuttaa täyden potentiaalinsa. Olemme paikka juuri sinulle.” (ISS Yritysvastuuraportti 2022) 

Haastatteluiden kulku 

Haastattelut toteutettiin teams- sovelluksen kautta 1-3 hengen ryhmähaastatteluina aikavälillä 

13.9.-4.10.2023. Haastateltavia oli viisitoista, kuudessa eri haastattelussa. Teams- sovellus valikoi-

tui haastattelun välineeksi sen nauhoitus ja transkriptio- ominaisuuksien vuoksi. Lisäksi kaikille 

haastateltaville kyseinen sovellus on päivittäinen työkalu.   

 

Haastatteluun pyydettiin osallistujat aluepäälliköiden suosituksen mukaisesti, kolme henkilöä jo-

kaisen aluepäällikön alueelta. Pyynnössä painotettiin mielipidettä ja käsitystä valtuuttamisen vai-

kutuksesta henkilöstön sitoutumiseen ja motivaatioon.  Aluepäälliköiden vastauksen jälkeen otet-

tiin jokaiseen henkilöön yhteyttä henkilökohtaisesti ja annettiin vaihtoehtoja haastattelun 

ajankohdista. Jokaiseen haastatteluun varattiin aikaa tunti. Haastatteluun varattu aika oli henkilöi-

den työaikaa, jolloin varmistettiin, ettei haastateltavien ansiot kärsi osallistumisesta.  

 

Haastattelut aloitettiin pyytämällä lupaa nauhoitukselle ja varmistettiin, että jokainen haastatel-

tava on toimittanut tutkimusluvan allekirjoitettuna. Lisäksi kerrottiin haastattelun tarkoitus, luot-

tamuksellisuus sekä haastateltavien käsittely anonyymeinä. Tämän vuoksi haastateltavat esitellään 

tuloksissa numeroidusti Haastateltu 1 – Haastateltu 15. Alueellisen eroavaisuuden löytämiseksi 

ovat haastatellut nimetty lisäksi alueellisesti 1-5.  
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Haastattelija arvioi omaa toimintaa ensimmäisen haastattelun jälkeen. Haastattelija huomasi, että 

hänen tuli antaa lisää ”tilaa” haastateltaville, jotta Tuomen ja Sarajärven (2018) luonnehdinta tee-

mahaastattelun joustavasta tiedonhankintamenetelmästä toteutuu. Haastattelun aikana tulee olla 

mahdollisuus palata takaisin aiempiin aiheisiin tai selventää tarkoituksia, esitettävien kysymyksien 

järjestystä voi muuttaa ja lisäkysymyksillä tulee olla mahdollisuus.  

 

Haastatteluiden yleinen vire oli erinomainen. Jokaisella osallistujalla oli mahdollisuus mielipiteen 

julki tuomiseen ja oppia kollegoiden esimerkeistä. Eskolan ja Suorannan (1998) ohjeiden mukai-

sesti haastattelut olivat avoimia ja haastateltavat pystyivät puhumaan vapaamuotoisesti. Haastat-

telija piti huolen, että jokaisen haastateltavan kanssa puhuttiin samoista asioista, vaikka keskus-

teltu ohjautui näihin eri kautta, kuten Eskola ja Suoranta ohjeistavat (1998).  

 

Suulliset palautteet haastateltavilta olivat positiivisia. Useampi haastateltava kiitti kollegoita ver-

taistuesta ja hyvistä, valaisevista esimerkeistä sekä käytännön toimista arjen ongelmien ratkaisun 

suhteen.  Kuten Tietoarkiston haastattelututkimus- osiossa kerrotaan ”Vuorovaikutus on rikkaus, 

ei häiriö. Liian neutraali ja etäinen haastattelija voi typistää haastattelutkin neutraaleiksi ja etäi-

siksi.” (Tietoarkisto 2023) Koen onnistuneeni vuorovaikutuksessa, kun haastatteluun saatiin hie-

nosti eri näkökulmia ja ajatuksia.   

3.4 Teemoittelu aineiston analysointimenetelmänä 

Haastatteluaineistot litteroitiin, jonka jälkeen aineisto analysoitiin teemoittelemalla. Litteroituja 

sivuja kertyi yhteensä 108 sivua viidestä haastattelusta. Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan ai-

neiston koko ei suoranaisesti vaikuta tutkimuksen onnistumiseen kvalitatiivisessa tutkimuksessa, 

vaan aineisto on tapauskohtaista. Hyvärisen ja muiden mukaan (2017) ei ole olemassa linjausta, 

joka kertoisi optimaalisen haastatteluiden määrän.  

Litteroinnilla tarkoitetaan puheen ja toiminnan työstämistä kirjalliseen muotoon. Se on keskeistä 

aineiston haltuunotossa ja analysoinnissa. Litterointi antaa mahdollisuuden tutustua aineistoon 

läheisesti, tehdä havaintoja sekä tulkintoja jo kerätystä aineistosta. (Kallio n.d). Haastattelun ana-

lysoinnin tarkoituksena, ei ole kielen käytön tai hienosyisen vuorovaikutuksen tarkastelu, jolloin 
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litteroinnista voitiin jättää erikoismerkit pois. Mikäli kieli ja kielen käyttö tai hienosyinen vuorovai-

kutus ei ole analyysin kohteena, ei litterointia välttämättä tarvitse suorittaa erikoismerkkejä käyt-

täen (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006).  

Litteroinnista saatu laaja aineisto redusoitiin, eli pelkistettiin. Näin jäljelle jäi oleellinen tieto ai-

heesta. Tämä pelkistäminen tehtiin teemoittelemalla aineisto.  Eli näin löysin tutkimusongelmani 

kannalta oleelliset aiheet, kuten teemoittelun lähtökohta on. (Eskola & Suoranta 1998) Keskeisenä 

teemoittelussa voidaan pitää rakenteen luomista, joka muodostaa aineistosta kokonaisuuden, 

mutta tarkastelussa tulee pyrkiä aineiston kokonaisvaltaiseen käsittelyyn ja lopputuloksena pyrkiä 

muodostamaan aineistosta keskeiset ydinkategoriat. (Kiviniemi 2018) Juhila (n.d) painottaa, tee-

moittelussa etsittävän asiakokonaisuuksia ja toistuvia asioita, sekä niihin liittyviä piirteitä. Lisäksi 

tulee huomioida, että tutkija, ei muodosta ennakkokäsityksiä, jotka ohjaisivat teemoittelua ja sitä 

kautta myös analyysiä aiheesta. (Juhila n.d)  

Taulukkoon 2 on poimittu esimerkkejä teema-analyysin etenemisestä. Analyysin pohjalta päädyin 

viiteen eri pääteemaan: sitoutuminen, valtuuttaminen, tunneäly, työyhteisö ja motivaatio.  

 

Taulukko 2. Esimerkkejä teemoittelun etenemisestä 

Pääteemat
Sitoutuminen Pysyvyys Rutiinit Vaihtuvuus Vakaus

Valtuuttaminen
Itseohjau
tuvuus 

Rajojen 
asettami
nen Vastuu Vastuunjako

Päätöksent
eko 

Oma-
aloitteisuus Säännöt

Tunneäly
Alaisien 
kohtelu

Armollisu
us Arvostus Huomioiminen Hyväksyntä Arvot Läsnäolo Luottamus Merkityksellisyys

Saatavilla 
olo

Onnistu
minen 

Palautteen 
antaminen Tuki 

Tasa-
puolisuus Vaikuttavuus Välittäminen vapaus Tuntemus 

Työyhteisö Asiakas Valvonta Yhteishenki Liikkuvuus 

Motivaatio
Ammattiy
lpeys Motivointi Innokkuus

Tavoitteisiin 
pääseminen 

Kouluttaut
uminen Työn ilo Luovuus 

Työn 
mielekkyys Kuormittavuus Uskallus

Mielenkii
nto

Työn 
kehittämi
nen Osaaminen Työn sisältö

Sosiaaliset 
taidot Urapolku

Riittämättö
myyden 
tunne

Kohdentami
nen Ammattitaito

Alateemat
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5 Tutkimustulokset (salassa pidettävä) 

6 Pohdinta 

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, onko merkitystä organisaation henkilöstön sitoutumiseen ja 

motivaatioon henkilöstön valtuuttamisella.  Tutkimuksella haettiin vastausta kysymykseen, vaikut-

taako valtuuttaminen henkilön sitoutumiseen ja työmotivaatioon työskennellä kyseisessä organi-

saatiossa, saavutetaanko etua henkilöstön saatavuuden suhteen sekä korreloivatko nämä tuloksel-

lisia mittaristoja ja onko alueellisia eroavaisuuksia näiden suhteen. Tutkimuksella pyrittiin myös 

löytämään konkreettiset toimet, joita henkilöstö kokee valtuuttamisen toimiksi.  

Termit valtuuttaminen, sitoutuminen ja motivaatio on avattu tutkimuksen tietoperustassa, samoin 

tunneäly ja työyhteisö tässä kontekstissa. Niistä on pyritty löytämään näkökulma, joka palvelee 

parhaiten tutkimuksen toimialaa sekä esihenkilöiden perusarkea.  

6.1 Johtopäätökset  

Tutkimuksen johtopäätökset ovat kiteytetty viiteen pääkohtaan. Näitä viittä pääkohtaa reflektoi-

daan tutkimuksen tietoperustaan sekä aiempiin tutkimustuloksiin aiheesta. Viisi pääkohtaa löyty-

vät Taulukosta 2, Esimerkkejä teemoittelun etenemisestä ja ne ovat:  

A. Sitoutuminen 

B. Valtuuttaminen 

C. Tunneäly 

D. Työyhteisö 

E. Motivaatio.  

 

Viiteen pääkohtaan päädyttiin sisällönanalyysin kautta, haastatteluiden litteroinneista ryhmittelyn 

ja luokittelun tuloksena.  

Yhteenvetona voidaan todeta oleellinen merkitys valtuuttamisessa henkilöstön sitoutumiseen ja 

työmotivaatioon organisaatioon. Sitoutumisen ja motivaation lisäksi oleellisia valtuuttamiseen vai-

kuttaviksi tekijöiksi tunnistettiin esihenkilöiden tunneälykkyys ja työyhteisön vaikuttavuus.  
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6.2 Tulosten peilaaminen aiempaan tutkimukseen (salassa pidettävä) 

6.3 Luotettavuuden ja eettisyyden tarkastelu 

Opinnäytetyön luotettavuuden ja eettisyyden ohjeena on Jyväskylän ammattikorkeakoulun eetti-

set periaatteet (Eettiset periaatteet 2023). Tämä dokumentti ohjaa mm. tutkimuseettisiä ohjeis-

tuksia, henkilötietojen käyttöä sekä tietosuojaa, tutkimuslupia sekä -sopimuksia.  

Periaatteet sisältävät mm. plagioinnin määrittelyn ja oikean ja asianmukaisen lähde- ja viittaus-

merkinnät muiden teksteihin sekä kuviin ja kuvioihin. Näitä asioita on pyritty systemaattisesti 

opettelemaan esimerkiksi oppilaitoksen erillisillä kursseilla. Harjoitustöissä on pääsääntöisesti ollut 

käytössä Turnitin samankaltaisuuksien tunnistamissovellus. Sovelluksen käyttö on täysin oikeuden-

mukaista sekä eettisesti oikein. Sovelluksen tarkoituksen on tunnistaa samankaltaisuuksia ja estää 

näin plagiointi. 

Työn teoriapohja on rakentunut valtuuttamisen, sitoutumisen, motivaation, työyhteisön sekä tun-

neälyn ympärille. Näitä on pyritty peilaamaan kiinteistöpalvelualan, mutta myös suoraan puhtaa-

napitoalan tutkittuun ja tunnistettuun tietoon. Työn luotettavuutta lisää haastateltujen esihenki-

löiden ammatillinen osaaminen, kokemus alalta sekä kouluttautuminen mutta myös moninaisuus, 

mikä on alalla hyvin yleistä. Haastateltujen työhistoria vaihteli esimiestyössä muutamasta vuo-

desta yli kahteenkymmeneen vuoteen. Kokemukset erilaisista asiakaskohteista olivat myös organi-

saation näkökulmasta laidasta laitaan; teollisuudesta terveydenhuoltoon. Luotettavuutta lisää 

haastatteluiden inhimilliset tunteiden näyttämiset ja uskallus kertoi omista tuntemuksista muiden 

läsnä ollessa.   

Opinnäytetyössä kiinnitettiin oleellisesti huomiota henkilötietojen käyttöön sekä tietosuojaan. 

Haastateltaville toimitettiin ennen haastattelua opinnäytetyön tietosuojaselosteen. Selosteesta 

ilmeni rekisterinpitäjä, tietosuojavastaavan tiedot, yhteyshenkilö, rekisterin nimi, luonne ja tutki-

muksen kestoaika, henkilötietojen käsittelyn tarkoitus sekä oikeusperuste, mitä henkilötietoja ai-

neisto sisältää sekä mitä tietoja tullaan keräämään, tietojen luovuttamisen tiedot, automatisoitu 

päätöksenteko, henkilötietojen suojauksen periaatteet ja rekisteröidyn oikeudet. Tietosuojaselos-

teen haastatellut toimittivat haastattelijalle allekirjoitettuna ja hyväksyttynä. Haastattelun aluksi 
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vahvistettiin vielä tietosuojan asiat ja varmistettiin haastattelun nauhoittamisen sopivan kaikille 

osallistujille.   

Työn tutkimuslupa sekä -sopimukset laadittiin oppilaitoksen omia pohjia hyödyntäen. Organisaa-

tion edustajat allekirjoittivat dokumentin tarkistuksen jälkeen. Dokumentti on tallennettu Wihi- 

palveluun. Tutkimukseen liittyvien dokumenttien säilyttäminen tulee tehdä myös kirjautumisen 

kautta, mikä takaa sen, ettei dokumentteihin ole pääsyä ulkopuolisilla.  

Luotettavuuteen sekä eettisyyteen liittyen ovat Vakimo (2010) sekä Guillemin ja Gillam (2004) to-

denneet luotettavuuden ja eettisyyden huomioimisen laadullisessa tutkimuksessa aina aiheen va-

linnasta lähtien ja ulottaa se aina työn arkistointiin saakka. Heidän mukaansa on tärkeä myös ym-

märtää laadullisen tutkimuksen tulokset, jotka tulevat yleensä haastateltavien luettavaksi, kuinka 

he tulevat kokemaan kirjoitetun tuotoksen. Tämä ajatus tulisi pohtia jo ennen, kuin työ tullaan jul-

kaisemaan. Tätä lähtökohtaa pohdittiin työssä mm. onko haastattelija ymmärtänyt ja tulkinnut 

haastateltavaa oikein, kohteleeko haastattelija kaikkia haastateltavia yhdenvertaisesti. Tärkeänä 

ajatuksena pidettiin myös sitä, ettei annettu haastateltavien ja haastattelijan yhteisten kokemuk-

sien vaikuttaa työn tuloksiin. Menetelmänä laadullinen tutkimus oli oikea valinta. Tällöin tulokset 

ovat mahdollisimman monisyiset sekä teeman mukaiset, mutta myös otanta on riittävän kattava 

myös maantieteellisesti. 

Luotettavuuteen liitetään myös kirjoittajan kirjoitustarkkuus, kirjoitustapa, aineiston rikkaus sekä 

aineiston uskottavuus. Näitä lähtökohtia huolellisesti noudattaen, voidaan todeta, että työssä pää-

see jokaisen haastateltavan ääni kuuluviin. Kirjoittajan omien kannanottojen ja johtopäätöksien 

ilmaiseminen selkeästi ja perustellusti lisäävät työn luotettavuutta. Tähän liittyen on KvaliMOTV:n 

Hyvän tutkimuskäytännön sivut (2023), jotka kiteyttävät asian selkeästi:” Mitä suurempi riski tutki-

mukseen sisältyy tutkittavan kannalta, sitä enemmän tutkittavalle on annettava tietoa tutkimuk-

sesta. Riskillä tarkoitetaan esimerkiksi tutkimuksen aikana aiheutuvaa haittaa tutkittavalle tai tut-

kijan arvioimaa myöhempää haittaa. (Hirsjärvi ym. 2004, 27.) Tutkijan olisi siis ajateltava myös 

tutkittavaa ja tämän etua. Yleensä tutkittava luottaa hänelle annettuun informaatioon. Tutkijan 

tulisi siis tarkoin kertoa, mitä tutkimukseen lupautuminen tarkoittaa ja mitä seurauksia siitä on. 
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Tutkijan ja tutkittavan välistä suhdetta sävyttää tutkimuksen suhteen tiedon ja vallan epätasa-

paino (Pelkonen ja Louhiala 2002, 130). Tutkijalla on tietoa ja myös valta päättää, mitä tutkittavalle 

kertoo ja mitä ei, mikä tekee tutkijan eettisesti vastuulliseksi tutkittavista.” 

Työn tutkimusongelman onko valtuuttamisella vaikutusta henkilöstön sitoutumiseen ja motivaati-

oon ratkaisun kannalta oli teemahaastattelu oikea ratkaisu. Teemahaastattelulla pystyttiin pitä-

mään keskustelu teemojen ympärillä ja vahvistamaan lisäkysymyksillä haastattelijan omaa käsi-

tystä haastateltavien vastauksista.  

Olisiko työssä voinut jotain tehdä toisin? Haastatteluihin olisi voinut kytkeä yhä paremmin alueelli-

set eroavaisuudet sekä muiden tuloksellisten mittareiden arviot sekä vaikutukset. Haastatteluissa 

voidaan todeta kuitenkin, että suuri hyöty koitui itse haastateltaville. Useammassa kohdin, luotta-

muksen ilmapiirissä esihenkilöt kertoivat omista haasteellisista tehtävistä, joihin sai hienosti apua 

kollegoilta joko konkreettisina toimina tai kuuntelemalla ja kannustamalla. Tämä myös lisää tutki-

muksen luotettavuutta, kun asioista on puhuttu rehellisesti ja ratkaisuja hakien ja haastateltavat 

tiesivät olevansa työssä tunnistamattomina.  

6.4 Kehittämisideat ja jatkotutkimusaiheet (salassa pidettävä) 
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Liitteet 

Liite 1. Haastattelurunko 

HAASTATTELURUNKO 

Aiheen esittely ja tietosuojaselosteen läpikäynti ennen haastattelun aloittamista. 

1) itseni esittely ja tutkimusaiheen kertominen, 2) haastattelukäytäntöjen ja eettisten asioiden läpikäymi-

nen, 3) tutkimussuostumusten allekirjoittaminen, 4) aikataulun varmistaminen ja mahdollisuuden tarjoami-

nen kysymysten esittämiseen sekä 5) nauhurin laittaminen päälle ja haastattelun aloittaminen.  

Teemat 

o VALTUUTTAMISEN ROOLI JA MERKITYS TYÖSSÄSI  
• Mitä valtuuttaminen mielestäsi on ja miten se ilmenee työssäsi /-tehtävässäsi? 
• Miten mielestäsi valtuuttamiseen vaikuttavat Koetko yksilönä valtuuttamisen osa-alueiksi merkityk-

sellisyys, vapaus, kyvykkyys tehtävään sekä työn vaikuttavuus? 
• Millaisissa tilanteissa koet olevasi valtuutettu hoitamaan jotain tehtävää (asiaa)? 
• Saatko ja keneltä saat (esim esihenkilö) valtuutuksen toimia tietyllä tavalla?  
• Onko valtuuttamisen määrä kasvanut työhistoriasi aikana? 
• Minkä luulet vaikuttaneen siihen?  
• Saatko itse vaikuttaa työsi sisältöön?  

 
o MOTIVAATION ROOLI JA MERKITYS TYÖSSÄSI 

• Mitä mielestäsi motivaatio sinun kohdallasi on?  
• Millä motivaatiota nostetaan?  
• Mitkä tekijät vaikuttavat motivaatioosi? 
• Miten motivaatio ilmenee työssäsi? 
• Koetko olevasi tyytyväisempi, kun koet olevasi motivoitunut?  
• Millä tavalla itse motivoit omaa henkilöstöäsi sekä itseäsi? 

 
o SITOUTUMISEN ROOLI JA MERKITYS TYÖSSÄSI 

• Mitä ajattelet sitoutumisesta työelämässä?  
• Vaikuttaako työyhteisösi ja lähimmät työkaverit sitoutumiseesi?  
• Miten koet yrityksen arvojen vaikuttavan sitoutumiseesi? 
• Miten valtuuttaminen ja motivaatio vaikuttaa sitoutumiseesi organisaatioon? 
• Onko sinun luottamuksella organisaatioon vaikutusta sitoutumiseesi?  
• Miten koulutuksella on vaikutusta sitoutumiseen (Organisaaton omat lyhyet koulutukset, tutkin-

toon johtavat koulutukset tms.) 
• Kuinka mielestäsi henkilöstö sitoutetaan?  
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