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Tiivistelma

Puhtauspalvelualan henkil6stdon saatavuus ja pysyvyys ovat olleet alan keskitssa useampia vuosia.
Tyontekijatason lisaksi haasteita koetaan toimihenkil6tasolla. Yritykset tekevat linjauksia ja toimia, joilla
pyritdan rakentamaan aitoja urapolkuja sitouttamisen ja motivaation tueksi, mutta myos vahvistamaan
henkildston tyohyvinvointia. Jotta I6ydetaan aitoja toimia sitouttamisen ja motivaation tueksi, on tutkittava
valtuuttamisen vaikutusta ndihin, mutta myos siihen, vaikuttavatko nama toimet muihin tuloksellisuuden
mittareihin nykypdivan tulostavoitteisissa ymparistoissa, jollainen myds tutkimuksen tilannut organisaatio
ISS Palvelut on.

Tutkimus toteutettiin laadullisena haastattelututkimuksena, jossa aineisto kerattiin puolistrukturoiduilla
teemahaastatteluilla. Haastateltavia oli viidelta eri maantieteelliseltd tyoalueelta yhteensa viisitoista.
Haastattelut toteutettiin Teams-sovelluksen kautta. Haastattelutallenteet litteroitiin sanatarkasti. Aineistot
teemoiteltiin seka analysoitiin. Teoreettinen viitekehys rakentui motivaation, sitoutumisen, valtuuttamisen,
tyoyhteison seka tunnedlyn ymparille joko puhtaus- tai palvelualalla.

Tutkimuksen keratty aineisto osoitti valtuuttamisen vaikuttavan henkiléston sitoutumiseen ja motivaati-
oon. Tyoyhteison tuen ja olemassaolon lisdksi suuri merkitys on esihenkilon tunnealylla henkiléston moti-
vointiin ja sitouttamiseen. Alueellisesti eroavaisuuksia ei juurikaan havaittu eri tydalueiden kesken.
Tuloksellisuuden mittareihin peilattuna valtuuttamisella on positiivinen vaikutus naihin. Suureen rooliin tu-
loksissa nousi yhteistyon tarve eri alueiden kesken, mutta myds vertaistuen suoma tuki esihenkildiden
kesken.

Johtopaatoksena voidaan pitda vertaistuen seka yhteistyon lisddamisen tarvetta esihenkildiden kesken.
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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.
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1 Johdanto

1.1 Tausta ja tavoitteet

Puhtausalan henkil6ston saatavuudesta ja pysyvyydestad puhutaan alalla paljon. Saatavuus ja pysy-
vyys eivat ole ainoastaan tyontekijatason haaste, vaan on siirtynyt myos toimihenkiléihin. Murros
Z-sukupolvemme tydskentely motivaation ja sitoutumisen saralla eroaa huomattavasti aikaisem-
mista ikdluokista. Elamadnasenne on muuttunut, joka muuttaa myos asennoitumista tyoelamaan.
Ty6eldaman tulee tehda jatkotoimia sopeutuakseen tilanteeseen ja houkutellakseen henkil6stoa.
Sitran tulevaisuusajattelun selvityksen tekijoiden Halonen, Hyytinen ja Kurki (Tulevaisuusajattelu
kansalaistaidoksi 2022, 6) mukaan yksilot yha enenevissa madrin tulevat jatkossa haastamaan or-
ganisaatioiden tulevaisuusndkdkulmia. Taman tiedostamisella ja toimien tekemisen myostd, voi

organisaatio saavuttaa kilpailuetuutta henkiloston saatavuuden suhteen.

Tutkimuksen kohteena oleva organisaatio ISS Palvelut Oy on globaali toimija seka alan markkina-
johtaja. ISS Palvelut toimii yli kolmessakymmenessa maassa tyollistaen 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 seka tyopaikkapalvelut. Suomessa ISS
Palvelut tyollistavat noin 8000 henkilda, Iahestulkoon sadasta eri kansallisuudesta. Toiminnan tar-
koituksena on tehdd maailmasta toimiva, luomalla tiloja, joissa on hyva olla. (ISS Yritysvastuura-

portti 2021)

Opinnaytetyossa selvitetdaan, kuinka ISS Palveluiden Cleaning and multiservices (CMS)- yksikossa
toimihenkilot kokevat talla hetkella valtuuttamisen vaikutukset omaan tyohénsa. Onko valtuutta-
misella vaikutusta henkiléstén sitoutumiseen ja motivaatioon tydskennelld kyseisessa organisaa-
tiossa? Saavutetaanko talla etua henkiloston saatavuuden suhteen, on yksi kysymys, johon tyossa

haetaan vastuksia.

Tavoitteena on tutkia millainen rooli organisaation antamalla valtuuttamisella ja tyontekijan
omalla sitoutumisella ja motivaatiolla on organisaation tuloksellisuuteen. Opinndytetydssa tarkas-
tellaan, onko valtuuttamisen, sitoutumisen ja motivaation sekd organisaation tuloksellisuuden

suhteen alueellisia eroja. Opinnaytetyon erdanlaisena olettamuksena on, ettd henkil6sto on sita



sitoutuneempaa, motivoituneempaa mita enemman heilld on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo-
honsa organisaation asettamien saantojen sisalla. Tutkimuksen kohteena olevan organisaation
strategiaan kuuluu oleellisesti henkildston hyvinvointi ja urapolkujen luonti. Mahdollistuuko tam3,
kun henkil6stdé huomaa arjen sujuvoitumisen vastuun ottamisen myo6ta, jolloin esihenkildiden ai-
kaa jaa aidolle johtamiselle ja asiakastyolle. N&diden lisdksi opinndytetydssa pyritdan loytamaan

henkildstdn esiin nostamia kdytannon esimerkkeja valtuuttamisen toimista ja tavoista.

Tietoperusta rakentuu valtuuttamisen, sitoutumisen ja motivaation, tyoyhteison seka tunnealyn
ympdrille. Tietoperustaa on haettu paasaantodisesti palvelu- ja puhtausalan nakdkulmasta mahdol-
lisimman laaja-alaisesti. Kansainvalisien artikkeleiden, aihetta sivuavien opinnaytetdiden ja tutki-

muksien kautta sekd johtamisen ja organisaatiokdyttdaytymisen saralta.

Tyon merkityksellisyys ISS Palveluille koostuu haastattelututkimuksien ja teorian pohjalta laadit-
tuun raporttiin tyon johtopaatoksista. Johtopaatoksien myota organisaatiolla on kdytossa tutki-
mustietoa nykyiselta henkildstolta ja mahdollisuus taman pohjalta Iahtea kehittamaan toimintaa
vhé osallistavampaa, sitoutuneempaa ja motivoituneempaa henkilostéjohtamista kohti. Puhtaus-
palvelualan on mahdollista 16ytaa myds alan houkuttelevuuden toimia tydsta seka ideoita alan
koulutusta tukemaan johtamisen saralla. Tyo tuo kirjoittajalleen yha laajemman kasityksen alan
tulevaisuudesta ja ammatillisesti tydkaluja arjen johtamiseen, mutta ennen kaikkea tyon merkityk-

sellisyyteen ja vaikuttamiseen.

Kehittamisehdotuksista organisaatiolla on saatavilla kdaytannon toimia, jotka aidosti vaikuttavat
esihenkiloston toimiin lisaten sitoutuneisuutta sekda motivaatiota. Jatkotutkimusideasta on mah-
dollista saada seurantaa, kuinka kehittamisehdotusten toimet ovat arjessa toimineet ja mita lisdar-

voa ne ovat organisaatiolle tuottaneet.

1.2 Tiedonhankinta

Opinnaytetyon tietoperusta rakentuu sitoutumisen, motivaation seka valtuuttamisen, tyoyhteison
ja tunnedlyn aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta. Viitekehyksen tiedonhaussa hyddynsin aiempia
opinndytetoita seka artikkeleita ja tutkimuksia liittyen sitoutumiseen, valtuuttamiseen, motivaati-
oon seka puhtaanapitoalaan. Lisdksi olen kayttanyt laadullisen tutkimuksen aineistoa tukevaa teo-

riapohjaa, joista suurimmassa roolissa oppimateriaalit. Ndista osa-alueista on saatavilla suuri



maara relevanttia ja tutkittua aineistoa, mutta myods monipuolista kirjallisuutta ja useita nakokul-
mia mm. kansainvalisista artikkeleista. Aineiston laajuudessa on pyritty huomioimaan puhtaanapi-
toala, kiinteistopalveluala tai palveluala. Lisdksi on kiinnitetty huomiota aineistoiden ajankohtai-
suuteen. Tietoperustaan on valittu tutkittavan aiheen nakékulmasta ajankohtaisia ja

merkityksellista kirjallisuutta ja tutkimukseen perustuvaa tietoa.

Tiedonhankintaan ja sen kdynnistamiseen kdytettiin Jyvaskylan ammattikorkeakoulun kirjaston kir-
jautumista vaativia tietokantoja, Google Scholar- dokumenttien verkkohakupalvelua, Theseuksen
opinndytetodiden julkaisupalvelua, Oulun yliopiston kirjastopalveluita, mutta myds kirjaston Jyvas-
kyldan ammattikorkeakoulun kirjaston henkilékohtaisia ohjauspalveluita. Hakusanoina tydssa on
pddsaantoisesti kdytetty asiasanoja: motivaatio, sitoutuminen, valtuuttaminen, tunnealy, tyoyh-
teiso, puhtaanapito, laadullinen tutkimus seka niiden englanninkielisia kdannoksia motivation, em-

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

1.3 Katsaus puhtaanpitoalaan ja sen toimintaymparistoon

Tilastokeskuksen tilaston mukaan vuonna 2017 liike-elaman palveluiden tilinpaatostilaston siivous-
alan yrityksid oli 4224. Tilastojen tarkkuutta heikentda pienyritysten vaihteleva toimialaluokitus.
Laajemmalla toimialaluokituksella rekisterdityneiden yritysten on varmaan vaikea tarkkaan maari-

telld, missa kulkee kiinteistohoidon ja siivouspalvelujen raja. (SSTL Puhtausala ry)

Tilastokeskuksen toimialaluokituksen mukaan kiinteistdjen siivous jakautuu useaan eri luokkaan.
Puhtausalan paaluokkina voidaan pitdaa 81210 kiinteistdjen siivous, 81220 muu rakennusten- ja te-
ollisuussiivous sekd 81229 muualla luokittelemattomat siivouspalvelut. (Tilastokeskus, Toimiala-
luokitus 2008). Alan toimintaymparisto ja toiminta-alue on laaja myds nelio- ja kappalemaaraisesti.

Taulukossa 1. Tilastokeskuksen rakennusluokitus ndhdaan lukumaarat.



Taulukko 1. Rakennusluokitus 2018 (Tilastokeskus 2023)

Rakennusluokitus 2018

Kaikki rakennukset

0110, 0111 Omakoti- ja paritalot
0112 Rivitalot

012 Kerrostalot

013, 014 Asuntolarak. ja erityisryhmien

asuinrakennukset

03 Liikerakennukset

04 Toimistorakennukset

05 Liikenteen rakennukset

06 Hoitoalan rakennukset

07 Kokoontumisrakennukset

08 Opetusrakennukset

09 Teollisuuden ja kaivannaistoiminnan rakennukset
10 Energiahuoltorakennukset

11 Yhdyskuntatekniikan rakennukset
12 Varastorakennukset

13 Pelastustoimen rakennukset

19 Muut rakennukset

Rakennusten lukumaara
2020

1536 650

1169903

84022

65479

2604

32030

10557

48 200

6223

14 869

12231

33657

6254

7605

35939

2382

4695

Kerrosala, m2

505 285 969
169 521 401
36374762

107 857 851

2988 982
30602871
20043 480
12635402
11220632
10988 244
22 261 387
50 124 201

2385524

1396 667
24 636 823

1441 348

806 394

Kerrosalan osuus,

%

100,0
33,5
L

21,3

0,6
6,1
4,0
235
2,2
22
4.4
9,9
0,5
0,3
4,9
0,3

0,2

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

roa. Kun siihen liitetdan infran osuus, 83 prosenttia kiintedstd padomakannastamme on sidottu ra-

kennettuun ymparistoomme. (SSTL Puhtausala ry.)

Palveluliiketoiminnan nakokulmasta siivouspalvelut omaavat pitkan historian Suomessa ja palve-

luna koskettavat jollakin tasolla kaikkia suomalaisia. Ammattisiivous ja siivouksen yritystoiminta

[ahti kehittymadan suomessa 1950-luvulla, jolloin ensimmaiset siivouspalvelua tuottavat yritykset

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

sen ympariston asioida julkisissa palveluissa kuten terveydenhuollossa tai takaavat kuluttajille

puhtaassa ja hygieenisessa ymparistossa tuotetut elintarvikkeet. Kujalan ja Wilkmanin (2006, 11)



mukaan siivouksen tavoitteena on kiteytetysti yllapitaa tiloissa tapahtuvan toiminnan edellyttama
puhtaustaso. Kakko, Koskinen, Ryynanen ja Vainio (2016) kirjoittavat alan toimien vaikuttavan li-
saksi ihmisten ja elinympariston terveellisuuteen, viihtyisyyteen ja turvallisuuteen. Liséksi he koke-

vat alan vaikuttavan myds kiinteistdiden kuntoon ja kestavyyteen.

Siivouspalvelut mahdollistavat asiakkaan toiminnan ja tuottavat asiakkaalle lisdarvoa, mutta sii-
vous on asia mista ollaan valmiit ensimmaisena tinkimaan. Siivouksen kilpailutuksessa padpaino on
tuotteen hinnalla, vaikka palvelulle on asetettu laatuvaatimuksia tms., palvelu hankitaan hinnan
perusteella. Kakon ja muiden mukaan (2016) lisaksi rakennuskannan ikddantyminen seka korjaus- ja
hoitovelka lisdavat puhtausalan osaajien osaamistarvetta seka ostajilta yha suurempia investoin-

teja.

Siivouspalvelut ovat merkittava tyollistaja ja suurin haaste kilpailutilanteen lisdksi on tyontekijoi-
den saatavuus ja pysyvyys. Tahan on etsimaan ratkaisuja erilaisilla hankkeilla sekd mm. koulutuk-
sen ja digitaalisten oppimisymparistoja kehittamalla yhdessa alan yritysten kanssa. Nain on pyritty
liséamaan alan vetovoimaisuutta. (Kestdvaa kasvua ja tyota 2014-2020 : Suomen rakennerahasto-
ohjelman tuloksia, 2023). Alan kehityksen tietamyksen lisédminen perusopetuksen opinto ohjaa-
jille on Puhtaasti parempaan duuniin -hankkeen yksi toimi, jolla kerrotaan nuorisolle alan vaikutus-

mahdollisuuksista seka kestavasta kehityksesta. (Kylmanen 2021, 27)

Puhtausala on hyvinkin edelldkavijoiden joukossa monessakin asiassa. Esimerkkind puhtausalalla
toimivan tyontekijan toimintaymparistd on muuttunut viime vuosina paljon. Muun muassa pinnat
ovat parhaimmillaan itsepuhdistuvia, menetelmat ja laitteet ovat tuoneet kevennysta tyon kuor-
maan, mutta robotiikka vaatii ohjausta. Tybaikoja seurataan mobiilisti, samoin toiden kirjaaminen
hoidetaan mobiilisti ja tyo- ja turvallisuusohjeet ovat mobiilissa. Tyontekijan tydvaatetus on muut-
tunut, jotta tyoskentelysta tulisi miellyttavampas, samoin tyojalkineet tekevat tyoskentelysta tur-
vallisempaa. Osittain jopa puhdistusaineiden kadytté on loppunut uusien menetelmien myéta. Mika
hienointa, myds tyontekija itse tekee analyysia omasta toiminnastaan tekemalla tyotehtavan tur-
vallisuusarviointia seka laadullista arviointia. N&in kokevat myds Kujala ja Wilkman (2006, 15) ker-
toessaan oikean puhtaustason maarittelysta: "Tyontekija ohjattiin nyt itse ajattelemaan ja valitse-
maan menetelmat halutun lopputuloksen ja laadun saavuttamiseksi. Tydnjohdon tehtavana oli

huolehtia, etta tyontekijalla oli tahan tarvittavat valmiudet.".



2 Valtuuttamisen merkitys henkiloston sitoutumiseen ja motivaatioon

2.1 Valtuuttaminen yksilén voimaantumisen ja organisaation nakokulmasta

Termi madritellddan muun muassa nadin: "kolmanteen kohdistettava tahdonilmaisu, jolla valtuuttaja
(pddmies) antaa valtuutetulle (edustajalle) oikeuden edustaa itseddn sopimuksenteossa kolman-

nen kanssa" (Tieteen termipankki 2023).

Selitteeksi termille tdssa yhteydessa sopii: "Valtuutuksessa edustajan oikeus edustaa paamiesta

perustuu tahdonilmaisuun tai sitda korvaavaan tosiseikastoon kuten jonkin asian tilan sallimiseen.’

(Tieteen termipankki 2023).

Sydanmaanlakka (2004, 120) taas luonnehtii valtuuttamista, etta yksilo tai tiimi toimii itsenaisesti
ilman erillistd ohjausta kohti annettua visiota. Han jatkaa valtuuttamista kykyna jakaa vastuuta ja
valtaa, rakentaa luottamusta ja innostusta (156). Hinen mukaansa itseohjautuvalle tyontekijalle
tulisi antaa jo tyosuhteen alussa raamit, joiden sisalld organisaatio valtuuttaa heidat toimimaan
(120-121). Yksiselitteista ja yhteista nakemystd ei suomalaisen kirjallisuuden mukaan valtuuttami-
selle Ldimsan ja Hautalan (2005, 232-233) mukaan ole, vaan useimmin kdytettyna termina kayte-

taan voimaantumista, valtaistamista ja voimistamista.

Englanninkielen termeista valtuuttamiselle on annettu seuraavia kddnnoksia: empowerment, man-

date. (Suomisanakirja 2023)

Opinndytetyossa valtuuttaminen maaritelldan toimina, joihin henkilot ovat saaneet valtuutuksen
esihenkilostoltdan, kykyna jakaa tehtavida omille alaisilleen seka innostaa heitd tekemaan omia

paatoksia.

Yksilon voimaantuminen

Siitonen (1999, 91) on avannut termid voimaantuminen seuraavasti: yksiloldhtoisessa suuntauk-
sessa ajatellaan, ettd ihmisessa itsessdaan voi tapahtua kasvuprosessi, jossa han vapautuu omista
lahtokohdistaan ja rajoitteistaan. Tasta prosessista on Siitonen (1999, 91) kayttanyt nimitysta voi-

maantuminen (empowerment) ja Spreitzerin (1995) nimitysta psykologinen valtuuttaminen.



Speitzerin (1995) mukaan valtuuttamisen tarkeina psykologisina tekijoina pidetdan seuraavia asi-

oita:

1. Mielekkyys/ merkityksellisyys: tyon sisalto ja tavoitteet ovat yhdenmukaiset ihmi-
sen omien arvojen ja ihanteiden kanssa. Ihminen kokee tekevansa ty6ta, jossa aika ja

energia eivat mene hukkaan.

2. Itsejohtaminen/ vapaus: ihmisen on itse mahdollista maarittaa, miten, missa ja

milloin tekee tyonsa. Ihmiselld on vahva tunne omasta itsemaaraamisoikeudesta.

3. Itsejohtamisen tehokkuus/ kyvykkyys: ihminen luottaa siihen, ettad han kykenee
tyoskentelemaan tehokkaasti johtamalla itse itseddn. Ihminen luottaa omiin ky

kyihinsa ja siihen, ettd onnistuu suorituksessaan.

4. Vaikuttaminen/ vaikuttavuus: ihmiselld on vaikutusmahdollisuudet omaan tyo

honsa ja tydymparistoonsa. Ihminen kokee tyolladn olevan vaikutusta.

Myohemmin Speizer (2007) jakoi myds nakdkulman esihenkilon kayttaytymiseen, joka valtuuttaa
alaisiaan seka alaisen psykologiseen tilaan, joka on seurausta esihenkilon valtuuttavasta johtajuu-
desta ja alaisen omista taidoista seka kyvykkyydesta tulla valtuutetuksi. Naita Speizerin tekijoita

tukevat hyvin myos Yuzl (2002, 108) kuvion 1. kokoamat epdsuotuisat ja suotuisat tekijat.

Kaytanndssa siis yksittdisen henkilon tyon valtuuttaminen tehddan monipuolistamalla tyotehtavia
sekd luomalla tiimeja, jotka ovat itseohjautuvia. Itseohjautuvat tiimit sitoutuvat yhteisiin tavoittei-
siin ja tiimin henkildiden henkilokohtaiseen kasvuun. Tdma tarkoittaa muutoksia johtajuudessa,
jolloin entiset johtajille suunnatut edut ja oikeudet voivat tulla vdistetyksi ja johtajien maara vahe-
nee. Lisdksi se merkitsee valvonnan tarpeen vihenemistd ja mahdollistaa tiimien oman henkilon

valinnan ja perehdyttamisen (Ldmsa ja Hautala 2004, 236).



Epdsuotuisat tekijdt

Organisaatiorakenne

Strategia

Tyén luonne

Asiakassuhteiden kesto

Organisaation arvor

| Johdettavien
[ aminaisuudet

Johdettavien osaaminen

Tyosuhde

Palkitzeminen

Osallistuminen

Johtajien ja johdzrravien
luettamus

Woimakas keskittdminen ja
korkea muodollisuuden aste

Massatuotantoon ja kustan-
nusjohtajuuteen keskittyvi

Yhsinkertaiset, toistuvat
tydrehtivit

Lyhytkestoiset
asialassuhtest

Virheattdmyys

Alhainen suoritusmotivaatio,
ulkoa ohjautuvuus

Kokemattomuus, matala
asaaminen

Ei-vakinainen

Ei suoritussidennaisia
palkkioita

Ei jarjestecty
osallistumismahdollisuuksia

Vihdinen

Suotuisat telijit
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Hajauttaminen ja alhainen
muodollisuuden aste

Asialcaslahrdinen, erilaistetut
i tuotteet/palvelut

Monimutkaiset ja vaihtelevat
tyotehtivit

Pitkikestoiset
asialassuhteet

Joustavuus, oppiminen
ja csallistuminen

Korkea suoritusmotivaatio,
sisdinen ohjautuvuus

Kearkeatasoinen
asiantuntemus

Jatlkuva ja vakinainen

Palkitseminen
tydsuarituksen perusteella

Laajoja henkilostén osallis-
tumista edistivii jdrjestelyja

ja ehjelmia

Korkea

Kuvio 1. Valtuuttamisen onnistumiseen vaikuttavia tekij6ita (mukaeltu Yukl 2002, 108.)

Ciulla (1998) on jakanut valtuuttamisen psykologis-poliittiseen ja psykologis-symboliseen valtuut-
tamiseen. Psykologis-poliittisessa valtuuttamisessa lisatdaan johdettavien itseluottamusta ja kyvyk-
kyytta lisdamalld heidan toimintamahdollisuuksiaan ja voimavarojen kdyttémahdollisuuksia. Nain

saavutetaan luottamusta, innostusta ja lisddntyvaa kykyjen kayttoa (Ldmsa ja Hautala 2004, 235).

Psykologis-symbolinen valtuuttaminen taas ei muuta toiminnan ehtoja, olosuhteita, organisaa-
tiorakenteita tai resursseja. Psykologis-symbolisella valtuuttamisella pyritdaan lisadmaan henkil6i-
den itseluottamusta ja kyvykkyytta edellyttdmatta taloudellista padtoksentekoa (Lamsa ja Hautala

2004, 235).
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Organisaatioldhtdinen valtuuttaminen

Ladmsa ja Hautala (2004, 234) ovat kiteyttdaneet organisaatioldhtoisen valtuuttamisen seuraavasti:
"Valtuuttamisessa johtaja tietoisesti ja tarkoituksellisesti edistda omaa ja johdettavien tyon teke-
misen vapausasteita, valtaa ja vastuuta organisaation kannalta mielekkaalla tavalla." Sydanmaan-
lakka jatkaa, johtamisen voivan olla parhaassa tapauksessa valtuuttamista. Tall6in on pyrkimyk-
sena luoda olosuhteet, joissa asiantuntijat voivat kukoistaa. Tama tehdaan tukemalla, luottamalla,
kehittamalla sekd esimerkkeja antamalla. Lisdksi ihmisen luontaista potentiaalia tulisi tuoda esille

(2004, 120)

Tutkijat Quinn ja Spreitzer (1997, 38) kuvaavat organisaatioldhtoistd valtuuttamista mekanistiseksi
ja ylhaalta alas suuntautuvaksi prosessiksi. Heidan tutkimuksensa mukaan valtuuttamista tapah-
tuu, kun ylemmat organisaatiotasot jakavat valtaa alemmille organisaatiotasoille. Valta jaetaan
Quinnin ja Spreitzerin (1997, 38-40) mukaan delegoimalla ja vastuuta jakamalla sen jalkeen kun
johto on maaritellyt vision, resurssit ja tarvittavat tiedot. Honold (1997, 207) kirjaa keskeisimmiksi
komponenteiksi organisaation valtuuttamisessa: itseohjautuva tyot ja tiimit, vapaan tiedonkulun
yrityksen tavoitteista ja ohjeista, koulutuksen ja jatkuvan tyon kehittamisen, valmentavan johta-
juuden, tyontekijoéiden oman vallan tarvittavista resursseista, suoritusten jatkuvan mittaamisen,

jatkuvan positiivisen palauteen ja suoritusten vahvistamisen.

Parhaimmillaan valtuuttaminen on mahdollistamista, jonka avulla ihmiset 16ytavat helpommin
vahvuutensa ja voimavaransa. Tama vaatii organisaatiossa johtajan, jolla on kyvykkyytta kehittaa
ja kayttaa hyvakseen tunnistamiaan vahvuuksia ja osattava sovittaa ne yhteen johdettavien ja or-
ganisaation tarpeiden ja odotusten mukaan. (Ldmsa & Hautala, 237) N&din pohtii myds Sydan-
maanlakka (2004, 137-139), joka kokee dlykkaan johtajuuden portaittain kulkevana ajatteluna.
Jotta organisaatiosta tulee valtuuttava, tulee johtajan edeta tarvehierarkian portaita kohden it-
sensad toteuttamista, jolloin yhteisollisyys aukeaa uudella tavalla. Organisaatio kykenee pikkuhiljaa
kdyttamaan luovaa alykkyytta, joka muodostuu yhdistamalld aiempia portaita; rationaalista, emo-

tionaalista ja henkista alykkyytta.
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2.2 Motivaation kasite

Sana motivaatio on alkujaan johdettu latinankielisestd sanasta movere, mika tarkoittaa liikkumista.
(Ldmsa ja Hautala 2004, 80) Motivaation varhaisimpana teoreetikkona voidaan pitda Maslow a,
Maslown tarvehierarkia ja Herzbergin motivaatio-hygieniateoriat ovat myos kuuluisimpia teorioita.
(Sinokki, 2016, 73-74) Maslow'n tarvehierarkian mukaan ihmisen tulee tyydyttda ensin perustar-
peet, jotka esiintyvat Kuviossa 2. Taman jalkeen ihminen ryhtyy etsimaan tyydytystad pyramidin
korkeammille tarpeille (Sinokki 2016, 73-74). Ndma motivaatioteoriat korostavat Sydanmaanlakan
(2004) mukaan sita, ettei motivointi ole pinnallista manipulointia vaan hyvin syvallinen asia. Hanen
mukaansa toista henkilda ei voi motivoida vaan voit luoda edellytykset toisen henkilén motivaa-

tion kasvulle. (Sydanmaanlakka 2004, 29.)

Itsensd
toteuttamisen
tarpeet

Arvostuksen tarpeet

Yhteenkuuluvuuden ja
rakkauden tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

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

Maaritelmana motivaatiolle voidaan Sinokin (2016, 60) mukaan pitda henkilon psyykkista tilaa,
joka ohjaa henkilon vireytta, aktiivisuutta ja ahkeruutta toimia omien tavoitteidensa saavutta-
miseksi. Ruohotie (1998, 35) taydentaa motivaation paatdksentekoa edeltdvaksi tilaksi. Salmela-
Aro (2018, 157) jatkaa, kuinka motivaatio on mielen sisdinen ilmio, eikd ole helposti tunnistetta-

vissa ja ndin ollen sen suuntaaminen on usein haasteellista.
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Motivaatiota pidetddan merkittdvana vaikuttajana kaytokseemme eri tehtavissa ja toimissa, kertoo
Sinokki (2016, 60) jatkaen motivaation yhdistavan ihmisen persoonallisuuden, tunteenomaiset ja
jarkiperaiset tekijat seka sosiaalisen ymparistomme. Salmela-Aro ja Nurmi (2017, luku 1) kertovat,
motivaatio selittada miksi yksilo tekee tietyt valinnat, tai valitsee tietyn suunnan muista vaihtoeh-
doista ja jatkaa valitsemallaan polulla, vaikka kohtaa vaikeuksia ja ongelmia. Motivaatio on moni-

ulotteinen kasite, jota voi selventda kolmen kysymyksen avulla: miksi, mita ja miten.

2.2.1 Sisdinen motivaatio

Henkilon tydmotivaatio on jaettavissa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. (Ldmsa ja Hautala 2004,
81) Sisdinen motivaatio syntyy henkilon mielekkadsta toiminnasta itsestdaan. Se on proaktiivista ja
syntyy psykologisista tarpeista. Sisdinen motivaatio ei ole sidoksissa palkitsemiseen vaan tuottaa
henkildlle mielihyvdn muutoin. Téma mielihyva 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 henkil6istd, joita ohjaa luontainen motivaatio ja he todenndkoisesti suoriutuvat tydstaan

tehokkaasti. Tama siis osoittaa valtuuttamisen vaikutusta tydmotivaatioon.

Ruohotie (1998, 38) toteaa, ettd sisdinen ja ulkoinen motivaatio ovat erotettavissa kayttaytymista
virittdvien ja suuntaavien motiivien puolesta. Ruohotie jatkaa, ettei sisdistd ja ulkoista motivaa-
tiota voida erilaisista sisalldista huolimatta pitaa erillisind vaan ne taydentavat toisiaan. Ndin to-
teaa myos Rytikangas (2017) esittamalla kuvion 2. Motivaation kirjo, jossa henkilon motivaatio
kasvaa tuottaen sisdistd motivaatiota. Ruohotien (1998, 38) jatkaessa, sisdiselle motivaatiolle on
tunnusomaista motivaation sisdisesti valittyvyys, tai sisdiset kaytosmallit. Lisdksi Ruohotie (1998,
38) toteaa sisdisen motivaation yhteyden ylimman asteen tarpeiden tyydyttdamiseen, kuten kehit-
tymisen tarpeeseen ja itsensa toteuttamisen tarpeeseen. Tama ilmenee myds kuviosta 3. jossa itse
tekeminen on nautinnollista ja innostavaa. Salmela-Aro (2018, 143-144) painottaa, ettei sisdinen
motivaatio ole muuttumaton ominaisuus ihmiselld, vaan muuttuva prosessi. Prosessi vaatii sosiaa-
lisen vuorovaikutuksen. Ndin toteavat myos Weinstein ja Ryan tutkimuksessaan (2010, 238) sisai-
sesti motivoituneista henkildistd, jotka tutustuvat vapaaehtoisesti uuteen ymparistdon, pyrkivat

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

Sisdisen motivaatioon oleellisesti liittyva itseohjautuvuusteoria, jonka mukaan sisdinen motivaatio
on onnellisuuden Idhde. Ryan, joka lukeutuu sisdisen motivaation johtaviin tutkijoihin, mukaan si-
saisessa motivaatiossa on kolme elementtia: vapaaehtoisuus (vapaus paattaa asioista itse), kyvyk-
kyys (kokee hallitsevansa asian) seka yhteenkuuluvuus (padsee tekemdaan asioita toisen kanssa).
Nailld elementeilld vahvistetaan motivaatiota ja onnen tunnetta ja lisdtdaan hyvinvointia, mika joh-
taa henkilon merkitykselliseen eldamaan. Myohemmassa vaiheessa Ryan on lisannyt Decin kanssa

neljanneksi tekijaksi hyvantekemisen. (Sinokki, 2016, 209.) Tydomotivaation lisatekijoiksi voidaan

nimetd myods Hertzbergin ja kollegoiden (1959) malli, jossa tydmotivaatiotekijat voidaan jakaa kah
teen ryhmaan tyytyvaisyys- ja tyytymattomyystekijoihin. Herzberg kutsui tyytyvaisyystekijoita
my0Os motivaatiotekijoiksi: liittyvat itse tyohon ja lisddvat tyotyytyvaisyytta. Naita tekijoita ovat
mm. tunnustus tyostd, saavutukset tyossa, mahdollisuus kasvaa ja kehittyd, ylennys, vastuu ja tyo

sindnsa. (Ldmsa ja Hautala 2004, 84)

Sisdinen motivaatio on myds murroksessa Martelan, Makikallion ja Virkkusen (2002, luku 2) mu-
kaan digitalisaation, virtualisoitumisen ja keinoadlyn takia. Nama tekijat vaikuttavat tydelamamme
sisaltoon mutta myos tydpaikkojen laatuun ja maaraan. Sen takia tyontekijan tuottama arvo ja ih-
misten toimeentulo tulee perustumaan yhd enemman ihmisten valiseen yhteistoimintaan ja vuo-
rovaikutukseen. Tama lisaa sisdisen motivaation merkitysta; tehokkuuden, asiakasajattelun ja on-
nellisuuden lisdksi sisdisesti motivoituneet henkilot ovat tyéelamassd merkittavasti luovempia ja

oppivat nopeammin.
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2.2.2 Ulkoinen motivaatio

Ulkoista motivaatiota voidaan kuvailla toimintana, josta henkil6 saa esimerkiksi palkkion, kannus-
tuksen, osallistumismahdollisuuden tai vastaavasti rangaistuksen. Ulkoiset motivaatiotekijat ovat
usein lyhytaikaisia, mika voi johtaa motivaation sammumiseen tai Vasanlammen (2017, luku 1)
mukaan jopa heikentdaa mahdollisesti henkilon hyvinvointia. Lisdksi ulkoiset motivaatiotekijat tule-
vat ihmisen ulkopuolelta esimerkiksi toisen henkilon, organisaation tai sen edustajan valittamana
(Sinokki, 2016, 68, 98). Weinsteinin ja Ryanin tutkimus (2010, 238) osoitti myds, kuinka henkilosta

riippuvaa on ulkoisten motivaatiotekijoiden vaikutus henkilon toimintaan.

Maslow’n tarvehierarkien mukaisten turvallisuuden tarpeiden ja fysiologisten tarpeiden tyydytys
on suomalaisessa tyoelamassa usein taytetty Limsan ja Hautalan mukaan (2004, 83). Heidan mu-
kaansa palkitsemisjarjestelmida on muutettu usein ryhmakohtaisiksi, jotta pyritddn motivoimaan
yhteistydhon. Lisaksi tarkoitus heiddan mukaansa on siirtya motivoimaan ylempia portaita mm. yk-
silollisilla kehittymissuunnitelmina uran tukena. Ndin motivoinnista tehdaan jatkumo. (2004, 83)
Sydanmaanlakka (2004, 139) jakaa saman mielipiteen, jolloin itseohjautuva tiimi henkistyy ja tiimit
etsivat aktiivisesti merkitysta toiminnalleen toimien tarkoituksenmukaisesti, merkityksellisesti ja

taynna iloa.

Hertzbergin ja kollegoiden tyomotivaation ulkoiset tekijat, eli tyytymattomyystekijat he nimesivat
hygieniatekijoiksi: liittyvat tydymparistdon ja lisadvat tyotyytymattomyytta. Nama tekijat ovat
mm. yrityspolitiikka ja hallinto, henkilésuhteet esimieheen, tydskentelyolosuhteet, palkka ja status
seka tyoturvallisuus. Teorian mukaan tyontekijan kehnoksi kokemat hygieniatekijat heikentavat
motivaatiota. Tosin hyvin hoidetut hygieniatekijat eivat sindnsa lisdd motivaatiota vaan pitdvat ti-
lanteen neutraalina. Mikali hygieniatekijoista halutaan hyoty motivaatiotekijoihin, tulisi vaikuttaa

tyontekijan kannalta positiivisesti hygieniatekijoihin. (Ldimsa ja Hautala 2004, 84)

Samoin kuin sisdinen motivaatio, myos ulkoinen motivaatio kokee murrosta nykypaivan tyoela-
massa. Vasanlammen (2017, luku 1) mukaan sosiaalistuminen yhteiskuntaan sekd monien eri ty6-
tehtavien tekeminen lisdavat ulkoisen motivaation muuttumista tydéelaman varrella. Decin ja Ry-
anin Itsemaaramisteorian mukaan ihmiset pyrkivat luonnostaan omaksumaan elinpiirinsa
sosiaalisesti hyvaksytyt tavat, arvostukset ja sdannot omiksi arvoikseen ja osaksi mindkuvaansa

voidakseen kokea itseohjautuvuutta toimissaan. Tata toimintaa Deci ja Ryan kuvaavat teoriassaan
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vaiheittain tapahtuvaksi sisdistymiseksi, joka on kuvattu janana kuviossa 4. Janan toiseen paahan
asettuvat taysin ulkoa saddetyt motiivit ja toiseen padhan taysin sisdiset, keskeisesti ihmisen mina-
kuvaan liittyvat motiivit. Janan keskivaiheet ovat eriasteisesti sisdistyneet osia. Taysin ulkoisesti
saadellyt motiivit oletusarvoisesti ohjaavat henkil6a toimimaan vain muiden ihmisten tai tilantei-
den asettamien vaatimuksien mukaan. Nain toimitaan mm. valttadkseen rangaistusta. Sisdankadan-
tynyt ulkoinen saately ilmenee yleensa toimintana, jolloin yksilé pyrkii valttddmaan mm. hdapean
tai syyllisyyden tunteita tai sailyttaakseen itsearvostuksensa tai naita kaikkia. Kiinnittynyt sdately
ilmenee yleensa henkildn havaitsemista ulkoisista tavoitteista ja saanndista, jotka han ndkee jo
osittain omina tavoitteina, arvoina tai normeina. Lahimpana sisdista motivaatiota on integroitu
saately, jolloin yksilé on jo sulauttanut toiminnan tai tavoitteen osaksi omaa toimintaa tai ajatte-
lua. Taman kohdan ulkoisesta motivaatiosta voidaan kokea erityisen tarkeaksi. Se auttaa henkil6a
omaksumaan yhteisten tavoitteiden eteen tekeminen, vaikka tyo tai tehtava ei olisi erityisen mie-

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

Ulkoinen motivaatio Sisainen
motivaatio
Slsaan- )
E : 3 . et Taysin
Taysin ulkonen kaantynyt Kilnnittyny Integroitu sisainen
sdately ulkolnen saately saately i ;L; oty
saately S

Kontrolloitu motivaatio Autonominen motivaatio

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

2.3 Sitoutuminen

Kasitteena sitoutumisella tarkoitan tyossani ihmisen suhdetta tyontekoon. Lémsan ja Hautalan
mukaan (2004, 92) sitoutuminen on psykologinen kytkds ihmisen ja kohteen valilla. Jokivuori lisa3,
ettad sitoutumista ihmisen ja kohteen vililld voidaan ajatella my6s siteena (2004, 284) Jokivuori
(2004, 284) muotoilee termin: " Sitoutumisessa organisaatioon on kyse yhteisyyssuhteista, jotka

ovat keskeinen elementti yksilon pyrkimyksessa rakentaa arjestaan mielekasta."
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Jokivuori (2004, 284) kertoo O’Reillyn ja Chatmanin (1986) maaritteesta sitoutumiseen “psykologi-

sena” siteend, jonka luonne ja perusta vaihtelee. Side voi perustua heidan mukaansa:

1. mukautumiseen (compliance), kyse silloin, kun henkilon asenne ja kdytos on suo-

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

2. samaistumiseen (identification), tapahtuu, kun henkild voi tuntea ylpeytta kuulu-
essaan tiettyyn ryhmaan ja kunnioittaa sen edustamia arvoja, vaikka han ei niita itse

omaksuisikaan.

3. sisdistamiseen (internalization), on kyseessa silloin, kun ryhmaan, kollektiiviin tai
organisaatioon panostetaan, koska asenteet ja arvomaailma, joita organisaatio hei-

jastaa, ovat pitkalti samanlaiset kuin henkilolla itsellaankin.

2.3.1 Henkilon sitoutuminen

Perinteisesti henkilon sitoutumisella tarkoitetaan siis asennetta, joka on pysyvaa ja johdonmu-
kaista tapaa suhtautua tiettyyn kohteeseen. (Jokivuori 2004, 285) Mowdayn, Steers'n ja Porterin
mukaan (1997, 225) henkilon sitoutuminen organisaatioon nakyy kolmella tavalla: henkild hyvak-
syy ja uskoo organisaation esittamia tavoitteita ja arvoja, henkild on halukas ponnisteluihin organi-
saation vuoksi sekd han on halukas pitdamaan ylla tydsuhdetta. Parhaimmillaan sitoutuminen on

Ldmsan ja Hautalan (2004, 92) mukaan henkilon "syttymistd", eli sisdista innostusta tyotad kohtaan.

Yksilon sitoutumisessa on erotettavissa Lamsan ja Hautalan (92) mukaan kolme keskeista ominai-
suutta: sitoutumisen kohde, sitoutumisen luonne ja sitoutumisen voimakkuus. Kohteena vois siis
olla tyossa esimerkiksi tyotehtava, organisaatio tai projekti. Kohteen kohdalla tulee kuitenkin ym-
martaad, etta eri ammattialojen kohteen sitoutumiseen voi vaikuttaa myos tydetiikka mm. ladkarin
tai opettajan kohdalla. Luonteen ndkdkulmasta voidaan erottaa myos kolme erilaista sitoutumista:
jatkuvaperusteinen-, normatiivinen- ja tunneperdinen sitoutuminen. Jatkuvaperusteinen sitoutu-
minen ilmenee mielekkdana ja henkilon kannalta hyodyllisend ponnisteluna. Normatiivinen sitou-
tuminen ilmenee henkildn sisdisten normien, saantdjen ja ohjeiden mukaisena toimintana. Tunne-
perdinen sitoutuminen perustuu henkilén omiin arvoihin, tunteisiin ja samaistumiseen. Tall6in

henkil kokee kiintymysta tyon tekemiseen ja suorittaa sen innolla. Sitoutumisen voimakkuuden
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alle voidaan kategorisoida luottamusperusteinen- ja palkkioperusteinen sitoutuminen, joka on esi-

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

kohtuullisen A - 7*1\
korkea
Luottava Tasapainoinen
sitoutuminen sitoutuminen ‘
Luottamus-
perusteinen
sitoutuminen
Pakkoon perustuva Vilineellinen ‘
sitoutuminen sitoutuminen \
alhainen I o _ |
alhainen kohtuullisen korkea

Palkkioperusteinen sitoutuminen

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

Kuvion 5 mukaan pakkoon perustuvassa sitoutumisessa henkilo kokee, ettei hanella ole muuta
vaihtoehtoa, kuin tyon suorittaminen. Tasapainoinen sitoutuminen tuottaa siis parhaan lopputu-
loksen; henkilo kokee luottamusta ja valineellista sitoutumista hyvassa suhteessa. (Ldmsa ja Hau-

tala 2004, 91-96).

2.3.2 Organisaatioon sitoutuminen

Siitonen (1999, 99-100) maarittelee organisaatioon sitoutumisen henkilén tiettyyn organisaatioon
identifioitumisen ja osallistumisen voimakkuutena. Tata sitoutumista Siitosen (1999, 100) mukaan
leimaa toiminta, jolloin henkild samaistuu organisaation tavoitteisiin ja arvoihin pyrkimalla teke-
maan parhaansa ja halukkuutena pysya organisaation jasenend. Tama toiminta ilmenee myds Ku-
vion 6. Luottamustalon Pilarit, jonka Lédmsa ja Uusitalo (2012, 159) esittdvat. Talon perustana tulee
Ladmsan ja Uusitalon (2012, 159-160) mielestaan olla hyvin avattu perustehtava seka visio, mihin

pyrkia. Taman jalkeen rakennetaan arvojen ja tavoitteiden yhtenevaisyytta, johdonmukaisia toi-
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mintaperiaatteita, avointa keskustelua, valittdmisen ja turvallisuuden tunnetta seka kehittymis-
mahdollisuuksia. Ndin toimien saavutetaan yhteinen luottamus, milld saavutetaan henkildston si-

toutumista.

Luottamus

— Arvojen ja tavoitteiden yhtenevaisyys

— Toimintaperiaatteiden ja -tapojen johdonmukaisuus
— Dsallistuminen ja keskustelun avoimuus

— Valittamisen ja turvallisuuden tunne

l — Osaamisen ja kehittdmisen mahdollisuudet
|

SELKEASTI VIESTITTY PERUSTEHTAVA JA VISIO

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

2.3.3 Tunneily ja tunnedlymallit

Tunneilylla tarkoitetaan Nokelaisen ja Ruohotien (2006, 63) mukaan ihmisten kykya tulla toimeen
omien seka toisten tunteiden kanssa. Salovey ja Mayer (1990, 185-186) lisdavat luonnehdintaan
myos kyvyn kayttaa tata tietoa muiden ajatusten ja tekojen ohjaamisessa. Goleman (1997, 64)
kertoo tunteen ja dlyn olevan toistensa kumppaneita termeina. Tunneélykds ihminen on Golema-
nin (1997, 54-55) mukaan empaattinen ja optimistinen, jolla on kykya hillitd impulssejaan ja hallita
omia mielentilojaan. Lisdksi tunnedlykas ihminen pystyy osoittamaan sinnikkyytta vaikeuksia koh-
datessaan seka pystyy motivoimaan itsedan. Karimi ym. (2021) korostavat tunneélytaitojen merki-
tysta henkilon hyvinvointiin. Mita suurempi on henkilon tunnealykkyys, sen paremmaksi henkilo

kokee psyykkisen ja emotionaalisen hyvinvointinsa.

Salovery ja Mayer kehittivat 2000- luvulla yhdessa Caruson kanssa tunnealyn kykymallin, jota pide-

taan tunnetumpana. Kykymallissa tunnedly muodostuu psyykkisten taitojen, kykyjen ja voimavaro-



20

jen kokonaisuudesta, kuten kuviosta 7 ilmenee. Kuviossa nousee esille Mayerin, Saloveryn ja Caru-
son oivallus osa-alueiden jakautumisesta hierarkkisesti niin, etta tunteiden havaitseminen ja tun-
nistaminen ovat perustana, jonka paalle tulevat korkeammat tunneélytaidot tunteiden saately

sekéd hallinta. (Saarinen 2000a, 54)

Tunteiden havaitseminen, arvioiminen ja ilmaiseminen
¢ Kyky tunnistaa emootioita omassa fyysisessi tilassa, tunteissa ja ajatuksissa
¢ Kyky tunnistaa emootioita toisissa thmisissd, ympiristossi, taiteessa Hinen,
muodon ja kdyttdytymisen kautta
¢ Kyky ilmaista emootioita oikein, ja 1lmaista tunteisiin luttyvii tarpeita
Tunteiden kiiyttiminen ajatteluun

e Emootiot priorisoivat ajattelua kohdentamalla tarkkaavaisuuden térkedin
informaatioon
¢ Emootiot tommivat tukena tunteita koskevassa pidtoksen teossa Ja

muistamisessa

Tunteiden ymmiirtiiminen ja analysointi
¢ Kyky nimeti emootioita ja tunnistaa sanojen ja emootioiden vilisid yhteyksid
Kyky tulkita emootioiden merkityksid vuorovaikutussuhteessa

Tunteiden reflektiivinen siiitely

¢ Kyky olla avomn tunteille

¢ Kyky reflektoiden mennd mukaan tai irrottautua tunteesta sen

informatnvisuuden tai kiiytettivyyden arviomnnin perusteella

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

Toisena mallina on Bar-Onin (2006, 13-14) malli, mikd maarittaa tunnealyn poikkileikkauksena toi-
siinsa liittyvistd emotionaalisista ja sosiaalisista kompetensseista, taidoista ja fasilitaattoreista,
jotka maarittavat, kuinka tehokkaasti ymmarramme ja ilmaisemme itsedmme, ymmarramme
muita ja suhtaudumme heihin sekd selvidmme paivittdisista vaatimuksista. Malli on saanut vaikut-
teita Darwinin aikaisesta tydstd, joka kasitteli tunteiden ilmaisua selviytymisen kannalta. mallissa

on viisi avainkohtaa, joissa jokaisessa on ldheisesti toisiinsa liittyvista tekijoista:

1. Intrapersoonalliset kyvyt: itsetuntemus, omien tunteiden tiedostaminen, vakuuttavuus,
itsenaisyys ja itsensa 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 alykkdana oleminen tarkoittaa teho-
kasta itsensa ymmartamista ja ilmaisemista, muiden ymmartamista ja hyvaa suhdetta heidan kans-
saan seka paivittaisten vaatimusten, haasteiden ja paineiden onnistunutta selattamista. Malli pe-
rustuu ennen kaikkea ihmisen sisdiseen kykyyn olla tietoinen itsestdan, ynmartaa vahvuutensa ja
heikkoutensa seka ilmaista tunteitaan ja ajatuksiaan tuhoamatta. Kaytannon tasolla tunnealykas
henkild on tietoinen muiden tunteista, tunnistaa tarpeita ja osaa luoda ja ylldpitaa yhteistyokykyi-
sid, rakentavia ja molempia osapuolia tyydyttdvia suhteita. Emotionaalisesti ja sosiaalisesti dlykas
osoittaa henkilokohtaisten, sosiaalisten ja ymparistomuutosten tehokasta hallintaa selviytymalla
realistisesti ja joustavasti valittomassa tilanteessa, ratkaisemalla ongelmia ja tekemalla paatoksia.
Tata varten meidan on hallittava tunteita niin, ettd ne toimivat puolestamme eivatkd meitd vas-

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

Kolmantena tunneédlymallina voidaan pitda Golemanin mallia. Goleman maarittelee tunneélyn ky-
vyksi havaita tunteita itsessa ja muissa, hallita omia tunnetiloja, mutta myds havaita muihin ihmis-
suhteisiin liittyvia tunteita. (1997, 361) Goleman (1997, 42-43) jakaa tunnealyn viiteen osa-aluee-
seen, joista kolme luokitellaan henkilokohtaisiksi taidoiksi ja kyvyiksi, kaksi sosiaalisiksi taidoiksi,
jotka maarittavat kykymme tulla toimeen muiden kanssa. Kuviossa 8 on esitetty mallin osatekijat
tarkemmin. Goleman korostaa mallissa, ettda mikali henkilo hallitsee yhden osa-alueen, se ei valtta-
matta tarkoita sitd, etta hallitsee myds vastaavat tunnetaidot kuten yhteistydkyvyn tai tiimityotai-
dot, vaan se usein vaatii joko suotuisan ilmapiirin tai henkildbn oman motivaation. Golemanin mu-
kaan tunnetaitojen osa-alueet kuviossa 8 ovat yleisluontoisia ja vaihtelevat eri ammattikunnissa tai

organisaatioissa. (Goleman 1997, 41)



Henkilskohtaiset taidot

Taidot, jotka maarittelevat kuinka tulemme
itsemme kanssa toimeen

Sosiaaliset taidot

Taidot, jotka maarittelevit kuinka tulemme

toisten kanssa toimeen

Itsetuntemus

Tieto omista tunteista, vaistoista, voimavaroista

sekd mieltymyksista

* Omien tunteiden tiedostaminen:

Empatia

Ymmarrys muiden tunteista, tarpeista ja huolista

Muiden ymmartaminen: Toisen tunteiden ja
nakokulmien ymmartaminen ja valittaminen

Yrmarrys omista tunteista ja niiden Muiden kehittaminen: Toisten
vaikutuksen kasittaminen kehitystarpelden huomaaminen ja nilhin
+  Itsearviointi: Kasitys omista rajoista ja reagoiminen, heidan kykyjensa edistaminen
omista vahvoista puolista Palvelualttius: Asiakkaiden tarpeiden
+  Itseluottamues: Oman patevyyden ja arvon ennakointi, tunnistaminen ja tarpeiden
tunnistaminen tadyttaminen
Maoninaisuuden hyvaksikaytto: Tavoitteiden
saavuttaminen ihmisten erilaisuutta
hytdyntaen
Yhtelsotuntuma: Tietolsuus ryhmassa
vallitsevista valtasuhteista ja tunnevirrolista
Itsehallinta Sosiaaliset kyvyt

Omien tunnetilojen, mielihalujen seka
voimavarojen saateleminen

*  Itsekuri: Mielihalujen ja haitallisten
tunteiden hallitseminen

Luatettavuus: Ammattietiikka, rehellisyys
Tunnollisuus: vastuu omasta toiminnasta
Joustavuus: sopeutuminen muutoksiin
Innavativisuus: Subtautuminen wuslin
ajatuksiin, ideoihin ja nakakulmiin
luontevasti

. & & @

Kyky saada toisissa aikaan haluttuja reaktioita

Vaikuttaminen: Tehokkaiden
suostuttelutapojen kaytts

Viestinta: Avoin kuuntelu ja viestinnan
vakuuttavuus

Ristiriitojen hallinta: Erimielisyyksien
sovittelu ja ratkaisukyky

lohtajuus: Ihmisten ja ryhmien ohjaaminen
ja innostaminen

Muutosvalmius: Muutosten alullepano ja
niiden hallinta
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¢ Suhteiden solmiminen: Hybdyllisten
ihmissuhteiden vaaliminen ja
verkostoituminen

s Yhteistyd: Yhteisten pdamaarien eteen
tyoskentely yhdessd muiden kanssa

¢ Tiimitydtaidot: Synergian luonti yhteisten
pa&mbarien eteen

Motivoituminen

Tunneominaisuudet, jotka ohjaavat tai
helpottavat pdamaariin paasya

¢ Kunnianhimo: Halu kehittyd ja pyrkia
parempiin suorituksiin

¢ Sitoutuminen: Organisaation paamaarien
omaksuminen

¢ Aloitekyky: Valmius tilaisuuteen
tarttumiseen

¢  Optimismi: Pyrkimys ja halu kohti
paamadria vastaiskuista huclimatta

Kuvio 8. Golemanin tunneélyn osatekijat (1997, 42-43)

Tunneélya voidaan oppia, ndin toteaa Chapman (2002, 26-28) tutkimuksessaan, jossa suuren orga-
nisaation toimijat osallistuivat viiden paivan tunneély- koulutukseen. Koulutukseen osallistujat ko-
kivat emotionaalisen itsetietoisuuden lisdantymista mika johti heiddan parempaan paineensietoky-
kyyn ja riskitilanteissa toimimiseen. Samoihin johtopdatoksiin tunneadlyn oppimisen tarkeydesta

ovat tulleet Nokelainen ja Ruohotie (2006, 10). He korostavat henkilosuhteiden hallinnan tarkeytta
esihenkiloroolissa toimivilta henkil6ilta. Lisdaksi Saarinen (2002, 251) lisaa tunnedlyn perusluonteen
pohjautuvan henkildon omien voimavarojen kayttoonottamiseen ja hyodyntamiseen arjen rikastut-

tajana.

2.4 Psykologinen turvallisuus ja sen johtaminen tyoyhteisossa

Leppédnen ja Lindstrom (2002, 36-38) maarittavat tyoyhteison yhteenliittymaksi tai toiminnalliseksi
yksikoksi, jolla on yksi yhteinen tavoite, voimavarat, toimintatavat ja tyon seka vallan jako. Omi-

naista tydyhteisdlle on yhteinen historia seka tavat vuoro vaikuttaa. Kooltaan tydyhteiso voi olla
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laaja, pienempi yksikko, osasto, tydoryhma tai projektiluontoisesti toimiva tiimi. Organisaatio ja tyo-
yhteiso ovat sidoksissa keskendan, silla tyoyhteiso tekee rajattua osaa organisaation perustehta-
vastd. Tyoyhteisotaitoisen henkilon Tyoturvallisuuskeskus (n.d) maarittda tydhon myonteisesti
suhtautuvaksi, huomioi muita seka on oma-aloitteinen. Tyoyhteisétaitoinen henkild |ahestyy tilan-
teita tyolahtoisesti, ratkaisukeskeisesti ja uskaltaa puhua vaikeistakin asioista. Huomioitavaa on,

ettd henkil6 kykenee vaihtamaan nakokulmaa, esimerkiksi muutostilanteet mahdollisuuksina.

Rajamaki ja Mikkola (2017, 250) kertovat siitd, kuinka monimuotoisia ovat yksildiden kasitykset
tyoyhteisdsta ja sithen kuulumisesta. Tama korostaa sitd, etta organisaatioymparistdiden tulisi tar-
jota puitteet tydyhteison vuorovaikutukselle, jossa tyoyhteison jasenet merkityksentavat uudel-
leen tyoyhteis66n kuulumistaan. Rajamaki ja Mikkola (262) jatkavat: "tydyhteison vuorovaikutuk-
sessa vahvistetaan tai heikennetdan niita rakenteita, jotka puolestaan ohjaavat vuorovaikutusta
tyoyhteisdssa. Ndin ollen tyontekijat maarittavat itse sita, mihin he kasittavat kuuluvansa ja milla
tasolla tyoyhteisoon kuulutaan, mutta organisaation rakenteet ohjaavat kasityksen muodostu-
mista.” Tata ajatusta jatkaa myos Salmimies (2008, 207-208) lisdten kuulumisen tunteeseen huo-
lehtimisen tunteen, joka yleensa yksiloina haetaan yksityiseldamastd, mutta korvattuna myos tyo-
yhteisOsta. Tyoyhteisossa osoitettu huolehtiminen Salmimiehen (208) mukaan lisda tyoyhteison
me-henkead kun osoitat oikeudenmukaisuutta, huolehtivaisuutta seka pelisadntéjen noudatta-

mista.

Psykologisella turvallisuudessa tarkoitetaan Tyoterveyslaitoksen mukaan (n.d) ilmapiiria, jossa on
turvallista ottaa sosiaalisia riskeja niin vuorovaikutuksessa, suhtautumisessa virheisiin, erilaisuu-
teen ja riskinottoon seka yhteistyon luonteessa. Psykologisen turvallisuuden termi on otettu kayt-
toon jo 1960- luvulla. Psykologisella turvallisuudella on positiivisia vaikutuksia tydyhteisén vuoro-
vaikutukseen ja viestintdan, uudistumiseen, oppimiseen, uuden teknologian kdyttéonottoon,

tyotyytyvadisyyteen, toiminnan tehokkuuteen seka organisaation sitoutumiseen.

Tyoterveyslaitos (n.d) korostaa sitd, ettei psykologinen turvallisuus missdan nimessa tarkoita tyo-
yhteisén samanmielisyyttd, vaan mahdollistaa tydyhteison rakentavan erimielisyyden ja ajatusten-
vaihdon seka madollisten konfliktien lapikdynnin rakentavasti. Psykologinen turvallisuus ei myos-

kdan ole tavoitteiden madaltamista eikd paineetonta tydymparistdd, vaan yhteiséssa voidaan
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ilmapiirin kautta pyrkid yhdessa tavoitteisiin. Muutoksien vieminen psykologisesti turvallisessa tyo-
ymparistdssa onnistuu helposti, kun koko yhteisolla on sama kasitys tavoitteista ja toimista sinne
pddsemiseksi avoimen ilmapiirin vallitessa. Psykologisen turvallisuuden keskiossa on se, kuinka
yksilo kokee ryhman ja normit. Tahan liittyen Salmimies (2008, 173) korostaa tyéyhteison tyota-
voitteiden maarittamista, jotta tyoyhteison jasenten yksilollisyys ja erilaisuus voidaan hyodyntaa.
Salmimies jatkaa, ettd tama korostuu etenkin luovalla alalla ja ettd samanlaisuus ja samankaltai-
suus eivat ole luovuuden kasvualustoja, joten tdma puolesta puhuu erilaisuuden hyédyntamisessa

ja hyvaksymisessa tyoyhteisdssa.

Tyoolotutkimuksessa Sutela, Pdrnanen ja Keyrildinen (2019, 163-164) selvittivat psykologista tur-
vallisuutta tiimeissa. Tutkimuksen tuloksena todennettiin psykologisen turvallisuuden selva yhteys
tiimin tuloksellisuuden parantamiseksi, mutta myos tiimien uskallukseen ottaa riskeja ja kokeilla
uutta. Lisdksi tutkimuksessa todennettiin myodnteinen yhteys siihen, kuinka yleisesti tiimin jasenet
olivat tehneet aloitteita oman tyohonsa, tuotteisiin tai palveluihin taikka tydpaikan tydjarjestelyi-

hin liittyen.

Psykologista turvallisuutta tulisi vahvistaa ja kehittdaa yhdessa muun organisaation toiminnan
kanssa toteavat Yli-Kaitala ja Toivainen (n.d) Tyoterveyslaitoksen oppaassa. Organisaation johdolla
on suuri vaikutus psykologisen turvallisuuden muodostumiseen. Vaikutus ilmenee mm. virhekasi-
tysten, uskomuksien, tavoitteiden ja vaikutusten julkituomisessa, kuten kuviosta 9. eroavaisuuk-

sien kesken ilmenee.
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Perinteinen Virheista oppimaan

kehys pyrkiva kehys
VIRHEKASITYS
Virheet eivat Virheet lahes

ole sallittuja vaistamattomia uutta

luovassa tydssa
USKOMUS

Tehokkaat tydntekijat Tehokkaat tydntekijat

eivat tee virheita tekevat virheita,

oppivat niista ja
jakavat oppimansa

TAVOITE

Ehkaista virheita Edistaa nopeaa
oppimista

VAIKUTUS

Virheiden peittely Avoin keskustelu,
suojautumismielessa nopea oppiminen ja
innovaatiot

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 lahtokohdat

Tutkimuksen lahtdkohtana on selvittaa organisaatiolle, onko valtuuttamisella merkitysta henkil6s-
ton sitoutumiseen ja motivaatioon. Lisdksi pyritdan [6ytdmaan vastaus, saavutetaanko valtuutta-
misen toimilla kilpailuetua henkildstdn saatavuuden suhteen. Tutkimuksesta voidaan myds tehda
johtopaatoksia, korreloivatko valtuuttaminen, sitoutuminen ja motivaatio muita tuloksellisuuden
mittaristoja yrityksessa ja rakentuvatko urapolut aidosti. Yrityksen hyoty tutkimuksesta koostuu
ndakemyksesta, onko nykyisilla henkiloston kehittamistoimilla ollut vaikutusta henkildston sitoutu-
miseen ja motivaatioon. Tullaanko valtuuttamisella saavuttamaan yrityksen jo aiemmin asettamia
tavoitteita osallistamisen suhteen, kuten Sydanmaanlakka (2004, 139) mainitsee: itseohjautuva
tiimi henkistyy ja tiimit etsivat aktiivisesti merkitysta toiminnalleen toimien tarkoituksenmukai-

sesti, merkityksellisesti ja taynna iloa.

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntaus, jossa pyri-
tadan ymmartamaan mm. todellisuutemme ilmi6ita, kdytantdja, ominaisuuksia ja merkityksia koko-
naisvaltaisesti sekd vastaamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 161) Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2009, 164) maarittelivat lisaksi kvalitatiivisen tutkimuk-
sen kokonaisvaltaiseksi tiedonhankinnaksi, jossa tietoa keratdan todellisissa ja luonnollisissa tilan-
teissa, jolloin tutkijan tulee luottaa omiin havaintoihinsa tiedonkerdaamisen yhteydessa. Tahan li-
saavat Tuomi ja Sarajarvi (2018, 34) tutkimusmenetelman tarkoituksen |10ytaa ja paljastaa

tosiasioita.

Laadullinen tutkimus luokitellaan empiiriseksi, koska tutkimustulokset pohjataan tutkimuksen koh-
dehenkiléiden omiin kokemuksiin ja havaintoihin. (Tuomi ja Sarajarvi 2018,72). Tuomi ja Sarajarvi
my0s korostavat laadullisen tutkimuksen sisall6llista syvyytta verraten kvalitatiiviseen, eli maaralli-

seen tutkimukseen (2018, 72)

Laadullista tutkimusta voidaan tehda useilla erilaisilla aineistonkeruun tavoilla, kuten haastattele-
malla, tarkkailemalla ja tulkitsemalla. Yhteisena piirteena kvalitatiivisessa tutkimuksessa korostuu
muun muassa kohteen esiintymisymparistdon ja taustaan, kohteen tarkoitukseen ja merkitykseen,

ilmaisuun ja kieleen liittyvat nakékulmat. (koppa.jyu.fi)
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3.2 Teemahaastattelu aineiston keruumenetelmana

Aineisto voi olla tutkimukselle pieni ja suuntaukseen kuuluu ajatus tehda vahasta paljon. Lisdksi
ominaista tutkimussuuntaukselle on myds strukturoimattoman ja luonnollisen aineiston suosimi-
nen, asianosaisten omien merkitysten ja tulkintojen korostaminen seka keskittyminen ennen

muuta toimintaan.

Opinnaytetyon aineiston keradminen toteutettiin teemahaastatteluilla. Teemahaastattelu termia
ei tunnisteta englannin kielessd, vaan silloin usein puhutaan puolistrukturoidusta haastattelusta.

(Tietoarkisto 2023)

Perusteina tyypille on se, ettei haastattelu edennyt tarkkojen, yksityiskohtaisten, valmiiksi muo-
toiltujen kysymysten kautta vaan valjemmin kohdentuen tiettyihin ennalta suunniteltuihin teemoi-
hin. Vastaajalle annettiin tilaa puhua vapaasti, hdnen tulkintaansa pyrittiin huomioimaan. (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Haastattelun valinnan perustelun puolesta puhuu myds
Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan pyrkimys selvittdmaan haastateltavien ajatukset ja motiivit

tutkittavasta aiheesta.

Hirsjarvi ja Hurme (2001) lisdavat kuitenkin, ettd teemahaastattelussa on yleista, etta tutkijan en-
nakkoon asettamat teemat eivat valttamatta ole samat kuin ne teemat, jotka aineistoa analysoi-

malla osoittautuvat olennaisiksi aineiston sisallon jasentamisessa.

Haastattelumuodoksi valikoitui teemahaastattelu, koska aihe, jota tutkittiin on suhteellisen vahan
tutkittu aihepiiri. Puolistrukturoitua haastattelua suositaan usein asioihin, joita on tutkittu viela
suhteellisen vahan. (Ndpara 2017) Lisaksi teemahaastattelu on melko avoin muoto haastattelulle,
joka etenee tutkijan etukateen valitsemien, tutkimusta palvelevien keskeisten teemojen mukai-
sesti. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75). Eskola ja Suoranta (1998) tdydentavat haastattelun kysymyk-
sien ja niiden jarjestyksen olevan samat kaikille haastateltaville, mutta vastaus vaihtoehdot eivat

ole valmiita, joten tdma antaa haastateltavalle mahdollisuuden vastata aiheeseen omin sanoin.
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3.3 Haastateltavien valitseminen ja haastattelujen toteuttaminen

Opinnaytetyohon haastateltiin viittdtoista esihenkilon roolissa toimivaa henkil6a. Haastateltavilla
oli taustaa esihenkilotydsta vaihtelevasti muutamasta vuodesta kymmeniin vuosiin. Jokaisella
haastateltavalla on asiakkuus- ja henkilostévastuu omalta tydalueelta. Miltei jokainen henkil6 oli
opiskellut tydn ohessa eri tutkintoja. Useampi haastateltava oli edennyt organisaation sisalla ura-
polun kautta esihenkilon rooliin. Lisdksi haastateltavista suurimmalla osalla on taustaa myds
muissa puhtauspalveluiden organisaatioissa, mutta myds muiden ammattialojen organisaatioissa

tyoskentelysta.

Haastateltavat toimivat viiden eri aluepaallikon alaisuudessa ympari Suomen. Heidan asiakkuu-
tensa ovat hyvin moninaisia teollisuuskohteista terveydenhuollon kohteisiin ja omien alaisten
maara vaihteli 20-50 henkil6on. 1SS:n 7 910 tydntekijda edustavat sataa eri kansallisuutta, ja ial-
taan he ovat 16—76-vuotiaita (ISS Yritysvastuuraportti 2022), josta voidaan todeta haastateltavien

henkiloston moninaisuus.

ISS Palveluiden tydnantajalupaus velvoittaa esihenkil6itd myos seuraavasti: ” Tyontekijoiden ar-
vostaminen on yksi yritysvastuullisuutemme keskeisista periaatteista. Sitoudumme luomaan tur-
vallisia ja kestdvia tyopaikkoja, jotka edistavat ympariston kestavyytta ja joissa jokainen voi tuntea
olevansa osa yhteisda ja tehda merkityksellista tyota. I1SS:n tydnantajalupaus korostaa jokaisen

ISS:1disen oikeutta I6ytaa paikkansa, olla oma itsensa ja luoda oma polkunsa.

Tavoitteemme on tarjota monimuotoinen ja turvallinen tydymparisto, joka tukee jokaisen tyonte-
kijan henkilokohtaista kehitysta ja urapolkua. Meilla on korkeat tyoterveyden ja ty6turvallisuuden
standardit, ja edistamme tyontekijoiden fyysista ja henkistd hyvinvointia. Pyrimme lisédmaan yh-
denvertaisuutta ja monimuotoisuutta ja toivomme tydnhakijoita kaikista taustoista ja kyvykkyyk-

sista.
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Olemme placemakereita, jotka haluavat tehdd maailmasta paremman. Sitoudumme tekemaan asi-
akkaidemme elamasta entista helpompaa, tuottavampaa ja mukavampaa — monin tavoin ja mo-
nella tasolla. Tama tarkoittaa muun muassa sitd, ettd kannustamme tyontekijoitimme tekemaan
ympadristotekoja ja tarjoamme heille mahdollisuuksia kehittaa tietoisuuttaan ymparistoasioissa.

Yhdessa edistimme ympadriston kestdvyytta ja luomme tiloja, joissa on hyva olla.

Meilla tulokset saavutetaan yhteistyolla. Uskomme yhteenkuuluvuuteen ja siihen, etta jokaiselle
loytyy paikkansa. ISS:113 tyontekijat ovat osa arvostettua, monimuotoista ja globaalia yhteisoa,
jossa jokainen saa olla oma itsensa. Olemme ylpeitd siitd, ettd voimme tarjota tyopaikan, jossa jo-
kainen tydntekija voi tuntea olonsa turvalliseksi, arvostetuksi ja kunnioitetuksi ja jossa jokainen voi

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

Haastatteluiden kulku

Haastattelut toteutettiin teams- sovelluksen kautta 1-3 hengen ryhmadhaastatteluina aikavalilla
13.9.-4.10.2023. Haastateltavia oli viisitoista, kuudessa eri haastattelussa. Teams- sovellus valikoi-
tui haastattelun vadlineeksi sen nauhoitus ja transkriptio- ominaisuuksien vuoksi. Lisaksi kaikille

haastateltaville kyseinen sovellus on paivittainen tydkalu.

Haastatteluun pyydettiin osallistujat aluepaallikdiden suosituksen mukaisesti, kolme henkil6a jo-
kaisen aluepaallikdn alueelta. Pyynndssa painotettiin mielipidetta ja kdsitysta valtuuttamisen vai-
kutuksesta henkildston sitoutumiseen ja motivaatioon. Aluepéaallikdiden vastauksen jdlkeen otet-
tiin jokaiseen henkil66n yhteytta henkilokohtaisesti ja annettiin vaihtoehtoja haastattelun
ajankohdista. Jokaiseen haastatteluun varattiin aikaa tunti. Haastatteluun varattu aika oli henkil6i-

den tyoaikaa, jolloin varmistettiin, ettei haastateltavien ansiot karsi osallistumisesta.

Haastattelut aloitettiin pyytamalla lupaa nauhoitukselle ja varmistettiin, ettd jokainen haastatel-
tava on toimittanut tutkimusluvan allekirjoitettuna. Lisaksi kerrottiin haastattelun tarkoitus, luot-
tamuksellisuus seka haastateltavien kasittely anonyymeind. Taman vuoksi haastateltavat esitellaan
tuloksissa numeroidusti Haastateltu 1 — Haastateltu 15. Alueellisen eroavaisuuden loytdmiseksi

ovat haastatellut nimetty lisdksi alueellisesti 1-5.
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Haastattelija arvioi omaa toimintaa ensimmaisen haastattelun jalkeen. Haastattelija huomasi, etta
hanen tuli antaa lisaa “tilaa” haastateltaville, jotta Tuomen ja Sarajarven (2018) luonnehdinta tee-
mahaastattelun joustavasta tiedonhankintamenetelmasta toteutuu. Haastattelun aikana tulee olla
mahdollisuus palata takaisin aiempiin aiheisiin tai selventaa tarkoituksia, esitettavien kysymyksien

jarjestysta voi muuttaa ja lisakysymyksilla tulee olla mahdollisuus.

Haastatteluiden yleinen vire oli erinomainen. Jokaisella osallistujalla oli mahdollisuus mielipiteen
julki tuomiseen ja oppia kollegoiden esimerkeista. Eskolan ja Suorannan (1998) ohjeiden mukai-
sesti haastattelut olivat avoimia ja haastateltavat pystyivat puhumaan vapaamuotoisesti. Haastat-
telija piti huolen, ettd jokaisen haastateltavan kanssa puhuttiin samoista asioista, vaikka keskus-

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

Suulliset palautteet haastateltavilta olivat positiivisia. Useampi haastateltava kiitti kollegoita ver-
taistuesta ja hyvistd, valaisevista esimerkeista seka kdaytannon toimista arjen ongelmien ratkaisun
suhteen. Kuten Tietoarkiston haastattelututkimus- osiossa kerrotaan “Vuorovaikutus on rikkaus,
ei hadirio. Liian neutraali ja etdinen haastattelija voi typistaa haastattelutkin neutraaleiksi ja etai-
siksi.” (Tietoarkisto 2023) Koen onnistuneeni vuorovaikutuksessa, kun haastatteluun saatiin hie-

nosti eri nakékulmia ja ajatuksia.

3.4 Teemoittelu aineiston analysointimenetelmana

Haastatteluaineistot litteroitiin, jonka jdlkeen aineisto analysoitiin teemoittelemalla. Litteroituja
sivuja kertyi yhteensd 108 sivua viidestd haastattelusta. Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan ai-
neiston koko ei suoranaisesti vaikuta tutkimuksen onnistumiseen kvalitatiivisessa tutkimuksessa,
vaan aineisto on tapauskohtaista. Hyvarisen ja muiden mukaan (2017) ei ole olemassa linjausta,

joka kertoisi optimaalisen haastatteluiden maaran.

Litteroinnilla tarkoitetaan puheen ja toiminnan tyostamista kirjalliseen muotoon. Se on keskeista
aineiston haltuunotossa ja analysoinnissa. Litterointi antaa mahdollisuuden tutustua aineistoon
laheisesti, tehda havaintoja seka tulkintoja jo keratysta aineistosta. (Kallio n.d). Haastattelun ana-

lysoinnin tarkoituksena, ei ole kielen kdytdn tai hienosyisen vuorovaikutuksen tarkastelu, jolloin
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litteroinnista voitiin jattaa erikoismerkit pois. Mikali kieli ja kielen kdytto tai hienosyinen vuorovai-
kutus ei ole analyysin kohteena, ei litterointia valttamatta tarvitse suorittaa erikoismerkkeja kayt-

taen (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006).

Litteroinnista saatu laaja aineisto redusoitiin, eli pelkistettiin. Ndin jaljelle jai oleellinen tieto ai-
heesta. Tama pelkistdminen tehtiin teemoittelemalla aineisto. Eli ndin 16ysin tutkimusongelmani
kannalta oleelliset aiheet, kuten teemoittelun Idhtékohta on. (Eskola & Suoranta 1998) Keskeisend
teemoittelussa voidaan pitda rakenteen luomista, joka muodostaa aineistosta kokonaisuuden,
mutta tarkastelussa tulee pyrkia aineiston kokonaisvaltaiseen kasittelyyn ja lopputuloksena pyrkia
muodostamaan aineistosta keskeiset ydinkategoriat. (Kiviniemi 2018) Juhila (n.d) painottaa, tee-
moittelussa etsittdvan asiakokonaisuuksia ja toistuvia asioita, seka niihin liittyvia piirteita. Lisaksi
tulee huomioida, etta tutkija, ei muodosta ennakkokasityksia, jotka ohjaisivat teemoittelua ja sita

kautta myos analyysia aiheesta. (Juhila n.d)

Taulukkoon 2 on poimittu esimerkkeja teema-analyysin etenemisesta. Analyysin pohjalta paadyin

viiteen eri pddteemaan: sitoutuminen, valtuuttaminen, tunnealy, tydyhteiso ja motivaatio.

Padteemat Alateemat
Sitoutuminen Pysyvyys |Rutiinit [Vaihtuvuus |Vakaus
Rajojen
Itseohjau |asettami Paatoksent |Oma-
Valtuuttaminen [tuvuus |nen Vastuu Vastuunjako |eko aloitteisuus  [Sddnnot
Alaisien |Armollisu
Tunnedly kohtelu |us Arvostus Huomioiminen|Hyvaksynta |Arvot Lasndolo Luottamus |Merkityksellisyys
Saatavilla |Onnistu |Palautteen Tasa-
olo minen antaminen |Tuki puolisuus |Vaikuttavuus |Valittdminen |vapaus Tuntemus
Tydyhteisd Asiakas [Valvonta |Yhteishenki |Liikkuvuus
Ammattiy Tavoitteisiin  [Kouluttaut Tyon
Motivaatio Ipeys Motivoint{Innokkuus |pddseminen |uminen Tyén ilo Luovuus mielekkyys |Kuormittavuus |Uskallus
Ty6n Riittamatto
Mielenkii [kehittami Sosiaaliset myyden Kohdentami
nto nen Osaaminen |Tyon sisdlté  [taidot Urapolku tunne nen Ammattitaito

Taulukko 2. Esimerkkeja teemoittelun etenemisesta
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5 Tutkimustulokset (salassa pidettava)

6 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, onko merkitysta organisaation henkiléston sitoutumiseen ja
motivaatioon henkiloston valtuuttamisella. Tutkimuksella haettiin vastausta kysymykseen, vaikut-
taako valtuuttaminen henkildn sitoutumiseen ja tydmotivaatioon tydskennelld kyseisessa organi-
saatiossa, saavutetaanko etua henkildston saatavuuden suhteen seka korreloivatko nama tuloksel-
lisia mittaristoja ja onko alueellisia eroavaisuuksia ndiden suhteen. Tutkimuksella pyrittiin myos

[6ytamaan konkreettiset toimet, joita henkildsto kokee valtuuttamisen toimiksi.

Termit valtuuttaminen, sitoutuminen ja motivaatio on avattu tutkimuksen tietoperustassa, samoin
tunnealy ja tyoyhteiso tassa kontekstissa. Niistd on pyritty l6ytamaan nakékulma, joka palvelee

parhaiten tutkimuksen toimialaa seka esihenkildiden perusarkea.

6.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen johtopaatokset ovat kiteytetty viiteen padkohtaan. Naita viitta padkohtaa reflektoi-
daan tutkimuksen tietoperustaan seka aiempiin tutkimustuloksiin aiheesta. Viisi padkohtaa I6yty-

vat Taulukosta 2, Esimerkkeja teemoittelun etenemisesté ja ne ovat:

Sitoutuminen
Valtuuttaminen
Tunneialy

Tyoyhteiso

m o O w »

Motivaatio.

Viiteen padkohtaan paadyttiin sisdllonanalyysin kautta, haastatteluiden litteroinneista ryhmittelyn

ja luokittelun tuloksena.

Yhteenvetona voidaan todeta oleellinen merkitys valtuuttamisessa henkilostdn sitoutumiseen ja
tydmotivaatioon organisaatioon. Sitoutumisen ja motivaation lisdksi oleellisia valtuuttamiseen vai-

kuttaviksi tekijoiksi tunnistettiin esihenkildiden tunnealykkyys ja tydyhteisén vaikuttavuus.
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6.2 Tulosten peilaaminen aiempaan tutkimukseen (salassa pidettava)

6.3 Luotettavuuden ja eettisyyden tarkastelu

Opinnaytetyon luotettavuuden ja eettisyyden ohjeena on Jyvaskylan ammattikorkeakoulun eetti-
set periaatteet (Eettiset periaatteet 2023). Tama dokumentti ohjaa mm. tutkimuseettisia ohjeis-

tuksia, henkilotietojen kayttéa seka tietosuojaa, tutkimuslupia seka -sopimuksia.

Periaatteet sisdltavat mm. plagioinnin maarittelyn ja oikean ja asianmukaisen ldhde- ja viittaus-
merkinnat muiden teksteihin seka kuviin ja kuvioihin. N&ita asioita on pyritty systemaattisesti
opettelemaan esimerkiksi oppilaitoksen erillisilld kursseilla. Harjoitustoissa on paasaantoisesti ollut
kdytdssa Turnitin samankaltaisuuksien tunnistamissovellus. Sovelluksen kdyttd on tdysin oikeuden-
mukaista seka eettisesti oikein. Sovelluksen tarkoituksen on tunnistaa samankaltaisuuksia ja estaa

nain plagiointi.

Tyon teoriapohja on rakentunut valtuuttamisen, sitoutumisen, motivaation, tydyhteison seka tun-
nedlyn ymparille. Ndita on pyritty peilaamaan kiinteistopalvelualan, mutta myds suoraan puhtaa-
napitoalan tutkittuun ja tunnistettuun tietoon. Tyon luotettavuutta lisaa haastateltujen esihenki-
I6iden ammatillinen osaaminen, kokemus alalta sekd kouluttautuminen mutta myds moninaisuus,
mika on alalla hyvin yleistd. Haastateltujen tydhistoria vaihteli esimiestydssa muutamasta vuo-
desta yli kahteenkymmeneen vuoteen. Kokemukset erilaisista asiakaskohteista olivat myos organi-
saation nakokulmasta laidasta laitaan; teollisuudesta terveydenhuoltoon. Luotettavuutta lisaa
haastatteluiden inhimilliset tunteiden nayttamiset ja uskallus kertoi omista tuntemuksista muiden

|asna ollessa.

Opinnaytetyossa kiinnitettiin oleellisesti huomiota henkilotietojen kayttoon seka tietosuojaan.
Haastateltaville toimitettiin ennen haastattelua opinnadytetyon tietosuojaselosteen. Selosteesta
ilmeni rekisterinpitaja, tietosuojavastaavan tiedot, yhteyshenkild, rekisterin nimi, luonne ja tutki-
muksen kestoaika, henkilotietojen kasittelyn tarkoitus sekd oikeusperuste, mitad henkilotietoja ai-
neisto sisaltda seka mita tietoja tullaan kerdamaan, tietojen luovuttamisen tiedot, automatisoitu
paatoksenteko, henkilotietojen suojauksen periaatteet ja rekisterdidyn oikeudet. Tietosuojaselos-

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

osallistujille.

Tyon tutkimuslupa seka -sopimukset laadittiin oppilaitoksen omia pohjia hyodyntden. Organisaa-
tion edustajat allekirjoittivat dokumentin tarkistuksen jalkeen. Dokumentti on tallennettu Wihi-
palveluun. Tutkimukseen liittyvien dokumenttien sailyttaminen tulee tehda myos kirjautumisen

kautta, mika takaa sen, ettei dokumentteihin ole paasya ulkopuolisilla.

Luotettavuuteen seka eettisyyteen liittyen ovat Vakimo (2010) seka Guillemin ja Gillam (2004) to-
denneet luotettavuuden ja eettisyyden huomioimisen laadullisessa tutkimuksessa aina aiheen va-
linnasta ldhtien ja ulottaa se aina tyon arkistointiin saakka. Heiddn mukaansa on tarkead myos ym-
martaa laadullisen tutkimuksen tulokset, jotka tulevat yleensa haastateltavien luettavaksi, kuinka
he tulevat kokemaan kirjoitetun tuotoksen. Tama ajatus tulisi pohtia jo ennen, kuin tyo tullaan jul-
kaisemaan. Tata lahtokohtaa pohdittiin tydssa mm. onko haastattelija ymmartanyt ja tulkinnut
haastateltavaa oikein, kohteleeko haastattelija kaikkia haastateltavia yhdenvertaisesti. Tarkeana
ajatuksena pidettiin myo0s sita, ettei annettu haastateltavien ja haastattelijan yhteisten kokemuk-
sien vaikuttaa tyon tuloksiin. Menetelmana laadullinen tutkimus oli oikea valinta. Talldin tulokset
ovat mahdollisimman monisyiset sekd teeman mukaiset, mutta myds otanta on riittdvan kattava

myo6s maantieteellisesti.

Luotettavuuteen liitetadan myos kirjoittajan kirjoitustarkkuus, kirjoitustapa, aineiston rikkaus seka
aineiston uskottavuus. Naita lahtokohtia huolellisesti noudattaen, voidaan todeta, etta tydssa paa-
see jokaisen haastateltavan dani kuuluviin. Kirjoittajan omien kannanottojen ja johtopaatdksien
ilmaiseminen selkedsti ja perustellusti lisdavat tyon luotettavuutta. Tahan liittyen on KvaliMOTV:n
Hyvan tutkimuskaytannon sivut (2023), jotka kiteyttavat asian selkedsti:” Mita suurempi riski tutki-
mukseen sisaltyy tutkittavan kannalta, sitd enemman tutkittavalle on annettava tietoa tutkimuk-
sesta. Riskilla tarkoitetaan esimerkiksi tutkimuksen aikana aiheutuvaa haittaa tutkittavalle tai tut-
kijan arvioimaa myohempaa haittaa. (Hirsjarvi ym. 2004, 27.) Tutkijan olisi siis ajateltava myds
tutkittavaa ja taman etua. Yleensa tutkittava luottaa hdanelle annettuun informaatioon. Tutkijan

tulisi siis tarkoin kertoa, mita tutkimukseen lupautuminen tarkoittaa ja mita seurauksia siitd on.
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Tutkijan ja tutkittavan valista suhdetta savyttaa tutkimuksen suhteen tiedon ja vallan epatasa-
paino (Pelkonen ja Louhiala 2002, 130). Tutkijalla on tietoa ja my0ds valta paattad, mita tutkittavalle

kertoo ja mita ei, mika tekee tutkijan eettisesti vastuulliseksi tutkittavista.”

Tyon tutkimusongelman onko valtuuttamisella vaikutusta henkiloston sitoutumiseen ja motivaati-
oon ratkaisun kannalta oli teemahaastattelu oikea ratkaisu. Teemahaastattelulla pystyttiin pita-
maan keskustelu teemojen ymparilla ja vahvistamaan lisakysymyksilla haastattelijan omaa kasi-

tysta haastateltavien vastauksista.

Olisiko tydssa voinut jotain tehda toisin? Haastatteluihin olisi voinut kytkea yha paremmin alueelli-
set eroavaisuudet sekda muiden tuloksellisten mittareiden arviot seka vaikutukset. Haastatteluissa
voidaan todeta kuitenkin, ettd suuri hyoty koitui itse haastateltaville. Useammassa kohdin, luotta-
muksen ilmapiirissa esihenkilot kertoivat omista haasteellisista tehtavista, joihin sai hienosti apua
kollegoilta joko konkreettisina toimina tai kuuntelemalla ja kannustamalla. Tdma myos lisaa tutki-
muksen luotettavuutta, kun asioista on puhuttu rehellisesti ja ratkaisuja hakien ja haastateltavat

tiesivat olevansa tydssa tunnistamattomina.

6.4 Kehittamisideat ja jatkotutkimusaiheet (salassa pidettava)
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

HAASTATTELURUNKO

Aiheen esittely ja tietosuojaselosteen ldpikdynti ennen haastattelun aloittamista.

1) itseni esittely ja tutkimusaiheen kertominen, 2) haastattelukdytantdjen ja eettisten asioiden lapikaymi-
nen, 3) tutkimussuostumusten allekirjoittaminen, 4) aikataulun varmistaminen ja mahdollisuuden tarjoami-

nen kysymysten esittdmiseen sekd 5) nauhurin laittaminen paalle ja haastattelun aloittaminen.

Teemat

o VALTUUTTAMISEN ROOLI JA MERKITYS TYOSSASI
e Mitd valtuuttaminen mielestédsi on ja miten se ilmenee tydssasi /-tehtdvassasi?
e Miten mielestasi valtuuttamiseen vaikuttavat Koetko yksilona valtuuttamisen osa-alueiksi merkityk-
sellisyys, vapaus, kyvykkyys tehtdvaan seka tyon vaikuttavuus?
e Millaisissa tilanteissa koet olevasi valtuutettu hoitamaan jotain tehtavaa (asiaa)?
e Saatko ja keneltd saat (esim esihenkild) valtuutuksen toimia tietylld tavalla?
e  Onko valtuuttamisen maara kasvanut tyohistoriasi aikana?
e Minka luulet vaikuttaneen siihen?
e Saatko itse vaikuttaa tyosi sisaltéon?

o MOTIVAATION ROOLI JA MERKITYS TYOSSASI
e Mitd mielestdsi motivaatio sinun kohdallasi on?
e Milla motivaatiota nostetaan?
e Mitka tekijat vaikuttavat motivaatioosi?
e Miten motivaatio ilmenee tydssasi?
e Koetko olevasi tyytyvaisempi, kun koet olevasi motivoitunut?
e Milla tavalla itse motivoit omaa henkilostdasi seka itseasi?

o SITOUTUMISEN ROOLI JA MERKITYS TYOSSASI
e Mita ajattelet sitoutumisesta tyoelamassa?
e Vaikuttaako tyoyhteisosi ja [ahimmat tyokaverit sitoutumiseesi?
e Miten koet yrityksen arvojen vaikuttavan sitoutumiseesi?
e Miten valtuuttaminen ja motivaatio vaikuttaa sitoutumiseesi organisaatioon?
e Onko sinun luottamuksella organisaatioon vaikutusta sitoutumiseesi?
¢ Miten koulutuksella on vaikutusta sitoutumiseen (Organisaaton omat lyhyet koulutukset, tutkin-
toon johtavat koulutukset tms.)
e Kuinka mielestasi henkilosto sitoutetaan?
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