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 1  JOHDANTO 
 
 1.1  Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet 

 

Kansallisesta varallisuudestamme on kiinteistöillä huomattava osuus, näin on  

myös kuntaomistajan tasolla.  Kunnat ovat paljon yhtiöittäneet vuokra-

asuntojaan ja vuokrataloyhtiöt ovat kunnan asuntopolitiikan avaintoimijoita.  

Monet näistä yhtiöistä ovat ulkoistaneet  omia ydintoimintojaan, joista yksi on 

kiinteistöhuolto.  Kiinteistöhuollon henkilökunta on tärkeä toimija 

kuntakonsernin omistajapolitiikan toteuttajana, koska se on rajapintana 

omistajasta asukkaisiin ja päinvastoin.   

 

Hyvän, toimivan sosiaalisen verkoston ja terveyden välillä on todettu olevan 

läheinen yhteys.  Yhteisöllisyys ja yhteistoiminta ilmenevät vastuuna 

ympäristön hyvästä hoidosta ja turvallisuudesta sekä valmiutena ja 

herkkyytenä puuttua ympäristön ongelmiin. (Ympäristöministeriö 2003, 24.)  

Asumisen ongelmien erilaistuessa ja talotekniikan kehittyessä lisääntyvät 

kiinteistönhoidon henkilökuntaan kohdistuvat vaatimukset.  Laadukas 

asuminen ja hyvä elinympäristö ovat osa alueiden kilpailukykyä ja 

vetovoimaisuutta kilpailtaessa uusista yrityksistä ja osaavasta työvoimasta 

(Ympäristöministeriö 2003, 34).  Muuttotappioalueilla, joka Etelä-Karjalakin on, 

kannattaa asiaan kiinnittää huomiota (väestötiedot Aluekeskus 

Saimaankaupungin asumisstrategia 2010). 

 

Ulkoistamisessa  joutuu johtamisen näkökulma laajentumaan pitempiin, 

varsinaisen omistuksen ulkopuolella oleviin toimintaketjuihin (Drucker 2000). 

Itsenäisen työskentelyn vahvistamisen yksi tapa voi olla voimaantuminen, 

empowerment (esimerkiksi Heikkilä ja Heikkilä 2001, 2005 ja Siitonen 1999).  

Tässä tutkimuksessa haetaan ymmärrystä sille, minkälainen on 
voimaantumisprosessin luonne yksilössä ja hänen työympäristössään. 
Empirisessä osuudessa etsitään tukea tälle ymmärrykselle ja tuodaan esille, 

millä alueilla voimaantumista esiintyy tutkittavassa yrityksessä. 
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Tutkimuksen tavoitteena on  tuoda lisäarvoa ja -näkökulmaa johtamiselle 

yleensä, kiinteistöalan omistajapolitiikalle ja isännöinnin toimialalle.  

Voimaantumisesta tehtyjä tutkimuksia ei löytynyt esimerkiksi Suomen 

Kiinteistöliitolta kiinteistöalan kontekstissa (Marttila 2006).  Tehtäviä 

ulkoistaneille yrityksille tutkimus on ajatuspohja sille, että ulkoistetussakin 

tehtäväannossa vastuu lopputuloksesta on toimeksiantajalla.  

 
1.2  Tutkimuksen konteksti 
 
Tutkimuksen empirisen osan kohteeksi on valittu pieni kiinteistöhuoltoyritys, 

yritysmuotona toiminimi.  Henkilökunta on kaudesta riippuen 7-10 henkinen, 

yhteydenotot toimeksiantajaan hoitaa omistaja, joka toimii itsekin mukana 

käytännön huoltotyössä.  Empirinen aineisto on kerätty haastattelemalla 

tammikuussa vuonna 2006 tämän yrityksen henkilökunta, jossa 

haastatteluhetkellä työskenteli omistajan lisäksi 6 henkilöä.  

 

Yritys on pitkään tehnyt yhteistyötä Ruokolahden kuntakonsernin tytäryhtiön, 

Ruokolahden Vuokratalot Oy:n kanssa.  Ruokolahden Vuokratalot Oy on 

perustettu v. 1989 kunnan poliittisen asuntopolitiikan toteuttamisen 

"työrukkaseksi".  Sen asuntokanta on tällä hetkellä 170 asuntoa, vuoden 2005 

liikevaihto 840.000 euroa ja tase 8 miljoonaa euroa.  Yhtiö on 

kolmitoimialainen: se rakennuttaa asuntoja, vuokraa ja isännöi niitä.  Kunkin 

toimialan strategia on pyritty rakentamaan niin, että se helpottaisi ja tukisi 

myös kahden muun toimialan tavoitteita.  Tutkija toimii yhtiön toimitusjohtajana 

ja myös muitten samaan kuntakonserniin kuuluvien, kapeatoimialaisempien 

(vuokraus ja isännöinti) asuntotoimen yhtiöitten isännöitsijänä. (Yritystietojen 

lähde kaupparekisteri.)  

 

Ruokolahden kunta sijaitsee 50 km Lappeenrannasta koilliseen.  Se on pinta-

alaltaan Etelä-Suomen laajin kunta.  Asukasluku on tällä hetkellä noin 6000 

asukasta, joten se sijoittuu pienten kuntien kokoluokkaan.  Kuntapolitiikan 

poliittinen konsensus on aina ollut rakentavahenkinen ja toimintakulttuuri on 

voimakkaasti asukaslähtöinen.  Tätä käsitystä tukee parikin äskettäin, syksyllä 
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2005, julkistettua tutkimusta.  Kunta-alan koulutus- ja konsultointiyhtiön, Efeko 

Oy:n kaupunki- ja kuntapalveluista tekemässä tutkimuksessa Ruokolahti oli 

alueen kolmen kärkikunnan joukossa, kun mitattiin ihmisten mielikuvia 

palveluitten järjestämisestä akselilla tyytyväinen – tyytymätön.  Tutkimus 

käsitti alueen kunnat ja 30 verrokkikuntaa. (Efeko Oy.) 

Kansainvälisillä mittareilla tehdyssä PYLL (Potential Years of Life Lost) 

tutkimuksessa on Ruokolahden kunnan todettu kuuluvan siihen 

kolmannekseen Suomen kunnista, joissa eliniän odotus on 30 % korkeampi 

kuin keskiarvo.  PYLL-indeksi on yksi maailman eniten käytetty väestön 

hyvinvoinnin mittari.  (Paikallislehti Etelä-Saimaa.)   Tietoisuus näistä 

tutkimuksista ja niitten lopputuloksista antavat vahvistusta sille, että 

voimaantumiskulttuurin työstämistä tässä kuntakulttuurissa on rakentavaa 

yrittää selvittää ja vahvistaa.   

 

Ruokolahden Vuokratalot Oy on ulkoistanut kiinteistönhuoltopalvelunsa 1990-

luvun alussa  ja on pitkään tehnyt yhteistyötä saman, tutkimukseen valitun,  

paikallisen huoltoyhtiön kanssa.  Kaiken kaikkiaan tutkimustuloksista 

vedettävien johtopäätösten voidaan katsoa koskettavan välillisesti noin 350 

kotitaloutta.  

 

Ajankohta tutkimuksen tekemiselle on otollinen, koska se tehdään juuri ennen 

suunniteltua toimintatapamuutosta. Muutos on tulossa kunnassa ideoidun 

sähköisen huoltokirjan myötä, joka on tarkoitus ottaa koekäyttöön syksyllä 

2006.  Sen  avulla  pyritään täsmällisemmän talohistorian keräämiseen ja 

nopeamman, ajantasaisen, välittömästi annettavan palautteen saamiseen 

suoraan työn tehneeltä.  Muutoksen yhteydessä joudutaan menettelytapoja 

miettimään koko toimintaketjussa syvemmin.  Oheistuloksena tutkimuksessa 

odotetaankin saatavan tietoa siitä, onko tässä toimintaketjussa löydettävissä 

alueita, joitten voimaantumista voitaisiin vahvistaa muutoksen toteuttamisen ja 

yhteydessä.  Tämän vuoksi empiria osuudessa paneudutaan asioihin, joita 

muutoksen lähestyessä on organisaation voimaantumista haluttaessa 

huomioitava.   
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1.3  Kirjallisuuskatsaus 

 

Voimaantumisen käsitteeseen on perehdytty yhteisöpsykologiassa, 

sosiologiassa, hoitotieteissä, liike-elämän kirjallisuudessa ja kasvatustieteissä.  

Lähtönäkökulmasta riippuu hyvin paljon, mihin lopputuloksiin tutkijat ovat 

tulleet voimaantumisen pohdinnoissaan.  Tutkimuksellinen kiinnostus 

voimaantumisen aiheeseen juontaa jo 70-luvulta ja käsite tuli suosituksi 80-

luvulla ihmisten hyvinvointia edistävien hankkeitten kautta.  Tarkasteltuna 

hakuutuloksia eri tietokannoista kymmenvuotissykleissä tulee kiinnostuksen 

lisääntyminen ilmi.  Kun vuosina 1966 - 1981 esimerkiksi kasvatustieteellisiä 

artikkeleja kyseessä olevalla hakuusanalla löytyi 66, on heinäkuussa vuonna 

1998 niitä löytynyt 4966 Eric-haun kautta. 1990-luvulla tutkimus keskittyi mm. 

työssä uupumisen ja jaksamisen ongelmiin, organisaatioiden kehittämisen 

tarpeeseen sekä luovuuden ja riskinottokyvyn painottamiseen.  (Siitonen 

1999, 83 - 85).   

 

Tämän tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu pääsääntöisesti Jorma 

Heikkilän ja Kristiina Heikkilän (2001, 2005) kokoamista käsitteellisistä 

koosteista ja tekemistä tutkimuksista sekä Juha Siitosen (1999) 

voimaantumisteoriaa koskevasta väitöskirjasta.  Kaikki nämä tutkijat ovat 

yhdistäneet omiin tutkimuksiinsa monien muiden tutkijoiden aikaisempia 

tutkimuksia ja aiheavauksia, joita pystytään näin hyödyntämään. 

 

 

1.4  Tutkimuksen koostuminen ja menetelmät 
 
Tutkimuksen luvussa kaksi käsitellään tutkimuksen aihepiirin kirjallisuutta ja 

tätä käytetään apuna empiria luvun neljä tulkinnoissa.  Käsitteellisessä 

osiossa on voimaantuminen haluttu lyhyesti erottaa rinnakkaiskäsitteestä 
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motivaatio ja tuoda esille voimaantumisen tukikäsite sitoutuminen (Siitonen 

1999). 

 

Luvussa kolme on selitetty tarkemmin tämän tutkimuksen metodologia.  

Kyseessä on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus (Eskola ja Suoranta 1999, 

15-22, Alasuutari 1995. 28-39), jonka tarkoitus on osin selittävä, osin 

kuvaileva (Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara 1997, 129-130).  Tutkimusta voidaan 

pitää myös soveltavana.  Tällaisella tutkimuksella tarkoitetaan, että sillä  on 

hyödyllisenä pidettävä tavoite ja se tähtää sovellutukseen tai tavoitteeseen 

uutta tietoa tuottamalla (Kasanen, Lukka ja Siitonen 1991, 301-304).   

 

Luvussa neljä esitetään tutkimuksen empiria.  Empirisen tiedon keräämisen 

menetelmäksi on valittu haastattelu. 

 

 
2  VOIMAANTUMINEN (EMPOWERMENT) 

 

2.1  Tutkijoiden käsityksiä voimaantumisesta 
 

Voimaantuminen on laajimmin hyväksytty suomennos, joka vastaa parhaiten 

empowerment -käsitteeseen keskeisesti sisältyvää ihmisestä itsestään 

lähtevää voimaantumisprosessin luonnetta.  Suomennoksena käsitteelle on 

tarjottu synonyymeiksi toimintakykyisyyden lisääminen, omien voimavarojen 

vapauttaminen, vallan antaminen ja kykeneväksi tekeminen.  Peruskäsitteen 

ohella puhutaan itsensä voimistamisesta (self-empowerment), vahvan 

voimantunteen omaavista (empowered) ja vahvan sisäisen voimantunteen 

kokemisesta (being empowered).  Yksi rinnakkaiskäsite on valtuuttaminen, 

jolla tarkoitetaan johtajan tehtävää tiedon luomisen mahdollistamisessa ja   

edistämisessä yrityksessä, vallan luovuttamista, toiminnan ja aloitteellisuuden 

sallimista, resurssien antamista ja luottamusta.  Osa tutkijoista käyttää 

suomennoksessaan englanninkielisen sanan power perusteena valta -

käsitettä ja osa voima -käsitettä. (Siitonen 1999, 83.)    
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Kolbin, Oslandin ja Rubinin (1995) mukaan empowerment -käsitteellä 

tarkoitetaan työntekijöille annettavaa autonomiaa toimia vastuullisemmin ja 

tehokkaasti organisaatiossa.  Bandura (1977) korostaa minän vaikutusvoiman 

lisäämistä sellaiselle tasolle, että yksilöt uskovat itseensä työtä tehdessään.  

Wellins, Byham  ja Wilson (1991) katsovat, että empowerment antaa 

työntekijälle mahdollisuuden kokea vastuuta omista teoistaan ja samalla hän 

tavallaan on oman työnsä omistaja, tehtävä kuuluu hänelle, hän toimii oma-

aloitteisesti ja nauttii työstään. (teoksessa Heikkilä ja Heikkilä 2001, 281-284.) 

 

Glutterbuck (1995) katsoo, että yksilölle annetaan mahdollisuus ottaa 

persoonallinen vastuu niitten tapojen ja keinojen edistämisestä, joilla he 

tekevät työtään ja omalta osaltaan auttavat organisaation tavoitteiden 

saavuttamisessa.  Tällöin vaaditaan sellaisen kulttuurin luomista, joka 

rohkaisee ihmisiä kaikilla tasoilla kokemaan, että he voivat olla parempia kuin 

aikaisemmin.  Tätä varten heitä tulee auttaa itseluottamuksen 

vahvistamisessa ja tarvittavien taitojen kehittämisessä.  Organisaatiossa 

vastuun delegoimista päätösten toteuttamiseksi siirretään niin alas kuin 

mahdollista.  Löydetään uusia keinoja keskittää voimaa ja valtaa niiden 

ihmisten käyttöön, jotka sitä töitten suorittamiseksi eniten tarvitsevat, etenkin 

pitkäjänteisissä tehtävissä.  Luodaan sellaiset olosuhteet, että ihmiset voivat 

käyttää erityistaitojaan ja kykyjään pyrittäessä tavoitteiden saavuttamiseen. 

(teoksessa Heikkilä ja Heikkilä 2001, 281-284.) 

 

Eri tutkijoilta yhteisiksi nimittäjiksi näyttää löytyvän kantasanoja valta, voima, 

voimantunne, mahdollistaminen ja salliminen.   Samaan yhteenvetoon on 

päätynyt opettajaksi opiskelevien ammatillista kasvua tutkinut Siitonen (1999), 

joka on löytänyt voimaantumisen käsitteen ydinkäsitteeksi sisäisen 

voimantunteen grounded theory metodologialla toteutetussa 

väitöskirjatutkimuksen empirisessä osassa.  Sisäinen voimantunne on tunne 

omista voimavaroista ja vastuullista luovuutta vapauttavaa tunnetta.  Sisäisen 

voimantunteen saavuttaneista heijastuu myönteisyys ja positiivinen lataus.  

Tällaisella ihmisellä on halu yrittää parhaansa ja ottaa vastuu myös toisten 

yhteisön jäsenten hyvinvoinnista käyttämällä rohkeasti ja luottavaisesti omaa 

toimintavapauttaan.  Koettu vapaus tukee vastuun ottamista ja molemmat ovat 
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yhteydessä yhteisön turvalliseksi koettuun ilmapiiriin.  Tällaisessa ilmapiirissä 

ihminen uskaltautuu ennakkoluulottomasti luoviin ratkaisuihin todellisen 

vastuun mukaisesti.  Sisäisen voimantunteen saavuttamisessa vapaus ja 

itsenäisyyden kokeminen ovat prosessin alusta alkaen keskeisessä 

asemassa.  Myös kontekstiin eli toimintaympäristöön ja yhteisöön liittyvillä 

kokemuksilla ja näkemyksillä on keskeinen asema tämän tunteen 

rakentumisen alkuvaiheesta asti, mutta erityisesti prosessin ylläpitämisessä ja 

vahvistumisessa.  Sisäisen voimantunteen kategorioiksi Siitonen tuo 

vapauden, vastuun, arvostuksen, luottamuksen, kontekstin, ilmapiirin ja 

myönteisyyden.  Ratkaisevat puutteet yhdessäkin kategoriassa voivat 

heikentää tai estää sisäisen voimantunteen rakentumista tai ylläpitämistä.  

Ihanteellisessa tilanteessa taas kaikki sisäisen voimantunteen kategoriat 

tukevat ihmisen voimavarojen kasvua. (Siitonen 1999, 61.)   

 

Kaikissa tutkijoitten käsityksissä ja näkökulmissa korostuu pyrkimys 

edesauttaa ihmisen oman voiman kehittämistä, yksilön vastuun ottamista 

omasta kehityksestään sekä työnsä suunnittelusta.  Tähän tarvitaan 

rohkaistumista, aktivoitumista, osallistumista, omien kykyjen täysimääräistä 

käyttöönottoa sekä oman minän voiman kokemista (Heikkilä ja Heikkilä, 

2005).  Käsitteessä yritetään yhdistää ihmisen oma kehittyminen ja 

voimistuminen organisaation tavoitteisiin.  Empowerment -käsite pyrkii 

kokoamaan yhteislöydökset ihmisen tärkeimmistä tarpeista, joita on havaittu 

työelämän kehittämisessä  sekä koko ajan muuttuvat työelämän tarpeet.  

Yksilön ja ryhmän voimistumista ei tule käsittää jäykkänä ja lopullisena 

"tuotteena".  Sitä tulisi tarkastella pikemminkin kaikkien sellaisten tekijöiden 

vuorovaikutusprosessina, joilla on rakentava tai estävä tehtävä empowerment-

kokemuksen kehittymisessä.  (Heikkilä ja Heikkilä 2001, 285-287.) 

 

 

2.2   Voimaantumisprosessi 
 

Siitonen (1999) esittää väitöskirjassaan voimaantumisen prosessiluonteen 

määritelmän:   "Voimaantuminen on ihmisestä itsestään lähtevä prosessi: 
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voimaa ei voi antaa toiselle.  Se on henkilökohtainen ja sosiaalinen prosessi, 

jota ei tuota tai aiheuta toinen ihminen.  Voimaantuminen on prosessi tai  

tapahtumasarja, jonka kannalta toimintaympäristön olosuhteet voivat olla 

merkityksellisiä, ja tämän vuoksi voimaantuminen voi olla jossain tietyssä 

ympäristössä todennäköisempää kuin toisessa.  Voimaantumisen 

osaprosesseja ja niiden välisiä merkityssuhteita voidaan yrittää teoreettisesti 

jäsentää, mutta voimaantumisen osaprosessien syy-seuraussuhteita on 

vaikea osoittaa, koska jokainen ihminen voimaantuu itse.  Ihminen ei 

voimaannu ulkoisella pakolla eikä toisen ihmisen päätöksen seurauksena." 

(Siitonen 1999, 93.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Kuva 1  (Heikkilä ja Heikkilä 2001, 287). 

 

Yksinkertaistettuna prosessi jakautuu jo voimistuneeseen käyttäytymiseen ja 

myöhemmin mahdollisesti voimistuvaan käyttäytymiseen riippuen yksilön 

omista kokemuksista sosiaalisessa vuorovaikutuksessa.  Oheinen Vogtin ja 

Murrellin (1990) empowerment  -prosessin kokemista kuvaava kaavio 

kokemuksen osatekijöistä pelkistää hyvin asiaa, kuva 1. (Heikkilä ja Heikkilä 

2001,287.) 

 

Heikkilä ja Heikkilä määrittelee tämän prosessiluonteen:  "Voimaantuminen 

edellyttää ennakkoluulotonta vuorovaikutusprosessia sosiaalisen 

suhdeverkoston tukemana.  Itsensä voimattomiksi (powerless) tuntevat 

ihmiset rohkaistuvat kasvattamaan persoonallista ja  sosiaalista voimaa 
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itsessään. Itsetunto vahvistuu ja käsitys itsestä ihmisenä rikastuu.  Elämään 

työpaikalla ja sen ulkopuolella tulee dynaaminen ja uutta luova ote.  Tämä 

puolestaan parantaa voimaantuvan ihmisen mahdollisuuksia kehittää niitä 

organisaatioita ja instituutioita, joilla puolestaan on vaikutusta hänen ja muiden 

ihmisten elämään." (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 30) 

 

Yleensä prosessi on keskeytymätön ja vastavuoroinen: kun voimaantuminen 

vahvistuu, myös osallistuminen lisääntyy.  Positiivisissa sosiaalipsykologisissa 

yhteyksissä luottamus omiin kykyihin voi vahvistua, ja parhaassa tapauksessa 

ihminen rohkaistuu kehittämään toimintaympäristöään ja vaikuttamaan omiin 

olosuhteisiinsa. (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 30-31.)  Vastavuoroisuuden 

tajuaminen on tärkeää.  Käyttäytymisen muutos vaatii tuekseen persoonan 

sekä ryhmien ja koko yhteisön välistä vuorovaikutusta.  Empowerment -

prosessi tapahtuu vastavuoroisesti oman minän ja ympäristön säätelemänä. 

On tärkeää huomata, että empowerment tarkoittaa voiman ja vallan kasvua, ei 

niitten jakamista. (Heikkilä ja Heikkilä 2001, 289.) 

 

Psykologiseksi katsottavissa prosesseissa ovat olennaisia ihmisten sisäiset ja 

ihmisten väliset prosessit.  Sisäisissä prosesseissa painottuu, että on tärkeää 

opetella tuntemaan itsensä ja saada realistinen käsitys itsestä ihmisenä ja 

työntekijänä.  Jokaisen on työstettävä itse oma voimaantumisprosessinsa, 

jonka vuoksi voidaan sanoa, että prosessi on itseohjautuva.  Ihmiset ovat 

erilaisia ja pystyvät eri tavoin hyödyntämään niitä sosiaalisia kenttiä, joissa he 

toimivat.  Tämän takia voimaantumisprosessi voi olla erilainen samassakin 

sosiaalisessa kontekstissa. (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 30-31.)  

 

Voimaantumisprosessin luonteen ymmärtämisessä on eroja.  Kun Heikkilä ja 

Heikkilä pitää vahvan sisäisen voiman tunteen kokemista itsestä vahvana 

lähtevänä prosessina, antaa Ruohotie taas ymmärtää, että toista ihmistä 

voidaan voimistaa ja vallan antaminen kuuluu oleellisena elementtinä tähän 

prosessiin.  Antikainen puhuu valtautumisesta, jolloin on kyse yksilön 

itsemäärittelyssä eli minässä tapahtuvasta toimintakyvyn muutoksesta ja 

hänen osallistumisensa kautta tapahtuvasta muutoksesta myös 

ympäristössä.(Siitonen 1999, 83-84.) 



10 

 

Prosessin luonteeseen kuuluu, että vasta tietyn voimatason saavuttamisen 

jälkeen, esimerkiksi esimiesasemassa olevat henkilöt, kykenevät 

voimaannuttamaan muita (Heikkilä ja Heikkilä 2001, 290).  Voimaton 

(powerless) ei kykene toisen tukemiseen.  Sekä henkilökohtaiselle että 

kollektiiviselle prosessille on lisäksi tunnusomaista se, että syntyy 

voimaantumista latistavia sekä sitä vahvistavia kokemuksia.  Prosessissa 

etenemistä on vaikea ennustaa, ja suuntaa joudutaan hakemaan jatkuvasti 

niin yksilö- kuin yhteisötasoilla. (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 44-46.)  

 

Barr (2000, teoksessa Heikkilä ja Heikkilä 2005, 32-33) on löytänyt 

voimaantumisprosessin rakentamisen kulmakiviksi neljä periaatetta.  Ensiksi 

yksityisyyden tiedostaminen auttaa yksilöä ymmärtämään arvonsa  

työyhteisössä.  Voimaantuminen perustuu jokaisen itsetunnon kehittymisen 

varaan, kun päinvastoin toisiin kohdistuva valta osoittaa, että korostetaan 

omaa ihmisarvoa väheksyen ja aliarvioiden muita.  Toiseksi ei ole yhteistä 

vastuunkantoa ilman osallistumista eikä ihmissuhteiden voimaantumista.  

Ihminen suosii niitä kokemuksia, jotka vahvistavat hänen itsetuntoaan.  

Kolmanneksi yhteisön hyvinvoinnista hyötyvät kaikki.  

Voimaantumisprosessissa  on löydettävissä tasapainotila avoimen dialogin 

avulla, jossa yksilön ja yhteisön edut toimivat sopusoinnussa keskenään.  

Demokraattisessa dialogissa myös vallankäyttäjät rohkaistuvat muuttamaan 

itse itseään toisten avustuksella.  Neljänneksi  resursseja jaettaessa on 

huolehdittava, että asianomaiset saavat joustavasti käyttöönsä 

tarkoituksenmukaisia fyysisiä välineitä ja tiedollisia resursseja.  Erityisesti 

luovuutta vaativissa tilanteissa yhteisvoiman kehittäminen on jatkuvasti 

uusiutuva resurssi, jossa tarvitaan ponnisteluja vapauden ja joustavuuden 

ilmapiirin kehittämiseksi. (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 32-33.) 

 

Heikkilä ja Heikkilä (2005, 24) on koonnut työyhteisössä voimaantumista 

ilmentäviä tekijöitä ja esittää ne spiraalina.  
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Kuva 2 (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 24). 

 

Voimaantumisprosessissa kuvion ääripäiden välillä liikutaan edestakaisin.  

Käytännössä parhaaseen tulokseen vievä prosessi saattaa olla kuvaluettelon 

aineksista integroitu prosessi, joten ihmisten ja organisaatioiden 

voimaantumista voidaan haluttaessa kuvata nousevalla spiraalilla.  Eri 

tekijöiden järjestys riippuu tilanteista ja organisaation kulloisestakin 

voimaantumistasosta ja -tarpeesta.  (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 24.) 

 

Voimaantumisesta puhuttaessa on tärkeää, että toisiin kohdistuvan vallan 

"power over" ja ihmissuhteissa vaikuttavan yhteisvoiman "power with" 

käsitteet ymmärretään selkeästi.  Aina kun jollakin alueella opitaan 

käyttämään yhteisvoimaa (power with), samalla ymmärretään, millainen 
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tilanne olisi, jos käytettäisiin pelkästään toisiin kohdistuvaa valtaa (power over) 

(Heikkilä ja Heikkilä 2005, 23-25).  Avoimessa kanssakäymisessä voi jokainen 

osapuoli kasvattaa valtaa suhteessa itseensä hyväksyen  myös muiden 

kasvun ja tukemalla sitä. (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 29.)   

 

Organisaatiossa ei tapahdu kehitystä, ellei organisaatiossa käytetä valtaa.  

Valta on neutraali, hyvä ja tarpeellinen asia, ei pelottava tai paikoilleen 

jähmettynyt tila.  Monissa organisaatioissa se elää ja muuntuu uuden 

oppimisen myötä.  Kun yksilöiden ja työyhteisön valtarakenteet 

tarkoituksenmukaisesti uudistuvat kokonaisvaltaisesti, puhutaan 

voimaantumisesta.  Valta toimii ihmisessä holistisena kokonaisuutena.  Se voi 

muuntua muihin kohdistuvasta vallasta (power over) ihmissuhteissa 

ilmenevään yhteiseen valtaan (power with) ja päinvastoin. (Heikkilä ja Heikkilä 

2005.)  

 

 

 

 

 

 

Kuva 3 (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 22). 

 

Työyhteisön kriisitilanteissa vallankäyttö siirtyy lähes aina valta-akselin "power 

over" alueelle.  Sama tapahtuu byrokraattisessa työyhteisössä.  Molemmissa 

tilanteissa hyväksytään, että jollakin on oikeus ajatella toisten puolesta ja 

puolustellaan totuttuja menettelytapoja.  Tämä valta perustuu kykyyn tai 

ominaisuuteen kontrolloida muita.  Länsimaisessa kulttuurissa tällä 

vallankäyttömuodolla on vahva historiallinen tausta. Voittaja pääsee käsiksi 

materiaalisiin tai henkisiin resursseihin sekä lisää valtaansa, ja häviäjä ei 

saavuta mitään.  "Power with" -vallan vaikutus näkyy taas ihmisten 

yhteistoiminnallisissa suhteissa, jolloin yhdessä suunnittelu, toteuttaminen ja 

vastuun kantaminen edellyttävät yhteisvoimaan uskomista, sen kehittämistä ja 

keskinäistä luottamusta.  Samalla kun yhteisvoima kehittyy, voi jokainen 

samanaikaisesti kehittää omaa voimaansa.  Tällaisessa muutoksessa ei ole 
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voittajia ja häviäjiä, vaan yhteistoiminnalla voidaan voimaannuttaa itseään ja 

muita.  Yhteisvoima pyrkii poistamaan hierarkkisuuden säätelevää vaikutusta 

siten, että valta ei enää etene hierarkian tuttuja kanavia myöten.  Tämä 

edesauttaa kaikkien organisaation jäsenten vapaata ideointia ja luovuutta, 

mitä  hierarkiatasot voivat estää tai rajoittaa.  Kun näitä esteitä poistetaan, 

alkaa yhteisvoima kehittyä luonnostaan. (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 26-27.)  

 

Käytännössä yhteisvoimaa ilmennetään parhaiten informaation ja tunteiden 

keskinäisellä jakamisella.  Yhteisvoiman ominaisuus on rakentava keskinäinen 

riippuvuus (interdependence), joka on olennainen osa paitsi kaikessa 

yhteisöllisyydessä myös työyhteisön voimaantumisessa.  Yhteisvoiman 

kehittyminen työyhteisöön on jatkuvaa kamppailua yhdenvertaisuudesta ja 

tasa-arvosta.  Se on myös päättymätön prosessi, jota ihmiset itse ohjailevat,  

ja  ihmisten sitoutuminen yhteisen prosessin kehittämiseen on tärkeä asia.  

Jännitteitä toisiin kohdistuvan vallan (power over)  ja yhteisvoiman (power 

with) välille voivat aiheuttaa esimerkiksi tasa-arvoon kohdistuvat kiistat. 

(Heikkilä ja Heikkilä 2005, 22-28.) 

  

Jännitetilanteissa on hyvä tietää, että yhteisvoimaa voi lisätä avoimuudella, 

yhteisillä tilanteilla ja verkostoitumalla.  Yhteisvoiman lisääminen saa aikaan 

jatkuvan muutoksen.  Samalla kun yhteisvoima kehittyy, voi jokainen kehittää 

omaa voimaansa.  Yhteisvoima edellyttää yhteistyölle suosiollista kenttää.  

Jos päästään rakentavaan yhteistoimintaan, voimaannuttaa muodostuva 

yhteisvoima samanaikaisesti sekä yksilöä itseään  että muita.  Yhteisvoimaa 

ilmentää parhaiten informaation ja tunteiden keskinäinen jakaminen, ja sen 

vaikutus näkyy ennen kaikkea ihmisten yhteistoiminnallisissa suhteissa.  

Organisaatioissakin on alettu vähitellen korvata yksilösuorituksia yhteisöllisillä 

työskentelytavoilla, joiden onnistumisen ehtona on yhteisvoiman kehittäminen 

ja hyödyntäminen. (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 27-28.)  Organisaatioissa 

saavutetut empowerment-tasot koetaan viimein kulttuureina, jotka voi aistia 

esim. toimiessaan organisaatiossa, joka edelleen auttaa yksilöitten 

voimaantumista. Prosessi ei pääty koskaan, koska perspektiiviä voi laajentaa 

loputtomiin.  Dynaamisella ihmisellä tai organisaatiolla on suunnattomat 
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mahdollisuudet jatkuvaan voimaantumiseen, vaikutusalueen laajentamiseen ja 

oman kapasiteetin kokeiluun.  (Heikkilä ja Heikkilä 2001 ja 2005.)    

 

  

2.3  Voimaantumisen rinnakkais- ja tukikäsite 
 
 2.3.1  Rinnakkaiskäsitteenä motivaatio 

  

Siitonen (1999, 108) toteaa väitöskirjassaan, että sitoutuminen ja motivaatio 

liittyvät läheisesti toisiinsa.  Yhteistä on, että molemmilta tutkimusalueilta 

puuttuu yleispätevä, kokonaisvaltainen ihmisen päämääräsuuntautunutta 

käyttäytymistä selittävä teoria.  Molemmat ovat kiinnostuneita samoista 

ihmiselämän ja maailmankuvan muodostumisen kannalta keskeisistä 

kysymyksistä.  Sekä motivaatio- että voimaantumistutkimus on kiinnostunut 

päämäärien asettamisen perustasta, päämääriin suuntautumisen prosesseista 

sekä toiminnan seurauksena saavutettavasta tilasta.  Motivaatioon liittyy 

itsensä, toisen ja/tai ryhmän motivointi, jonka toivotaan johtavan ihmisen 

kehittymiseen, persoonalliseen kasvuun ja/tai organisaation tuloksen 

paranemiseen.  Voimaantuminen taas lähtee ihmisestä itsestään ja  siihen 

liittyy läheisesti henkilökohtainen ja sosiaalinen näkökulma.  Voimaantuminen 

on yhteydessä mahdollistaviin näkökohtiin, henkilökohtaiseen ja 

organisatoriseen hyvinvointiin sekä minän vahvistumiseen. (Siitonen 1999.) 

 

Motivointia on käytetty välineenä, kun on pyritty saamaan aikaan kehitystä ja  

entistä parempia tuloksia.  On oltu huolissaan siitä, miten saataisiin motivoitua 

toinen.  Tällöin on ollut ensisijaisesti kyse motivoijan intresseistä.  Toisen 

intresseistä lähtevässä motivoinnissa kontrolli on jollain toisella eikä 

motivoinnin kohde ole vapaa.  Voimaantumisen orientaatio on taas  

mahdollistava, ei pakottava.  Se ajatellaan ihmisestä itsestään kasvavana 

prosessina ja tämän vuoksi voimaantumisen orientaatiossa ei toisen 

voimaannuttaminen ole suoranaisesti mahdollista. Voimaantumisella on 

etunaan "dynaaminen imago",  energisoiva luonne, luovien ratkaisujen 
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mahdollistaminen ja vapaaehtoinen omista lähtökohdista voimaantuminen ja 

hyvinvointiin pyrkiminen. (Siitonen 1999, 96-99.)   

 

Aikaisemman motivaatioon vannomisen sijaan luotetaan työelämässä yhä 

enemmän voimaannuttamisen realisoivan työn ja saavutusten väliset 

yhteydet.  Empowerment -prosessi nousee keskeiseksi ja tavoiteltavaksi 

prosessiksi työorganisaatioissa, koska tämän päivän organisaatioille on 

tärkeää innovatiivisuus, joustavuus ja demokraattisuus. (Heikkilä ja Heikkilä 

2001, 283.)  Luovat yksilöt ovat avoimia kokemuksille, hyväksyvät 

epävarmuutta, mutta eivät urautuneisuutta. Koventunut kilpailu, nopeat 

muutokset ja riskien ottaminen ovat pakottaneet johtamista hakemaan ja 

tukeutumaan sellaisiin muotoihin, jotka rohkaisevat yksilöitä toimimaan.  Tämä 

ei tietenkään tarkoita sitä, että motivointia ei enää tehtäisi tai että se ei olisi 

tarpeellista: käsitteet eivät sulje pois toisiaan, vaan rikastavat toisiaan.  

Motivaatio -orientoitunut johtaja kysyy:  

"Mitä voimme tehdä työntekijöille, jotta he tekisivät osuutensa siten kuin me 

näemme sen hyödylliseksi?".  Empowerment -orientoitunut johtaja  taas  

kysyy: "Mitä voimme tehdä helpottaaksemme ihmisten yksilöllistä ja yhteistä 

panosta sekä heidän omaksi parhaakseen että organisaation hyvinvoinniksi 

?".  Motivaatiota kuvaava kysymys viestittää kontrolloinnin tilaa, eikä edellytä 

välttämättä sitoutumiseen.  Empowerment -kysymys sisältää roolivastuun, 

mutta ei kontrollia.  Se tuo ilmi sitoutumisen kahteen prosessiin: 

henkilökohtaiseen ja organisaation kehittämisprosessiin. (Siitonen 1999, 97-

98.) 

 

2.3.2  Tukikäsitteenä sitoutuminen 
 

Siitosen (1999) löytäessä mainituissa tutkimuksissaan voimaantumisen 

ydinkäsitteeksi sisäisen voimantunteen, johti tämä hänen mukaansa myös 

katalyytti-idean nousemiseen.  Voimaantuminen vaikuttaa katalyytin tavoin 

sitoutumiseen: vahva katalyytti (empowerment) johtaa vahvaan sitoutumiseen 

ja heikko katalyytti (disempowerment) johtaa heikkoon sitoutumiseen.  

Tutkimuksensa empirisista tuloksista Siitonen vetää johtopäätöksen, että mm. 
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vapaus, hyväksyntä, kannustava ilmapiiri, arvostus ja luottamus ovat 

yhteydessä sitoutumiseen johtavaan sisäisen voimantunteen 

muodostumiseen.  Sitoutumista voidaan parantaa tukemalla voimaantumista. 

(Siitonen 1999, 99.) 

 

Samoin Heikkilä ja Heikkilä pitävät voimaantuvan organisaation 

rakentamisessa ja ylläpitämisessä sitoutumista ydinprosessina.  Yhteinen 

kieli, yhteiset symbolit, kokemukset ja saavutukset aiheuttavat myönteisiä 

emootioita.  Tällöin on kyse sisäisestä sitoutumisesta, johon voimaantuvassa 

organisaatiossa pyritään.  Me itse sitoutamme itsemme ja olemme omien 

prosessiemme alkuunpanijoita ja ohjaajia. (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 311-

319.) 

 

Voimaantuvan organisaation kehittämisessä tulee sitoutua kohtaamaan 

ennakoimattomia tilanteita.  Niihin vain kukin organisaatio itse pystyy 

kehittämään toimivia ratkaisuja, ja silloin tarvitaan totaalista ja 

kokonaisvaltaista sitoutumista.  Se ei tarkoita vain ihmissuhteitten lujittumista, 

vaan on edettävä ulkoisesta sitoutumisesta sisäiseen sitoutumiseen.  Näitten 

erot ilmenevät hyvin Argyriksen (1998) esittämästä taulukosta.  Kummatkin 

ovat hyödyllisiä, mutta vain sisäistetty sitoutuminen vahvistaa yksilön 

työyhteisön voimaantumista. (Heikkilä ja Heikkilän teoksessa 2005, 312.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 4 (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 312). 
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2.4  Voimaantunut ihminen 
 

Voimaantumisprosessissa on keskeinen merkitys ihmisen perusasenteella ja 

arvoilla.  Perusasenne kuvastaa suhdetta elämään ja on pohjana sille, miten 

ihminen toimii toisten kanssa.  Se on yhteydessä henkilön arvoihin ja 

minäkäsitykseen.  Jos perusasenne on uutta vastaanottava, avoin ja 

positiivinen, ihmisellä on hyvät edellytykset nähdä myös työssään upeita 

mahdollisuuksia.  Hän voi havahtua pohtimaan oman ennakkoasenteensa 

merkitystä arkisen työnsä sujumiseen. (Heikkilä ja Heikkilä 2005.) 

 

Persoonallisuuden ydin on minä, joka on minäkäsitystä laajempi.  Minän 

perspektiivejä ovat todellinen minäkäsitys (millaisena pitää itseään), 

ihanneminäkäsitys (millainen haluaisi olla) ja normatiivinen minäkäsitys 

(millaisena uskoo ympäristön pitävän itseään).  Näitten kolmen perspektiivin 

välille tarvitaan dynamiikkaa, jotta ihminen voi kehittyä ja saada yllykkeitä, ja 

tässä ihanneminä toimii tavoitteellisena kannustimena. Minäkäsitys on 

voimaantumisen kannalta merkityksellinen myös siitä syystä, että ihminen 

arvioi ympäristöään minä-käsityksen kautta.  Edellytetään itsetuntemusta ja 

halua kehittää itseään.  Itsensä hyväksyneestä ihmisestä heijastuu ulospäin 

myönteinen lataus.  (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 139, 126-146.)   

 

Itsetunnon osa-alueina Heikkilä ja Heikkilä tuo esille tiedostetun elämisen, 

itsensä hyväksymisen, vastuullisuuden, itseensä luottamisen, päämäärä- ja 

tavoitetietoisuuden, persoonallisen rehellisyyden ja riskin ottokyvyn.  Yksilö 

kunnioittaa tosiasioita, on kaikissa tekemisissään läsnä ja pyrkii olemaan 

avoin kaikelle tiedolle ja palautteelle.  Ihmisellä on oma tahto, halu omistaa 

kokemuksensa ja ottaa vastuu ajatuksistaan, tunteistaan ja tekemisistään.  

Hän puhuu kunnioittavasti, on läsnä ja kuuntelee aktiivisesti.  Hän tietää, että 

kaikesta voi oppia, virheitä saa tehdä ja eri mieltä voi olla. (Heikkilä ja Heikkilä 

2005, 128-138.) 

 

Voimaantuminen näkyy parantuneena itsetuntona sekä kykynä asettaa ja 

saavuttaa päämääriä.  Se näkyy oman elämän ja muutosprosessin hallinnan 
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tunteena samoin kuin toiveikkuutena tulevaisuutta kohtaan.  Sisäisen 

voimantunteen saavuttaneista heijastuu myönteisyys ja positiivinen lataus, 

joka on yhteydessä hyväksyvään luottamukselliseen ilmapiiriin ja arvostuksen 

kokemiseen.  Sisäisen voimantunteen saavuttaneella ihmisellä on halu yrittää 

parhaansa ja ottaa vastuu myös yhteisön toisten jäsenten hyvinvoinnista.  

Vapaus ja itsenäisyyden kokeminen ovat keskeisessä asemassa.  

Voimaantunut ihminen on toiveikas, luova ja osaava.  Hän kokee työnsä 

merkittäväksi ja itsensä tarpeelliseksi.  Omana itsenä oleminen merkitsee sitä, 

että näkee omat vahvuutensa ja mahdollisuutensa, mutta myös puutteensa, 

keskeneräisyytensä ja rajallisuutensa. (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 103-146). 

 
2.5  Voimaantunut organisaatio 

 

Uudet organisointitavat, julkisen ja yksityisen uudet yhdistelmät ja uusi 

teknologia haastavat miettimään organisaatioita ja koko johtamista uudestaan.  

Eilispäivän tehokkuus on tämän päivän tehottomuutta.  Tämä on luonnollista 

kehitystä, koska sosiaaliset prosessit ovat jatkuvasti alttiina muutoksille 

kaikkialla elämässä, miksei sitten myös organisaatioissa.  Samoin 

esimiestehtävissä olleet tietävät jo, että eri ihmisiä on johdettava eri lailla.  Tai 

oikeammin, tehtävänä on luotsata heitä, kun tavoitteena on saada heidän 

tietämyksensä ja yksilöitten omat vahvuudet tuottavaan käyttöön. (Drucker 

2000.) 

 

Organisaatioissa on siirrytty talouteen, joka perustuu tietoon.  Tieto nousee 

organisaatioiden perusresurssiksi, on elämisen ehto ja kilpailuväline. 

Organisaatioiden on pystyttävä luomaan sitä itse ja hyödyntämään sitä.  

Tehtävä on kaksijakoinen: on opittava sekä hallitsemaan tietotulvan kaaosta, 

että kiteyttämään siitä oleellinen. Siihen ei päde yleensä tuotantovälineisiin 

sovellettu niukkuuden sääntö, vaan runsauden sääntö.   Ulkoinen 

suhdeverkosto on organisaation pääomaa, mutta sisäisen suhdeverkoston 

kehittäminen on jäänyt vähemmälle huomiolle.  Mitä vahvempi sisäinen 

suhdeverkosto on, sitä joustavampi ja luotettavampi organisaatio on. (Ståhle 

ja Grönroos 1999.) 
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Palaute nousee tärkeään rooliin: se koetaan oppimistilanteena, sen avulla 

voidaan puuttua asioitten kulkuun ja nostaa tietoisuutta.  Parhaassa 

tapauksessa palaute motivoi jokaista kehittämään itseään.  Voimaantuvassa 

organisaatiossa korostetaan myönteisen palautteen merkitystä, mutta 

kielteisen palautteen korjaavaa tehoa ei silti väheksytä.  Tärkeää on saada 

luoduksi rakentava palvelukulttuuri, jossa kaikki mahdollinen palautteesta 

saatava tieto saadaan vastaisissa ongelmanratkaisuissa kaikkien käyttöön. 

(Heikkilä ja Heikkilä 2005, 103-125.) 

 

Kaikki se, mikä aiemmin mainittiin itsetunnon kehittämisestä, tulisi saada 

siirretyksi organisaatioon.  Olisi kehitettävä integroitua, kollektiivista itsetuntoa, 

joka pystyy vahvistamaan yksittäisten jäsenten heikkoja itsetunnon alueita.  

Kaikille osa-alueille olisi saatava välitön ja  esteetön yhteys toisiinsa.  Tämä 

onnistuu vain, että organisaatio tietoisesti painottaa sosiaalisen 

kanssakäymisen mahdollisuutta, sekä sen hyödyntämistä ja siten kehittää 

ihmisten vahvuuksia. (Heikkilä ja Heikkilä 2001 ja 2005, 137-146.)   

 

Voimaantuvassa organisaatiossa esimiehen tulee kohdata ihmisten yksilölliset 

tarpeet.  Johtaja ei kerro, mitä pitää tehdä, vaan mitä pitää saavuttaa.  

Tällaiseen ilmapiiriin voidaan kasvaa vain kehittämällä vastavuoroista 

luottamusta, ja prosessi vaatii yhteisiä kokemuksia.  Tarjoamalla väljän 

toimintasuunnan ja sosioemootionaalista tukea annetaan samalla jokaiselle 

mahdollisuuksia jakaa osaamistaan yhteiseen käyttöön.  Näin vapautetaan 

huomattavasti yksilöllisiä voimavaroja.  Kun samalla pyritään litistettyihin 

organisaatiorakenteisiin ja pois byrokratiasta, mahdollistaa tämä tehokkaiden 

kommunikaatioyhteyksien kehittymisen, mikä taas mahdollistaa 

voimaantumisen.  Osallistumisella saadaan kommunikointi  kaksisuuntaiseksi, 

jolloin tuoreuttaan voidaan estää väärinkäsitysten syntyminen. (Heikkilä ja 

Heikkilä 2005.) 

 

Byrokratiassa jokaiselle hierarkiatasolla on oma todellisuutensa, jonka läpi 

tieto suodatetaan.  Ei suotta puhuta paperinmakuisesta todellisuudesta, jossa 

ei kokemustiedolle eikä intuitiivisille oivalluksille anneta arvoa.  Litistetyssä 



20 

organisaatiossa pyritään kehittämään herkkyyttä ja ketteryyttä.  Joustavasti 

toimiva organisaatio käsittää niin monitasoisen tekijäjoukon, että sen toimintaa 

ei pystytä selittämään vain rationaalisin keinoin.  Sille on ominaista, että 

työskentelyä tapahtuu monessa eri sisäkkäisessä organisaatiossa ja tiimissä, 

jotka muotoutuvat tarpeen eli tavoitteiden tai strategian mukaan.  Näitten 

sisäisten rakenteiden kulloinenkin elinaika on ainoastaan se, mikä on tarpeen.  

Sen jälkeen samat toimijat voivat löytää itsensä toisista kokoonpanoista toisen 

tehtävän parista. (Drucker, 2000.) 

 

Organisaation rakenteellisen muutoksen olisi kuitenkin tuettava ja edistettävä 

sisältäpäin tapahtuvaa kasvua ja kehitystä, jotta sillä olisi voimaannuttava 

vaikutus.  Byrokratialla on taipumus kärsiä lokeroitumisesta, sen 

osajärjestelmät eivät pääse integroitumaan ja tunteitten käsittelemättömyys 

jäytää korkeatasoisempaa ajattelua. (Heikkilä ja Heikkilä 2005.) 

 

Toiminnan filosofian mukaan arkikokemuksen ja tiedon suhde on, että 

ymmärryksen syntyessä on käytännön tieto syvin tieto.  Tähän nojautuen 

voivat juuri käytännön tilanteet toimia tärkeinä käynnistäjinä uusien 

toimintatapojen synnyttämiselle.  Se on kenttä, jossa ongelmat tulevat ilmi ja 

luovan ongelmaratkaisun tulisi alkaa.  Itsetuntoiset asiassa toimijat pystyvät 

sallivassa organisaatiossa luomaan räätälintyönä ongelmanratkaisumalleja eri 

variaatioina. (Dewey 1999,172-194.) 

 

 

3   TUTKIMUSMENETELMÄT 

 

3.1  Metodologiset lähtökohdat 
 
Tutkijan henkilökohtainen  kiinnostus tutkimuksen tekemiseen syntyy 

kokemuksista käytännön työssä Vuokratalot Oy:n toimitusjohtajan roolissa n. 

15 vuoden ajalta.  Tällöin on aistinvaraisesti havainnoimalla ja kokemalla 

selvinnyt, että avainasemassa tulosten ja tuottavuuden  kehittämisessä sekä 

lopputavoitteen saavuttamisessa on työntekijän oma suhtautuminen työhön.   
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Ruokolahden Vuokratalot Oy  on ulkoistanut kiinteistöhuoltopalvelunsa 90-

luvun alussa ja on pitkään tehnyt yhteistyötä saman huoltoyhtiön kanssa, joka 

on nyt  empirisen tutkimuksen kohteena.  Kiinteistöhuoltopalveluita hoitava 

yritys on pieni yritys, yritysmuotona on toiminimi.  Henkilökunta on kaudesta 

riippuen 7-10 henkinen, yhteydenotot toimeksiantajaan hoitaa omistaja, joka 

toimii itsekin mukana käytännön huoltotyössä. Teoreettisen edustettavuuden 

(Eskola-Suoranta 1995, 65) kannalta tutkittava kohdeyritys voidaan nähdä 

tavanomaisena esimerkkinä pienistä kiinteistönhuoltoyrityksistä yleensä, mikä 

on reliabiliteetin kannalta oleellista. On tarkoituksenmukaista, että yrityksen 

koko henkilökunnalla on mahdollisuus osallistua tutkimukseen, ja näin otantaa 

on pidettävä kattavana.  Kun tutkimuksen saturaation perusajatus on, että 

aineisto riittää tuomaan esiin sen teoreettisen peruskuvion, mikä 

tutkimuskohteesta on mahdollista saada (Eskola ja Suoranta 1999, 63), se 

täyttyy näin toimien. Yksilöhaastattelut perustuvat vapaaehtoisuuteen ja 

haastattelun  alussa kerrotaan, mitä varten haastattelu tehdään.   

 

Kun tutkimuksen käsitteellinen osa luo ajatuspohjan voimaantumisprosessin 

ymmärtämiseksi, haetaan empirisellä osuudella ymmärrystä voimaantumisen 

ilmenemisestä kohdeyrityksen henkilökunnassa.  Tietoja on tarkoitus 

hyödyntää myöhemmin tehtävien kehittämissuunnitelmien pohjana mainitussa 

työskentelysuhteessa.  Tämän vuoksi on osan yksi johdannossa perusteltu 

tutkimuksen tulosten sovellettavuuden aspekti.  Tutkijan mielestä lisäarvon 

tutkimuksen tekemiselle tuo se, että tutkimus ajoittuu juuri ennen suurehkoa 

työskentelytapamuutosta.  Näin käytännön elämän kannalta se on myös 

selvitys muutokseen lähtötilanteesta. 

 

Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jolloin on mahdollista 

keskittyä pieneen määrään tapauksia ja pyrkiä analysoimaan näitä 

mahdollisimman perusteellisesti (Eskola ja Suoranta 1999, 13-22, Alasuutari 

1995, 28-39).  Empirinen aineisto kerätään haastattelemalla mainitun 

kohdeyrityksen henkilökunta.  Haastattelussa pyritään siihen, että tutkimus 

perustuu tutkijan ja haastateltavien suhteen tasavertaiselle suhteelle, ei 

kohteensa objektoivalle valtasuhteelle (Ronkainen 1989 teoksessa Alasuutari 
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1995, 125).  Tätä korostetaan sen vuoksi, että tutkija on samalla 

haastateltavan yrityksen toimeksiantaja.   

 

Näkökulmaksi on voittopuolisesti valittu faktanäkökulma. (Alasuutari 1995, 80-

94).  Tämä perustellaan sillä, että tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita 

tutkittavien todellisista mielipiteistä, motiiveista tai siitä mitä on tapahtunut.  

Tämä otetaan huomioon haastattelukysymysten laadinnassa.  Kysymykset 

laaditaan yksityiskohtaisiksi, osin ristiin analysoitaviksi (Alasuutari 1994, 81).  

Kyseessä on puolistrukturoitu haastattelu (Eskola ja Suoranta 1999, 87), jossa 

esitetyt kysymykset ovat samat kaikille haastatelluille, mutta valmiita 

vastausvaihtoehtoja ei ole. Se sopii tässä tapauksessa kaikkien 

haastateltavien mielipiteiden ja arvioiden esille tuomiseksi heistä itsestään.  

Se on menetelmänä tarpeeksi tiivis jättäen kuitenkin tilaa haastateltavien 

omille ilmaisuille, koska tarkoituksena on säilyttää luonnollinen ote ja tavoittaa 

tutkittavien omat ajatukset. (Eskola ja Suoranta 1999, Alasuutari 1994.)  

Tutkimuksen aiheesta johtuen on työntekijöille ja esimiehelle laadittu erilaiset 

kysymykset, jotka analysoinnissa tullaan tarkastelemaan osin ristiin toistensa 

kanssa. 

 

Kvalitatiivisen tutkimuksen yksi lähtökohta on hypoteesittomuus. Sillä 

tarkoitetaan, että tutkijalla ei ole ennakko-olettamuksia tutkimuskohteesta tai 

tutkimuksen tuloksista  (Eskola ja Suoranta 1999, 15-22).  Kyseessä olevassa 

tutkimusasetelmassa tutkija on toimeksiantajan roolissa ja yhteistyötä 

kohdeyrityksen kanssa on ollut vuosia.  Toimitusjohtajan roolissa 

yhteistyökumppanista tulleen kokemuksensa vuoksi tutkija uskoo 

kiinteistöhuollon henkilökunnan työkuvan olevan monipuolistettavissa.  

Tuntemuksensa perusteella mainituista työntekijöistä tutkija uskoo, että he 

pystyvät laajentamaan perspektiiviään työkuvan vaateiden mahdollisen 

lisääntymisen myötä.  Tutkija on pyrkinyt asettamaan oman tuntemuksensa 

sivuun, jotta tutkimuksen hypoteesittomuuden vaatimus voitaisiin saavuttaa.  

Ottaen huomioon, miten monikäsitteisen ilmiön parissa tutkimus liikkuu, ei 

tutkijan tuntemus tutkittavista voi olla niin yksityiskohtainen, että se vaarantaisi 

tulevan analyysin objektiivisuuden.  Objektiivisuudella tarkoitetaan tämän 

tutkimuksen yhteydessä sitä, että tutkija yrittää olla sekoittamatta omia 



23 

uskomuksiaan, asenteitaan ja arvostuksiaan tutkimuskohteeseen.  Tavallaan 

objektiivisuuteen pyritään siis tunnistamalla tutkijan subjektiivisuus (Eskola ja 

Suoranta 1999, 17,28).  

 
3.2   Haastatteluiden suunnittelu 

 

Voimaantumisen esiintymistä tässä yhteydessä selvitettäessä ei pyritä 

eksaktiin voimakkuus- tai tasomäärittelyyn, joka olisi kvantitatiivisen 

tutkimuksen aihe.  Siihen valitun henkilökunnan populaatio (7) on liian pieni. 

Täsmällinen tason määrittäminen olisi tarpeetontakin, koska voimaantuminen 

on prosessi, jonka voimakkuus vaihtelee jokaisella henkilöllä ja eri 

ajankohtina, joskin ilmiössä onkin havaittavissa tiettyä kehämäistä 

kumulatiivisuutta ja kerrostuneisuutta.  (Heikkilä ja Heikkilä 2005, Siitonen 

1999.) 

 
 3.2.1  Työntekijöitten haastatteluiden metodi 
 

Kuten teoriaosuudesta ilmenee, sisältää voimaantumisen käsite erittäin 

monia, toisiinsa kytköksissä olevia alakäsitteitä.  Tämä ongelma, kuinka 

arvioida voimaantumista tekemättä tutkimuksesta sirpaleista, ratkaistaan 

neljän perusarviointitavan avulla, joilla tutkittavat selvittävät omaa 

suhtautumistaan työhönsä ja suhdettaan työyhteisöönsä: 

 

 vaikutus - miten vaikutan, vaikutanko? 

 kyky - koenko olevani pätevä, onko minulla pätevyyttä? 

 merkitys - onko toiminnallani merkitystä? minulle? 

lopputavoitteelle? 

 kehitys - kehitynkö? 

 

Tästä jaosta on apua myös tulevaa analyysiä ajatellen.  Edellä mainitut 

kriteerit ovat nousseet yhdeksi kategoriaksi Thomasin ja Velthousen  (Vogt ja  

Murrell 1990 teoksessa Heikkilä ja Heikkilä 2001, 288) selvityksissä ihmisen 

perustarpeiden ja voimistamisen strategioiden välisessä vuorovaikutuksessa. 
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Muina kategorioina edellä mainittujen tutkijoiden selvityksissä esiintyvät 

ihmisen omaksumat uskomusjärjestelmät, kuten käsitys maailmasta ja 

minäkäsitys sekä keinot, joita ihmiset käyttävät muuntaessaan arviointinsa 

käyttäytymiseksi (Heikkilä ja Heikkilä 2001, 288).  Viimeksi mainittujen kahden 

kategorian selvittämiseen ei tämän tutkimuksen laajuus anna mahdollisuutta.  

Toisaalta on niin, että ihmisten asioille antamat merkitykset ovat aina läsnä, 

kun ihmisetkin ovat läsnä (Varto 1992 teoksessa Eskola ja Suoranta 1995,45).  

Myös sosiaalipsykologia antaa ymmärrystä sille, että persoonallisuutta ei tule 

ymmärtää sosiaalisesta ympäristöstään erillisenä, vaan se tulee kytkeä 

elämäntavan kontekstiin (Eskola 1985 teoksessa Alasuutari 1995, 36).   

 

Haastattelukysymykset ja analyysin runko laaditaan pitkälle yhteneviksi 

myöhemmin tehtävän analyysin helpottamiseksi.  Menetelmän luomisessä on 

käytetty apuna Wilsonin (1996) kehittämää mallia, jolla henkilökohtainen 

voimaantumisprosessi voidaan kuvata systemaattisesti nelitasoisena mallina.  

 

Malli on alunperin kehitelty kuvaamaan esimiesten voimaantumista, mutta alla 

olevassa kuviossa sitä on muunneltu Heikkilä ja Heikkilän (2005) toimesta 

niin, että se kuvaa kenen tahansa organisaation jäsenen 

voimaantumisprosessia.   

 

Wilsonin voimaantumiskuvausta voidaan lukea kellotaulun tavoin, joten 

etenemisportaina ovat tavanomaiset 12 tuntia. (teoksessa Heikkilä ja Heikkilä 

2005, 48.)  Tasoja kuvaileva kellotaulu ei pysähdy kahteentoista, vaan jatkaa 

käyntiään eteenpäin, koska jokaisella aina löytyy uusia voimaantumisen 

alueita, joita voi kehittää.  Perspektiivejä on loputtomiin. 
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Kuva 5 (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 48).  

 

Toiset tutkijat Short ja Rinehart (1992) ovat koulumaailmaa varten laatineet 

mittarin, jonka avulla siellä tehdyissä tutkimuksissa voitiin nimetä kuusi 

aluetta, joilla voimaantumista työelämässä  näytti ilmenevän.  Nämä alueet 

ovat: päätöksenteko, ammatillinen kasvu, status, pätevyys, autonomisuus ja 

vaikutus.  Näiden alueitten avulla tutkittiin, kuinka voimaantumiskulttuuri oli 

koulutyöyhteisössä  levinnyt ja missä kehitysvaiheessa parhaillaan oltiin. 

(Heikkilä ja Heikkilä 2001, 306). 

 

Yleisesti työelämässä nämä mainitut alueet ovat hyvin löydettävissä jokaiselta 

alalta.    Tämän vuoksi on tässä tutkimuksessa rohjettu käyttää samoja, 

koulumaailmassa esiin tulleita alueita kiinteistöhuollon maailmaan laadittujen 

haastattelukysymysten täsmentämisen runkona.  Tälle siirrettävyydelle ei 

löydetty estettä, päinvastoin ratkaisu on yksi kriteeri tutkimuksen 

yleistettävyydelle työelämässä yleensä.  Haastateltavien keskinäinen 

homogeenisuus tämän hetkisen kokemusmaailmansa suhteen, tutkimuksesta 

annettujen tietojen suhteen ja tutkimuksesta kiinnostumisen suhteen puoltavat 

haastateltavien valintaa.  Näin ollen yleistettävyyden saamiselle kyseessä 
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olevan toimialan kontekstissa tai yleisten löydösten siirrettävyydelle 

esimerkiksi kiinteistöhuollon toimialan sisällä ei nähdä estettä. (Eskola-

Suoranta 1999, 65-68.)   

 

Nämä Shortin ja Rinehartin (1992) kartoittamat alueet on tässä työssä tutkijan 

toimesta ristiintaulukoitu Wilsonin (1996)  edellä mainitun kellotaulun kanssa.  

Näin on saatu taulukko, joka kertoo Wilsonin tasokriteereistä 

 

voin tahdon toimin olen   

 

eri toiminta-alueilla 

 

päätöksenteko ammatillinen kasvu status 

pätevyys autonomisuus vaikutus 

 

Taulukko tuo tiivistettynä esille myös lyhyesti maininnat siitä, mitä tarvitaan 

seuraavalle voimaantumisen tasolle siirtymiseksi. 

 Laadittu taulukko on tämän tutkimuksen liitteenä (liite 1). 

Sitä voidaan käyttää myös alkeellisena apuvälineenä, jos halutaan 

henkilökohtaisesti itsetutkiskeluna tutkia voimaantumista .  Taulukkoa 

käytettäessä tulee huomioida, että eri alueiden voimaantumisen vahvuus ei 

ole identtistä ihmisillä.   Yhden toiminta-alueen vahva voimaantuminen ei ole 

tae samasta tuloksesta toisella toiminta-alueella, ja aina on muistettava 

perspektiivin laajentamisen mahdollisuus.  Samoin on huomioitava, että 

saavutettu taso vaatii aina työskentelyä ihmiseltä itseltään sekä ympäristön 

myötävaikutusta kunkin tason säilyttämiseksi tai nostamiseksi. 

 

Tätä apuvälinettä hyväksikäyttäen laaditut työntekijöitten 

haastattelukysymykset 

 ovat tämän tutkimuksen liitteenä (liite 2).  Haastattelukysymykset on jaettu 

toiminta-alueittain ja keskustelun kulusta sekä haastateltavan 

puheliaisuudesta riippuu, montako apukysymystä kultakin toiminta-alueelta 

esitetään.  
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 3.2.2  Esimiehen haastattelun metodit 
 

Voimaantumisen tutkimusta ei voi tehdä irrallaan siitä kulttuurista, jossa 

työntekijät työskentelevät, vaan molempia on arvioitava.  Tämä sen vuoksi, 

että voimaantumisprosessi on vastavuoroinen. (Heikkilä-Heikkilä, 2001, 313). 
Siitä syystä haastatellaan myös yrityksen omistaja, jonka rooli, minäkäsitys, 

valta-ajatukset, käyttäytyminen jne. ovat hyvin ratkaisevia asioitten 

etenemisen sallivuudelle ja kehittymisen sekä kehittämisen etenemiselle.  

 

Voimaantumisprosessin peruslähtökohtiin kuuluu, että esimies ei voi 

voimaannuttaa työntekijöitä eikä poistaa voimaantumisen esteitä 

organisaatiossa, jollei hän itse ole voimaantunut (Heikkilä ja Heikkilä 2005). 

Samojen kysymysten käyttäminen esimieshaastattelussa ei olisi tuonut esille 

hänen roolissaan vaadittavia ominaisuuksia, joten hänelle laadittiin omat 

kysymykset.  Kysymysten laadinnan lähtökohtana pidettiin tietojen saamista 

siitä, onko yrityksessä positiivinen ilmapiiri, korkeat standardit työn suhteen, 

rohkaistaanko siellä aloitteellisuuteen ja vastuullisuuteen, palkitaanko, onko 

yhteistyötä ja ilmaistaanko alaisille luottamusta.  Nämä kaikki ovat 

ominaisuuksia, joita johtajuudessa tulisi sitoa voimaantumisilmiöön 

(Nahavandi 2000, 90-97).  Ihmisillä on kykyä ja halua organisoitua itse, 

muuttaa ja kehittää itseään ja järjestelmiään ympäristössä tapahtuvien 

muutosten mukaan.  Sen uskotaan merkitsevän energian tuottamista, 

yhteyksien luomista ja kumppanuutta. Esimiehen haastattelukysymyksissä 

päätettiin käyttää runkona Daftin ja Lengelin (1998) kuutta hienovaraisten 

voimien pääryhmää: 

 

huomaavaisuus visionäärisyys ystävällisyys 

kommunikaatio rohkeus yhtenäisyys 

.   

Haastattelukysymykset ovat tutkimuksen liitteenä ( liite 3). (Heikkilä ja Heikkilä 

2005, 243-253.) 
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3.2.3  Haastatteluiden yhteinen lomake 
 

Haastattelukysymyksiin käytetty faktanäkökulma edellyttäisi käytettäväksi  

jotain varmistusmenetelmää haastateltavien vastauksille.  Tällaiseksi on 

suositeltu esimerkiksi syvähaastattelua, jolla pitkään ja useamman kerran 

haastateltavaa jututtamalla voitaisiin päästä sisäiseen totuuteen (Alasuutari 

1995, 85).  Tämän tutkimuksen puitteissa syvähaastattelun tekeminen ei ole 

mahdollista.  Faktanäkökulman vaatima varmistus on ratkaistu siten, että on 

laadittu lomake, jonka jokainen haastateltava täyttää ennen haastattelusta 

poistumista.   

Tämä lomake luotiin Heikkilä ja Heikkilän sovellutuksesta Wilsonin (1996) 

esitykseen.  Sillä pystytään saamaan nopeasti kokonaiskäsitys siitä, miten 

työyhteisön voimaantumistaso mielletään (teoksessa Heikkilä ja Heikkilä 

2001, 309).   Vahvan voimaantumistason omaavissa organisaatioissa on 

havaittavissa selkeitä tunnusmerkkejä, joiden mukaan ne erottaa ns. 

voimattomista organisaatioista (Heikkilä ja Heikkilä 2001, 308-309).  Lomake 

ja yhteenveto lomakkeella annetuista vastauksista on esitetty tämän 

tutkimuksen liitteessä (liite 4).  Työntekijöitten vastausten jakautuminen 

merkitään ¤-merkein, esimiehen x-merkein.  Yleissilmäyksenä tämä laadittu 

varmistuslomake palvelee myös tämän asian toteamista kohteena olevassa 

yrityksessä ja antaa riittävän varmistuksen yrityksen arkielämästä, 

voimaantumisen ilmenemisestä ja sen kasvumahdollisuuksista. 

  

 

4  EMPIRIA 
 
4.1  Tutkimuksen konteksti 

 
Kiinteistöhuoltohenkilöstö on yksi viime käden vastaaja kuntakonsernin 

omistajapolitiikankäytännön toteuttamisessa.  Sama henkilöstö on tärkeä 

informaatio- ja havainnoijalähde moniulotteisessa tiedonkeruussa, jota 

omistajapolitiikan ajantasaistaminen vaatii strategiansa toteutumisen 
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seurannassa. On tärkeää, että tieto välittyy oikein ja joustavasti omistajasta 

asukkaisiin ja päinvastoin. 

 

Fyysisten asumisen puitteiden rakentamisessa on pyrittävä tiettyyn 

laatutasoon, jotta rakennusten elinkaari olisi mahdollisimman pitkä, asumisen 

käyttökustannukset minimoituisivat ja asunnoissa olisi helppoa ja 

huoltovapaata elää.  Tämän lisäksi asumisessa on myös sosiaalinen 

näkökulma.  Vasta nämä molemmat näkökulmat oikein painotettuina ovat alku 

viihtyisälle ja sujuvalle asumiselle sekä tyytyväisille asukkaille, mikä on 

kunnan asuntopolitiikan lopputavoite.  Molempien ulottuvuuksien tärkeinä 

toteuttajina tänä päivänä ovat kiinteistöhuoltoyhtiöt, jotka ovat tulleet 

korvaamaan aikaisempaa talonmiesjärjestelmää.   

 

Nähtävissä on, että kiinteistöhuollon palvelut ammattimaistuvat ja niitten tarve 

lisääntyy.  "Keskeisimmät asumiseen ja asuntopolitiikkaan vaikuttavat 

toimintaympäristön muutokset liittyvät väestön ikääntymiseen, kotitalouksien 

eriarvoistumiseen mahdollisuuksissa asumisensa omatoimiseen 

järjestämiseen, alueellisiin eroihin kasvukeskusten ja väestöltään vähenevien 

alueiden välillä sekä muuttuneisiin rahoitusmarkkinoihin" (Ympäristöministeriö 

2003, 9).  Asumisen ongelmat erilaistuvat, joten eri toimijoitten laaja yhteistyö 

sekä sen laadullinen kehittäminen ovat tarpeen.   

 

Yleisesti yhteistyölle on aina eduksi, että on ajantasaisia ja realistisia tietoja 

kumppaneista ja heidän tarpeistaan, mahdollisuuksistaan ja odotuksistaan.  

Tavoitteeksi nähdään fysiikan lakeja mukaellen, että päästäisiin reaktiivisesta 

tilasta proaktiiviseen tilaan.  Tämä tarkoittaa sitä, että siitä tilasta, missä 

virheitä korjataan niiden jo synnyttyä päästäisiin tilaan, jossa työ voitaisiin 

suunnitella siten kaikilla toimintatasoilla, että omien toistuvien virheiden 

ennaltaehkäiseminen olisi mahdollista.  Tämä lisäisi asukkaan tyytyväisyyttä 

ja antaisi kunkin tason toimijalle lisäarvoksi tekemisen mielekkyyden ja itsensä 

johtamisen. 

 

 Kyseessä olevan toimeksiantajan, Ruokolahden Vuokratalot Oy:n, 

toimintaideaan kuuluu aktiivisesti kerätä ja hyödyntää asukkaiden sekä  eri 
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ammattikuntien kanssatoimijoitten palaute uusien rakennusten valmistuttua 

rakennuttamisen eri osatekijöiden (suunnittelut, toteuttaminen ja 

käytönopastus) onnistumisesta ja käyttää se hyödyksi seuraavaa kohdetta 

suunniteltaessa.  Samaan palautteen hyödyntämiseen pyritään myös 

käyttökokemusten osalta.  Tältä osin empowerment –kulttuurille on maaperää. 

 Tätä havainnollistetaan kaaviolla, joka on tutkimuksen liitteenä (liite 5). 

 

Jos yhtiö pystyy rakentamaan yhteisvoimaa (power with) toimijoittensa 

kanssa, on selvää, että toimintojen, tässä tapauksessa asumisen, laatua 

pystytään nostamaan huomattavasti.  Vääjäämättä kasvavat myös 

vaatimukset henkilöstön tiedoille ja taidoille eli osaamiselle, joihin tarvitaan 

kokonaisnäkemyksen ja päämäärätietoisuuden kasvua sekä jatkuvaa 

motivaation ylläpitoa. Tänä päivänä muutosprosessia kokevissa 

organisaatioissa käytetään voimaantumisen (empowerment) käsitettä, kun 

pyritään tuottavuuden lisäämiseen ja kaikkien osapuolien luovuuden 

sallimiseen (Heikkilä ja Heikkilä 2001, 279-314).  Johdannossa mainittuun 

muutokseen mentäessä ja voimaantuvaan organisaatioon pyrittäessä on 

huomioitava muutoksen yhteydessä etenkin kaksi asiaa: muutokset vallan 

käytössä ja muutoksessa mukana olevien ihmisten tunteiden huomioiminen. 

 

 

4.1.1   Lähestyvä muutos 
 

Muutos työpaikalla on aina laaja ilmiö, jossa tulee vaikuttaa tapahtumien 

kulkuun aktiivisesti.  On omattava asenne kehittämiseen ja käytettävissä 

olevien voimavarojen tehokkaampaan hyödyntämiseen.  Muutoksissa piilee 

työyhteisön kehittymisen mahdollisuudet, mutta huonosti johdettuna tilanne 

voi kääntyä yritystä vastaan ja johtaa ongelmakierteeseen.  Kehittäminen 

vaatii esimiehiltä ihmisten ja työyhteisön käyttäytymisen periaatteiden 

tuntemusta.  Jos alaiset eivät tunne ja koe, että johto on kiinnostunut 

kehittymisestä, johon ponnistelemista heiltäkin vaaditaan, ollaan vaikeuksissa.  

Tällöin tilanteessa on irrallisuutta ja puheet koetaan retoriikkana.  Tärkeää 

olisikin, että kehittäminen toimisi välineenä ja sidoksena, jolla yrityksen 
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strategiat ja arkikäytäntö punotaan toisiinsa.  Ytimeksi jää, kuinka yhdistetään 

johdon visiot ja strategiat sekä henkilöstön kokemukset ja kehittämistarpeet. 

(Järvinen,2000,18-26). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 6 (Järvinen 2000,26). 

 

Arkityöskentelyssään molemmat osapuolet ovat vastuussa sekä kehityksen 

eteenpäin viemisestä että strategian ja  arkikäytännön lähentymisestä.  Näin 

strategia tulee käytäntöön, arkipäiväistyy ja käytännön työ päivittää strategiaa 

antaen sille koko ajan uusia haasteita ja tavoittelemista. 

 

Uudistuksiin pyrkivää muutosta toteutetaan usein pakkokeinoin ylhäältä alas 

suuntautuvan käskytysketjun avulla.  Manipuloinnin kohteena olevien ihmisten 

oma-aloitteisuus ja usko omaan suorituskykyyn heikkenevät, epäluottamus, 

pelot ja kyynisyys saattavat kasvaa.  Näin toimien saatetaan menettää 

kehitysmyönteisyys ja muuttua voimattomiksi (powerless).  (Heikkilä ja 

Heikkilä 2005, 13-14.)   

 

Tällä hetkellä työelämän muutokset tapahtuvat toimintaympäristössä, jota 

luonnehtivat nopeat muutokset ja aktiiviset, voimakkaat taloudelliset 

pyrkimykset.  Aikaamme kutsutaan osaamisen aikakaudeksi.  Muutosten ja 

oppimisen kohteena organisaatioissa ovat yleensä liiketoiminnan logiikka, 
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organisaation rakenteet, toimintatavat, osaaminen ja organisaation tuotokset.  

Kaikilla osa-alueilla joudutaan huomio kiinnittämään ihmisiin, jotka omalla 

toiminnallaan arjessa uudistavat niitä ja luovat järjen koko toimintaketjuun 

(Juuti 2004, 18). 

 

Muutoksen vastustaminen johtuu yleensä sekä yksilöllisistä että yhteisöllisistä 

syistä.  Heikkilä ja Heikkilä ( 2005, 34) toteaa Nadleria (1987) mukaellen, että 

muutosvastarintaa aiheuttavat taloudellinen epävarmuus, tuntemattoman 

pelko tai uhatut sosiaaliset suhteet.  Voi myös olla, että muutoksen tarvetta ei 

ymmärretä.  Tarpeellista viestiä muutoksen syystä ei anneta ymmärrettävässä 

muodossa tai sitä ei pystytä vastaanottamaan, joten muutosvastarinta voi olla 

viestintäongelma.  Kokonaisuutena muutosvastarinta suojelee ihmisen minää 

ja on siinä mielessä tarpeellinen.  Jotta henkilöstö saadaan liikkeelle, on 

välttämätöntä suuntautua ihmisiin.  Psykologiset tutkimukset osoittavat 

valtaosan tekemistämme päätöksistä syntyvän tunnetasolla. (Hagemann, 

1991,  26.)   Tunteiden hyväksyminen osana muutosprosessia edesauttaa 

muutoksiin sopeutumista ja sitä kautta uuteen sitoutumista (Kaski, 2005). 

 

4.1.2   Muutos ja tunteet 
 

Muutos saa aikaan monenlaisia tunteita.  Kun  ne hyväksytään luonnollisena 

osana muutostilannetta, helpotetaan sopeutumista ja uuteen sitoutumista.  

Parhaimmillaan johtajuus kannattelee yhteisöä muutostyön tekemiseen ja 

luovuuteen. Esimies osaa puuttua, tukea ja kuunnella, jolloin tunteet toimivat 

onnistuneen työyhteisön voimavarana.  Tämä tuo haasteita johtajuudelle ja 

esimiehelle, jonka on osattava työprosessien ohella johtaa myös 

tunneprosesseja.  Samoin haasteita syntyy muille työtä tukeville rakenteille, 

kuten tehtäväkuville ja toimintamalleille.  Tekemisen ja johtamisen arjessa 

saattaa hämärtyä työn perustehtävä, jota on  jatkuvasti tarkistettava ja 

selkiytettävä.  Näin kriittiseksi menestystekijäksi nousee se, kuinka muutosta 

ja tunteita kyetään johtamaan.  Esimiehen tulee ymmärtää, että yksittäisen 

työntekijän kannalta muutos on aina uhka, koska se muuttaa vallitsevaa 

tasapainoa.  Karrikoiden voidaan sanoa, että selvitäkseen tästä uhasta osa 
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työntekijöitä pakenee, osa hyökkää.  Koska mennyttä tulee voida ja saada 

myös surra, auttaa kuunteleminen, joka tuo hyväksytyksi tulemisen tunteen.  

Turvallisuuden tunne vie muutosta eteenpäin ja  sitä lisää tiedon saanti.  

Tämä puoltaa tiedon jakamista muutoksesta jo sen alkumetreillä.  Hyvä ja 

toimiva työyhteisö edellyttää kaikilta vaivannäköä.  Jokaisen on ymmärrettävä 

osallisuutensa ja osattava myös johtaa itseään. (Kaski, 2005.) 

 
 

4.1.3  Muutokset valtakäsityksissä 
 

Monelle stimuloiva työympäristö, osallistumisen mahdollistaminen ja 

henkilökohtaiset kehittymismahdollisuudet ovat rahaakin tärkeämpiä. 

(Hagemann, 1991, 23 - 26.)  Työyhteisö yltää kestävään ja jatkuvaan 

kehitykseen vain silloin, kun ihmisten omaa voimaa kehitetään ja tuetaan.  

Käyttämätön suorituskapasiteetti on suurempi kuin uskotaan.  Mitä enemmän 

ihmiset kokevat, että heillä on valtaa (power) suhteessa itseensä, sen 

paremmiksi ihmisiksi ja työnsä osaajiksi he pyrkivät.  Voimaantumista 

ilmentävät aktiivisuus, osaaminen ja halu kehittyä tulisi saada voimavaroiksi ja 

ottaa käyttöön.  Keneltäkään ei voi odottaa spontaania ja itseohjautuvaa 

voimaantumista, elleivät organisaatiorakenteet, johtamistavat ja työolosuhteet 

tue tätä prosessia (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 13-28.)   

 

Valta on usein keskittynyt, mutta sitä voidaan jakaa ja kehittää yhteisvoimaa.  

Työyhteisön on hyvä pohtia, tarvitaanko vallan muuntumista, jakamista ja 

kaikkien ihmisten voimaantumista.  Voimaantuminen edellyttää, että 

työyhteisön ja sen ympäristön vallan lähteet tunnistetaan. Voimaton ihminen 

kokee lievätkin muutokset stressaavina, alistavina ja itsetuntoa uhkaavina.  

Yksipuolisella vallankäytöllä ei kehitetä tervettä työyhteisöä, joka jatkossa 

nousisi entistä ehommaksi.  Kestävä kehitys ja terve työyhteisö saavutetaan 

vain organisaation kaikkien jäsenten yhteistyöllä (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 

13-28). 
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Valtaa sekä halutaan että vastustetaan.  Aiemmat tutkimukset osoittavat, että 

vastuun kantamisen myötä myös vallanhalu on lisääntynyt.  Nykyisen 

käsityksen mukaan koko organisaatio hyötyy siitä, että organisaatioiden 

latteutuessa valtaa siirretään arkipäivän työn suorittajille. (Heikkilä ja Heikkilä 

2001, 279-280.) 

 

4.2  Haastattelujen suorittaminen 

 

Tutkija olisi halunnut suorittaa haastattelut tutkittavien työpaikalla, jotta 

ympäristö olisi ollut heidän omansa ja tutuksi kokemansa. Lopulta päädyttiin 

yhteisymmärryksessä suorittamaan haastattelut tutkijan työpaikalla,  missä 

haastatteluhetkistä oli mahdollisuus tehdä rauhallisempia.  Työntekijöiden 

haastattelut (5) suoritettiin peräkkäisinä työpäivinä 3-9.1.2006.  Yksi 

haastateltaviksi aiotuista kieltäytyi haastattelusta.  Haastateltavat tulivat 

haastatteluun kesken työpäivän ja haastattelun kesto oli haastateltavasta 

riippuen 45 - 90 minuuttia. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin sana sanalta 

tutkijan materiaaliksi.  Vastaukset on luvattu käsitellä luottamuksellisina siten, 

ettei yksittäisiä vastauksia yhdistetä vastaajan henkilöllisyyteen.  

Haastateltavien ammatillinen kokemusmaailma on melko samanlainen ja 

vaikutti, että he olivat kiinnostuneita tutkimuksesta.   Jokaiselle kerrottiin, että 

tutkimuksessa tutkitaan voimaantumista, joka käsitteenä oli jokaiselle vieras. 

 

Haastateltavat suhtautuivat kysymyksiin vakavasti ja asioita mietiskellen.  

Jälkikommentteina on ilmaistu, että "en huomannut sanoa sitä" tai "nyt vasta 

ymmärsin, että tarkoititkin ehkä tätä", mikä  on luonnollista. Jälkikommentteja 

ei ole huomioitu tuloksia analysoitaessa, vaan ainoastaan tutkimushetkellä 

annetut vastaukset.  Näin kaikilla on ollut samanlaiset, tasa-arvoiset 

mahdollisuudet ilmaista itseään.  Esimiehen haastattelu tehtiin haastatteluista 

viimeisenä ja se kesti tunnin.   
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4.3  Havaintojen tekeminen  
 

4.3.1  Havainnot työntekijöiden haastatteluista 

 

Työntekijät ovat  22 - 34 vuotiaita.  Kaikki työntekijät yhtä lukuun ottamatta 

ovat vakituisessa työsuhteessa, ja sijaisena toimivakin on työskennellyt 

yrityksessä jo 5 v, joskin ollut tänä aikana kaksi talvea poissa. Kokemusvuodet 

yrityksen palveluksessa vaihtelivat  3 - 13 v.  Kaikilla on ammatillinen koulutus: 

yhdellä työntekijällä voidaan katsoa olevan koulutus alalle, muitten 

ammattikoulutus on muilta aloilta.  Kolmella oli työkokemusta muilta aloilta.  

Mielenkiintoista oli, että kukaan haastateltavista ei ollut päämäärätietoisesti 

hakeutunut  alalle, jolla nyt toimivat, vaan kaikki olivat elämän- ja 

työllisyystilanteen vuoksi tulleet ko. yritykseen töihin.   

 

Päätöksen teko 
On selvää, että toiminimi muotoisessa yrityksessä varsinainen yrityksen 

hallinnollinen päätäntä tapahtuu pitkälti omistajan toimesta, eikä kukaan 

työntekijöistä maininnutkaan haluavansa puuttua siihen.  Operatiivisessa 

päätöksenteossa etenkin oman työn suhteen koettiin sekä mahdollisuuksia 

vaikuttaa (siivoustyö) että haluttiin lisää vaikutusmahdollisuuksia (ulkotyöt ja 

remontit).  Jokainen työntekijöistä koki, että esimies kuuntelee 

uudistamisesityksiä.  Työntekijät eivät olleet varmoja siitä, vaikuttavatko 

heidän tekemänsä esitykset useinkaan käytännön toteutuksiin.   

   

Ammattitaito 
Jokainen oli halukas kehittämään ammattitaitoaan, mutta kukaan ei ollut 

tehnyt päätöstä lähteä koulutukseen tai mitään ratkaisevaa aloitetta asiassa 

yritykseen päin.  Haastatellut naiset katsoivat, että elämäntilanteessa 

yksinhuoltajuus estää tällä hetkellä koulutukseen hakeutumisen.  On myös 

havainnoitavissa puheenvuoroista, että alan matalaksi koettu palkkataso on 

osasyy esimerkiksi sille, ettei jatkokoulutukseen tai ammattitaidon 

kehittämiseen motivoiduta oma-aloitteisesti.  Kaikki luottivat  pärjäämiseensä 

ammattitaitonsa suhteen.  Neuvoja ja opastusta työntekijät ilmoittivat 
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kysyvänsä mieluummin toisiltaan kuin esimieheltä. Esimiehen sijainen ei ollut 

perehtynyt hallinnollisiin asioihin.  Sijaisuus käsittää nähtävästi päivystysten 

hoidot, joiden hoitamisessa sijainen koki epävarmuutta.     

 

Status 
Yhteisesti yrityksessä koettiin, että alaa arvostetaan ja jos ei milloin arvosteta, 

niin se johtuu tiedon puutteesta: "ainakii, mitä miun kaverit luulee, ni ei ne tiijä 

puoliakaan siitä, mitä mie teen".  Jokainen arvosti itse omaa työtään ja sen 

monipuolisia vaatimuksia. Hyvän palautteen koettiin vahvistavan.  Huono 

palaute koettiin kasvattavana ja opettavana, mutta pienellä paikkakunnalla se 

osattiin suhteuttaa tehdyn tilauksen tarkkuuteen sekä palautteen antajaan.  

Koettiin hyväksi, että palautetta tulee, sehän "nostaa työtasoo" ja "muuten 

meniskii vaan ihan tasasesti".  Epäoikeudenmukaisesta palautteesta auttoi 

ulos porukassa "purpatus" ja "minkäs sille sitte mahtaa" -asenne. 

 

 

Pätevyys 
Vaikeinta asiaa työssä ei osattu nimetä.  Ehkä "kai se on just joku sellanen 

homma, et siun pitää mennä se tekemää ja sit et ookkaa varma, miten se 

oikee menee, eli sit se ei ookkaa hallinnassa, se on aika vaikeeta".   

Kenelläkään ei ollut mitään sitä vastaan, että laittaisi kaiken osaamisensa 

täysillä peliin.  Kaikki eivät katsoneet voivansa käyttää kaikkia kykyjään tai 

voivansa olla niissä tehtävissä, joissa parhaiten viihtyivät tai joihin haluaisivat 

suuntautua, jos alalla jatkavat.  Huonommuudentunteita ei ilmennyt kellään, 

työn koettiin vahvistavan itsetuntoa.  Jokainen katsoi, että heillä kaikilla on 

piileviä kykyjä.  
 

Autonomia 
Yhtä vastausta lukuunottamatta työ koettiin itsenäiseksi tai osittain 

itsenäiseksi, vaikka tehtäväpyynnöt vaihtelevat moneenkin otteeseen ja töiden 

tekojärjestykseen vaikuttaminen on minimaalista.  Yhteistyö koettiin tiukoissa 

suoritustilanteissa todellisesti  kantavaksi voimaksi, jota ilman ei pystyttäisi 

noudattamaan tiukkoja aikatauluja ja tasaamaan kiirehuippuja, tämän vahvisti 

jokainen työntekijä. 



37 

 
Vaikuttimet 
Yhteinen piirre haastatelluissa oli, että työn vaikeahkot alkamisajat (talvisin 

pahimmillaan klo 3) kestetään, samoin kuin työn fyysinen raskaus.  Samoin  

jaksetaan kestää hektisyys ja jatkuva tehtävien muuttuminen, jotka molemmat 

vaativat suurta joustokykyä.  Vaikka vastauksista saa vaikutelman, että 

kukaan esimiestä  lukuun ottamatta ei ymmärrä koko työkentän ja 

onnistuneitten ajoitusten kokonaisvaatimuksia, oli yleinen mielipide, että 

työsuunnitteluun tulisi käyttää enemmän aikaa.   Työn teon vaikuttimena oli 

rahan saannin ohella tärkeää ajankäytön mielekkyys sekä voimakkaasti  

ilmapiiri, porukkahenki, jonka koettiin kannustavan tai latistavan.  Pisimpään 

työskennelleet neljä kantoivat huolta myös muiden jaksamisesta työssä: "siel 

väännetään vitsiä niin kauan että saadaan se huonotuulinenkii nauramaan" tai 

"kyllä myö yritettää saada masentuneempkii nousemaa ja loppupäivästä voi 

olla jo ihan erilainen fiilis".  Kaikki kokivat jonkin asteista työintoa ja ainakin 

ajoittaista nautintoa työn tekemisestä.  Jokainen piti hyvää laatua kunnia-

asianaan, asennettaan työhön voittopuolisesti oikeana. 

 
 

4.3.2  Havainnot esimiehen haastattelusta 
 

Yrittäjä on 51 vuotias  ja yritys on perustettu vuonna 1992  yrittäjän toimittua 

sitä ennen useamman asuintalon talonmiehenä samalla paikkakunnalla.  

Yrityksen toimintakentästä noin puolet on kunnan toimeksiantoja: 

kuntakonsernin yhtiöitetty kapasiteetti on parikymmentä taloa eripuolilla 

kuntaa.  Toimeksianto käsittää täysin ulko- ja sisäsiivoukset pienine 

korjaustöineen, suuremmat remonttihommat annetaan toimeksi 

tapauskohtaisesti. 

 

Yhtenevää työntekijöiltä kysyttyihin alueisiin löytyi. Yrittäjä ilmoitti 

vaikeimmaksi työnsä osa-alueeksi juuri töiden suunnittelun, jotta töiden 

kitkattomuus ja ekonomiset näkökohdat saataisiin yhdistettyä nopeastikin 

usein vaihtuvien tehtäväpriorisointien kanssa.  Esimies ilmoitti päättäneensä 
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huolehtia entistä tarkemmin siitä, että asukkailta tullut hyvä palaute tavoittaa 

hänen välityksellään myös todellisen suorittajan. 

 

Huomaavaisuus 
Esimies ilmoitti pyrkivänsä kannustamaan ja rohkaisemaan.  Herkkien 

signaalien huomaaminen kaikista työntekijöistä ei ole hänestä helppoa.  

Mahdollisesti epäselväksi jääneet asiat otetaan uudelleen käsittelyyn ja 

puidaan, kunnes yhteisymmärrys on saavutettu.  Pahimmaksi ongelmaksi 

ihmissuhteissa esimies ilmoittaa kokevansa puhumattomuuden, mikä ilmaisee 

halua avoimuuteen.  Avoimuuteen pyritään tietoisesti, vaikka se on 

vaikeampaa.  Rohkaisemiseen ja kannustamiseen pyritään, vaikka 

taloudellisia resursseja siihen ei kilpailutetuilla hinnoilla yrittäjän mukaan ole.  

Esimies ilmoittaa, että niinkin monien työvuosien jälkeen hän odottaisi joiltakin 

työntekijöiltään suurempaakin motivaatiota ammattitaidon kehittämiseen, 

mutta epäilee alan matalaksi koetun palkkatason olevan motivaation jarruna. 

 

Visionäärisyys 
Selvää visiota alan kehittymisestä ei ollut esimiehellä eikä kellään yrityksessä, 

koneellistumisen lisääntyminen oli ainut esiin noussut asia ja oman työn 

helpottaminen.  Esimies ilmoittikin, ettei tulevaisuutta ole tietoisesti pohdittu 

eikä unelmia kartoitettu.  Kuntarakenteiden mahdollisen muuttumisen 

vaikutuksia ei tullut haastattelussa ilmi.  Täydennyskysymysten jälkeen 

haastateltava esimies ajatteli vision selkiyttämisen vahvistavan motivaatiota.  

Keskustelussa ilmeni pyrkimys innostaa muita pienillä yllätyksillä, mutta ei 

löytynyt tekijöitä, joilla esimies olisi kokenut työntekijöitten innostaneen häntä. 

Yrittäjä näki, että kaikilla hänen työntekijöillään on piileviä kykyjä. 

 
Ystävällisyys 
Esimies koki omaavansa tunnesiteen kaikkiin työntekijöihinsä ja uskoi näillä 

myös keskenään olevan tunnesiteet välillä ilmenevistä erimielisyyksistä 

huolimatta.  Haastateltava sanoi rakentaneensa yrityskulttuuria koko ajan 

kumppanuudeksi ja yhteishengen kokeminen olisi toivottavaa.  Tunteiden 

näyttäminen on sallittua, esimiehen mielestä se ei ole mitenkään vaarallista, 

vaan helpottavaa kaikille osapuolille. 



39 

 
Kommunikaatio 
Yhteisten palavereiden riittämättömyys näkyy kaikkien vastauksissa.  Paljon 

asioita puhutaan työn lomassa, mutta silloin on vaara, että tieto ei levity 

kaikille.  Liika kiire ja työn paljous nähtiin esteeksi.  Kommunikaatiot käydään 

mieluummin kasvotusten, vaikka puhelimellakin on suuri rooli.   Esimies kokee 

haluavansa auttaa työntekijöitään missä pystyy.  Yrittäjä katsoi, että 

kyseenalaistamisen tulee kulkea päätösten teon mukana ja sanoi kestävänsä 

esitettyjä vastaväitteitä ollen halukas aina muuttamaan asioita siten, että 

käytäntö toimisi paremmin.  Esimies toivoi häneltä kysyttävän enemmän 

ohjeita kuin nyt tapahtuu.  Työsuunnitteluun hän toivoi löytävänsä jostakin 

enemmän aikaa. Yleisesti ottaen esimies katsoi, että hänellä oli liian vähän 

aikaa yhteisistä asioista keskusteluun työntekijöitten kanssa. 

 

Rohkeus 
Epäsovinnaisuuden sietäminen,  korkeampiin tavoitteisiin pyrkiminen ja 

palvelutyö eivät haastateltavaa säikyttäneet.  Haastateltava suhtautuu 

työhönsä elämäntyönä ja on valmis joustamaan sen vaatimusten mukaan.  

Yrityksen laajentaminen ei kiehdo, mutta laadun nostaminen kyllä.  

Haastateltava kokee toimivansa uskon ja luottamuksen  varassa ja on valmis 

lisäämään luottamusta työntekijöihinkin päin.  Yrittäjä katsoi työmoraalin 

olevan yrityksessä korkean koko henkilökunnalla. 

 

Yhtenäisyys 
Kaikissa haastatteluissa tulee ilmi voimakas yhteishenki.  Vaikutti, että 

suhdetta valtaan ei oltu tultu ajatelleeksi.  Esimiehellä on halu vahvistaa muita, 

eikä hän koe informaation, vallan tai resurssien jakamista kielteisenä.  

Kantavana voimana esimiehellä tuntuu olevan se, että pitää kovin työstään ja 

se , että kokee ihmisistä välittämisen tärkeäksi sekä henkilökuntaan että 

asukkaisiin nähden.  Tämä ilmenee, että kiireestä huolimatta työntekijöiden 

sallitaan tehdä pieniä lisäpalveluita, jos ne nostavat asukkaan tyytyväisyyttä, 

vaikka niistä ei saataisi korvaustakaan.  Korkeaksi arvoksi esimies laski sen, 

että tiukan paikan tullen kaikki osaavat tehdä yhteistyötä itsenäisesti. 
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4.4  Tulosten analysointi 
 
4.4.1  Kohdeyrityksen analysointi 
 
Vaikka haastatteluasetelma on toimeksiantajan ja toimeksisaajien välinen, 

voidaan saadut haastattelutulokset katsoa luottamuksellisiksi,.  Tämän 

voidaan perustella faktanäkökulman humanistisella metodilla, joka sallii 

tutkijan olevan haastateltavien tuttu ja olemassa olevan luottamussuhteen 

huomioon ottaen voi annettujen vastausten rehellisyyteen luottaa. (Alasuutari 

1999, 86-94.) 

 
Yksiselitteisesti voidaan sanoa, että yrityksessä esiintyy voimaantumista, 

samoinkuin pyrkimystä voimakkaammille voimaantumistasoille.  Havainnot 

vahvistavat, että kaikkien työntekijöitten voimaantumistaso ei ole sama, vaikka 

toimivat samanlaisessa viitekehyksessä ja vuosikausia kukin. 

Voimaantumisen kokemus on siksi henkilökohtainen ja  yhteydessä henkilön 

muuhun elämään, muihin elämänalueisiin sekä elämänkokemukseen. 

(Heikkilä-Heikkilä, 2005, 47).  Voimaantumisen ominaisuudet voivat myös 

vaihdella, myös voimakkuusasteeltaan, ympäristön ja ajankohdan mukaan. 

(Siitonen 1999, 93.) 

 

Avainlöydös asiassa on se, että esimiehen voimaantuminen on 

voimakkaampaa tai ainakin yhtä voimakasta kuin alaisten, kun katsotaan 

tuloksia yhteenvetolomakkeen (liite 4) valossa.  Haastatteluvastausten tuki 

esimiehen voimaantumistasolle tuntuu voimakkaammalta kuin alaisten melko 

vastaaville luvuille.  Hyvä johtaja tuntee itse voimantunnetta (Heikkilä ja 

Heikkilä 2001, 298).  Hyvä lähtökohta on myös se, että esimies kokee 

kiinnostusta työntekijöihinsä ja palveluammatissa oltaessa, myös muihin 

ihmisiin. 

 

Siitosen (1999) mukaan "voimaantunut ihminen on löytänyt omat 

voimavaransa.  Hän on itse itseään määräävä ja ulkoisesta pakosta vapaa".  

Työntekijöitten vastauksista käy ilmi, että passiivisuutta ilmenee pyrittäessä 
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kohti ihannetilaa, esimerkiksi yrityksen päätöksenteossa, omassa 

kouluttautumisessa tai omassa aktiivisuudessa töiden järjestämiseksi.  

Työntekijöiltä puuttuu itsenäistä päätöksentekoa kouluttautua tai hakeutua 

koulutukseen.  Kommenteissa  "kai se tulevaisuus vaatii jonkinlaista 

koulutusta" , "kyl mie ainakii voisin jollai kursseillaki käydä", ".......mut ei täs 

oikee viel tiijä, mitä täs tekkee.....tai "joku koulutus pitäis kai käydä"  ilmenee 

orientoitumista tarpeeseen, mutta ei päätöksentekoa. Tosin kompromisseihin 

pyrittäessä on huomioitava, että työntekijät eivät elämäntilanteidensa suhteen 

ole "ulkoisesta pakosta vapaita" vaikkapa pidempiin vapaa-ajalla tapahtuviin 

koulutusrupeamiin: "ei siint tuu mittää, et olis  pitäny olla niin mont iltaa poissa, 

kun  lapset ei vois soittaa ja sit ne soittaa kuitenkii".  Pääasia on, että on 

halukkuutta ja perusvarmuus tämän hetken tehtävistä suoriutumiseen oli 

kaikilla, koska kaikki luottivat pärjäämiseensä.   Taustatukea löytyy esimiehen 

kommentissa " vaikka rahallisesti ei oo varaa tukea, mut yritän sit  järjestää 

vapaata siihen (koulutukseen)".  Tämä kaikki on yritykselle voimaantumista 

ajatellen  voimavaraa, kun yksilöitten elämäntilanteet ja yrityksen tarpeet 

saataisiin tulevaisuudessa nivottua yhteen. 

 

Kun työntekijöiden keskuudessa yleisesti tuntui, että ei oltu varmoja 

esimiehelle esitettyjen parannusten  konkretisoitumisesta, ei siitä oltu pyydetty 

palautettakaan tai uudelleen käsittelyä.  

 " Kyl se kuuntelee, toinen juttu sitte onks sil mittää vaikutusta, tai on sil 

varmaan vaikutusta",   tai   "kyl se kuuntelee, mut sit ku on hirvee kiire, ni sit 

mennään kyl pomon tahtii, vaik tuliskii ehotettuu, ett eiks vois tehä toisel 

taval",   tai  "kyl se pitää monta kertaa ilmiantaa, et se menee yleensä läpi",   

ja  "mut ku puhelin rällättää koko ajan ni ei meinaa välil saaha mittää tehtyy ja 

Imatraltakii saa hakee jotai osii ja ajaa monta kertaa...."   Vaikka kärsittiin 

töiden hektisyydestä ja priorisointien jatkuvasta vaihtumisesta, ei asiaa oltu 

pyydetty otettavaksi käsittelyyn, vaikkapa yhteisellä päätöksellä.  Tässä 

kontekstissa löytyy vahvistettavia alueita sekä esimiehellä että työntekijöillä ja 

tilanne vaatii molempien aktivoitumista asialle.  Kumpikin osapuoli kaipaa 

selvyyttä tähän, eikä ihme, koska esimieskin toteaa "vaikeinta miust on töitten 

järjestely niin et se sujus ja menis mahollisimman juohevasti....ettei siel toinen 

oottas toistaan.......et tietyst on nää vakiot, mut sit se mikä  tulee päivän mittaa 
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väliin.......tää on sellasta eestakas hyppäämistä ja joudutaan välillä 

keskeyttämään...... toivosin et vois paremmin paneutuu".  Töiden 

järjestämisen ja ajatustenvaihdon osalta esimies katsoi sietävänsä 

kyseenalaistamista, joten se tarjoaa sauman asioitten muuttamisen 

yrittämiselle.  Koska kaikki kokevat palautteen saannin tärkeänä, on 

oppimisen kehää helppo vahvistaa pienellä aktivoitumisella.   Tältä osin 

kehittämisajattelu yhdessä voimistaa varmasti kaikkia ja antaa foorumin 

ideoiden esille tuloon.  Todellisen muutoksen aikaansaamiseksi on oleellista, 

että tunnustetaan organisaation ihmisistä löytyvän runsaasti syvällisiä ja 

hienovaraisia voimia.  Näiden oikea aktivointi nopeuttaa ja tukee muutosta. 

(Heikkilä ja Heikkilä 2005.)  Jokainen osapuoli haastatteluissa uskoi piilevien 

voimavarojen olemassaoloon.   

 

Heikkilä ja Heikkilä (2001) toteaa, että johtajan on oltava aina käytettävissä, 

kun tarvitaan ohjaajaa tai valmentajaa.  Esimies odottikin enemmän 

ohjauspyyntöjä, mutta ilmeni, että työntekijät herkemmin kysyivät neuvoa 

toisiltaan.  Samoin kokonaisuuden tajuaminen on voimaantumisen -henkeä 

nostattavaa (Heikkilä ja Heikkilä 2001, 300).  Kokonaiskuva ei 

kohdeyrityksessä ollut kuin johtajalle selvä.  Hänkin epäröi, tunteeko varmasti 

kaikki lopputulokseen vaikuttavat osatekijät  tarpeeksi hyvin.  

Siivoustyöntekijät eivät ymmärtäneet täysin ulko- ja remonttitöiden aikaa 

vievyyttä tai vaatimuksia, ja ulkotyöryhmä ei ymmärtänyt, miksi siivouksilla 

aamuisin on niin kiire, että ulkotyöt joutuvat aina joustamaan.  Esimiehen 

sijainenkaan ei ollut siitä täysin tietoinen eikä ollut perehtynyt hallinnollisiin 

asioihin.   

 

Keskusteluja ja yhteisiä palavereja yrityksen sisällä kannattaa lisätä, koska 

kaikki osapuolet kaipasivat niitä lisää.  Tämä voidaan tulkita myös niin, että 

estettä voimaantumisen kohentamiselle tässä kohden ei ole. Esimieshän 

totesi yhteisistä palavereista, että "oikeestaan ei oo mitään estettä loppujen 

lopuksi, on vaan pidetty niin vähän yhteisii palavereja,  töitä vaan on niin 

paljon, ettei yksinkertaisesti jouda".  Nykyihminen on koulutetumpi ja 

tietoisempi oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan kuin 10-20 vuotta sitten.  

Tämä tulisi tiedostaa ja tarjota ihmisille oikeutta suunnitella ja kokeilla uusia 
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tapoja tehdä työtään (Drucker 2000).  Töiden järjestelemisessä toimijoita 

kannattaa itsenäistää entisestään ja siirtää päätöksentekoa lähelle työn 

toteuttamistilanteita (Heikkilä ja Heikkilä 2001, 300).  Tulee luoda 

mahdollisuuksia työntekijöitten tarpeitten tunnistamiseen, kohtaamiseen ja 

kuunteluun, ja tämä vaatii kiireestä huolimatta pysähtymistä.  Voidaan luoda 

mahdollisuus jokaisen työntekijän toimintaympäristön uudelleenorganisointiin 

työntekijää kuunnellen, hänen muuttuneita tehtäviään edistäväksi. (Heikkilä ja 

Heikkilä 2001, 303.) 

 

Empowerment -prosessin toteutuminen alkaa, kun organisaatio spontaanisti 

motivoi itseään eli voimistaa itseään sisältä päin.  Tälle on edellytyksenä terve 

itsetunto, joka kansankielessä korvataan joskus termillä "ammattiylpeys".  

Empowerment -kulttuurin ylläpitämisessä on johtajan suorittamalla 

motivoinnilla edelleen jatkuva tehtävä, mutta sen lisäksi hänen tulisi 

mahdollistaa työntekijöitten sisäistä voimantunnetta kasvattamalla 

ammattiylpeyttä ja oltava itse roolimalli. Tulisi kyetä inspiroimaan muita, 

luomaan ja vapauttamaan energiaa, palkitsemaan ja johtamaan.  Terve 

itsetunto ilmenee omien vahvuuksien tunnistamisena ja heikkouksien 

kompensaationa. Esimiehen roolissa voidaan puhua emotionaalisesta 

viisaudesta, kypsyydestä, jonka myötä kiinnostus ihmisiin kasvaa.  Se on 

huolehtimista muista yksilöllisyyttä kuitenkin kunnioittaen, tunteiden sallimista, 

yksilöllisten erojen tunnistamista, ja esimiehen taholta työntekijän edistymisen 

kehittämistä niin ihmisenä kuin työntekijänäkin.   (Heikkilä ja Heikkilä 

2001,299.)   Ammattiylpeys ja asenne työhön tuntui olevan kohdallaan, 

positiivinen palaute koettiin tärkeäksi samoin kuin valitusten minimointi, ja 

jokainen arvostaa toimialaansa.  Kiinnostus kanssatoimijoihin ilmenee 

jonkiasteisena kaikissa haastateltavissa ja työkaverit koettiin tärkeinä.  Kun 

esimiehen taholta  "yritän järjestää jotain semmosta pientä, vien vaikka 

syömään, oon kuitenki kattonu, että se niitten mielialaa piristää aika lailla" ....... 

"tottakai sitä yrittää kannustaa, jutella ja silleen"  ........."kyllä miusta on aina 

tuntunut, että toisaalta täs on kun äiti niille, en mie tunne niistä ketään 

vieraaks, ja ehkä mie aattelen silleen, että kaveripohjalta pyöritettäs tätä ja 

yhteishengessä koko hommaa", vaikuttaa että voimaantumista on ajateltu ja 

siihen pyritään.  Tunteitten salliminen tulee ilmi "kyl niil on keskenääkii 
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tunneside, vaik ne välill jähisee keskenää" ,  "kyllä tuuletus tekee jokaiselle 

ihan hyvää eikä tää nyt niin vaarallist oo, helpottaa vaan monessa suhteessa".  

Herkkien signaalien huomaaminen ei aina ole helppoa: ......"joistakin huomaa, 

muttei kaikista, mut aika hyvin mie niitä luen ja joiltakin näkyy asiat työpaikalla 

herkemmin".  Työntekijöistä naiset olivat enemmän huolissaan muittenkin 

hyvinvoinnista ja työilmapiiristä, joka kyllä oli kaikille tärkeä "mil mielel toi 

pomokii sit on, onks se ihan myrtsi tai tällei, meinaa hitoksee, millä tuulella sitä 

sit ite on, tarttuu hyvi äkkii semmone paniikki ja kaik häsläys, menee iteltäkii 

motivaatio, jos se on äkäne heti aamusta".    Pientä pettymystä oli kuitenkin 

esimiehen repliikissä "kyl näitten vuosien jälkeen toisten kohdalla toivos et 

ammattitaito olis kehittyny paremminkin.....se on kai motivaatiosta kiinni".  

Sama pieni ajoittainen pettymys tulee ilmi kysyttäessä esimieheltä, 

innostavatko muut häntä "no ei miun mielestä".  Vastavuoroisuus vaikuttaa 

siis unohtuneen työntekijät - esimies -akselilla.  Harmi, ettei tätä tullut 

kysymyksillä haastattelussa varmistettua.  Koska joidenkin työntekijöiden 

repliikeissä tuli ilmi, että enemmänkin taitoja ja voimavaroja olisi käytettävissä, 

voi olla että tehtäväjakoon kannattaa toden teolla paneutua.  Kaikki sanoivat 

muitten tuen olevan työn teolle tärkeän ja yhteisvoiman teho tiukoissa 

paikoissa tuli ilmi. Esimieskin ilmoitti oppineensa viime vuosina ottamaan 

vastaan muiden tukea "nyt oon oppinu hyödyntää sitä, en oo enää niin mie-ite 

tai kyllä minä tiedän".  Voimaantumisprosessia voidaan pitää onnistuneena, 

jos ihmiset kehittyvät sen ansiosta itsenäisiksi ja riippumattomiksi, mutta 

samalla heissä kasvaa luottamus keskinäiseen riippuvuuteen. (Heikkilä ja 

Heikkilä 2005, 29.)  Voimaantuvassa organisaatiossa pyritään holistisen 

ihmiskäsityksen sallimiseen: halutaan ymmärtää myös tunteita, ja empatiasta 

ja ihmissuhteiden hallinnasta tulee näin luontevaa.  Etenemiseen tarvitaan 

sosiaalista vuorovaikutusta ja keskinäistä riippuvuutta, yhteisvoimaa, joten 

yksin puurtamisen sijaan turvaudutaan tiimeihin. (Heikkilä ja Heikkilä 2005.)  

Voimaantuvassa organisaatiossa johtaja voi edistää sitoutumista 

monipuolistamalla työnkuvaa, yhdistämällä organisaation ja työntekijöiden 

intressit ja rekrytoida ihmisiä, joitten arvot ovat lähellä organisaation arvoja.  

Sellaiset työntekijät ovat sitoutuneita, jotka uskovat johtajansa olevan päteviä, 

kohtelevan heitä kunnioittavasti ja tarkoittavan heidän parastaan.  Suora 
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kommunikointiyhteys parantaa sitoutumista. (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 311-

319.) 

 

Tulevaisuuden strateginen ajatteleminen ei ollut kenenkään mielessä 

päällimmäisenä.  Kehittymisnäkymät olivat selkiytymättömät.  Esimiehen  

mukaan "kyllähän sitä miettii, koska tätä työkseen tekee, en tiedä kehittyyks 

tää silleen, täähän on aina niinkun samaa työtä.  No, ehkä koneellistamista ja 

työn helpottamista ja sellasta, mutta kyllä tää on pitkälti tilanteen mukaan 

menemistä.  Konehankintojakii mie oon joutunu siirtämää, vaik olis kiva 

keventää tätä hommaa, ku tää on nii fyysistä työtä. ----  Voishan se olla, että 

se motivois muitakii, ku tietäs missä mennää."   Perspektiivinen laajentaminen 

olisi siis tarpeen, ja huomioiminen, missä kontekstissa yritys toimii.   

Organisaatiolle on luotava visio, joka inspiroi kaikki tavoitteelliseen toimintaan, 

ja joka on rohkeasti tulevaisuuteen suuntautunut.  Johtajalla on oman 

organisaation vision valinnassa ja sovittamisessa merkittävä tehtävä.  

Informaation tulkinnassa muille ovat johtajan viestintätaidot koetuksella, kun 

hän yrittää kiinnittää organisaation jäsenten huomiota keskeisiin tekijöihin.  

Johtajan on aina otettava huomioon, mitä muut ajattelevat, miten he haluavat 

toimia ja miten he kokevat epäonnistumiset, miten kykenevät ottamaan riskejä 

ja mikä on valmius tuottaa uusia ideoita.   Empowerment -johtajat ovat 

perinteisiin johtajiin verrattuna aikaisempaa enemmän kiinnostuneita 

organisaation kehittämisestä ja kohdistavat suuren osan voimavaroistaan ja 

toiminnastaan siihen. (Heikkilä ja Heikkilä 2001, 299-302.)  Pienen yrityksen 

kohdalla tämä on ongelma, koska sen pienikatteinen toiminta vaatii 

mahdollisimman paljon yrittäjän itsensä mukana oloa myös käytännön työssä. 

 

Analyysi antaa varmuutta sille, että on mahdollista kehittää voimaantumista.  

Ilmaantuneet esteet, kuten ajan puute, hektisyys, epävarmuus työtehtävien 

hoidossa, ajattelemiseen havahtuminen ovat kaikki korjattavissa tai  

kehitettävissä olevia asioita.  Perushalu ja tahto eteenpäin menemiseksi on 

kollektiivisesti olemassa.  

 

Pelkkä tavoitteiden kirkastaminen tai rakenteiden muutos ei takaa 

organisaation voimaantumista, koska todelliseen uudenlaiseen työskentelyyn 
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tarvitaan uudelleen ajattelua.  Samoin rakenteiden muuttaminen ja uusien 

luominen tarkoittaa vain kehysten uudelleen muokkaamista ja siten 

voimaantumisen mahdollistamista.  Jokaisen yksilön on tehtävä oma 

voimaantumisensa ja työstettävä oma prosessinsa, koska toisen puolesta ei 

kukaan voi ajatella.  On oivallettava, että paras auktoriteetti on heissä 

itsessään eikä heidän ulkopuolellaan.  Kun tämä tapahtuu, rohkaistutaan 

ottamaan vastaan tehtäviä, palkkioarvostukset muuttuvat, osallistuminen 

mahdollistuu entistä  rakentavammaksi.  Kokonaispotentiaali pääsee 

todellistumaan ja ihminen pääsee heittäytymään elämään ja oppimiseen.  

Jokainen elää omaa kehittymiskauttaan ja vaatii kehittyäkseen räätälöidyt 

strategiat.  (Heikkilä ja Heikkilä 2001, 295-306.) 

 

4.4.2  Toimeksiantajan roolin analysointi 
 

Murrell esittää (1985, teoksessa Heikkilä ja Heikkilä 2001, 295-306 ) 

kokoamansa ihmisen voimistamisen keinot.  Näitä ovat kasvatus ja koulutus, 

johtaminen, struktuurin luominen, huolenpito, mentorointi sekä itsensä 

aktivointi. 

Näitä keinoja käytettiin osin analysoitaessa tutkitun yrityksen voimaantumisen 

kohentamista, ja samat keinot ovat sovellettavissa myös töitten ulkoistamisen 

kontekstiin. Tämä on perusteltavissa, koska toimintaketjut ovat 

operationaalisesti saman johtajuuden piirissä (Drucker, 2000.) 

 

Samoin kuin yksilötasolla, niin myös yritystasolla voimaantumisen -kulttuuri 

luodaan ja kehitetään toimivimmaksi räätälöiden se tarpeen mukaan. (Heikkilä 

ja Heikkilä 2001.)  Lähtökohtaisesti ei rakenteiden muuttamiseen ole 

mahdollisuutta, mutta se ei ole tarpeellistakaan.  Ihmissuhteiden toimivuus on 

avainasemassa.  Se, mitä toivomuksia tutkitulla yrityksellä olisi suoranaisesti 

toimeksiantajaan päin, ei ole tämän haastattelun luonteessa tullut selvitetyksi.  

Analysointia puoltaa kuitenkin  työketjun kokonaisvoimaantuminen, josta 

katsotaan olevan etua.  On eduksi, että päätöksentekoa voidaan siirtää lähelle 

toteuttamistilanteita ja -tasoa. (Heikkilä-Heikkilä 2001, 298-302.)   

Toimintasuhde on lähtökohtaisesti sellainen, että toimeksisaajalla on tiedossa, 
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mitä pitää saavuttaa, mutta toteuttaminen on toimijalla itsenäistä, joten 

ylikontrolloitavuutta ei synny.  Paremmalla työsuunnittelulla on mahdollista 

saada ehyempi ja aikaansaavempi työpäivä, joten  kannattaa työsuunnitteluun 

kiinnittää huomiota koko toimintaketjussa. 

 

Niin toimeksiantaja kuin toimeksisaajakin osallistuvat arkityössään tiedon 

hankintaprosessiin.  Tätä prosessia voidaan jouduttaa, jos opittava aines 

vaikuttaa oppijan kannalta mielekkäältä.  Oppimista edistetään, kun tilanteet 

luodaan salliviksi ja jokaisen persoonallisuutta tukeviksi.  Oppiminen 

varmistuu, kun oppijan olisi vaivatonta sitoutua oppimisprosessiin ja 

opittavaan ainekseen.  Oppimistilannetta voi auttaa tarjoamalla 

oppimistilanteessa rakentavaa palautetta.  Jos yksilön persoonalliset 

ominaisuudet saavat vahvistua oppimistilanteissa, ihmisten väliset erot voivat 

kasvaa.  Tämä on selkeä hyöty empowerment -kulttuurille. (Heikkilä ja 

Heikkilä 2001, 296-298.) Tutkimuksessa havaittiin, että on elämäntilanteellisia 

esteitä kouluttautumiseen.  Toisaalta selkeään tutkintohakuiseen 

koulutukseen on esteenä tietty pitkäjänteisyyden puute, kuten  "vaik tulis välil 

teoriaaki, mut ku ei tarttis istuu koko ajan penkillä koko aikaa" .   Uuden 

oppimisen halut tulivat ilmi.  Toimeksiantajalla on ainainen tarve saada 

palveluissa ja kiinteistötaloudessa aikaan oikea-aikaisia viestejä talojen tilasta 

sekä palvelun laadun nostoa.  Näitten asioitten yhdistäminen voisi olla 

mahdollista toimeksiantajan järjestämän, toimintasuhteeseen räätälöidyn 

koulutuksen avulla.  Tätä voitaisiin toteuttaa laadittavan koulutussuunnitelman 

mukaisesti kunnan eri toimialaosaajien ohjauksessa osin työn äärellä.  

Samoin palautefoorumien hyväksikäyttö saattaisi voimistaa jokaista osapuolta.  

Jos ei päästä synergisen koulutussuunnitelman laadintaan, on mahdollista 

järjestää työolosuhteita siten, että jatkuva oppiminen on mahdollista.  Kaikki 

osapuolet hyötyisivät jo koulutuksen tulosten täsmällisyyden ja 

järjestämiskustannusten pienuuden vuoksi. 

 

Koulutustason yhteys organisaatioon sitoutumiseen näyttää olevan kielteinen, 

mikä johtunee siitä, että organisaatiot eivät korosta palkitsemisessaan 

riittävästi koulutustason, tiedon ja taitojen merkitystä. (Heikkilä-Heikkilä, 2005, 

314-315.) 
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Ulkoistamissuhteissa tämä on vielä ongelmallisempi asia.  Ei voida sitoutua 

esim. palkkiokorotuksiin, koska johtamisen suhde ei ole organisatorinen ja 

koska laki määrää hankinnat aika ajoin kilpailutettaviksi. 

 

Huolenpidon aspektilla tarkoitetaan empowerment -kulttuurissa, että fyysisiä ja 

psyykkisiä resursseja pidetään yllä niin, että vision mukaisten tehtävien 

suorittaminen ei esty.  Työntekijän olisi saatava kokea, että tehtävän suoritus 

antaa hänelle lisää voimaa siirtyä vaativampiin tehtäviin. (Heikkilä-Heikkilä 

2001, 304.)  Tätä voitaneen edistää työsuunnittelulla, mutta myös 

toimeksiantajan täsmällisemmällä palautekulttuurilla, josta yrityksen oma 

johtaminen saa tukea.  Yleisesti huolenpidon osoittaminen lisää sosiaalisuutta 

ja yhteisvoimaa kasvattamalla positiivista tunne-energiaa. 

 

Mentoroinnin ja tutoroinnin järjestäminen ulkoistamissuhteessa palvelisi myös 

molempien toimijoitten etua ja ydintavoitteisiin pääsemistä.  Näin pystyttäisiin 

poistamaan haastatteluissakin ilmenneitä pattitilanteita, kun esiintyy 

neuvottomuutta eikä enää osata edetä työn kanssa.  Virallisempien vaiheiden 

jälkeen päästään siirtymään helposti epävirallisempiin järjestelmiin.  Tämä 

palvelisi myös itsensä aktivoinnin lisääntymistä, kun rohkaistuttaisiin ottamaan 

yhä vaativampia tehtäviä vastaan ja toimimaan omien ratkaisujen varassa.  

Omien virheiden vapaa käsittely muitten kanssa luotettavassa ilmapiirissä 

edistää tietämykseen perustuvaa kehittymistä (Heikkilä ja Heikkilä 2001, 305). 

 

 

4.4.3  Yhteenveto analyysista 
 

Yhteenvetona voidaan kirjata, että yhteisvoiman kasvattamiselle on koko 

toimintaketjussa hyvät lähtökohdat, koska yhteishenki ja -yrittäminen oli 

voimakasta ja tunteitten osoittaminen sallittiin.  Tutkimus nostaa esiin 

voimaantumisen vahvistamisen alueiksi tutkitussa kontekstissa seuraavat 

asiat:  

 

 organisaatioiden ja työntekijöiden intressien paremman yhdistäminen 
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 tavoitteen kirkastaminen, visiointi ja sen tulkinta koko toimintaketjussa 

 kokonaiskuvan parempi viestintä koko toimintaketjussa   

 yhteisen tiedonvälityksen lisääminen toimeksisaajan yrityksessä 

sisäisesti sekä toimeksiantajan  ja toimeksisaajan koko henkilökunnan 

kesken  

 suoraan kommunikointiin pyrkimisen 

 töiden parempaan organisointiin paneutuminen koko toimintaketjussa 

 palautekäsittelyjen lisääminen koko toimintaketjussa 

 vastavuoroisuuden lisääminen työntekijälähtöisesti esimieheen päin 

 koulutuksen lisääminen ja sille soveltuvien muotojen hakeminen 

 toimeksisaajan esimiehen sijaisen parempi perehdyttäminen 

 tehtävien tason nostamisen tutkiminen koko toimintaketjussa 

 mentoroinnin suunnittelu 

 

 

5  JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
Henkilökohtainen voimaantuminen on prosessi tai tapahtumasarja, jonka 

kannalta toimintaympäristön olosuhteet voivat olla merkityksellisiä.  Tämän 

vuoksi voimaantuminen voi olla jossain tietyssä ympäristössä 

todennäköisempää kuin toisessa.  Voimaantumisen ominaisuudet ilmenevät 

eri ihmisissä eri ominaisuuksina, käyttäytymisenä, taitoina ja uskomuksina.  

Voimaantumisen ominaisuudet voivat vaihdella myös voimakkuusasteeltaan, 

ympäristön ja ajankohdan mukaan. Voimaantuminen sisältää monia 

osaprosesseja, joitten pohtiminen on merkityksellistä, kun pyritään 

hienovaraisesti tukemaan toisen, ja itsensä, voimaantumista.  Ympäristö ja 

johtaminen voivat edistää voimaantumista ennen kaikkea mahdollistamalla. 

(Siitonen 1999.)  Näin voimaantumisen jatkoselvittäminen antaa pohjattomasti 

aihealueita tutkimiseen joko voimaantumista edistävien tai estävien tekijöitten 

selvittämisessä yleensä tai kontekstikohtaisesti.  Kuten kirjallisuuskatsaus toi 

ilmi, on kiinnostus tähän  lisääntymässä ihmiskäsityksen, työntekomuotojen ja 

organisaatiorakenteiden muuttumisen myötä. 
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Tutkimus toi ilmi, että voimaantuminen vaikuttaa yksilöllä hänen 

ammattitaitonsa ja pätevyytensä ilmenemiseen, , päätöksentekokykyyn ja –

haluun, statuksen kokemiseen, autonomisuuteen ja siihen, kuinka yksilö 

kokee työnsä vaikuttavan häneen ja onko tekijän mielestä hänen työllään 

merkitystä.  Esimiehen voimaannuttava merkitys tulee esille taas 

hienovaraisilla alueilla kuten huomaavaisuus, ystävällisyys ja  tasapuolisuus. 

Mainitut piirteet eivät korvaa sitä, että organisaation vision tulee olla kaikkien 

tiedossa, kommunikaation tulee olla perusteellista ja esimiehellä tulee olla 

rohkeutta puolustaa omaperäisiäkin ratkaisuja.   

 

Voimaantumiskulttuurin vahvistuessa lisääntyy yleensä molempien, sekä 

työntekijöiden että työpaikan kulttuurin voimistuminen (Heikkilä ja Heikkilä 

2001).  Tätä tukee myös tämän tutkimuksen empiria osuus. Keskeistä on, että 

tällöin tapahtuisi sekä työntekijän persoonallisen hyvinvoinnin että 

organisaation hyvinvoinnin lisääntyminen.  Voimaantumis -prosessista 

kannattaa pyrkiä saamaan jatkuva, koska silloin on mahdollista saavuttaa 

sekä hetkellistä hyötyä että pitkän aikavälin kehitystä.  (Heikkilä ja Heikkilä 

2001, 313.)  Oman haasteensa voimaantumisprosessin kehittämiselle tekee 

prosessissa tarvittava vastavuoroisuus.  Tutkimus toi ilmi, että alaisten 

esimiestä voimaannuttava vaikutus oli heikompaa kuin päinvastoin.  Oma 

tutkimusaiheensa olisikin, kuinka tätä kehitystä organisaatioissa voitaisiin 

edistää ja huomaavaisuutta lisätä myös tässä suunnassa.   Voimaantumis -

kulttuurin rakentaminen on pitkäjänteistä työtä, hiljalleen etenemistä 

takaiskuista masentumatta.  Sen rakentaminen on yhtä tärkeää 

ydinyrityksessä kuin koko toimintaketjussa pyrittäessä demokraattisiin 

toimintasuhteisiin. 

 

Voimaantuvan organisaation kehittymisen ehtona on, että organisaatio 

kykenee kokonaisuutena  luomaan uutta tietoa.  Organisaatiossa uusi tieto 

muuttaa myös oman minän ja muiden välisiä raja-aitoja.  Tiedon sanotaan 

olevan dynaamista, kun yksilöt ja organisaatiot luovat sitä sosiaalisessa 

vuorovaikutuksessa. Yhteisten kielikuvien löytäminen ja keskeisen idean 

kirkastaminen edesauttaa toimintaa ja vasta sen jälkeen päästään muitten 

ratkaistavaksi tarkoitettujen ongelmien pariin.  (Heikkilä ja Heikkilä 2005).  
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Kiinnittämällä huomiota viestintään saadaan voimaantumisen esteitä 

poistettua.  Yhteisten palavereiden ja tiedon vaihdon lisääminen  

toimeksisaajan yrityksessä kuin myös sen ja ulkoistamisen toimeksiantajan 

kesken avaa molemmille kokonaisuuden osatekijöitä ja mahdollistaa tiedon 

hyväksikäytön. Aidosti voimaantuvassa organisaatiossa on helppo edesauttaa 

spontaania tiedonkulkua. Viestintäolosuhteitten parantaminen 

ulkoistamissuhteissa niin, että toimeksiantaja puhuu esimiehen sijaan koko 

tiimille, mahdollistaisi voimaantumisen jouduttamista.  Olisi hyvä pyrkiä 

muodostamaan kokonaiskäsitys, jota voidaan kutsua kollektiiviseksi 

informaatioksi (Heikkilä ja Heikkilä 2001,2005).  Tämä voi edesauttaa myös 

kyseistä toimeksisaajaa, jotta hän pystyy rakentamaan yritykselleen vision  ja  

auttamalla sitä kautta henkilökuntaa voimaantumaan kirkastamalla vision 

työntekijöilleen.  Mitä kaikkea kollektiivisen informaation rakentamisessa tulee 

ottaa huomioon, on oma selvitystyöaiheensa. 

 

Yhteisöllisen voimaantumisprosessin luonteeseen kuuluu, että siinä yritetään 

vahvistaa yhteisvoiman (power with) tunnetta.  Tätä yhteisenergiaa voidaan 

kasvattaa koulutuksen ja mentoroinnin avulla.  Tämä olisi hyvä toteuttaa 

tutkimuksen mukaan myös ulkoistetuissa toimintamalleissa.  Vaikuttaa, että 

kuntaorganisaatio ei itsekään ole aina tiedostanut tämän ohjaajaroolinsa 

kaikkia mahdollisuuksia oman alueensa toimintojen kehittämisessä. Jos 

pystytään kehittymään voimaantumisen suuntaan ja sen kautta, on koko 

toimintayhteisön kehittyminen aitoa, työnteko mielekästä  ja tuottaa tyydytystä 

kaikille työketjun osapuolille sekä asukkaille. Tämä vaatii  jatkuvaa johtajan 

oman käytöksen myönteisyyttä asialle sekä työilmapiirille, luontevaa aitoa 

viestintää ja tiedon siirtoa organisatoristen esteiden poistamisen lisäksi.  

 

Erilaisten asukkaiden tunnistaminen, kokonaisvaltainen huomioiminen ja 

välittäminen ovat lopputavoitteen, tyytyväisen kuntalaisen, kannalta tärkeitä 

asioita. Koska voimaantumisen luonteeseen kuuluu, että vain voimaantunut 

voi voimaannuttaa, on työntekijöiden voimaannuttaminen tässäkin mielessä 

tärkeää.  Pienillä paikkakunnilla onkin tutkijan saaman kokemuksen mukaan 

mahdollista olla edelläkävijöitä kuntasektoreitten integroidun tiedon 

soveltamisessa ja nostamisessa ansaittuun arvoonsa.  Pienehkö ympäristö 
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lienee aina urbaania ympäristöä herkempi arkipäivässä ilmeneville 

humaaneille asioille. Tämä antaa voimaantumiselle hyvät kasvamisen 

mahdollisuudet, koska kulttuurin tuki on saatavissa ja olemassa.  Samoin voisi 

pienen organisaation joustokyvyn ja -nopeuden kuvitella olevan suurta 

toimijaa nopeampaa.  Suuret organisaatiot ovat raskassoutuisia ja tarvitsevat 

paljon aikaa suunnanmuutokseen.  Ketterät ja dynaamiset organisaatiot sitä 

vastoin kehittyvät jatkuvasti ja sopeutuvat tilanteisiin, koska ne pystyvät 

muuttamaan itse itseään (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 227). Toimintaympäristö 

muuttuu asumisen toimialalla ikääntyvien ihmisten enenevään palvelemiseen 

ja asumisen ongelmien erilaistumiseen. Kiinteistöjen huoltotyöntekijöiden 

havainnointikyky, viestintähalukkuus, ammattitaito ja suhtautumisherkkyys 

ovat yksi avaintekijä paikallisen yhteisöllisyyden rakentumisessa ja viihtyisän 

asumisen onnistumisessa.  Heitä tulee rohkaista ja kannustaa toimimaan 

yhteisen lopputavoitteen saavuttamiseen, joka on tyytyväisesti ja turvallisesti 

asuva kuntalainen.   

 

On todettu, että voimaantunut organisaatio toimiikin hyvänä roolimallina niille 

organisaatioille, jotka taistelevat nopeissa muutoksissa, koska sen ote on 

voimakkaasti tulevaisuudessa (Heikkilä ja Heikkilä 2005).  Haastattelu toi ilmi 

asioita, joita tutkimuksen toimintaympäristössä lähestyvässä 

muutostilanteessa kannattaa vielä voimaannuttamisen hengessä keskustella 

eri toimijoitten kesken ja hioa muutosratkaisuja.  Paikallinen voimaantuminen 

tapahtuu räätälintyönä.  Tutkimuksessa kävi ilmi, että ratkaisut, joita 

toimeksiantaja oli kirjoituspöytänsä ääressä pohtinut, eivät välttämättä 

olisikaan toimivia ja kannustavia toimeksisaajan ja hänen töidensä 

järjestelemisen kannalta katsottuina.  Pakkokeinoilla aikaansaatu muutos 

ihmisten käyttäytymiseen voi menestyä vain lyhytkestoisesti.  Pitkällä 

aikavälillä sen on todettu vähentävän sitoutumista sekä vahingoittavan 

keskinäistä luottamusta ja ihmissuhteita (Heikkilä ja Heikkilä 2005, 29).  Juuri 

muutostilanteessa tulee johtajan kiinnittää huomiota sitoutumiseen ja 

sitouttamiseen.  Työntekijät muuttavat sitoutumistaan johtamisstrategioiden 

mukaan.  Sitoutuminen riippuu siitä, hyväksyvätkö työntekijät strategian vai 

aiheuttaako se heissä ristiriitaisia tunteita. (Heikkilä ja Heikkilä,2005, 314-

315.)   Käytäntö on kuitenkin osoittanut, että ihmiset voivat selviytyä 
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rajuistakin muutoksista, kun he ottavat käyttöönsä kaikki piilovoimavaransa ja 

-osaamisensa. Sitoutuminen lisää ihmisen energisyyttä ja aktivoi mieltä, ja 

ilman sitä uusien aloitteiden ja ideoiden toteuttaminen olisi vaikeaa. (Heikkilä 

ja Heikkilä 2005, 34-35, 314-319)  Näin ollen tämä muutostilanteessa tehty 

lähtötilanteen selvitys puoltaa paikkaansa ja antaa kontekstin johtajuudelle 

monenlaisia eväitä haluttaessa edetä voimaantumis -kulttuurin suuntaan.  

Alkuselvityksen jälkeen on mahdollisuus edetä jatkoselvityksiin myös tältä 

osin.  Mielenkiintoista olisi myös tehdä jonkinlainen seurantatutkimus 

mahdollisesti järjestettävän koulutusrupeaman jälkeen. 

 

Ulkoistamista tehdään yleensä omien voimavarojen säästämiseksi tai 

kohdentamiseksi muuhun oleellisempaan, jotta itselle jää enemmän aikaa 

ydintoimintojen vahvistamiseen.  Ydintoimintojen sujumisen kannalta on 

keskeistä, että ostettavat tukipalvelut ovat laadukkaita, eikä reklamaatioiden 

käsittelyyn mene kohtuuttomasti aikaa.  Näin kohtuulliset panokset 

toimintaketjun toimivuuden vahvistamiseen ovat investointi huomiseen.  

Huolehtivan ja välittävän vaikutuksen ulottuessa koko toimintaketjuun voidaan 

saavuttaa säästöjä johtamisen resurssien vastaisessa kohdentamisessa, 

esimerkiksi valvonnan ja työsuunnittelun suhteen, jos voimaantumiskulttuurin 

rakentamisessa ja työn kehittämisessä itseohjautuvammaksi onnistutaan. 

Tämä antaa toiminta- ja prosessitutkimuksen mahdollisuuksia, eikä sodi 

ulkoistamisen perusideaa vastaan. 

 

Tämän tutkimuksen tutkimusmenetelmä oli kvalitatiivinen, joten saadut 

tutkimustulokset ovat ensisijaisesti voimassa haastateltujen kohdalla ja 

ilmituodussa työympäristössä. Kuitenkaan tulokset eivät ole pelkästään 

toimialakohtaisia, vaan samoja piirteitä on löydettävissä yleensä johtamisen 

kentästä voimaantumisen ollessa aina kontekstikohtaista.  Jos näitä tuloksia 

haluttaisiin vertailla suuremmassa mittakaavassa, olisi syytä tehdä aiheesta 

kvantitatiivinen  tutkimus, jolloin hypoteesit olisi jo asetettu tai haastatella 

useampia samankaltaisia yrityksiä laajemman kosketuspinnan saamiseksi 

aiheeseen.   
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 AMMATILLINEN    VOIMAKKUUS- 
TASO PÄÄTÖKSENTEKO KASVU STATUS PÄTEVYYS AUTONOMISUUS VAIKUTUS 
VOIN tarjota enemmän 

positiivisia  
kommentteja 

harjoitella uusia 
taitoja 
hyödyntää piilopo- 
tentiaalia 

tuntea arvostusta 
 

vahvistaa työssä- 
ni itseluottamusta 
tuottaa enemmän ja 
tehokkaita ideoita 
parantaa alisuoritustani 

löytää työstä 
enemmän mielen- 
kiintoisia asioita 
 

pyrkiä tekemään 
oman työni mielen- 
kiintoisemmaksi 
 

tarvitaan pers- 
pektiivin  
muutos 
  

tuntuu, että työ 
on organisoitu 
väärin 
tuntuu etten halua 
lisää vastuuta 

tuntuu, että ei halua 
ottaa vastaan uusia 
haasteita 

tuntuu, että työ 
ei palkitse 
  
  
  

  
  
  
  
  

havaitsee että suhteeni 
ja asennoitumiseni 
on ollut väärä 

tuntuu, että työ tuntuu 
ikävystyttävältä 
 

TAHDON  osallistua 
päätöksentekoon 
  
tahdon kantaa  
enemmän vastuuta 
 

 kehittää 
itseäni 
  
tahdon käyttää koko 
potentiaalini 
  
tahdon harjoitella 
uusia taitoja 

menestyä 
työssäni  

auttaa muita onnistu- 
maan työssään, auttaa 
muita entistä 
enemmän 
  
tuottaa ideoita, joilla 
osoitan tehokkuuteni 

tahdon kokea 
työniloa 

muiden tietävän, että 
minulla on paljon annettavaa 

tyytymättömyys 
lisää 
motivaatiota ja 
 herättää  
tarpeen myönteiseen 
muutokseen sitoutumi- 
seen. 
Aloitetaan oman 
henkilökohtaisen 
kehittämissuun- 
nitelman laatiminen 

haluaa kantaa 
suurempaa 
vastuuta 
 

tahtoo oppia uusia  
asioita 
  

osoittaa aikaisempaa 
suurempaa mielenkiin- 
toa omaan työhönsä 
arvostaa sitä 
 

itsetunto ja 
itseluottamus 
vahvistuvat 
  
  

toiminta-alue 
laajenee 
hallitsee aikaisem- 
min vaikeilta 
tuntuneita asioita 
  
olen kiinnostunut  
urakehityksestä 
  

innostuu työhön 
liittyvistä 
asioista 
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  AMMATILLINEN         VOIMAKKUUS- 
TASO PÄÄTÖKSENTEKO KASVU STATUS PÄTEVYYS AUTONOMISUUS VAIKUTUS 
TOIMIN pyrin osallistumaan 

tärkeitten päätösten 
tekemiseen 
  
  
  
  
  
  

etsin uusia haasteita 
työssäni 
  
yritän kehittää koko 
potentiaaliani 
  
yritän oppia kaiken  
mahdollisen 
  

pyrin erinomaisiin 
suorituksiin työssäni 
  
  
  
  
  
  
  

otan käyttöön kaikki  
parhaat kykyni 
  
  
  
  
  
  
  

pyrin kokemaan 
työniloa 
  
  
  
  
  
  
  

pyrin tekemään positiivisen 
vaikutuksen 
  
  
  
  
  
  
  

henkilökohtaisen 
suunnitelman 
toteuttaminen on 
aloitettu; 
helpompi motivoi- 
tua yhä vaativam- 
piin tehtäviin 

mahdollisesti hidas 
ja epävarma päätök- 
senteko nopeutuu 
  
  
  
  
  
  

vastaanottaa uusia  
haasteita 
  
ammatillisen kasvun 
tavoitteita saavutetaan 
  
  
  
  

menestys tuottaa 
mielihyvää 
  
työ ei ole enää 
pelkkä rahan 
hankintakeino 
  
  
  

itseluottamus kasvaa 
  
  
  
  
  
  
  
  

paneudun omaan  
työhöni syvällisemmin 
  
riippumattomuuden 
kokemus lisääntyy 
itsensä johtaminen 
on alkanut 
  
työstä tulee nautinto 

tulee uutta energiaa ja intoa, 
mikä heijastuu ympäristöön 
  
  
  
  
  
  
  

OLEN 
…..perspektiiviä 
voi laajentaa 
loputtomasti 

päätöksenteko 
varmistuu 
  
  
  
  
  
  
  

helppo ottaa vastaan 
uusia tehtäviä ja  
oppia uutta 
  
  
  
  
  
  

työrooli on laa- 
jentunut 
suoritukset entises- 
tään parantuneet 
työ tuntuu monipuo- 
lisemmalta, sillä on 
uudenlainen merkitys 
  
  

huonommuuden 
tunteet on voitettu; 
mahdollisuus tuntea 
itsensä voimaantuneek- 
si 
  
  
  
  

organisaation rajoituk- 
set on voitettu, ne eivät 
ole ylivoimaisia 
  
työllä on tärkeä 
merkitys elämälle 
  
  
  

yhteistyö muitten  
kanssa sujuu, kokee 
itsensä tasavertaisek- 
si jäseneksi, jolla merkitystä 
työn vaikuttavuuteen 
  
  
  
  

  

TOIMINTOALUEET 
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Lämmittelykysymykset 
 Oletko halukas osallistumaan tähän haastatteluun? 
 Kuinka kauan ollut tässä työssä ? 
 Onko työrooli laajentunut miten paljon työssä oloaikana? 
Päätöksenteko 
 Tuntuuko että haluaisit vaikuttaa enemmän / omaan työkuvaan / yrityksen  
 toimintatapoihin / kehittämiseen laajemmin? 
 Onko työ organisoitu hyvin ? 
 Onko ajatellut  perustaa omaa yritystä? 
Ammattitaito 
 Etsitkö lisähaasteita? 
 Tuntuuko että osaisi enemmänkin kuin mitä nyt tekee? 
 Onko uusien asioitten oppiminen kivaa vai onko vaatimukset pelottavia? 
 Onko ajatellut koulutusta / jatko-oppimista? 
 Miten ajattelet ammattitaitovaatimusten muuttuvan lähivuosien aikana? 
Status   
 Onko tärkeää se, että saat hyvän palautteen työstä  
 Miten epäoikeudenmukainen palaute työyhteisössä käsitellään? 
 Tuntuuko että työtä arvostetaan / osataanko sitä arvostaa? 
 Tuntuuko että työ palkitsee jos ei ajatella rahaa? 
 Mitä ajattelet termistä ammatillinen kunnianhimo henkilökohtaisesti? 
Pätevyys  
 Mikä tuntuu vaikeimmalta asialta työyhteisössä? 
 Vahvistaako työ itseluottamusta? 
 Onko tuntunut että alisuorittaa? 
 onko minkälaisessa tilanteessa syntynyt huonommuudentunnetta? 
 Tuntuuko että haluat ottaa kaikki parhaat kykynsä käyttöön ? 
Autonomisuus 
 Koetko että teet työtä itsenäisenä?   
 Onko tuntunut että asenne työhön on yleensä kohdallaan? 
 Mitä ajattelee termistä työnilo? Mitä sen eteen voisi tehdä / voiko? 
 Sujuuko yhteistyö?  
Vaikutus  
 Jaksaako työ innostaa?    
 Milloin tuntuu että olet työssäsi niin innokas että voi innostaa jopa muita?   
 Oletko miettinyt asioita, joilla voisi tehdä omaa työtään 
 mielenkiintoisemmaksi? 
 Kuunteleeko esimies näitä ajatuksia? 
 Mikä on tärkein vaikutin työntekoon? 
 Tuntuuko, että mielipiteelläsi työpaikan asioista on työpaikan keskusteluissa  
 merkitystä? 
Loppukysymys 
 Onko tunne, että vaikuttaa itse omaan työhönsä ? 
 Jos saisi muuttaa jotain, mitä se ensisijaisesti olisi? 
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EMPOWERMENT/Haastattelukysymykset esimiehelle 
 
Lämmittelykysymykset 
 minkä ikäinen on nyt? kuinka kauan ollut tällä alalla   /   yrittäjänä? 
 vastaako työrooli sitä, mitä oli yrittäjäksi lähtiessään ajatellut? 
 miten näet muitten ammattitaidon kasvaneen?   
 uskotko että työntekijät ovat päteviä? 
 pitäisikö tietoja tai taitoja heidän kohdallaan parantaa?  miten kannustettu? 
Huomaavaisuus 
 onko helppoa havaita työntekijöissä herkät signaalit? 
 kyseenalaistetaanko yrityksessä asioita tai työtapoja? 
 ovatko vastaväitteet tervetulleita? 
 tuntuuko että ymmärrät yrityksen kokonaisuuden ja sen eri osat? 
 onko helppo / itsestään selvää rohkaista muita? 
Visionäärisyys 
 miten luulet että toimiala kehittyy? 
 luodaanko yrityksessä tulevaisuutta  tietoisesti? 
 edistetäänkö toiveita ja unelmia?  keskustellaanko niistä yhteisesti? 
 mitä  keinoja on innostaa muita? 
 uskotko että visio motivoi?  onko visio kaikkien tiedossa? 
Ystävällisyys 
 tuntuuko että on tunneside työntekijöihin? 
 saako yrityksessä näyttää tunteensa?   
 etsitkö piilossa olevia mahdollisuuksia?   etsittekö yhdessä? 
 onko yrityksessä yhteistyöhalukkuutta?   
 onko työntekijöillä keskinäistä riippuvuutta? 
Kommunikaatio 
 keskustellaanko yhteisistä asioista?   
 onko aikaa kuunnella muita?   
 sanotko asiat työntekijälle mieluiten kasvotusten? 
 onko helppoa huomata muitten tarpeet? 
 juhlitaanko tehtävien toteutumista? 
 pyritäänkö olemaan avoimia, vaikka se olisi vaikeampaa ja vaativampaa? 
Rohkeus  
 tuleeko epäsovinnaisuutta puolustaa? 
 onko perusvoimana se,  että pyritään korkeimpiin tavoitteisiin? 
 pyritkö palvelemaan? 
 onko epäonnistuminen keino oppia?    
 jos oletko erimieltä, sanotko ei? 
 toimitko uskon ja luottamuksen varassa? 
 otatko vastaan muitten tuen? 
Yhtenäisyys   
 pyritkö lisäämään luottamuksen tunnetta? 
 jaetaanko informaatiota, valtaa ja resursseja? 
 pyritäänkö keskinäiseen riippuvuuteen?  mitä tapoja on vahvistaa muita? 
 uskotko muitten pärjäämiseen?  onko korkeat moraalistandardit? 
 syvennätkö tietoja itsestäsi? 
Oman persoonan kokemukset 
 mikä on vaikeinta työssä? mikä on vaikeinta ihmissuhteissa? 
 tuntuuko vaikealta säilyttää tasapuolisuus?  
 onko ihmisistä välittäminen tärkeää? 
 onko yrityksen hoito kokonaisuuden hoitoa?  



 

       LIITE 4  
         
YHTEENVETO   EMPOWERMENT          

      
OLEN VÄITTÄMÄN KANSSA SAMAA 
MIELTÄ 

      1=heikosti 2=kohtalaisesti 3= vahvasti 
            
Jos teen erehdyksiä omassa työssäni, muut auttavat minua   ¤ ¤            x ¤ ¤ ¤ 
            
meillä töissä           
mielestäni yrittäminen ja epäonnistuminen hyväksytään    ¤ ¤ ¤ ¤ ¤               x 
            
mielestäni jokaisella on piileviä lahjoja joita voi kehittää    ¤ ¤ ¤ ¤ ¤       x  
            
mielestäni menestyksen kriteerit ovat meillä lahjakkuus        
ja työsuoritukset          ¤ ¤ ¤         x ¤ ¤ 
            
minusta kaikki meillä ovat luovia ja motivoituneita ihmisiä    ¤ ¤ ¤ ¤ ¤    x   
            
työ on nautittavaa ja virkistävää kuten muukin elämä    ¤ ¤ ¤  ¤ ¤            x 
            
oma-aloitteisuus on itsestäänselvyys itselleni    ¤ ¤ ¤ ¤ ¤         x 
            
kyseenalaistaminen on itselleni itsestään selvyys    ¤ ¤ ¤ ¤ ¤     x   
            
yritteliäisyys on toiminnassani itsestään selvyys    ¤ ¤ ¤ ¤ ¤            x 
            
pyrin tuottamaan uusia ideoita      ¤ ¤ ¤ ¤ ¤                  x 
            
pyrin avoimuuteen ja aitouteen        ¤ ¤ ¤ ¤ ¤          x 
            
katson, että erityistehtävien vapaaehtoinen hoitaminen  ¤ ¤ ¤  ¤ ¤             x 
on tie kasvuun              
        ¤ ¤ ¤ ¤ ¤          x 
olen kiinnostunut omasta kasvustani työssä          
        ¤ ¤ ¤ ¤ ¤       x 
katson että tavoitteena täytyy työssäni olla hyvä laatu        
      ¤ ¤ ¤             x ¤ ¤ 
kannan huolta muitten jaksamisesta meillä töissä        
        ¤ ¤ ¤ ¤ ¤       x 
työhyvinvointi on mielestäni tärkeää          
         
          ¤ = työntekijöitten (5) vastauksien 
                jakaantuminen  
          x = esimiehen vastaus  
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