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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajalle tietoa tydnteki-
joiden nakokulmasta nykyisen esihenkilotyon laadusta toimeksiantaja yritys
L&T Siivous Oy:ssa ja antaa kehittamisehdotuksia siihen, miten esihenkilo-
tyéta voi kehittda tyontekijdiden sitoutumisen edistamiseksi. Opinnaytetydn
teoreettinen viitekehys koostui esihenkilotyosta, tyohon sitoutumisesta ja
vaihtuvuudesta.

Opinnaytetyo toteutettiin kvantitatiivisella, eli maarallisella tutkimuksella, joka
on menetelma, joka antaa yleisen kuvan muuttujien valisistd suhteista ja
eroista. Maaralliseen tutkimukseen paadyttiin, koska haluttiin kayttaa mah-
dollisimman suurta otosta ja tutkia esihenkilotyon ja sitoutuneisuuden riippu-
vuuksia. Lisaksi haluttiin kartoittaa nykytilannetta sitoutumisen ja esihenkilo-
tydn osalta L&T Siivous Oy:ssa.

Kaikkia esihenkilotyota koskevia kysymyksia ristiinvertailtiin vaittaman "Koen
olevani sitoutunut nykyiseen tydnantajaani” kanssa. Vertailussa huomattiin
riippuvuuksia muuttujien valilla. Voidaan siis todeta, etta taman opinnayte-
tydon mukaan, esihenkilotyd on yhteydessa tyontekijoiden sitoumiseen to-
imeksiantajayrityksessa. Ne vastaajista, jotka kokivat esihenkilonsa toteutta-
van tyotaan paremmin, kokivat olevansa myos sitoutuneempia tyonantajaan-
sa.

Suurimmat kehityskohteet esihenkilotydn osalta sitoutumisen edistamiseksi
olivat seuraavat: Esihenkilolla koettiin olevan lilan vahan aikaa tyontekijoille.
Toivottiin aktiivisempaa yhteydenpitoa, tavoitettavuutta ja lasnaoloa. Esihen-
kilon toivottin myds antavan enemman positiivista palautetta ja huomiota
tyontekijoille. Lisaksi tuen ja ohjauksen tarve seka tyomotivaation edistami-
nen nousivat esille vastauksista. Vastaajat arvioivat myos etenemismahdolli-
suuksiaan L&T Siivous Oy:ssa melko huonoiksi. Naiden tulosten perusteella,
annoin opinnayteyodssani L&T Siivous Oy:lle kehitysehdotuksia.

Avainsanat: Sitoutuminen tydéhon, sitoutumisen edistaminen tydssa, esihenki-
|6tyO, vaihtuvuus
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The aim of this thesis was to provide the client with information from the em-
ployees' perspective about the quality of the current supervisor work in the
client company L&T Siivous Oy and to give suggestions on how to develop
the supervisor work in order to promote employee engagement. The theoreti-
cal framework of the thesis consisted of supervisor work, work engagement
and turnover.

The study was carried out using a quantitative approach, a method that pro-
vides a general picture of the relationships and differences between varia-
bles. The quantitative approach was chosen because the aim was to use as
large as sample, as possible and to investigate the relationship between su-
pervisor work and engagement. In addition, the aim was to map the current
situation with regard to engagement and supervisor work in L&T

Siivous Oy.

All questions on supervisor work were cross-checked against the statement
"How committed am | to my current employer". The comparison revealed cor-
relations between the variables. It can therefore be concluded that, according
to this study, supervisor work is associated with employee commitment in the
client company. Those respondents who perceived their supervisor to per-
form their job better also felt more committed to their employer.

The biggest areas for development regarding supervisor work to promote
commitment were the following: The supervisor was perceived to have too
little time for employees. They hoped for more active communication, reach-
ability and presence. It was also hoped that the supervisor would give more
positive feedback and attention to the employees. In addition, the need for
support and guidance and the promotion of work motivation emerged from
the answers. The respondents also assessed their advancement opportu-
nities at L&T Siivous Oy as quite poor. Based on these results, | gave deve-
lopment proposals to L&T Siivous Oy in my thesis.

Keywords: Commitment to work, promotion of commitment at work, supervi-
sor work, turnover
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1. JOHDANTO

Lahtijat-podcastin maaliskuussa 2023 tekeman tutkimuksen mukaan yli 70 %
tyontekijoista on harkinnut tyopaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana. Kyse-
lytutkimukseen osallistui 2800 vastaajaa. Tutkimuksen perusteella suurin syy
itisanoutumisen harkitsemiselle (vajaa 50 %) olivat esihenkilon puuttelliset
johtamistaidot. (Holma ym., 16:25.) Myo6s tyonvalitysyhtié Barona teetti tam-
mikuussa 2023 valtakunnallisen tyoelamatutkimuksen, jossa todettiin, etta yli
kolmasosa suomalaisista harkitsee tyopaikan vaihtoa. Eniten tydpaikan vaih-
toa harkitsevat alle 30-vuotiaat. Alle 40-vuotiaistakin 44 prosenttia oli aikeissa
vaihtaa tyOpaikkaa. Matalapalkka-aloilla, joihin myos siivousala kuuluu, vaih-
tuvuus on aina ollut suurta. Huonoista tydoloista lahdetadan herkasti, jos pa-

rempaa on tarjolla. (Lindstrom ym., 2023 s. 35.)

Tydelaman vaatimukset ovat kasvaneet ja sen myotd myds esihenkilotydn
tarve on kasvanut (Jarvinen 2020 s. 18). Tyontekijat likkuvat yha aktiivisem-
min tyomarkkinoilla ja tyopaikan vaihtaminen on tavallisempaa. Rekrytointi ja
perehdyttdminen vievat aikaa seka resursseja ja lahtijdiden mukana menete-

taan kokemusta, osaamista ja hiljaista tietoa. (Lindstrom ym., 2023 s. 41.)

Sitoutuminen tydhon lisaa tydntekijdiden motivaatiota ja tuottavuutta ja sitou-
tuneet tyontekijat pysyvat yleensa organisaatiossa pidempaan. Tyohon sitou-
tumiseen vaikuttaa moni tekija. Tassa opinnaytetyossa keskitytaan siihen,
miten esihenkilotyd vaikuttaa tydntekijdiden sitoutumiseen siivousalalla toimi-
vassa toimeksiantajayrityksessa. Opinnaytetyon toimeksiantaja on L&T Sii-
vous Oy joka tydllisti vuonna 2022 yli 2850 siivousalan osaajaa valtakunnalli-

sesti.



2. OPINNAYTETYON TAVOITTEET JATOTEUTUS

2.1. Opinnaytetyon tavoite ja teoreettinen viitekehys

Elinkeinoelaman keskusliiton tekeman tutkimuksen (2021) mukaan vaihtu-
vuus siivousalalla oli vuonna 2019-2020 35,7 % ja sitoutumisen edistaminen
on yrityksissa noussut tarkeaan rooliin. Taman opinnaytetyon tavoitteena on
tuottaa toimeksiantajalle tietoa tydntekijoiden nakdkulmasta nykyisen esihen-
kilotyon laadusta ja antaa kehittdmisehdotuksia siihen, miten esihenkiloty6ta
voi kehittaa tyontekijoiden sitoutumisen edistamiseksi. Tyo on rajattu koske-
maan vain esihenkilotyon vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen ja muut si-
toutumiseen vaikuttavat tekijat rajataan tutkimuksen ulkopuolelle. Opinnayte-

tyon tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

- Miten esihenkildtyd vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen toimeksiantajay-

rityksessa?

- Mitka ovat suurimmat kehityskohteet esihenkilotydssa toimeksiantajayrityk-

sen tyontekijoiden sitoutumisen edistamiseksi?

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu esihenkilotydsta, tydhon sitou-
tumisesta ja vaihtuvuudesta. Tyon teoriaosuudessa avataan naita keskeisia
kasitteita. Teorian ensimmaisessa osassa kasitellaan esihenkilotyota yleises-
ti. Mitka ovat esihenkilon rooli ja tehtavat ja millainen on hyva esihenkild. Toi-
sessa osassa avataan sitoutumisen ja vaihtuvuuden kasitteitd ja menetelmia
sitoutumisen edistamiseen. Keskeisena teemana on esihenkilon rooli sitou-

tumisen edistajana.

2.2. Opinnaytetyon toteutus ja kaytettavat menetelmat

Opinnaytetyon tutkimus toteutetaan kvantitatiivisella, eli maarallisella mene-
telmalla. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu tilasto-ohjelmilla tehtyyn numeeri-
seen analyysiin ja sopii kaytettavaksi tutkimuksessa, kun halutaan ymmartaa

millaisia kokemuksia ja kasityksia ihmisilla on ja miten nama kasitykset ja-



kautuvat ihmisten keskuudessa. (Vilkka 2021, 1. osa). Maarallinen tutkimus
on yleistavaa ja kohdistetaan yleensa johonkin tiettyyn kohderyhmaan. Ai-
neistonkeruumenetelmista yleisin on kysely (Kananen 2019, s. 30). Asioita
kuvataan numeeristen suureiden avulla ja tuloksia voidaan havainnoida eri-
laisin taulukoin ja kuvioin. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa selvitetaan usein
myo0s asioiden riippuvuuksia ja tapahtuneita muutoksia. Kvantitatiivisella tut-
kimuksella pystytaan kartoittamaan helposti olemassa oleva tilanne, mutta
asioiden syita ei useinkaan pystyta selvittamaan tarkasti. (Heikkila 2014, s.
15; Valli 2015, 1. luku.)

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma edustaa empiiristd tutkimustapaa, jossa
pyritdan yksittaistapausten avulla etsimaan yleisia lainalaisuuksia ja saan-
nonmukaisuuksia. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan siis loytamaan
mahdolliset johdonmukaisuudet ja rakenteet tutkittavien ominaisuuksien valil-
la. Kun ilmio toistuu useita kertoja, voidaan testata yleistettavyys, eli onko

muuttujien valilla yhteytta. (Valli 2015, 1. luku.)

Opinnaytety0ssa paadyttiin kayttamaan maarallista tutkimusta koska toimek-
siantaja on pyytanyt mahdollisimman laajaa otantaa tyontekijoista ja halutaan
etsia riippuvuuksia muuttujien valilta. Tutkimuksen tarkoituksena on |6ytaa
tietoa siita, vaikuttaako esihenkilotyd tyontekijoiden sitoutumiseen toimek-
siantaja yrityksessa ja missa asioissa esihenkilotyossa on eniten kehitettavaa
sitoutumisen edistamiseksi. Tutkimus toteutettiin sahkdisella kyselylomak-
keella, joka lahetettiin kaikille L&T Siivous Oy:n Lansi-Suomen siivoojille tyo-

sahkopostiin.

3. ESIHENKILOTYO

3.1. Esihenkildn rooli ja tehtavat

Esihenkilotyd on ennen kaikkea johtamista. Se on laaja kokonaisuus ja sisal-
tda monia vastuita, velvollisuuksia ja osaamisalueita. Esihenkilotyohon liittyy

henkilostojohtamista, lakisaateisia tehtavia, liiketoimintaosaamista ja sido-



ryhmasuhteiden hoitamista. Menestyva organisaatio vaatii hyvaa esihenkil®-
osaamista. Esihenkilotyd on vuorovaikutteista ja tavoitteellista vaikuttamista
yksiloihin tai ryhmiin ja koostuu kolmesta tekijasta: vaikuttajasta, vaikutetta-
vasta ja tydyhteison tavoitteista. Esihenkilon toimintatavat ja roolit vaihtelevat

tehtavan ja tilanteen mukaan. (Hyppanen 2007, s. 7.)

Esihenkilon rooli vaihtelee ja voi tilanteen mukaan olla sparraaja, valmentaja,
asiantuntija, tyonjohtaja, tiiminvetaja, projektipaalliikko, rekrytoija tai pereh-
dyttaja. (Hyppanen 2007, s. 9). Esihenkilotyon tarkein tehtava on oman vas-
tuualueensa menestyksekas hoitaminen. Esihenkild on suunnannayttaja ja
luo yhdessa tydyhteison kanssa selkeat rakenteet ja sujuvat prosessit tyon-
teolle. Esihenkilon tehtaviin kuuluvat esimerkiksi tdiden organisointi, tehta-
vien maarittaminen, tavoitteiden asettaminen, tiedottaminen, arviointi ja kehit-
taminen. Esihenkildn tehtavana on auttaa tydntekijoitda onnistumaan ja kehit-

tymaan tehtavissaan. (Jarvinen 2020, s. 30-31.)

Esihenkild on aina tydnantajan asemassa. Han johtaa yksikkd6aan ja on vas-
tuussa sen toiminnasta. Esihenkilon on tunnettava tyonantajaa koskevat oi-
keudet ja velvoitteet ja hanen on noudatettava tyota koskevia lakeja, mahdol-
lista tydehtosopimusta ja tydsopimusta. Hanen roolinsa tydnantajan edusta-
jana edellyttaa organisaation liiketoiminnan, perustehtavan ja tulevaisuuden
varmistamista. (Hyppanen 2013, 1. luku; Hyppanen 2021, 3. luku.) Esihenki-
I6ll& on tydlainsaadanndon mukaisesti myds tyonjohto-oikeus ja tydnvalvonta-
vastuu. Esihenkil6lla on tyonjohto-oikeutensa puolesta oikeus jakaa tyotehta-
via, suunnitella tydvuorot, priorisoida tyotehtavia ja puuttua tydontekotapaan ja
epakohtiin. Maaraysten tulee olla kuitenkin asiallisia seka kohtuullisia ja tyon-

tekijoita on kohdeltava tasapuolisesti. (Jarvinen 2017, 3. luku.)

Esihenkilon tehtava on myoOs toteuttaa organisaation strategiaa, vaikka ei
aina olisikaan samaa mielta yrityksen maarittamista strategisista valinnoista.
Tulosvastuullisen esihenkilon tulisi saada myds oma yksikkdonsa menesty-
maan. (Hyppanen 2021, luku 3.1.) Esihenkild voi myds joutua viemaan lapi
muutoksia ja uudistuksia, jotka eivat valttamatta ole mieluisia tydyhteisolle.
Linjajohdon alaisena hanen pitaa toteuttaa strategian edellyttamia muutoksia,

jotka saattavat olla epamieluisia niin tyontekijoille kuin hanelle itselleenkin.



Esihenkilon on kuitenkin vietava eteenpain johdon paatoksia, joita tyontekijat
eivat aina ymmarra, viestien ne positiivisesti tyontekijoille. (Jarvinen 2017, 3.
luku.)

Esihenkilotyd on ennen kaikkea ihmisten johtamista. Esihenkiloltd odotetaan
johtajuutta, oikeudenmukaisuutta, lasnaoloa seka inhimillista suhtautumista.
Johtamisessa korostuvat suunnan nayttaminen, onnistumisten mahdollista-
minen, epavarmuuden lieventaminen, osallistaminen ja kuunteleminen seka
ihmisten arvostaminen ja kunnioittaminen. Esihenkildlla on vastuu johtaa
tydntekijoitaan saavuttamaan organisaation tavoitteet. (Hyppanen 2021, luku
3.1.) Hanen tehtavanaan on myos asettaa ryhmalle ja yksildille heidan toi-
mintaansa ohjaavat selkeat tavoitteet, tehtavat ja pelisaannot. Johtamisessa
tarvitaan hyvia vuorovaikutustaitoja, koska se ei enaa ole vain tehtavien ja-
kamista. Esihenkild ei enda useinkaan ole asiantuntija alaistensa tyon suh-
teen, joten hanen pitdd auttaa alaisiaan hyddyntamaan osaamistaan, koke-
mustaan, ammattitaitoaan ja luovuuttaan tydyhteison perustehtavan suun-
taan. (Jarvinen 2017, 3. luku.)

3.2. Millainen on hyva esihenkil6?

Esihenkilotyon vaatimukset ovat kasvaneet ja saavuttaakseen tavoitteet, esi-
henkildiden on kehitettava jatkuvasti johtamistaitojaan. Menestyksekasta esi-
henkilotyota ei voi suorittaa "vasemmalla kadellda” muiden tdiden ohessa
vaan johtamisen on oltava keskiossa. Esihenkilotyd vaatii aikaa ja keskitty-
mista seka esihenkilotaitojen systemaattista kehittdmistd ammattimaisem-
miksi. (Salminen 2015, 3. luku.) Hyvéaksi esihenkildksi voidaan kutsua sellais-
ta esihenkilotydssa toimivaa henkilda, jonka tiimi saavuttaa tavoitteet ja tyon-
tekijat voivat hyvin. Henkiloston johtamisen lisdksi hyva esihenkild johtaa
myoOs itsedan. Hyva esihenkild ottaa huomioon myos tilannetekijat ja huomioi
kunkin tilanteen ja tyontekijan erityispiirteet seka sopeuttaa toimintaansa ti-
lannetekijat huomioiden (Aarnikoivu 2010, s. 71.) Hyvalle esihenkildtydlle
ominaista on joustavuus, luottamusta herattava toiminta seka oikeudenmu-
kaisuus. Myos inhimillisten voimavarojen johtaminen on oleellista henkiloston
jaksamisen kannalta. On tarkeaa huolehtia tyontekijan osaamisen ja tyon

vaatimusten valisesta tasapainosta. (Suonsivu 2014, s. 135-138.)
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Perinteisesti esihenkilotyd on johtamiskirjallisuudessa jaettu management- ja
leadershiptehtaviin. Managerit suunnittelevat, budjetoivat, organisoivat ja
valvovat. Leaderit vaikuttavat ihmisten tunteisiin ja ajatuksiin ja painottavat
visiota ja yhteistyota. Hyva esihenkilo osaa johtaa seka ihmisia, etta asioita ja
pystyy yhdistamaan johtamisessaan seka managerin, etta leaderin taitoja.
Tarvitaan tuloksellista johtamista, joka tehdaan yhdessa henkiloston kanssa.
Esihenkilbosaaminen on tarkeinta. (Hyppanen 2013, 1. luku.) Esihenkilotyo-
hon kuuluu asioiden ja ihmisten johtamista, strategista ja operatiivista toimin-
taa ja yksiloiden ja tiimien johtamista kasvotusten, seka etana. Esihenkilo-
osaaminen on naiden kompetenssien summa ja menestyksekkaaseen joh-
tamiseen tarvitaan yleensa naita kaikkia taitoja. (Hyppanen 2021, 2. luku.)
Esihenkilotaitoja ovat esimerkiksi liiketoiminnan analysointi- ja suunnittelutai-
dot, viestinta- ja vuorovaikutustaidot, delegointi, paatdoksentekotaidot ja risti-
riitojen hallinta. My0Os itsensa johtamisen taito on nykypaivana oleellinen osa
esihenkilotyota. llman itsensa johtamisen taitoja ei voi onnistua muidenkaan

tehtavaroolien toteutuksessa. (Aarnikoivu 2010, s. 71.)

Laadukas esihenkilotyd perustuu sitkeaan perusasioiden toteuttamiseen.
Hyva esihenkild keskittyy olennaiseen, yksinkertaistaa asioita ja sietaa rutii-
neja. Esihenkilon tulisi pitdd mielessaan organisaation perustehtava, visio ja
tavoitteet ja tydoskennella maaratietoisesti tavoitteiden saavuttamiseksi. Hyva
esihenkild tiedostaa roolinsa alaisten onnistumisen mahdollistajana ja keskit-
tyy siihen, etta tyontekijat voivat keskittya omaan perustehtavaansa ja omien
tavoitteidensa saavuttamiseen. Esihenkilon tulisi osata ohjata tyontekijoitaan
tekemaan oikeita asioita ja priorisoimaan tarkeimmat tehtavat. Hyva esihen-
kilo valvoo ja seuraa tuloksia. Han kannustaa ja rohkaisee virheiden etsimi-
sen sijaan ja antaa palautetta seka onnistumisista, etta auttaa kehittymaan
antamalla parannusehdotuksia. Esihenkilon on tarkeaa kysya ja haastaa
alaisiaan ja kyseenalaistaa vallitsevaa tilannetta, silla niin voidaan kehittya.
Hyva esihenkilo tiedostaa oman roolinsa ja merkityksensa tyossa ja tekee
my0s tydntekijoiden tyon merkityksellisyyden nakyvaksi. (Aarnikoivu 2013, s.
207-209.)
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Monet esihenkildt ajattelevat, etta johtajuus on kaynyt tarpeettomaksi ja tyon-
tekijoiden tulisi olla itseohjautuvia. Nama esihenkilot saattavat pelata leimau-
tuvansa ikaviksi pomottajiksi ja haluavat olla kivoja kavereita seka miellyttaa
alaisiaan. Nama esihenkildt uskovat sen luovan tydyhteis6on hyvaa ilmapii-
ria, vaikka tosiasiassa johtamistyhjio voi tuhota tyoyhteison myonteisen hen-
gen. Tallaisissa tilanteissa vallan ottavat usein tydyhteison vahvat persoonat,
mista seuraa ristiriitoja ja valtataisteluja ryhman sisalla. Esihenkilolla ei ole
siis vain tyonjohto-oikeutta vaan myds johtamisvelvollisuus. Tyontekijat kai-
paavat hyvaa esihenkilotyota juuri heilta, joille valtuudet on organisaatiossa

annettu ja tehtava maaritelty. (Jarvinen 2017, 3. luku.)

3.3. Esihenkildtyon kehittaminen

Esihenkilotyo on vaativaa tyota ja sita ei voi tehda ilman tarvittavaa osaamis-
ta ja oppimishalua. Tarkeinta on aito halu toimia esihenkilétehtavassa ihmis-
ten kanssa. (Hyppanen 2021, 7. luku.) Oman johtamistavan rakentaminen on
pitka prosessi, eika se prosessi paaty koskaan. Olennaista oman esihenkil6-
tydnsa kehittamisessa on, etta tutkii jatkuvasti omia ajattelu- ja toimintatapo-
jaan, asenteitaan ja kasityksiaan ja on valmis tarvittaessa muuttamaan niita.
Kokenut esihenkild voi helposti takertua omiin tapoihinsa ja kuvitella itses-
taan likkoja. Uuden oppiminen ja muuttuminen voi estya, jos omista kasityk-
sistaan pitaa liian tiukasti kiinni ja ei ole avoin vaikutteille. (Jarvinen 2020,
220.)

Motivoituminen
Oivallus Oivallus
Hyvaksyminen Hyvaksyminen Hyvaksyminen
Nakeminen Nékeminen Nakeminen Nékeminen

Pysahtyminen Pysahtyminen Pysahtyminen Pysahtyminen Pysahtyminen

Kuva 1. Esihenkil6tydn kehittymisen portaat. (Hyppanen 2013, 10. luku)
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Ei ole olemassa synnynnaisia esihenkildita, vaan hyvaksi esihenkiloksi kehi-
tytaan. Jokaisessa ihmisessa on hyvia ja huonoja puolia, mutta se mita itses-
taan ja tyontekijoistaan ajattelee, nakyy ulospain. Muutos alkaa siis itsesta.
Jotta esihenkild voi johtaa ihmisia ja liiketoimintaa, hanen on osattava myds
johtaa ja kehittaa itsedan. Kuva 1 kuvaa esihenkilotyon kehittymisen portaita.
Kehitys alkaa pysahtymisella ja tunnistamalla omat toimintatapansa joko itse,
tai saadun palautteen perusteella. Tarvitaan myos halu kehittyd. Ensimmai-
nen askel on siis hyvaksya ja sisaistaa omat toimintatapansa. Seuraava vai-
he liittyy oivallukseen ja motivaatioon. On tehtava muutospaatds ja asetetta-
va kehittymistavoitteet. Seuraava askel on opitun soveltaminen, eli uusien
toimintatapojen harjoittelu kaytannossa. Tama askel sisaltaa myos vanhoista
tavoista poisoppimisen. Viimeinen vaihe on kokemuksista oppiminen. Tama
vaihe on kestoltaan pisin ja seurannalle kannattaa asettaa pidempi aikavali.
Tavoitteena voi esimerkiksi olla henkilostokyselyjen esihenkildalueella tulos-

ten paraneminen kolmen vuoden aikana. (Hyppanen 2013, 10. luku.)

Kun kehittamistarpeet on tunnistettu ja kehittdmistavoitteet asetettu on 10y-
dettava oikeat ratkaisut ja menetelmat kehittamistyohon, jotka tukevat omaa
oppimistyylia ja jotka sopivat omaan elamantilanteeseen. Itsetuntemuksen
lisdamiseen on monia erilaisia keinoja, kuten coaching, vertaistuki, itsear-
viointityokalut ja suullinen palaute. Myos erilaiset esihenkilovalmennukset ja
tutkintoon johtavat esihenkilokoulutukset ovat yleisia kehittamismenetelmia.
Yksilolliset menetelmat ovat erittain hyvia johtamistaitojen kehittajia. Yksilolli-
sia menetelmia voivat olla esimerkiksi coaching, tyonohjaus tai mentorointi.
YksilOllisissa menetelmissa paaroolia nayttelee vuorovaikutus. Myds itseo-
piskelu on tarkeaa ja sita voi tehda myds muiden menetelmien ohella. Joh-
tamiskirjallisuuden lisaksi organisaatiosta voi l0ytya myds omaa e-learning

materiaalia (Hyppanen 2013, 10. luku.)

Organisaatioiden kehittymisvaatimukset haastavat esihenkil6ita pohtimaan
omia toimintatapojaan ja keinoja kehittya tiiminsa kanssa yha paremmiksi.
Tama tarkoittaa totuttujen rutiinien ja toimintatapojen kyseenalaistamista.
Muutoksia ja pohdintaa on hyva tehda osana omaa esihenkilotyota, eika vas-

ta sitten kun ymparistdo pakottaa akilliseen muutokseen. Proaktiivinen ote
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reagoinnin sijaan kertoo ammattimaisesta esihenkildtydsta. (Salminen 2015,
2. luku.) Organisaatiot, joissa esihenkilot ovat |6ytaneet uusia ja erilaisia na-
kOkulmia johtamiseen, ovat onnistuneet myos tehostamaan tyoyhteison toi-
mintaa ja ongelmanratkaisukykya. Naissa yrityksissa esihenkilot ovat ammat-
titaitoisia, heilla on kypsa nakemys itsestaan ja he ovat halukkaita uusiin

avauksiin sekd avoimeen vuorovaikutukseen. (Lahtinen 2017, 1. luku.)

3.4. Esihenkilon ajanhallintataidot

Ajan puute ja jaksaminen ovat kiireisen arjen keskella suuria haasteita esi-
henkiloille. Esihenkildon on huolehdittava omasta jaksamisestaan, silla uupu-
nut esihenkil6 ei voi johtaa yksikkdaan menestyksekkaasti. Oma elamanhal-
linta ja tasapaino oman suorituskyvyn ja vaatimusten valilla on tarkeaa. Itse-
tuntemuksen vahvistaminen, kokonaisuuksien hahmottamisen taidon opette-
leminen, keskeneraisyyden sietdminen, priorisointi ja omien tavoitteiden kir-
kastaminen lisaa jaksamista. Tarkeaa on myos pyytaa ja ottaa vastaan apua,

kun oma jaksaminen on vaakalaudalla. (Hyppanen 2007, s. 269.)

Moni esihenkild tekee paljon ylitéita. Ajanhallintaa parantamalla voidaan kui-
tenkin lisata tyonhallintaa ja vahentaa ylitdiden tarvetta. Tyon suunnittelu ja
priorisointi kiireellisyyden mukaan auttaa ajanhallinnassa. Tyotehtavien ka-
lenterointi onkin hyvin tarkeaa, mutta on kuitenkin muistettava, etta kalente-
riin on jatettava tyhjaa aikaa selvitysta vaativille ja suunnittelemattomille
asioille. Esihenkilon on myds hyva miettia, johtuuko kiire mahdollisesti tydn-
tekijoiden epaselvista tehtavista tai tavoitteista, osaamisen puutteesta vai
venyvatko esimerkiksi palaverit suunnittelemattomuuden takia liilan pitkiksi.
Delegoimalla tehtavia voi myos vapauttaa aikaa itselle ja samalla tydntekijat

saavat vastuuta ja kehittyvat. (Hyppanen 2007, s. 269-270.)

On myos tarkeaa tiedostaa aikavarkaiden olemassaolo. Aikavaras voi olla
sisdinen tai ulkoinen. Sisdinen aikavaras on sellainen, joka on lahes koko-
naan esihenkilon omasta toiminnasta tai itsekurista kiinni. Se saattaa olla jat-
kuvaa sahkopostin tarkistelua tai asioiden lykkaamista ja viivyttelya. Myos se
etta ei osaa sanoa ei omaan tyonkuvaan kuulumattomille tGille on aikavaras.

Turhista palavereista tai tapaamisista tulisi osata kieltaytya ja keskittya oman
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perustehtavan toteuttamiseen. Ulkoisia aikavarkaita voivat olla tehottomat
palaverit ilman agendaa tai tyérauhan puute. Ulkoisten aikavarkaiden elimi-
nointi vaatii toimenpiteita seka itselta, etta muilta ihmisilta. Ulkoisten aikavar-
kaiden kuriin laittaminen saattaa vaatia tydyhteisén toimintasaantojen uudel-
leenarviointia. Seka ulkoisten, etta sisaisten aikavarkaiden eliminointi mah-
dollistaa henkilokohtaisen tehokkuuden ja sita kautta tyonhallinnan tunteen,
joka on tyohyvinvoinnin ja tydn mielekkyyden kannalta olennaisen tarkeaa.
(Aarnikoivu 2013, s. 189-190.)

Multitasking, eli monien asioiden samanaikainen hoitaminen on yleista. Esi-
merkiksi Stanfordin yliopistossa tehtyjen tutkimusten mukaan toimintatapa
kuitenkin heikentaa suoritusta, koska ihmisen pitaa hyppia kognitiivisesti teh-
tavien valilla. Keskittymiskyky ja muistin toiminta karsivat, eika uusia asioita
ehdi sisaistaa. Olisi tarkeaa tehda yksi asia selkeasti loppuun tai valietappiin
asti valmiiksi (Wiskari 2014, 8. luku.)

4. ESIHENKILO SITOUTUMISEN EDISTAJANA

4 1. Sitoutuminen kasitteena

Kun puhutaan sitoutumisesta tyohon, tarkoitetaan yleensa vaihtuvuutta ja si-
toutumattomuus tarkoittaa usein lahtdherkkyytta. Sitoutumisen kasite on kui-
tenkin laajempi ja monisyisempi. Sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan psy-
kologista suhdetta siihen organisaatioon, jossa han on toissa. Jos psykologi-
nen suhde on huono, henkilon I&ahtdherkkyys on todennakdisesti suurempi.
(Viitala 2013, s. 85.) Sitoutuminen tydelamassa kuvaa sita, miten yksild ko-
kee tydyhteison tai yrityksen osana omaa elamaansa ja itsensa osana tyoyh-
teis6a tai yritysta (Viitala 2004, s. 162). Psykologisella sopimuksella tarkoite-
taan vapaaehtoista sitoutumista esihenkil6a tai organisaatiota kohtaan: kuin-
ka paljon tyota tyontekija on valmis tekemaan organisaation ja oman tiiminsa
hyvaksi, mihin han kokee sitoutuvansa, mita velvollisuuksia, vastuita, oikeuk-
sia ja rooleja hanelld on. Psykologinen sopimus on mielen sisdinen malli,

jossa osapuolet luottavat toisiinsa ja jonka myota arkinen tyo sujuu ilman jat-
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kuvaa neuvottelua. Psykologinen sopimus perustuu vastavuoroisuuteen.
Tydnantaja haluaa tyontekijaltd tdman osaamista tydpanoksen muodossa, ja
tyontekijaa motivoivat palkan lisaksi kehitysmahdollisuudet ja mielekkaat tyo-
tehtavat. Kun molempien osapuolten tarpeet kohtaavat, lopputuloksena ovat

motivoituneet ja tyytyvaiset tyontekijat. (Salmimies 2013, 3. luku.)

Rousseaun (1990; 1994, viitattu lahteessa Viitala 2013, s. 85-86) mukaan
psykologiset sopimukset voidaan jakaa kahteen paaluokkaan. Transaktio-
naalisiin ja relationaalisiin. Transaktionaalisissa suhteissa vaihdetaan hyo-
dykkeita. Tyontekija saa palkkaa ja tyOnantaja saa tyosuorituksen. Relatio-
naaliset suhteet ovat pitkakestoisia ja perustuvat luottamukseen ja yhteistyo-
hon. TyOntekija voi esimerkiksi joustaa tybajassa auttaakseen organisaatiota
selviytymaan tiukasta tilanteesta tai organisaatio voi olla armollinen tilantees-
sa ja joustaa odottamastaan tydon laadusta tyontekijan yksityiselaman vai-
keuksien vuoksi. Relationaalisessa suhteessa tyonantajaansa olevat tyonte-
kijat kokevat yhteenkuuluvuutta organisaation kanssa ja heille organisaation
etu on oman edun ohella tarkeaa. Psykologisen suhteen laadulla on vaiku-
tusta tyontekijan tyotyytyvaisyyteen ja haluun pysya organisaatiossa. (Viitala
2013, s. 85-86.)

Sitoutumisen kasitetta tyoelamassa ovat tutkineet myos Meyer ja Allen
(1997, s. 11-13). He ovat jakaneet sitoutumista maarittelevat asennetekijat
kolmeen luokkaan. Affektiivinen, jatkuva ja normatiivinen sitoutuneisuus. Af-
fektiivinen sitoutuminen on tunneperaista ja viittaa tyontekijan haluun tyos-
kennelld organisaatiossa. Siihen liittyvat luottamus, arvostus ja sosiaaliset
tunnetason sitoumukset. TyOntekija tuntee kuuluvansa yhteiséon ja kokee
organisaation olevan hanelle hyva. Vastineeksi han on lojaali ja ahkera. Jat-
kuva sitoutuminen viittaa organisaatiosta lahtemiseen liittyviin riskeihin ja
haittoihin. Tassa suhteessa keskeisia ovat palkkiot, edut ja tyopaikan jattami-
sesta aiheutuvat haitat. Tyontekija voi esimerkiksi pysya tehtavassaan palkan
tai uran edistamisensa vuoksi. Normatiivinen sitoutuminen viittaa sitoutumis-
ta organisaatioon velvoitteiden ja sosiaalisten normien perusteella. Taman
tyyppinen sitoutuminen perustuu siihen, etta tydntekija kokee velvollisuuden-

tuntoa pysya yrityksessa ja tayttaa sille annetut odotukset. Tyontekijoiden si-
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toutuminen organisaatioon sisaltaa yleensa piirteitd naista kaikista kolmesta
sitoutuneisuuden lajista. (Viitala 2004, s. 163; Viitala 2013, s. 85-86.)

4.2. Vaihtuvuus

Tavoitteena ei ole se, ettd organisaatiosta ei lahde kukaan ennen elaketta,
vaan tervetta vaihtuvuutta tarvitaan. Vaihtuvuudella voi olla tervehdyttava
vaikutus, kun yritykseen saadaan uutta osaamista ja tyontekijat, jotka eivat
koe tyotd omakseen tai eivat onnistu riittdvan hyvin, poistuvat. Vaihtuvuus
aiheuttaa kuitenkin yritykselle kuluja, kuten rekrytointi- ja perehdytyskustan-
nukset. Lisaksi vaihtuuvuuden myota yrityksesta poistuu osaamista ja tietoa.
Vaihtuvuus voi olla myds viesti huonosta johtajuudesta ja ilmapiirista ja siksi
vaihtuvuuden kehitysta on hyva seurata saanndllisesti ja puuttua huolestutta-
viin poikkeamiin. (Viitala 2013, s. 87—88.) Vaihtuvuuden myo6ta kaytannon te-
keminen vaikeutuu ja tyot kasaantuvat, jos kokeneita tekijoita on lilan vahan.
MyOs asiakas- ja sidosryhmasuhteet karsivat, jos tyota suorittaa aina eri
henkil6. (Lindstrédm ym., 2023 s. 41.)

Vaihtuvuus voi johtua myds monista muista asioista kuin sitoutumattomuu-
desta. Esimerkiksi alalla, jossa tyoskentelee paljon nuoria vaihtuvuusluvut
ovat usein korkeita. Talldin rekrytointi ja perehdytys tulisi olla erittain tehokas-
ta, jotta toiminnan laatu sailyy mahdollisimman hyvana vaihtuvuudesta huo-
limatta. Vaihtuvuutta voidaan jossain tapauksissa pienentaa palkkoja korot-
tamalla ja tydviintyvyytta parantamalla. Bevanin (1991) tutkimuksessa selvisi,
ettd palkka ei kuitenkaan ole kovinkaan usein syy vaihtuvuuteen. Tutkimuk-
sen mukaan tyypillisia syita vaihtuvuuteen ovat tyon sisallon ja odotusten
kohtaamattomuus, esihenkilon huomion ja tuen puute, huono perehdyttami-
nen, tyon yksitoikkoisuus, kehitysmahdollisuuksien vahaisyys ja henkildston

arvostamisen puute. (Viitala 2013, s. 88.)

Liisa Holma haastatteli satoja tyopaikanvaihtajia Lahtijat-podcastiaan varten.
Holma kertoo, ettd nama henkildt ovat paattaneet lahtea, koska ovat koke-
neet, etteivat paase vaikuttamaan asioihin, johtaminen on huonoa tai yrityk-
sen kulttuurissa on epaterveita piirteitd. Lahtemisen syyt ovat harvoin itse

tyon sisallossa tai palkassa. Holman haastattelujen perusteella vaihtuvuuden
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syyt liittyvat usein siihen, etta johtamiselle ei jaa aikaa. Yhdella esihenkildlla
saattaa olla jopa sata alaista, jolloin esihenkild ei pysty olemaan heille aidosti
lasna. Joskus esihenkildiltda puuttuu myos aito halu johtaa. Moni haluaa esi-
henkiloksi vaarista syista. Kyse voi olla halusta saada titteli tai uralla etene-
misesta. Holman mukaan hyva johtajuus vaatii kolmea asiaa: aikaa, halua ja

osaamista. (Lindstrém & Savaspuro 2023, s. 45-46.)

On hyva miettia, miten hyvat tyontekijat sitoutetaan seka tyohon, etta tyonan-
tajaan. Pohjoismaisista ja virolaisista yrityksista kerattyjen tietojen mukaan
yrityksen johto oli vain harvoin miettinyt, miten hyvat ammattiosaajat pidetaan
yrityksessa. Ihmisten toimintaa ohjaa pyrkiminen eteenpain kohti uusia tavoit-
teita, pysahtymattomyys seka uuden ja paremman etsiminen. Tarkeaa onkin
antaa tyontekijoiden kehittya ammatillisesti. Kehityskeskustelut ovat hyva ti-
laisuus kuulla tyontekijan henkilokohtaisia pyrkimyksia ja kannustaa tavoittei-
siin, jotka ovat myds yrityksen suunnitelman mukaisia. (Jalava & Uhinki
2007, 168-169.)

Elinkeinoelaman keskusliiton tekeman tutkimuksen (2021) mukaan vaihtu-
vuus siivousalalla oli vuonna 2019-2020 35,7 %, kun se oli palvelualoilla
keskimaarin 24 %. Siivousalalla tydskentelee suhteessa paljon nuoria henki-
I6ita ja naisvaltaisella alalla perhevapaat nostavat vaihtuvuusprosenttia.

(Elinkeinoeldman keskusliitto 2021.)

4 3. Sitoutumisen edistaminen

Sitoutumisen edistdminen organisaatiossa on tarkeaa tyontekijdiden pysy-
vyyden, motivaation ja tuottavuuden kannalta. Sitoutunut tyontekija hyvaksyy
tavoitteet ja tekee itsenaisesti toita niiden saavuttamiseksi. (Hyppanen 2013,
5. luku.) Sitoutuminen vaatii aina kaksi osapuolta. Jotta tydntekija voi sitou-
tua, on organisaation osoitettava hanelle olevansa myo0s sitoutunut. Kaytan-
ndssa tama tarkoittaa sita, etta yritys osoittaa luottavansa tydntekijaan, antaa
hanelle mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa ja kehittyd paremmaksi. Erittain
tarkeaa sitoutumisen kannalta on luottamus siihen, etta tydsuhde jatkuu. (Vii-
tala 2013, s. 87-88.)
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Psykologisella tasolla sitoutuminen muodostuu viidesta erillisesta tekijasta.
Ensimmaisena tyontekijoiden pitaisi voida luottaa yrityksen johtoon. Tyonteki-
j6ille on tarkeaa tietdd, minne suuntaan organisaatiossa ollaan menossa.
Toisena tekijana on oman tyon merkityksellisyys. Kun oma ty6 tuntuu mielek-
kaalta ja merkitykselliselta, sisainen motivaatio kasvaa. Kolmantena, tyonte-
kijalla on oltava riittavasti kehitysmahdollisuuksia. Tyon mielekkyys kasvaa,
jos omalla urallaan voi kehittya ja mahdollisesti my0s edeta. Neljas tekija on
tydntekijalle annettu tunnustus onnistumisista. Tydntekijat kaipaavat joko so-
siaalista tai taloudellista tunnustusta, kun oma tyo on ylittanyt sille asetetut
tavoitteet. Palkitseminen on erinomainen keino tukea ihmisten sisaista moti-
vaatiota. Viides tekija on sosiaalinen tuki. Kaikella sosiaalisuudella on merki-
tysta. Tyontekijan kuunteleminen, huomioon ottaminen, mukavat kollegat
seka hyva esihenkilo ovat useimmille ihmisille olennainen osa tyopaikkaa.
(Nederstrom 2019.)

Positiivisen psykologisen sopimuksen syntyminen on tarkeaa, silla siihen liit-
tyy aina myonteisia tunteita, jotka lisdavat yhteenkuuluvuutta. limapiirilla on
merkittava vaikutus myonteisten tunteiden syntymiseen. Kun tyonantajalla ja
tyontekijalla on yhteinen kasitys siita, etta he toivovat toisillensa hyvaa, syn-
tyvat luottamus ja lojaliteetti. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta toistettu tun-
ne johtaa pysyvampaan mielialaan. Jos organisaatiossa pystytaan tuotta-
maan toistuvasti tyytyvaisyyden tunnetta, se johtaa myodnteiseen ilmapiiriin.
Myonteisessa ilmapiirissa ihmiset ovat onnellisempia ja onnelliset ihmiset
sietdvat paremmin vastoinkaymisia, palautuvat nopeammin stressista ja ovat
joustavampia ja tuottavampia tydssaan. Onnellisuus vaikuttaa myods fyysi-
seen terveyteen. MyoOnteisessa ilmapiirissa ihmiset kokevat uhat helpommin
oppimiskokemuksina ja sailyttavat toiminnallisuutensa stressaavissa tilan-
teissa. Tyossaan tyytyvaiset inmiset auttavat myos mielellaan kollegoitaan ja
ovat syvemmin sitoutuneita. Positiivinen psykologinen sopimus siis lisaa si-
toutumista organisaatioon ja edistaa tyotyytyvaisyytta, josta seuraa myos pa-

rempaa suoriutumista tyotehtavissa. (Salmimies 2013, 3. luku.)



19

4 .4 Esihenkilon rooli sitoutumisen edistamisessa

Itsemaaraamisteoriaan liittyvien tutkimusten mukaan me kaikki motivoidum-
me siita, kun saamme itse paattaa tekemisistamme ja toiminnan syy on sisa-
syntyista. Ulkoinen pakko tai paine taas usein heikentaa kiinnostustamme ja
intoamme asioiden eteenpain viemiseen. Se mistd motiivimme toimia kum-
puavat, vaikuttaa tydskentelyn tehokkuuteen ja hyvinvointiin. (Vasalampi
2022, 1. osa.)

Ihmisten toimintaa ohjaavat sisaiset ja ulkoiset motivaatiotekijat. Ulkoisia mo-
tivaatiotekijoita ovat raha, edut ja asema. Sisaisiin motivaatiotekijéihin kuulu-
vat esimerkiksi vapaus, tarkoituksellisuuden ja itsensa toteuttamisen tunne
tyossa, dynaamisuus, henkilokohtaisen kasvun tunne ja oivalluksesta synty-
va ilo ja yhteenkuuluvuus tydyhteisdn kanssa. Organisaation tehtava on huo-
lehtia ulkoisista motivaatiotekijoista, eli tydsuhteen perusasioista. Naihin kuu-
luvat esimerkiksi palkan maksu oikein ja ajallaan, kohtuulliset tyoajat ja tur-
vallinen tydymparistd. Esihenkilon tehtava on vaikuttaa sisaisiin motivaatiote-
kijoihin ja han voi osaltaan vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon ja kayttay-
tymiseen tyoaikajarjestelyjen, vaikutus- ja kehitysmahdollisuuksien, palkitse-

misen ja vuorovaikutuksen keinoin. (Hyppanen 2013, 5. luku.)

Yksi tarkeimmista motivaatiotekijoista on mahdollisuus osallistua paatoksen-
tekoon ja vaikuttaminen omaan ty6honsa ja tydyhteisd6on. Naita esihenkild
voi vahvistaa sujuvin tyodaikajarjestelyin ja osallistamalla tyontekijoita omien
tavoitteidensa asettamiseen. Jokaisella tyontekijalla on vastuu omasta tyos-
taan ja jaksamisestaan ja tavoitteiden tulisi olla yhdessa maariteltyja. Tavoit-
teista voidaan sopia yhdessa esimerkiksi kehityskeskusteluissa. (Hyppanen
2013, 5. luku.) On myos tarkeaa, etta naiden tavoitteiden toteutumista seura-
taan saannollisesti ja sovittuja toimintamalleja noudatetaan. (Jarvinen 2017,
3. luku).

Tyon merkityksellisyys ja vaikuttavuus ovat voimakkaita motivaation lahteita
tyontekijoille. Ymmarrys tyon merkityksesta edistaa tyontekijoiden sitoutumis-
ta ja motivaatiota. Esihenkild voi korostaa tyontekijan merkityksellisyytta seu-

rannan, palautteen ja kannustamisen keinoin. TyoOntekijalle tulisi selkeyttaa
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my0s yrityksen strategiaa ja hanen rooliaan sen onnistumisessa. Kun tyonte-
kija kokee olevansa tarkea osa isompaa kokonaisuutta, motivaatio yleensa

kasvaa. (Hyppanen 2013, 5. luku.)

Palautteen antaminen tyodntekijoille on tarkeaa tydmotivaation kannalta. On-
nistumisten huomiointi kannustaa jatkamaan nykyisella tavalla ja rakentava
palaute auttaa kehittymaan. (Hyppanen 2007, s. 46.) Palaute on suorituksen
arviointia ja se osoittaa valittamista. Palautteen painopisteen tulisi olla onnis-
tumisissa, mutta laadukasta esihenkilotyota tekeva antaa arjessa seka posi-
tiivista, etta korjaavaa palautetta. Perussaanto kuitenkin on, etta onnistumi-
sista tulisi saada maarallisesti enemman palautetta kuin heikosta suoriutumi-
sesta. Palautteen antamisessa tarkeaa on kysya ja kuunnella ja antaa pa-
lautteen saajan itse oivaltaa mahdolliset kehitystoimenpiteet. Palaute seka
onnistumisista, ettd heikosta suoriutumisesta tulisi aina perustella tosiasioi-
den valossa. (Aarnikoivu 2013, s. 164—-167.)

Yksi suuri syy tyopaikan vaihtamiselle on se, etta tyontekijat kokevat, etteivat
tule kuulluksi. Usein syy liittyy esihenkilotyohon. Tydntekijat kokevat, etta esi-
henkilo ei kuuntele heidan ajatuksiaan ja ideoitaan, eika huomio heidan on-
nistumisiaan tai huoliaan. Organisaatioissa, joissa tyontekijat ovat tyytyvaisia,
yhteisena tekijana ovat usein saannolliset yhteiset hetket viikoittain, joissa
kasitellaan ajankohtaisia asioita ilman tiukkaa agendaa. Naissa yhteisissa
hetkissa jaetaan kokemuksia ja ideoita, seka opitaan toisten kokemuksista.
Yhteisen ymmarryksen syntyminen vuorovaikutuksen kautta mahdollistaa
tiimin optimaalisen toiminnan ja jatkuvan kehityksen (Leppanen & Rauhala
2012, s. 277.)

Tyonjaon tulisi olla reilua ja tasapuolista. Tama edellyttaa, etta esihenkilo on
helposti lahestyttavissa, jotta mahdollisiin ongelmatilanteisiin voidaan puuttua
nopeasti. Saattaa olla, ettd esihenkild ei aina ole fyysisesti samassa tilassa
alaistensa kanssa, joten tydyhteison tulisi yhdessa sopia yhteydenpidon vali-
neista ja tavoista. Vuorovaikutuksen maarassa ja tavoissa on huomioitava
tydntekijoiden yksildlliset tarpeet, silla juuri aloittanut tyontekija saattaa tarvita
paljon enemman esihenkilon tukea kuin kokenut asiantuntija. (Jarvinen 2017,
3. luku.)
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Esihenkildlla tulisi olla selkea nakemys siita, mista tydmotivaatio, tydssa viih-
tyminen ja tyonilo syntyvat. Kun tyontekija kokee, etta tyot sujuvat, siina saa
jotakin merkityksellista aikaan tai paasee tavoitteeseen, se synnyttaa hyva-

nolon tunteen. Eli kun ihminen onnistuu, se motivoi. (Jarvinen 2020, s. 94.)

5. OPINNAYTETYON TOTEUTUS

5.1.Kyselyn toteutus

Opinnaytetyoni tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajalle tietoa tyontekijoiden
nakokulmasta nykyisesta esihenkilotyon laadusta ja antaa kehittamisehdo-
tuksia siihen, miten esihenkilotyota voi kehittaa tyontekijoiden sitoutumisen
edistamiseksi. Tarkoituksena oli vastata kysymyksiin, miten esihenkilotyo vai-
kuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen toimeksiantajayrityksessa, ja mitka ovat
suurimmat kehityskohteet esihenkildtydssa toimeksiantajayrityksen tyonteki-

joiden sitoutumisen edistamiseksi.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella, eli maarallisella tutkimuksella, joka on
menetelma, joka antaa yleisen kuvan muuttujien valisista suhteista ja eroista
(Vilkka 2007, s. 13). Maaralliseen tutkimukseen paadyttiin, koska haluttiin
kayttdd mahdollisimman suurta otosta ja tutkia esihenkilotydn ja sitoutunei-
suuden riippuvuuksia. Lisaksi haluttiin kartoittaa nykytilannetta sitoutumisen

ja esihenkilotyon osalta L&T Siivous Oy:ssa.

Tutkimuksen perusjoukko on kaikki L&T Siivous Oy:n siivoojat, joista paa-
dyimme toimeksiantajan kanssa valitsemaan otokseksi Lansi-Suomen siivoo-
jat. Otos oli 1004 siivoojaa (noin kolmasosa perusjoukosta), joille kyselylo-
make (Liite 2) lahetettiin tydsahkodpostiin www-linkkina. Maarallisessa tutki-
muksessa riittava otos on sellainen, ettd se kuvaa kaikkia perusjoukon omi-
naisuuksia ja ilmenemismuotoja. Otos ei kuitenkaan koskaan aivan taysin
vastaa perusjoukkoa, joten otoksesta saadut tulokset patevat vain tietylla to-

dennakoisyydella koko perusjoukkoon. (Vilkka 2021, osa 4.) Vastausprosentti
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on kyselyn onnistumisen kannalta hyvin tarkea tekija. Vastausprosenttiin voi-
vat vaikuttaa esimerkiksi kohderyhma, tutkimuksen aihe, motivointi saatekir-
jeessa, kyselylomakkeen ulkoasu ja -pituus. (Valli 2015, osa 4.) Jo ennakko-
oletuksena oli, ettd vastausprosentti saattaa jaada pieneksi, perustuen L&T
Siivous Oy:n omiin kyselyihin, kyselyn pituuteen ja merkitykseen tyontekijoil-
le. Verkkokyselyissa vastausprosentti myos |lahes aina jaa tasolle 10-15 %
(Kananen 2014, s. 208). Vastausprosenttia suurentaakseni, tein kyselysta
mahdollisimman lyhyen, selkean ja taysin anonyymin. Saatekirjeessa (Liite 1)
kerrottiin, etta jokainen vastaus on merkityksellinen ja saattaa vaikuttaa posi-
tiivisesti esihenkilotyon kehittamiseen ja sita kautta tyohyvinvointiin. Kysely
toteutettiin marraskuussa 2023 ja vastausaikaa kyselyyn oli 10 paivaa ja ky-
selyyn vastaamisesta muistutettiin kyselyn puolessa valissa. Vastauksia tuli

lopulta 144 ja nain ollen, vastausprosentti oli 14,3 %.

Kyselylomakkeessa (Liite 2) oli yksi taustamuuttujakysymys, joka oli tydsuh-
teen kesto. Muilla kysymyksilla kartoitettiin tydntekijoiden sitoutuneisuuden ja
esihenkilotyon nykytilaa. Lisaksi sitoutuneisuuden kokemusta kaytettiin tut-
kimuksessa taustamuuttujana suhteessa esihenkilotyota koskeviin vaittamiin.
Lahes jokaiseen kysymykseen vastatattiin samalla asteikolla ja kaikki pakolli-
set kysymykset olivat strukturoituja, eli vastausvaihtoehdot oli annettu val-
miiksi. Lisaksi kyselylomakkeessa oli yksi avoin tarkentava kysymys ja yksi
avoin kysymys. Naihin vastaaminen ei ollut pakollista. Asteikkona kaytettiin
Likertin asteikkoa. Likertin asteikon perusideana on, etta asteikon keskikoh-
dasta lahtien toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toiseen suuntaan
mentaessa samanmielisyys vahenee. (Vilkka 2007, s. 46). Kyselylomakkees-

sa vastausvaihtoehdot olivat:

1 taysin eri mielta

2 jokseenkin eri mielta

3 en osaa sanoa

4 jokseenkin samaa mielta

5 taysin samaa mielta

Kyselylomake testattiin kahdella henkilolla, jotta varmistuttiin sen selkeydesta

ja siita, ettei kysymyksissa ollut tulkinnan varaa. Yksi testaajista oli toimek-
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siantajan edustaja ja toinen testaaja opinnaytetydohjaajani. Testauksen tu-
loksena, kysymyksia vahennettiin toimeksiantajan pyynndsta ja nain kysely-
lomakkeesta tuli nopeampi vastata. Lisdksi yhtd kysymysta tarkennettiin
opinnaytetydohjaajani huomion perusteella. Lomakkeesta tehtiin mahdolli-
simman tiivis, jotta vastaaminen olisi nopeaa ja helppoa, mutta niin, etta ha-
luttuihin tutkimusongelmiin saataisiin vastaukset. Avoimia kysymyksia oli vain

kaksi ja niihin vastaaminen ei ollut pakollista.

5.2. Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa luotettavuutta, eli se ilmaisee, kuinka luo-
tettavasti ja toistettavasti kaytetyt tutkimusmenetelmat mittaavat haluttua il-
miota. Maarallisessa tutkimuksessa reliabiliteettiin vaikuttavat erityisesti
otoksen koon ja laadun edustavuus perusjoukossa, vastausprosentti, huolel-
lisuus tietojen kasittelyssa ja mittausvirheiden arviointi. (Vilkka 2021, 4. luku.)
Mittaustuloksia ei tule yleistaa tehdyn tutkimuksen ulkopuolelle, koska mit-
taustulokset ovat patevia tietyssa ajassa ja paikassa. (Vilkka 2007, s. 149).
Validiteetti taas tarkoittaa patevyytta, eli antaako tutkimus sita tietoa, jota sen
oli tarkoitus selvittda ja kuinka hyvin teoreettinen tausta on saatu purettua
empiiriselle tasolle. (Vilkka 2021, 4. luku)

Opinnaytetyoni kyselylomake laadittiin tutkimani kirjallisuuden, ja tyoni teo-
rian pohjalta. Kyselylla pyrittiin kartoittamaan sitoutuneisuuden tasoa ja esi-
henkilotyon laatua talla hetkella seka selvittamaan ristiin vertailemalla, vaikut-
taako esihenkildtyon laatu tydntekijdiden sitoutumiseen toimeksiantajayrityk-
sessa. Lisaksi tutkimuksella haluttiin selvittdd missa asioissa esihenkildiden
toiminnassa on eniten kehitettavaa sitoutuneisuuden edistamiseksi. Kysely
toteutettiin sahkoisessa muodossa ja linkki kyselyyn lahetettiin sahkopostitse
valikoidulle otokselle. Kvantitativinen menetelma valikoitui kaytettavaksi,
koska perusjoukko ja siita otettu otos oli suuri. Maarallisella tutkimuksella
pystyttiin myos kartoittamaan helposti vallitseva tilanne seka sitoutuneisuu-
den ja esihenkilotyon valiltd pystyttiin etsimaan riippuvuuksia. Kyselylomake

oli onnistunut validiteetin kannalta ja tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset.
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Kyselylomake julkaistiin www-linkking, joka lahetettiin valitulle otokselle sah-
kopostitse. Linkki oli sama kaikille, jotta anonymiteetti sailyisi mahdollisim-
man hyvin. Saman linkin lahettdminen monelle mahdollistaa sen, ettd yksi
vastaaja voi vastata kyselyyn useamman kerran. Teoriassa on siis mahdollis-
ta, ettd joku vastaajista olisi vastannut kyselylomakkeeseen kahdesti, mika
heikentaa tulosten reliabiliteettia. Lisaksi reliabiliteettia saattaa heikentaa
pieni vastausprosentti. Riittavana vastausprosenttina pidetaan yleensa kuut-
takymmenta, mutta pienempikin vastausprosentti saattaa riittda, jos voidaan
osoittaa, ettd vastaamatta jattaneet eivat olennaisesti poikkea muusta ryh-
masta. (Valli 2015, osa 4). Tutkimukseni kyselyyn vastasi 14,3 % otoksesta.
On hyvin mahdollista, etta esimerkiksi sitoutuneet tydntekijat vastasivat kyse-
lylomakkeeseen sitoutumattomia enemman ja nain ollen se voi vaikuttaa

opinnaytetyoni luotettavuuteen.

6. OPINNAYTETYON TULOKSET

6.1.Analysointimetodit

Kysely tehtiin Google Formsillla joka tekee vastauksista frekvenssijakauma-
kuviot. Taulukot liitettiin sellaisenaan opinnaytetyohoni, jottei tiedonsiirrossa
tapahtuisi virheita. Keskiarvojen laskeminen, ristiin vertailu ja muu analysointi
suoritettiin  Statgraphicsin verkkoselainversiolla. Aineiston analysoinnissa
kaytettiin aritmeettista keskiarvoa, jolla kuvataan havaintoarvojen keskimaa-
raista suuruutta. Keskiarvoa kaytettiin, jotta tulokset olisivat vertailtavissa
mahdollisissa uusintamittauksissa. Keskiarvo ei kuitenkaan anna kovin tark-
kaa kuvaa jakaumasta ja siksi lisaksi kaytettiin frekvenssijakaumakuvioita.
(Vilkka 2007, s. 122-123.) Ristiin vertailun avulla voidaan tutkia kahden tai
useamman muuttujan valisia riippuvuuksia. Riippuvuus tarkoittaa, ettd muut-
tuja vaikuttaa toiseen muuttujaan (Vilkka 2007, s. 129.) Ristiin vertailussa
kaytettiin myds Khiin nelidtestia, joka kertoo muuttujien valisen suhteen tilas-
tollisen merkitsevyyden. Jos p < 0,05, niin ero on tilastollisesti I1ahes merkit-
seva. Jos p < 0,01, niin ero on tilastollisesti merkitseva ja jos p < 0,001, niin

ero on tilastollisesti erittdin merkitseva. (Valli 2015, luku 8.)
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6.2. Tydtausta

Kyselylomakkeessa tiedusteltiin ensimmaisena vastaajan tyosuhteen kestoa.
Tydsuhteen kestoa haluttiin kayttaa taustamuuttujana suhteessa sitoutunei-
suuden tasoon. Vastaajia oli jokaisesta maaritellysta tydskentelyaikaryhmas-
ta (Kuvio 1). Suurin osa vastaajista (34,3 %) oli tydskennellyt yrityksessa yli
seitseman vuotta, joka voi viitata siihen, etta yrityksessa pidempaan tyos-
kennelleet tydntekijat vastaavat herkemmin kyselyihin, joiden tarkoitus on
kehittda yrityksen toimintaa. Seuraavaksi eniten vastaajia (28 %) oli ryhmas-
ta, jotka olivat tyoskennelleet yrityksessa 1-3 vuotta. 3—7 vuotta yrityksessa
tyoskennelleitad vastaajista oli 21,7 %. Alle vuoden tyoskennelleita oli 16,1 %

vastaajista.

Kuinka kauan olet tydskennellyt L&T Siivous Oy:lla
143 vastausta

@ Alle vuoden

@ 1-3 vuotta
3-7 vuotta

@ YIi 7 vuotta

28% H

Kuvio 1. Vastaajien tydskentelyaika L&T Siivous Oy:ssa.

6.3. Sitoutuneisuus tydhon

Seuraavat kolme kysymysta kasittelivat sitoutuneisuutta. Kuten opinnayte-
tydni teoriasuuden kappaleessa nelja kerrotaan, sitoutuminen tarkoittaa tyon-
tekijan psykologista suhdetta tydnantajaansa. Sitoutumisella voi olla eri taso-
ja ja vastaaja on itse saanut maarittaa, mita sitoutuminen tyonantajaan ha-

nelle tarkoittaa.

Ensimmaisessa sitoutuneisuutta mittaavassa kysymyksessa kysyttiin, kuinka
sitoutunut vastaaja kokee olevansa tyOnantajaansa (Kuvio 2). Suurin osa

(32,6 %) vastasi kysymykseen, etta ei osaa sanoa. Tama voi my0s tarkoittaa,
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ettd vastaaja ei koe olevansa erityisen sitoutunut, mutta ei mydskaan koe
olevansa sitoutumaton. Se voi myos tarkoittaa, etta vastaaja ei osaa maari-
tella, mita sitoutuminen tyonantajaan hanelle tarkoittaa. Vastausten keskiarvo
oli 3,7, joten yleisesti ottaen vastaajat kokivat olevansa tydnantajaan melko
sitoutuneita. Vain 20 vastaajaa (13,9 %) vastasi olevansa jokseenkin eri miel-
ta tai taysin eri mielta siita, etta kokevat olevansa sitoutuneita tyonantajaan-

sa.

Koen olevani sitoutunut nykyiseen tydnantajaani
144 vastausta

60

47 (32,6 %)
40 43 (29,9 %)

34 (23,6 %)

20

13 (9 %)

7 (4,9 %)

Kuvio 2. Vastaajien sitoutuminen tydnantajaan.

Kahta ensimmaista kysymysta vertailtiin ristiin keskenaan, jotta saatiin selvil-
le, vaikuttaako tydsuhteen kesto sitoutuneisuuden tasoon. Tavoitteena ol
selvittaa, kokevatko esimerkiksi pitkaan yrityksessa tyoskennelleet itsensa
sitoutuneemmaksi tydnantajaan. Taulukko 1 selvittaa, etta pisimpaan (yli 7
vuotta) tydskennelleet olivat sitoutuneimpia, mutta toiseksi sitoutuneimpia
olivat 1-3 vuotta tydskennelleet. Khiin nelidtestin mukaan (p > 0,5), tilastolli-
nen merkitys oli pieni ja nain ollen tydsuhteen kesto vaikutti vastaajien kes-
kuudessa melko vahan heidan kokemukseensa sitoutuneisuudesta tyonanta-

jaan.
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Sitoutuneisuus

Taysin eri mieltd Jokseenkin eri En osaa sanoa Jokseenkin Taysin samaa Yhteensa
mielta samaa mieltd mielta

Alle vuoden 1.39% 1.39% 4.17% 2.78% 6.25% 15.97%
Tyoskentelyaika 1-3 vuotta 2.78% 3.47% 7.64% 7.64% 6.25% 27.78%

3-7 vuotta 0.69% 0.69% 9.03% 4.86% 6.25% 21.53%

Yli 7 vuotta 0.00% 3.47% 11.81% 8.33% 10.42% 34.03%

Ei vastannut 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.69% 0.69%

Yhteensa 4.86% 9.03% 32.64% 23.61% 29.86% 100.00%

Tests of Inde-

pendence

Test Statistic Df P-Value

Chi-Square 13.116 16 0.6643

Toinen sitoutumista mittaava kysymys oli, kuinka todennakdisesti vastaaja

suosittelisi L&T Siivous Oy:ta hyvana tyonantajana. Hajontaa tuli enemman

kuin edellisessa kysymyksessa ja keskiarvo oli 3,2 (Kuvio 3). Suurin osa vas-

taajista (31,9 %) oli osittain samaa mielta, ettd suosittelisi L&T Siivous Oy:ta

hyvana tyonantajana. Erot edellisen kysymyksen vastauksiin saattavat selit-

tya silla, etta edellisessa kysymyksessa korostuu vastaajan oma rooli sitou-

tumiseen, kun taas tassa kysymyksessa mitataan organisaation osuutta.
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Suosittelisin L&T Siivous Oy:ta hyvana tydnantajana
144 vastausta

60

46 (31,9 %)
41 (28,5 %)

29 (20,1 %)

17 (11,8 %)

11.(7,6 %)

Kuvio 3. Suosittelu L&T Siivous Oy:ta hyvana tydnantajana

Kolmas sitoutumiseen liittyva kysymys oli, onko vastaaja ajatellut irtisanoutu-
vansa tydstaan tai vaihtavansa tyopaikkaa seuraavan vuoden aikana. Kuten
opinnaytetyoni teoriaosuuden luvussa 4.2 vaihtuvuudesta on mainittu, myos
sitoutuneet tyontekijat voivat vaihtaa tyopaikkaa tai irtisanoutua, mutta usein
sitoutuneisuus tarkoittaa parempaa pysyvyytta. Suuri vaihtuvuus on myds
yksi siivousalan haasteista. Kuvio 4 kertoo, etta 37,5 % vastanneista kertoi
harkitsevansa irtisanoutumista tai tyopaikan vaihtoa seuraavan vuoden aika-

na (vastasi vaihtoehdon 4 tai 5). Keskiarvo oli 2,9.

Olen ajatellut irtisanoutua tydsténi/vaihtaa tydpaikkaa seuraavan vuoden aikana
144 vastausta

60

20 44 (30,6 %)

32 (22,2 %) 31 (21,5 %)
20 23 (16 %)

14 (9,7 %)

Kuvio 4. Lahtoaikeet yrityksesta

Seuraava kysymys oli edellista tarkentava ja siihen pyydettiin vastaamaan,

jos oli edellisessa kysymyksessa kertonut harkitsevansa tydpaikan vaihtoa
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tai irtisanoutumista seuraavan vuoden aikana. Kysymys oli avoin ja siina
pyydettiin kertomaan syita lahtdaikeille. Avoimia vastauksia tuli 57. Vastauk-
sissa syita oli monia. Tyomaara, palkka ja alanvaihto olivat esihenkilotyon li-
saksi suurimmat syyt lahtdaikeille. Monissa vastauksissa oli annettu useam-
pia syita mahdollisille lahtbaikeille. Vastauksia, joissa esihenkilotyd tai esi-
henkildtydhon liittyvat syyt oli mainittu, oli 17, eli 30 % vastauksista. Hyvin
monessa vastauksessa oli mainittu myos esihenkildiden vaihtuvuus. Alla

muutama esimerkki vastauksista, joissa esihenkilotyd oli mainittu.

Palkkaus, esihenkildtyd, vélilla tybmééré, asiat ei hoidu aina niin hyvin
kun voisi esim saada esimies kiinni ja palkka asiat ja tuuraukset..

Tybmééra, esimiesten vaihtuvuus,palkkaus ja uudelle alalle

Palkka on todella huono ja esihenkilbiden suhtautuminen/ ymmértévai-
syys tyontekijoitd kohtaan on todella huono

Surkea palkka, raskas tyé huonoissa olosuhteissa, vdhéainen esihenki-
16n tuki

6.4. Vuorovaikutus ja palaute

Seuraavat kysymykset kasittelivat esihenkilon vuorovaikutusta ja palautteen
antoa. Ensimmaisessa vuorovaikutukseen liittyvassa kysymyksessa kysyttiin
saako vastaaja esihenkiloltaan riittavasti palautetta. Suurin osa vastaajista
(27,1 %) vastasi olevansa osittain samaa mielta vaitteeseen "Saan esihenki-
Iltani riittavasti palautetta” (Kuvio 5). Hajontaa oli kuitenkin jonkin verran.
Vastausten keskiarvo oli 3,2. Suurin osa vastaajista koki siis palautteen riitta-

vaksi. Kysymyksessa ei eritelty minkalaisesta palautteesta on kyse.
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Saan esihenkil6ltani riittdvasti palautetta
144 vastausta

40
39 (27,1 %)

% 34 (23,6 %)
30 (20,8 %)
27 (18,8 %)

20

14.(9,7 %)

10

Kuvio 5. Esihenkildon antaman palautteen riittavyys

Seuraavassa vaittamassa tarkennettiin edellista ja kysyttiin, huomioiko esi-
henkil6 tyontekijan onnistumisia. Hajontaa oli paljon enemman kuin edelli-
sessa kysymyksessa (Kuvio 6). Keskiarvo oli 3,1. Suurin osa vastasi vaih-
toehdon 3 (en osaa sanoa) joka voi myos kielia siita, ettei kysymysta ollut
ymmarretty. Kun tata kysymysta ristiinvertailtiin tyontekijan kokemukseen si-
toutumisesta, huomattiin, etta sitoutuneemmaksi tyonantajaan kokeneet vas-
taajat kokevat myos esihenkilon huomioivan enemman onnistumisia (Tauluk-
ko 2). Khiin nelidtestin mukaan p=0,0000, joten ero on tilastollisesti erittain

merkitseva.

Esihenkiloni huomioi onnistumiseni
144 vastausta
40

35 (24,3 %)
30

30 (20,8 %) 29 (20,1 %)

27 (18,8 %)
20 23 (16 %)

10

Kuvio 6. Esihenkilon tyontekijan onnistumisten huomiointi
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Taulukko 2. Onnistumisten huomioimisen suhde sitoutumiseen

Esihenkiloni huomioi onnistumiseni
Taysin eri Jokseenkin eri | En osaa sanoa Jokseenkin Taysin samaa Yhteensa
mieltd mieltd samaa mieltd | mieltd
Taysin eri 4.17% 0.00% 0.69% 0.00% 0.00% 4.86%
mieltd
Jokseenkineri | 2.78% 3.47% 1.39% 1.39% 0.00% 9.03%
mieltad
Koen olevani En osaasanoa | 4.86% 9.72% 8.33% 7.64% 2.08% 32.64%
sitoutunut
tyonantajaani | Jokseenkin 2.08% 2.78% 7.64% 7.64% 3.47% 23.61%
samaa mielta
Tdysin samaa 2.08% 2.78% 6.25% 4.17% 14.58% 29.86%
mieltd
Yhteensa 15.97% 18.75% 24.31% 20.83% 20.14% 100.00%
Tests of Inde-
pendence
Test Statistic Df P-Value
Chi-Square 69.705 16 0.0000

Seuraavaksi kysyttiin, kuunteleeko esihenkil6 tydntekijan toiveita. Vastausten
keskiarvo oli 3,5 (Kuvio 7) ja nain ollen koettiin, ettd esihenkilot kuuntelevat
yleisesti ottaen hyvin tyontekijoiden toiveita.

Esihenkiloni kuuntelee toiveitani

144 vastausta

60

20 45 (31,3 %)

37 (25,7 %)

27 (18,8 %)
20

20 (13,9 %)

15 (10,4 %)

Kuvio 7. Esihenkildn kuuntelee tydntekijan toiveita
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Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin, jarjestaako esihenkild timipalavereita.
Tiimipalaverit ovat L&T Siivous Oy:ssa osa johtamisjarjestelmaa ja esihenki-
Ion tulisi jarjestaa saanndllisesti tiimipalavereita. Painotettu keskiarvo oli 3,6,

joten esihenkil6t jarjestavat melko hyvin tiimipalavereita (Kuvio 8).

Esihenkiloni jarjestaa tiimipalavereita
144 vastausta

60

55 (38,2 %)

40

28 (19,4 %)

20 21 (14,6 %) 22 (15,3 %)

18 (12,5 %)

Kuvio 8. Tiimipalaverien jarjestaminen.

6.5. Tyon merkityksellisyys

Seuraavissa kysymyksissa lomakkeessa keskityttiin tyon merkityksellisyy-
teen ja arvostukseen. Ensiksi kysyttiin, kokeeko vastaaja tydnsa merkityksel-
liseksi. Vastausten keskiarvo oli 3,9 (Kuvio 9). Suurin osa siis koki tyonsa hy-
vin merkitykselliseksi. Tama kysymys ei kuitenkaan mittaa esihenkilotyon
merkitysta tyontekijan kokemaan tyon merkityksellisyyteen, silla kysymysta ei
ollut aseteltu esihenkilotyon nakokulmasta. Merkityksellisyyden tunne voi

kummuta myds tyon sisallosta, itsesta tai asiakkaista.
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Koen, etté tyollani on merkitysta
144 vastausta

60

53 (36,8 %)

50 (34,7 %)
40

29 (20,1 %)
20

7 (4,9 %)

Kuvio 9. Tyon merkityksellisyys

Seuraava kysymys kasitteli sita, kokeeko tydntekija, etta esihenkild arvostaa
hanta tydntekijana. Vastausten keskiarvo oli 3,5. Suurin osa vastaajista siis

koki esihenkildn arvostavan heita tyontekijana (Kuvio 10).

Koen, etté esihenkiloni arvostaa minua tyontekijana
144 vastausta

60

42 (29,2 %)

37 (25,7 %)

34 (23,6 %)

18 (12,5 %)
13 (9 %)

Kuvio 10. Esihenkilon arvostus tyontekijaa kohtaan.

6.6. Esihenkilotyo

Seuraavissa vaittamissa kasiteltiin esihenkiloty6ta ja esihenkildn ominai-
suuksia, jotka ovat aiemmin teoriaosuudessa todettu vaikuttavan tyontekijoi-
den sitoutumiseen. Ensimmaisessa esihenkildtyohon liittyvassa kysymykses-

sa kysyttiin, kokeeko vastaaja hanen esihenkilonsa edistavan hyvaa ilmapii-
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ria. Vastausten keskiarvo oli 3,4. Vastaajista suurin osa siis koki esihenkilon

edistavan hyvaa tyoilmapiiria (Kuvio 11).

Esihenkiloni edistda hyvaa tyoilmapiiria
144 vastausta

40

37 (25,7 %) 36 (25 %)

o,
30 34 (23,6 %)

20 21 (14,6 %)

16 (11,1 %)
10

Kuvio 11. Hyvan tydilmapiirin edistaminen.

Seuraavaksi kysyttiin, saako vastaaja mielestaan riittavasti tukea ja ohjausta
esihenkildltaan. Vastausten keskiarvo oli 3,2 (Kuvio 12). Suurin osa (47,2 %)
oli osittain tai taysin samaa mielta siita, etta saa riittavasti tukea ja ohjausta
esihenkildltdan. Hajontaa oli kuitenkin jonkin verran ja 32,6 % oli osittain tai
taysin eri mielta esihenkildn tuen ja ohjauksen riittavyydesta. Kun tehtiin ris-
tiinvertailu (Taulukko 3) sitoutuneisuuden kokemuksen kanssa, huomattiin,
etta sitoutuneeksi itsensa maarittelevat vastaajat, kokivat myos esihenkilonsa
antavan heille riittdvasti tukea ja ohjausta. Khiin nelidtestissa p=0,0000, joten
voidaan todeta, ettd naiden muuttujien valilla on selkea yhteys, joka on tilas-

tollisesti hyvin merkitseva.
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Saan riittévasti tukea ja ohjausta esihenkil6ltéani
144 vastausta

40
39 (27,1 %)

30

29 (20,1 %) 29 (20,1 %)

27 (18,8 %)

20
20 (13,9 %)

10

Kuvio 12. Esihenkildon antama tuki ja ohjaus

Taulukko 3. Esihenkilon antaman tuen ja ohjauksen suhde sitoutumiseen

Saan riittévasti | tukea ja ohjausta esihenkiloltani
Taysin eri Osittain eri En osaa sanoa | Osittain samaa | Tdysin samaa Yhteensa
mieltd mieltd mielta mielta
Taysin eri 3.47% 0.00% 0.69% 0.69% 0.00% 4.86%
mieltad
Osittain eri 2.08% 3.47% 1.39% 2.08% 0.00% 9.03%
mielta
Koen olevani En osaa sanoa | 5.56% 9.72% 8.33% 5.56% 3.47% 32.64%
sitoutunut Osittain samaa | 0.69% 4.86% 5.56% 9.03% 3.47% 23.61%
mieltd
tyOnantajaani | Taysin samaa 2.08% 0.69% 4.17% 9.72% 13.19% 29.86%
mieltad
Yhteensa 13.89% 18.75% 20.14% 27.08% 20.14% 100.00%
Tests of Inde-
pendence
Test Statistic Df P-Value
Chi-Square 60.759 16 0.0000

Seuraava kysymys liittyi esihenkilon aikaan ja siina kysyttiin, kokeeko vastaa-
ja, etta esihenkilolla on tarpeeksi aikaa tyontekijalle. Vastausten keskiarvo oli
3 (Kuvio 13) ja ndin ollen vastaajat kokivat esihenkilon ajan osittain riittdmat-

tomaksi.
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Esihenkil6llani on minulle riittavasti aikaa
144 vastausta

40

35 (24,3 %) 36 (25 %)

30

27 (18,8 %)
24 (16,7 %
20 ( ) 22 (15,3 %)

10

Kuvio 13. Esihenkilon ajan riittavyys tydntekijoille.

Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin, kokeeko vastaaja, etta esihenkild edis-
tda hanen tydmotivaatiotaan. Vastauksissa oli erittain paljon hajontaa ja kes-
kiarvo oli 3 (Kuvio 14). Tassa on siis selkeasti yksi esihenkilétyon kehitys-

kohde toimeksiantajayrityksessa.

Esihenkiloni edistda tydmotivaatiotani
144 vastausta

40

29 20 Ar) 29 20 1 /) 27 18 8 /)

25 (17,4 %)

20

10

Kuvio 14. Tyémotivaation edistaminen.

6.7.Kehittyminen tydssa

Seuraavat vaittamat koskivat mahdollisuuksia tydssa kehittymiseen. Naista
ensimmainen kysymys oli, ovatko vastaaja ja hanen esihenkilonsa asetta-
neet yhdessa tavoitteet tydlle. Suurin osa (27,8 %) vastasi, etta ei osaa sa-

noa (Kuvio 15). Tama voi kertoa myds siita, ettd kysymysta ei ollut ymmarret-
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ty oikein. Vastauksien keskiarvo oli 3, eli vastaajien mukaan tavoitteita ei ole
osaksi asetettu yhdessa. Kyse voi olla esimerkiksi siita, etta tavoitteita ei ole
asetettu ollenkaan, tai kehityskeskustelussa esihenkild on antanut tavoitteet,

neuvottelematta niista tyontekijan kanssa.

Olemme yhdessa esihenkiloni kanssa asettaneet tyolleni tavoitteet
144 vastausta

40

40 (27,8 %)

30 32 (22,2 %)

26 (18,1 %)
24 (16,7 9
20 (16.7 %) 22 (15,3 %)

10

Kuvio 15. Tavoitteiden asettaminen yhdessa esihenkilon kanssa.

Seuraava kysymys kasitteli omaan tydhon vaikuttamisen mahdollisuutta.
Vastauksien keskiarvo oli 3,6 (Kuvio 16). Vastaajat siis kokivat voivansa vai-

kuttaa omaan tyohénsa melko hyvin.

Koen, ettd minulla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhoni
144 vastausta

60

49 (34 %)

40

37 (25,7 %)
33 (22,9 %)

20

12 (8,3 %) 13 (9 %)

Kuvio 16. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa.

Seuraava vaittama oli, kokeeko vastaaja voivansa kehittya tydssaan. Suurin
osa vastaajista (25,7 %) vastasi vaihtoehdon en osaa sanoa (Kuvio 17). La-

hes yhta suuri osuus (25 %) vastasi jokseenkin samaa mielta. Vastauksien
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keskiarvo oli 3,3. ja vastaajat kokivat yleisesti kehittymismahdollisuudet mel-

ko hyvina.

Koen, etté voin kehittya tydssani
144 vastausta

40

37 (25,7 %) 36 (25 %)

30 31 (21,5 %)
28 (19,4 %)

20

10 12 (8,3 %)

Kuvio 17. Kehitysmahdollisuudet.

Viimeinen strukturoitu kysymys kasitteli vastaajien kokemuksia siita, voivatko
he edeta urallaan L&T Siivous Oy:ssa. Vastauksien keskiarvo oli 2,6, joten
vastaajat kokivat yleisesti ottaen etenemismahdollisuudet melko huonoina
(Kuvio 18). L&T Siivous Oy on suuri yritys ja siivoojilla on mahdollisuus edeta
esimerkiksi palvelu- tai laatumestareiksi. Tahan kysymykseen olisi ehka tar-
vittu tarkentavaa avointa kysymysta, jotta olisi selvinnyt, miksi vastaajat koki-

vat etenemismahdollisuutensa melko huonoina.

Koen, ettd minulla on mahdollisuuksia edeta urallani L&T Siivous Oy:ssa.
144 vastausta

40
39 (27,1 %)
36 (25 %)
30 33 (22,9 %)

20 22 (15,3 %)

14 (9,7 %)

10

Kuvio 18. Etenemismahdollisuudet L&T Siivous Oy:ssa.
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6.8. Esihenkilotyon kehittaminen

Viimeisena kyselyssa oli avoin kysymys, jossa pyydettiin vastaajaa kerto-
maan, miten hanen mielestaan esihenkild voisi viela kehittda tyotapojaan
tydntekijan sitoutumisen edistamiseksi. Kysymykseen ei ollut pakko vastata.
Vastauksia annettiin 47 kappaletta. Vastauksissa nousivat esille vuorovaiku-
tus, lasnaolo, esihenkilon aika ja tavoitettavuus, palautteen anto, tasapuoli-
suus seka asioiden organisointi. Vastaukset teemoitettiin ja opinnaytetyon
rajauksen takia, vastaukset, jotka koskivat muuta kuin esihenkilotyota, jatet-
tiin kasittelematta tassa opinnaytetydssa. Suurimmiksi kehityskohteiksi tassa
kysymyksessa nousivat esihenkilon aikaan ja vuorovaikutukseen liittyvat

asiat.

Vastauksia, joissa esihenkilolta toivottiin lisda aikaa, parempaa tavoitetta-
vuutta, yhteydenpitoa, lasnaoloa tai palavereita oli 24 kappaletta, eli 51,1 %

vastauksista.

Lisdd kommunikointia, tybhyvinvoinnin seuranta

Kéyda useammin tydntekijén luona asiakaskohteessa.

Enemmén tiimipalveruita, varata aikaa jos mahdollista one on one kes-
kusteltuihin, kaikin puolin kysyé miten henkisellé tasolla jakselee, kan-
nustaa ja kehua jos on tyé onnistunut hyvin esimiehen ndkbékulmasta ja

tietysti tyéntekijadn nédkékulmasta myés.

Esim. Yhteisi&d kahvihetkié tiimin kanssa,ldhestyminen tydntekijéiden
kanssa, esim. Viesti perjantaina ryhmaan kiitos viikosta hyvaa viikon-

loppua, maanantaina tsemppiviesti ihanaa viikkoa Kkaikille yms.

Esihenkildtydn organisointiin liittyvia vastauksia oli 9 kappaletta, eli 19,1 %
vastauksista. Esimerkkeja vastauksista, joissa toivottiin parempaa toéiden or-

ganisointia:



40

Parempi asioiden organisointi ja tarkempi tyéhon liittyvien asioiden ké-
sittely.

Hoitaisi asiansa niin ettéa tybntekija saa tehda rauhassa tyénsé eika jou-
du itse selvittdmaéan asioita. Tai jos itse tarvitsee,niin siita pitéisi saada

korvaus.

Palautteen antamiseen liittyvia vastauksia oli 5 kappaletta, eli 10,6 % vas-
tauksista. Vastauksissa korostui positiivisen palautteen tarve. Esimerkkeja

vastauksista, joissa toivottiin esihenkildn antavan enemman palautetta:

Enemmaén positiivisia huomioita tyosta. Télla hetkellé palautetta tulee

l&hinn& negatiivisemmista asioista.

Antamalla palautetta enemman

Esihenkilon tasapuolisuuteen liittyvia vastauksia oli 4 kappaletta, eli 8,5 %

vastauksista. Esimerkkeja enemman tasapuolisuutta toivovien vastauksista:

Ehdottomasti tasa-arvoisesti jaetut tybtehtavét. Toisinaan tuntuu, etta

toiset saavat valikoida mité tekee ja mité ei. Muille sitten jaéa loput.

Not to be bias on working condition with other co workers. Treat all staff

or workers equal.

Viimeiseksi haluan nostaa esille viela yhden kommentin, joka on valitettavan

harvinainen esihenkildille.

Esihenkiléni on hyvé tybssééan.
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7.JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

7.1.Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoitus oli selvittdaa miten esihenkilotyd vaikuttaa sitoutumi-
seen siivousalalla toimivassa toimeksiantaja yrityksessa, ja mitka ovat suu-
rimmat kehityskohteet esihenkilotydossa toimeksiantajayrityksen tyontekijoi-

den sitoutumisen edistamiseksi.

Kaikkia esihenkilotyota koskevia kysymyksia vertailtiin ristiin vaittaman "Koen
olevani sitoutunut nykyiseen tyénantajaani” kanssa. Vertailussa huomattiin
riippuvuuksia muuttujien valilla. Kun sitoutumista mittaavaa taustamuuttujaa
ristiin vertailtiin kaikkiin esihenkilotyota koskeviin kysymyksiin, p:n arvo vaih-
teli paaasiassa 0,0000 ja 0,0001 valilla, jolloin tilastollinen merkittavyys on
erittain suuri. Eli voidaan todeta, ettd tdman tutkimuksen mukaan, esihenkild-
tyd on yhteydessa tyontekijoiden sitoutumiseen siivousalalla. Ne vastaajista,
jotka kokivat esihenkilonsa toteuttavan tyotaan paremmin, kokivat olevansa
myoOs sitoutuneempia tydnantajaansa. Vain yhdessa esihenkilotydta mittaa-
vassa muuttujassa p:n arvo oli 0,265. Vaittama oli "Esihenkildllani on minulle
rittavasti aikaa”. Taman muuttujan kohdalla ero oli tilastollisesti vain vahan
merkitseva. Kun otetaan huomioon viimeisen avoimen kysymyksen vastauk-
set, joissa eniten korostui esihenkilon aika, voidaan paatella, etta myos sitou-
tuneet tyontekijat kokivat esihenkilon heille antaman ajan ainakin osittain riit-

tamattomaksi.

Kun tarkastellaan kyselyn esihenkilotyota koskevia vaittamia, alhaisimmat
painotetut keskiarvot olivat esihenkildon onnistumisten huomioinnissa, tuen ja
ohjauksen antamisessa, ajan riittavyydessa, tydmotivaation edistamisessa, ja
tavoitteiden asettamisessa yhdessa. Kun naiden kanssa vertaillaan viimeisen
kysymyksen, jossa pyydettiin kertomaan miten esihenkil6 voisi viela kehittaa
tydtapojaan tyontekijan sitoutumisen edistamiseksi, vastausten kanssa, suu-
rimmiksi kehityskohteiksi esihenkilotyossa sitoutumisen edistamiseksi L&T

Siivous Oy:ssa nousevat seuraavat asiat:
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Esihenkildlla koettiin olevan liian vahan aikaa tyontekijoille. Toivottiin aktiivi-
sempaa yhteydenpitoa, tavoitettavuutta ja lasndoloa. Esihenkildon toivottiin
myOs antavan enemman positiivista palautetta ja huomiota tyontekijoille. Li-
saksi tuen ja ohjauksen tarve nousi esille vastauksista. Alhainen painotettu
keskiarvo oli myds vaittamalla "esihenkiloni edistaa tyomotivaatiotani”. Opin-
naytetyoni teorian luvussa 4.4 kasiteltiin tydmotivaation tarkeytta ja kuinka
esihenkild voi edistdd motivoinnin kautta sitoutumista. Sitoutumisen edista-
miseksi myds tavoitteiden asettaminen yhdessa on tarkeaa ja kyselyssa tuli

esille, etta tassa asiassa on viela kehitettavaa.

Alhainen painotettu keskiarvo oli myds kysymyksessa, jossa vastaajat arvioi-
vat etenemismahdollisuuksiaan L&T Siivous Oy:ssa. Toimeksiantajayritys on
yksi suurimmista siivousalan toimijoista Suomessa ja etenemismahdollisuuk-
sia kylla varmasti on. Kysymykseksi jaakin, miksi vastaajat kokivat mahdolli-
suutensa heikoiksi. Onko kysymys huonosta viestinnasta, esihenkilon tuen
puutteesta koulutuksiin vai onko kysymys vain vastaajien oman arvon tun-

nosta.

7.2.Kehitysehdotukset

Esihenkilon riittamaton aika tyontekijoille nousi kyselyn mukaan esihenkilo-
tyon suurimmaksi kehityskohteeksi. Tassa kohtaa on hyva miettia, onko kyse
siita, etta esihenkildilla on liikaa alaisia tai t6ita vai johtuuko kiire mahdollises-
ti tyontekijoiden epaselvista tehtavista tai tavoitteista, osaamisen puutteesta,
tai venyvatkd esimerkiksi paivat suunnittelemattomuuden takia lilan pitkiksi.
Esihenkildiden on myds hyva kyseenalaistaa tehtavidaan ja tehtavien tekota-
poja. Kyseenalaistamalla voi I0ytya parempia ja tehokkaampia metodeja jon-

kin tehtavan suorittamiseen. (Aarnikoivu 2013, s. 186-187.)

Joka tapauksessa ajanhallintaa parantamalla voidaan lisata tyonhallintaa ja
vahentaa ylitdiden tarvetta niin kuin opinnaytetyoni teoriaosuuden kappa-
leessa 3.4 on kerrottu. Aarnikoivun (2013, s. 188-189) mukaan tehokkaita
ajanhallintavinkkeja ovat joustava aikataulusuunnittelu, priorisointi, delegointi,

hankalien asioiden tekeminen ensimmaisena ja ajan antaminen suunnittelua
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vaativille tdille. Esihenkilot tarvitsevat tydkalua, jolla saisivat kiireen hallinnan
tunteen. Ajanhallintakoulutuksessa esihenkilot voisivat opetella kayttamaan
esimerkiksi Aarnikoivun (2013, s. 192—-195) kiireenhallinnan ympyraa (Kuva
2) ja tehda itselleen oman esihenkildnsa kanssa kiireenhallinnan suunnitel-

man esimerkiksi kehityskeskustelussa.

Suhtautu-
minen/asenne
kiireeseen
Tydn Tavoite: 4
organisointi ja Kiireen Alanka_vtbln
priorisointi hallinta suunnittelu

Organisaation
perustehtiva ja
tydn merkitys

Kuva 2. Kiireen hallinnan ympyra. (Aarnikoivu 2013, s.194)

Kyselyn mukaan, tyontekijat kaipasivat enemman positiivista palautetta ja
huomiointia esihenkildlta. Lisaksi tydmotivaation edistamisessa koettiin ole-
van kehitettavaa. Nama asiat ovat esihenkilotyon kulmakivia ja niita kasitel-
laan opinnaytetydni kappaleessa 4.4. Organisaatiossa olisi hyva luoda posi-
tiivisen palautteen kulttuuria ja tama lahtee ylhaalta kasin. Kun johdolta tulee
esihenkiloille hyvaa palautetta he vievat sitd eteenpain. Kyselyssa selvisi
myo0s, etta tavoitteiden asettamisessa yhdessa tyontekijan kanssa on kehitet-
tavaa. Kehityskeskustelu on johtamisen tarkea tyokalu ja tavoitteet tydlle
asetetaan yleensa kehityskeskusteluissa. Kehityskeskustelussa annetaan
myoOs usein palautetta tyosta. Kehityskeskustelut eivat kuitenkaan korvaa
paivittaisjohtamisessa kaytavaa keskustelua, eika paivittaisjohtamisen kes-
kustelu korvaa kehityskeskustelua. Molempia tarvitaan. Kehityskeskustelus-

sa esihenkildon on tarkoitus valmentaa tyontekijoitaan saavuttamaan tyolle
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asetetut tavoitteet keskustelemalla, tarjoamalla tukea, haastamalla alaista
kehittymaan ja antamalla palautetta. (Aarnikoivu 2013, s. 170-172.) Kaikkea

tata tulisi tietenkin harjoittaa myo6s paivittaisjohtamisessa.

Kehitysehdotuksenani on sitoutumisen edistamisen koulutus esihenkildille.
Koulutuksen sisaltd voisi perustua opinnaytetyoni tutkimukseen ja siina an-
nettaisiin esihenkildille koulutusta erityisesti asioihin, jotka nousivat tutkimuk-
sessa suurimmiksi kehityskohteiksi. Esihenkilon ajanhallintataidot ja priori-
sointi tyontekijoille annettavaan aikaan, positiivisen palautteen anto, tydmoti-

vaation edistaminen, tavoitteiden asettaminen.

Lisaksi kehitysehdotuksenani on kehityskeskustelujen laadukkuuden varmis-
taminen. Kehityskeskustelun tulisi olla vuorovaikutuksellista ja tahan olisi
esihenkiloitd myos hyva kouluttaa. My6s esihenkildiden kaytettavissa oleva
aika voi vaikuttaa kehityskeskustelujen laadukkuuteen, joten siihen on hyva
kiinnittaa huomiota. Voisiko kehityskeskustelujen ajankohtaa esimerkiksi por-
rastuttaa, jotta esihenkilolla olisi enemman aikaa keskittya keskustelujen laa-

dukkuuteen?

Viimeisena kehitysehdotuksena on, etta eteneminen talon sisalla ja erilaiset
etenemis- ja koulutusmahdollisuudet tehdaan nakyvimmiksi myos alemmalle
portaalle. Nimitysuutisia on intranetissa, mutta siivoojat eivat vieta aikaansa
tietokoneella ja ehtivat vain harvoin lukea intranettia. Ehdotan, etta siivoojien
verkossa kaytavaan perehdytykseen lisataan jo infopaketti siitd, minkalaisia
etenemis- ja kouluttautumismahdollisuuksia L&T Siivous Oy:lla on. Lisaksi
esihenkildon olisi hyva myds kehityskeskusteluissa aina keskustella tydnteki-

jan kanssa hanen kehittymis- ja etenemistoiveistaan.

Tutkimuksessani selvisi myos, etta vaikka vastaajat kokivat olevansa melko
sitoutuneita, monella heilla oli silti [ahtoaikeita yrityksesta. HR-osasto kartoit-
taa jo syita tyontekijoiden lahtemiselle yrityksesta lyhyella 1ahtohaastatteluky-
selylla aina kun tyontekijan tydosuhde paattyy. Irtisanoutunut tyontekija voi
kertoa vapaasti syitdan yrityksesta lahtemiselle ja ndin organisaatio saa tar-
keaa tietoa vaihtuvuuden syista. Naita lahtohaastatteluita on hyva jatkaa.

Kehitysehdotukseni on, etta irtisanomisten syista koostettaisiin puolivuosit-
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tain infopaketti myds siivoojien esihenkildille tai heidan esihenkildilleen, jotta
kehitystoimenpiteita vaihtuvuuden vahentamiseksi voidaan tehda ennaltaeh-

kaisevasti.

8. POHDINTA JA JATKOTUTKIMUKSET

Opinnaytetyon tekeminen oli hyvin opettavaista. Olen itse tydskennellyt esi-
henkilona jo melkein 15-vuotta, mutta tama on ammatti, jossa ei koskaan voi
tulla valmiiksi. Esihenkilotyo on hyvin vaativaa ja muuttuu seka tilanteen, or-
ganisaation, etta alaisten tarpeiden mukaan. Siksi se on my0s kiehtovaa ja
mielenkiintoista. Kuten Jarvinenkin (2012, s. 142—-143), olen myds mina poh-
tinut opinnaytetyotani tehdessani esihenkilotyohon liitettavia, joskus eparea-
listisiakin odotuksia. Taydellista esihenkilda ei ole olemassa, silla myds esi-
henkilot ovat ihmisia. On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta ensisijaisesti, esi-

henkilotyd on johtamista ja sen merkityksen ymmartamista.

Olen tyoskennellyt monella alalla esihenkilona ja kaikissa tyopaikoissani si-
toutumisen merkitys on korostunut etenkin lahiaikoina. Tyéelama on muuttu-
nut ja tydpaikan vaihtaminen on hyvin tavallista. Sitoutuneet tyontekijat anta-
vat organisaatiolle paremman tyopanostuksen ja joustavat tiukoissa tyotilan-
teissa. Sitoutuminen on kuitenkin kaksisuuntaista ja edellyttdd myds organi-
saation ja esihenkildn sitoutumista tyontekijaa kohden. Opinnaytety6tani teh-
dessani, oli mielenkiintoista huomata, kuinka paljon esihenkil6 voi vaikuttaa
tyontekijoiden sitoutumiseen. Tyontekijoiden sitoutumattomuus aiheuttaa
usein esihenkildille lisatoita, joten on hyva tiedostaa, etta hyvalla johtamisella

voi helpottaa myds omaa tyotaan.

Opinnaytetyoni kasitteli esihenkilotydn vaikutusta tyontekijoiden sitoutumi-
seen siivousalan yrityksessa. Rajasin tydstani pois kaikki muut sitoutumiseen
vaikuttavat tekijat. Olisi mielenkiintoista nahda, kuinka merkittava tekija esi-
henkilotyd on kaikkien sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden keskuudessa,
joten seuraava tutkija voisi tutkia yleisesti siivousalan sitoutumiseen vaikutta-

via tekijoita. Lisaksi opinnaytetyossani nousi esille myos esihenkildiden vaih-
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tuvuus ja olisikin hienoa, jos joku tekisi vastaavanlaisen sitoutumistutkimuk-

sen, mutta keskittyen siivousalan esihenkilihin.
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LIITE 1: SAATEKIRJE

Kysely esihenkilotydsta

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Esihenkilotyon vail yontekijoiden sitol i sii

Pyynto osallistua tutkimukseen

Teitd pyydetadan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan esihenkilotyon vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen
siivousalalla. Sovellutte tutkimukseen, koska tyoskentelette siivousalalla opinndytetyon toimeksiantajalla.
Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan osuuttanne siina.

Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on tédysin vapaaehtoista ja kysely on taysin anonyymi. Kieltaytyminen ei vaikuta
kohteluunne L&T Siivous Oy:lla.

Tutkimuksen tarkoitus
Taman tutkimuksen tarkoituksena on kerata tietoa tamén hetkisesta tilanteesta tyontekijoiden sitoutumisen

osalta ja tyontekijoiden nakemyksista esihenkilotyosta. Tavoitteena on antaa L&T Siivous Oy:lle

Tutkimuksen toteuttajat

Tutkijana toimii Satakunnan ammattikorkeakoulussa opiskeleva ja L&T Siivous Oy:ssa
asiakasryhmanpéallikkoné toimiva Karoliina Tuominen. Toimeksiannon opinndytetyolle on antanut L&T Siivous
Oy.

Tutkimusmenetelmit ja toimenpiteet

Osallistut tutkimukseen vastaamalla alla olevaan kyselylomakkeeseen anonyymisti. Vastaaminen kestda noin
viisi minuuttia. Henkil6tietoja eika sahkopostiosoitteita kerata. Vastaukset analysoidaan ja niiden pohjalta
annetaan L&T Siivous Oy:lle kehittdmisehdotuksia esihenkilGtyon kehittdmiseen tyontekijoiden sitoutumisen
edistamiseksi.

Tutkimuksen mahdolliset hyodyt

Vastauksesi on térked, silld sen avulla saadaan tarkeaa tietoa siitd, miten esihenkilGty6ta tulisi yrityksessa
kehittaa ja sen kautta tyontekijat viihtyisivat tydssaéan yha paremmin.

Kysymyksiin vastataan 1-5 asteikolla ja vastaukset tarkoittavat seuraavaa:
1. tdysin eri mielta

2. jokseenkin eri mielta

3. en osaa sanoa

4. jokseenkin samaa mielta

5. tdysin samaa mielta

Kiitos etukateen vastauksestasi ja opinndytetydni edistdmisesta.

Ystavallisin terveisin,

Karoliina Tuominen




LITE 2: KYSELYLOMAKE

Tyotausta

Kuvaus (valinnainen)

Kuinka kauan olet tyéskennellyt L&T Siivous Oy:lla

Alle vuoden
1-3 vuotta
3-7 vuotta

Yli 7 vuotta

Sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys

Kuvaus (valinnainen)

Koen olevani sitoutunut nykyiseen tydnantajaani *

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

Suosittelisin L&T Siivous Oy:ta hyvéna tydnantajana *

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltad

Olen ajatellut irtisanoutua tydsténi/vaihtaa tydpaikkaa seuraavan vuoden aikana *

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mielta

Jos vastasit edelliseen kysymykseen ajatelleesi irtisanoutua tai vaihtaa tyopaikkaa seuraavan
vuoden aikana (valitsit vaihtoehdon 4 tai 5), mitka ovat siihen suurimmat syyt (esim. ty6n sisalto,
palkkaus, tyomaara, esihenkilotyd, alanvaihto, urakehitys, henkilokohtainen syy tai muu syy)?

Pitka vastausteksti
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Vuorovaikutus ja palaute

Kuvaus (valinnainen)

Saan esihenkil6lténi riittévasti palautetta *

Téysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mieltad

Esihenkildni huomioi onnistumiseni *

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mieltad

Esihenkiléni kuuntelee toiveitani *

Téysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mieltad

Esihenkiloni jarjestaa tiimipalavereita *

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

Tyon merkityksellisyys

Kuvaus (valinnainen)

Koen, etté ty6llani on merkitysta *

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

Koen, etté esihenkiloni arvostaa minua tydntekijana *

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta



Esihenkilon ominaisuudet

Kuvaus (valinnainen)

Esihenkiloni edistaa hyvaa tydilmapiiria *

Taysin eri mielta O O

O

Saan riittavésti tukea ja ohjausta esihenkilltani *

Taysin eri mielta O O

Esihenkilsllani on minulle riittévésti aikaa *

Taysin eri mielta O O

Esihenkiloni edistad tydmotivaatiotani *

Taysin eri mieltd O O

Kehittyminen tyossa

Kuvaus (valinnainen)

Olemme yhdessé esihenkiléni kanssa asettaneet tyélleni tavoitteet *

Taysin eri mieltd O O

Koen, ettd minulla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyhdni *

Taysin eri mieltd O O

O

O

O

©)

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mieltad

Taysin samaa mieltad

Taysin samaa mielta
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Koen, etté voin kehittya tyéssani *

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltad

Koen, ettd minulla on mahdollisuuksia edeté urallani L&T Siivous Oy:ssé. *

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltad

Esihenkil6tyon kehittaminen

Kuvaus (valinnainen)

Miten esihenkilGsi voisi vield kehittda tydtapojaan sitoutumisesi edistamiseksi?

Pitka vastausteksti
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