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Tässä opinnäytetyössä tarkasteltiin työntekijän sitouttamista organisaatioon 
sekä esihenkilön toimintaa organisaatioon sitouttajana. Sitoutuminen on hyvin 
laaja ilmiö ja tärkeä osa toimivaa organisaatiota. Sitä voidaan tarkastella mo-
nien eri teorioiden sekä tekijöiden kautta. Organisaatioon sitoutuminen on mo-
lemmin puolista niin työnantajan kuin työntekijän puolelta. Organisaatioon si-
touttaminen on työntekijän koko työuran ajan mukana kulkeva prosessi, johon 
myös esihenkilö pystyy omalla työllään ja toiminnallaan vaikuttamaan. Nyky-
päivänä työntekijät arvostavat hyvää esihenkilötyötä sekä mahdollisuuksia 
edetä urallaan. Nämä ovat yhdet tekijät, jotka toteutuessaan sitouttavat työn-
tekijöitä organisaatioon. Opinnäytetyöllä oli toimeksiantajana Scandic Hotels 
Oy. Scandic asetti koko organisaatiotasolla vuosina 2022–2023 tärkeimmäksi 
tavoitteeksi henkilökunnan sitouttamisen organisaatioon, joten aihe oli ajan-
kohtainen sekä hyödyllinen esihenkilötyöhön. 
 
Opinnäytetyö toteutettiin laadullisena opinnäytetyönä, sillä sen tarkoitus oli sel-
vittää, mitkä tekijät sitouttavat työntekijöitä organisaatioon ja oliko joitakin teki-
jöitä, jotka puolestaan heikentävät sitoutumista. Opinnäytetyö koostuu teoria-
osuudesta sekä haastatteluosuudesta. Teoria koottiin kirjallisuudesta sekä eri 
artikkeleista kotimaisista ja ulkomaisista lähteistä. Aiheen laajuuden vuoksi 
opinnäytetyön rajattiin käsittelemään organisaation sitouttamisen näkökulmaa. 
Teemahaastattelut järjestettiin tammikuun alussa 2024 viiden myyntipalvelun 
työntekijän kanssa. Haastateltavat oli arvottu vuoden 2022 aloittaneiden työn-
tekijöiden keskuudesta koko Suomen myyntipalvelusta. Esihenkilöitä ei tähän 
opinnäytetyöhön haastateltu, sillä tarkoitus oli kuunnella työntekijöiden ajatuk-
sia siitä, mitkä tekijät saavat heidät sitoutumaan kohdeorganisaatioon. Haas-
tattelujen pohjalta laadin kehitysehdotukset haastatteluissa esiin tulleisiin nä-
kökulmiin ja toimintoihin joihin lähiesihenkilö pystyy omalla toiminnallaan vai-
kuttamaan.  
 
Opinnäytetyön tuloksena voidaan todeta, että työntekijät ovat sitoutuneita koh-
deorganisaatioon ja pitävät esihenkilötyötä pääsääntöisesti onnistuneena. Pe-
rehdytys, työyhteisö sekä joustavuus koettiin vahvasti sitouttavina tekijöinä. 
Haastattelujen pohjalta tuli esiin myös organisaatioon sitoutumiseen heikentä-
viä tekijöitä kuten palkkaus ja vuorovaikutukseen liittyvät tekijät. 
 
 
Avainsanat: Sitouttaminen, organisaatio, esihenkilötyön kehittäminen, sitout-
tavat tekijät 
  



 

Abstract 
 
Purho, Mirkka: Employee commitment to the organization, Case Scandic Ho-
tels Oy 
Bachelor’s thesis  
Bachelor of Business Administration  
February 2024 
Number of pages: 54 
 
This thesis observed employee commitment to the organization and the role 
of the supervisor as a commitment agent. Engagement is a very broad phe-
nomenon and an important part of a functioning organization. It can be studied 
through many different theories and factors. Organizational commitment 
comes from the employer’s side and the employee’s side. Organizational com-
mitment is an ongoing process throughout an employee’s career and one that 
the supervisor can influence through their own work and actions. Today’s em-
ployees value a good job and the opportunity to progress in their careers. This 
is one of the factors that when implemented will increase employee loyalty to 
the organization. The client of the thesis was Scandic Hotels. Scandic set the 
main goal of staff engagement at the whole organization level for the period 
2022-2023 so the topic was topical and useful for the work of the chaperones. 
 
The thesis was carried out as a qualitative thesis, as the purpose was to find 
out which factors engage employees in the organization and whether there 
were some factors that undermine engagement. The thesis consists of a the-
oretical part and an interview part. The theory was collected from literature and 
various articles from both domestic and foreign sources. Due to the broad na-
ture of the topic the thesis was limited to the aspect of organizational commit-
ment. Thematic interviews were conducted in early January 2024 with five 
sales service employees. The interviewees were drawn from among the em-
ployees who had started in 2022 from the entire Finnish sales department. The 
purpose of the interviews was to gather employees' thoughts on the factors 
that make them committed to the target organization. Based on the interviews 
I drew up development proposals for the perspectives and activities that 
emerged in the interviews, and which the manager can influence with his or 
her own activities. 
 
As a result of the thesis, it can be stated that the employees are committed to 
the target organization and consider the work of the chaperones to be suc-
cessful in general. Orientation, work community and flexibility were perceived 
as strong factors of commitment. The interviews also revealed factors that con-
tribute to organizational commitment, such as pay and interaction. 
 
 
Keywords: Engagement, organization, development of pre-personal work, en-
gaging factors 



 

SISÄLLYS 

1 JOHDANTO ................................................................................................ 6 

2 TAUSTAT, TARKOITUS JA TAVOITTEET ................................................. 7 

2.1 Opinnäytetyön rajaus sekä työn tavoitteet ............................................ 7 

2.2 Toimeksiantaja ja taustat ...................................................................... 7 

3 ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN ..................................................... 10 

3.1 Organisaatioon sitoutumisesta esitettyjä teorioita .............................. 10 

3.1.1 Rousseaun neljän sopimuksen malli .......................................... 10 

3.1.2 Meyerin ja Allenin määritelmät organisaatioon sitouttamisesta . 11 

3.1.3 Cohenin neljän komponentin malli ............................................. 13 

3.2 Organisaatioon sitoutumisen tekijöitä ................................................. 14 

3.2.1 Työntekijän perehdytys .............................................................. 14 

3.2.2 Organisaatiokulttuuri .................................................................. 16 

3.2.3 Palveluilmapiiri ........................................................................... 16 

3.2.4 Palkkaus .................................................................................... 18 

3.2.5 Palkitseminen ja työsuhde-edut ................................................. 18 

3.2.6 Työympäristö ............................................................................. 20 

3.3 Organisaation sitoutumisen heikentäviä tekijöitä ................................ 20 

3.4 Esihenkilön toiminta organisaatioon sitouttajana ................................ 21 

3.4.1 Psykologinen turvallisuus .......................................................... 23 

3.4.2 Vuorovaikutus, kannustaminen ja palaute ................................. 23 

3.4.3 Oikeudenmukainen organisaatio ............................................... 25 

3.4.4 Hybridijohtaminen ...................................................................... 26 

4 OPINNÄYTETYÖN TOTEUTTAMINEN .................................................... 27 

4.1 Opinnäytetyön rakenne ja aineistonhallinnan menetelmät ................. 27 

4.2 Tapaustutkimus .................................................................................. 29 

4.3 Haastattelu ......................................................................................... 30 

4.4 Tutkimusjoukon kuvaus ...................................................................... 30 

5 OPINNÄYTETYÖN TULOKSET ............................................................... 31 

5.1 Kohdeorganisaatioon sitoutumisen vahvistavia tekijöitä ..................... 31 

5.1.1 Työyhteisö ................................................................................. 31 

5.1.2 Työsuhde-edut ........................................................................... 32 

5.1.3 Perehdytys ................................................................................. 32 

5.1.4 Oma vaikuttaminen työnkuvaan ja työn mielekkyys................... 33 

5.1.5 Koulutusmahdollisuudet ............................................................. 35 

5.1.6 Suhde organisaatioon ja Scandicin arvot ................................... 35 



 

5.2 Kohdeorganisaatioon sitoutumisen heikentäviä tekijöitä .................... 36 

5.2.1 Palkkaus .................................................................................... 36 

5.2.2 Etätyö ........................................................................................ 37 

5.2.3 Kehitysmahdollisuudet ............................................................... 37 

5.2.4 Muita tekijöitä ............................................................................. 37 

5.3 Esihenkilön toiminnan vaikutus sitoutumisen vahvistajana 
kohdeorganisaatiossa ......................................................................... 38 

5.3.1 Esihenkilötyö.............................................................................. 38 

5.3.2 Tuki esihenkilöltä omaan työhön................................................ 39 

5.3.3 Joustavuus ................................................................................ 40 

5.3.4 Palautteen antaminen ................................................................ 40 

5.3.5 Näetkö itsesi Scandicin palveluksessa vielä kolmen vuoden 
päästä ja tai miksi et? ................................................................. 41 

6 YHTEENVETO .......................................................................................... 42 

6.1 Johtopäätökset ................................................................................... 42 

6.2 Kehitysehdotukset .............................................................................. 47 

6.3 Oma arvio opinnäytetyöstä ja kehittymisestä ..................................... 49 

LÄHTEET ..................................................................................................... 50 

LIITE 1: KUTSU HAASTATTELUUN ........................................................... 53 

LIITE 2: HAASTATTELUKYSYMYKSET ..................................................... 54 



6 
 

1 JOHDANTO 

Sitouttaminen on keskeinen käsite monilla elämänalueilla, olipa kyse sitten or-

ganisaatiosta, ihmissuhteista tai henkilökohtaisesta kehityksestä. Sitouttami-

nen voi olla ratkaisevan tärkeää menestyksen kannalta niin liike-elämässä kuin 

yksilön hyvinvoinnin edistämisessä. Työntekijän sitouttaminen organisaatioon 

on erittäin tärkeää sekä työntekijälle että organisaatiolle itselleen ja se on ai-

heena erittäin ajankohtainen.  

 

Työntekijän vahva sitoutuminen organisaatioon lisää työtyytyväisyyttä, paran-

taa työsuoritusta ja vähentää henkilöstön vaihtuvuutta. Henkilöstön hyvin-

vointi, ammattitaito ja viihtyvyys vaikuttavat aina myös organisaation ja yrityk-

sen liiketoimintaan (Juvonen ym., 2014, s. 60.) Yhdistämällä nämä tekijät, or-

ganisaatio voi luoda ympäristön, jossa työntekijät tunnistavat arvonsa ja sitou-

tuvat organisaatioon pitkällä aikavälillä. 

 

Palvelualat, erityisesti hotelli, - ja ravintola-ala ovat jo pitkään kärsineet työvoi-

mapulasta sekä työntekijöiden sitoutumattomuudesta työpaikoille. Pandemia-

ajan työpaikkojen irtisanomiset sekä pitkät lomautukset eivät auttaneet alan 

ahdinkoa. Hotelli, - ja ravintola-ala ovat myös kärsineet alan vetovoiman hiipu-

misesta etenkin nuorten silmissä, ja työvoimaa on siirtynyt muille aloille. Mara-

alan (Matkailu, - ja ravintolapalvelut) vetovoiman hiipuminen näkyy erityisesti 

alan koulutuksen kiinnostavuudessa niin ammatillisen kuin korkeakoulutukin-

tojen haussa (Lith, 2021).  

 

On tärkeää saada motivoituneet työntekijät sitoutumaan organisaatioon. Opin-

näytetyöni tarkoitus on selvittää, mitkä tekijät sitouttavat työntekijöitä kohdeor-

ganisaatioon, Scandic Hotels Oy:hyn ja mitkä puolestaan ovat heikentäviä te-

kijöitä. Oma suuntautumiseni tradenomiopinnoissa on esihenkilötyön kehittä-

minen, joten aihe on sitäkin kautta itselleni merkittävä. 
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2 TAUSTAT, TARKOITUS JA TAVOITTEET 

2.1 Opinnäytetyön rajaus sekä työn tavoitteet 

Tutkimusten mukaan hyvin koulutetut, nuoret sekä ammattitaitoiset henkilöt 

ovat taipuvaisia vaihtamaan useammin työpaikkaa ja nuoret tulevat tulevai-

suudessa hyötymään suurten ikäluokkien eläköitymisestä työmarkkinoilla 

(Lampikoski, 2005, s. 11). Hotelli, - ja ravintola-ala kärsii tällä hetkellä suuresta 

työvoimapulasta, joten jokaisen työntekijän sitouttaminen työtehtävään sekä 

organisaatioon on erityisen tärkeää. Organisaatioon sitoutuminen perustuu 

työntekijän tunteisiin ja sitoutunut työntekijä on halukas ylläpitämään työsuh-

detta työnantajaansa ja jatkamaan organisaation palveluksessa. Organisaa-

tiossa pysyminen riippuu kuitenkin paljon työnantajasta, tarjotuista eduista että 

motivaatiotekijöistä (Lampikoski, 2005, s. 46–47).  

 

Opinnäytetyöni käsittelee esihenkilötyön toimia työntekijöiden sitouttamisessa 

kohdeorganisaatioon eli Scandic Hotels Oy:hyn sekä Suomen kokous, - ja ryh-

mämyynnin myyntipalveluun. Aiheena sitouttaminen on laaja, joten työni on 

rajattu organisaation sitouttamisen näkökulmaan. Opinnäytetyöni pääongel-

mana on, miten voidaan edistää kohdeorganisaation myyntipalveluhenkilökun-

nan organisaatioon sitoutumista. Työni tarkoitus oli myös alakysymysten 

avulla selvittää millaiset tekijät vaikuttavat kohdeorganisaation myyntipalvelu-

henkilökunnan organisaatioon sitoutumiseen sekä miten esihenkilö voi omalla 

toiminnallaan edistää kohdeorganisaation myyntipalveluhenkilökunnan orga-

nisaatioon sitoutumista. Tässä opinnäytetyössä käytän case- organisaatiosta 

nimeä Scandic. 

2.2 Toimeksiantaja ja taustat 

Scandic Hotels Oy on Pohjoismaiden ja Suomen suurin hotelliketju, joka tar-

joaa laajan valikoiman majoituspalveluita liike- ja lomamatkailijoille. Yrityksen 

juuret juontavat aina vuoteen 1963 asti, jolloin ensimmäinen hotelli nimeltään 

Esso Motor Hotel perustettiin Ruotsiin. Scandic-brändi lanseerattiin virallisesti 
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vuonna 1972 ja se kasvoi nopeasti Ruotsin hotellimarkkinoiden merkittäväksi 

toimijaksi. Suomessa hotellitoiminta oli Arctian ketjun nimellä vuodesta 1998 

lähtien ja vuonna 2001 Hiltonin ostettua Scandic ketjun, nimi muutettiin Scan-

dic Hotels Oy:ksi. Tämän jälkeen organisaation omistus on siirtynyt ruotsalai-

selle pörssiyhtiölle vuonna 2007. Scandic listautui Tukholman pörssiin ensim-

mäisenä hotelliketjuna vuonna 1996. Suomessa Scandic operoi myös IHG (In-

terContinental Hotels Group PLC) -hotelleja (seitsemän hotellia, mukaan lu-

kien Indigo Helsinki sekä Crowne Plaza Helsinki Hesperia) sekä kolmea Hilton 

hotellia pääkaupunkiseudulla (Scandic Hotels, n.d.c). 

 

Scandic täytti 60 vuotta vuonna 2023. Työntekijöitä koko organisaatiossa on 

tällä hetkellä yli 19000 ja 280 hotellia ympäri Pohjoismaita (pois lukien Islanti) 

sekä osassa Pohjois- Eurooppaa. Scandic panostaa vahvasti kestävään kehi-

tykseen ja nykyisin hotelleista yli 280 ovat ympäristömerkittyjä ja tällä hetkellä 

Suomessa 90 % Scandicin hotelleista ovat Joutsenmerkittyjä (Scandic Hotels, 

2023a).  

 

Scandic Hotels Oy on valittu Suomen parhaaksi työpaikaksi suurten yritysten 

sarjassa vuosina 2017 sekä 2018. Scandic valittiin myös monikansallisten yri-

tysten sarjassa Euroopan kolmanneksi parhaaksi työpaikaksi yhdessä Tans-

kan ja Saksan Scandicien kanssa vuonna 2018 (Scandic Hotels, 2023e). 

Scandic pyrkii toimimaan arvojensa mukaisesti, Be caring, Be you, Be a pro & 

Be bold ja tämä näkyy organisaation jokapäiväisessä toiminnassa (Scandic 

Hotels, n.d.b). 

 

Työskentelen Suomen Scandic Hotels Oy:n kokous, - ja ryhmämyynnin myyn-

tipalvelussa (Groups, Events & Conference) ja tiimiin kuuluu yhteensä 57 työn-

tekijää Espoossa, Tampereella, Turussa, Jyväskylässä sekä Oulussa. Itse 

työskentelen pääkonttorillamme Espoossa. Scandic asetti koko organisaatio-

tasolla tärkeimmäksi tavoitteeksi henkilökunnan sitouttamisen organisaatioon 

vuosille 2022–2023. Tärkeä tavoite juontaa juurensa vaativaan pandemia-ai-

kaan, joka kosketti jokaista Scandicin työntekijää ja yritys on ollut tästä syystä 

uusien haasteiden edessä (Scandic Hotels, 2023d). 
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Kohdeorganisaatiossa mitataan työntekijöiden työtyytyväisyyttä kaksi kertaa 

vuodessa Voice- tyytyväisyyskyselyllä. Yksi Voice-kyselyn päätekijöistä on si-

toutuminen organisaatioon ja sitoutuneisuutta mitataan eri kysymyksillä, joista 

muutama esimerkki alla olevassa taulukossa. Viimeisin Voice-kysely toteutet-

tiin toukokuussa 2023, jolloin myyntipalvelumme vastausprosentti Voice-kyse-

lyyn oli ensimmäisen kerran 100 %. Tästä myyntijohtajamme totesi tuloksen 

kertovan siitä, että työntekijät haluavat olla mukana kehittämässä parempaa 

työpaikkaa ja he ovat samalla sitoutuneita organisaation toimintaan. 

 

Päätekijä: Sitoutuminen 

 

Lojaalisuus Kuinka todennäköisesti jäisit organisaatioon Scandic, jos sinulle tarjot-
taisiin samaa työtehtävää toisessa organisaatiossa? 

Usko Miten todennäköisesti suosittelisit yrityksen Scandic palveluita tutuil-
lesi/ verkostollesi? 

Tyytyväisyys Miten tyytyväinen olet yleisesti ottaen työskentelyyn yrityksessä Scan-
dic? 

Kuva 1. Voice-kyselyn päätekijä mukautettu Scandicin Intrasta 

 

Viimeisimmässä Voice-kyselyssä sitoutumispisteet myyntipalvelussa olivat 

korkeat 9.0/10. Sitoutuminen on myös keskivertoa suurempi Scandicin myyn-

tipalvelussa kuin organisaatiossa kokonaisuudessaan. Sitoutumispisteet olivat 

+0,9 pistettä suurempia kuin yrityksen vertailuarvo ja niihin olit tullut paran-

nusta +0,1 pistettä marraskuun 2022 jälkeen. Tulosten pohjalta voidaan 

nähdä, että työntekijät ovat hyvin sitoutuneita organisaatioon, mutta voisiko 

arvoa vielä parantaa? 
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3 ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN 

3.1 Organisaatioon sitoutumisesta esitettyjä teorioita 

3.1.1 Rousseaun neljän sopimuksen malli 

Rousseaun mukaan sitoutuminen jaetaan tunneperäiseen tai välineelliseen si-

toutumiseen. Tunneperäisestä sitoutumisesta on tehty tutkimuksia ja tulosten 

perusteella tunneperäinen sitoutuminen on toimiva niin työntekijän kuin työn-

antajankin kannalta. Työntekijällä on vahva side työpaikkaan ja hän tuntee ole-

vansa osa tiimiä, arvostettu sekä ymmärtää tekevänsä arvokasta työtä. Työn-

tekijä kokee, että työ on hänelle merkityksellistä ja työntekijä tekee aina par-

haansa. Työnantajalle tunneperäisen sitoutuneisuuden omaava työntekijä on 

lojaali ja työtulokset ovat parempia esimerkiksi luovuutena ja työpaikan kehit-

tämisessä (Viitala, 2021, s. 39).  

 

Sitoutumista (engagement, commitment) voidaan kutsua myös henkilön psy-

kologisella suhteella työpaikkaansa ja ilmiöstä voidaan puhua myös nimellä 

psykologinen sopimus (psychological contract) (Viitala, 2021, s. 39). Psykolo-

ginen sopimus perustuu työntekijän näkemykseen työsuhteen välisestä vaih-

dosta, jossa osapuolet ovat työntekijä ja työnantaja. Sopimuksella tarkoitetaan 

myös työntekijän omakohtaisia käsityksiä omaan työsuhteeseen kuuluvista oi-

keuksista ja velvollisuuksista. Psykologisen sopimuksen molemminpuolinen 

täyttäminen edesauttaa työntekijän sitoutumista. Yhteystyö jatkuu, kun se koe-

taan hyödylliseksi ja molemmat osapuolet pääsevät lähemmäksi omia tavoit-

teitaan (Eklund, 2018, s. 66). 

 

Psykologiset sopimukset voidaan puolestaan jakaa Professori Denise Rous-

seaun mukaan neljään sopimuksen malliin: relationaalinen, transaktionaali-

nen, tasapainotettu sekä transitionaalinen.  

 

Transaktionaalinen sopimusmalli perustuu lähinnä rahanvaihtoon. Sopimus-

mallin keskiössä on työsuoritteesta saatava rahallinen korvaus tai muu 
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taloudellinen etu. Sopimusmallissa korostuu vastavuoroisuus ja sitä voisi luon-

nehtia kaupankäynnin logiikaksi. Transaktionaalisessa sopimusmallissa on 

tyypillistä työntekijöiden matala sitoutuneisuus ja sitä kautta työntekijöiden 

suuri vaihtuvuus (Conway & Briner, 2005, s. 43–44). 

 

Relationaalinen sopimusmalli on perinteinen malli, johon sisältyy myös emo-

tionaalisia tekijöitä. Sopimusmallissa työntekijän sitoutuminen perustuu työn-

tekijän ja työnantajan keskinäiseen luottamukseen ja lojaalisuuteen. Relatio-

naalisessa sopimusmallissa hyötyvät sekä työnantaja että työntekijä, jolloin 

työnantaja suojelee työntekijöitään ja työntekijä työskentelee odotusten mu-

kaisesti, ellei jopa paremmin. Sopimusmalli on tyypillinen pitkissä ja pysyvissä 

työsuhteissa (Conway & Briner, 2005, s. 43). 

 

Tasapainotettu sopimusmalli on transaktionaalisen sopimusmallin sekä rela-

tionaalisen sopimusmallin yhdistelmä. Tasapainotetussa mallissa työsuhde 

voi olla pitkä ja sen keskiössä on varautuminen työmarkkinoiden epävarmuu-

teen sekä työntekijän kehittyminen mahdollista uudelleen työllistymistä varten 

(Conway & Briner, 2005, s. 45). 

 

Transitionaalinen sopimusmalli on puolestaan tyypillinen yrityksen ollessa 

poikkeustilassa esimerkiksi uudelleen organisoinnin tai konkurssiuhan alla. 

Näissä tilanteissa eivät päde normaalit työnmallit ja työsuhde voidaan kat-

kaista nopeallakin aikataululla (Conway & Briner, 2005, s. 45). 

3.1.2 Meyerin ja Allenin määritelmät organisaatioon sitouttamisesta 

John Meyer ja Natalie Allen kehittivät vuonna 1991 kolmen sitoutumistyypin 

näkemyksen (Three Component Model of Commitment). Sitoutumiskäsitteet 

ovat määritelmän mukaan jaettu affektiiviseen sitoutumiseen (Development of 

Affective Commitment), jatkuvaan sitoutumiseen (Development of Continu-

ance Commitment) sekä normatiiviseen sitoutumiseen (Development of Nor-

mative Commitment) (Meyer & Allen, 1997, s. 41). 
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Affektiivinen sitoutuminen voidaan heijastaa tunneperäiseen sitoutuneisuu-

teen ja siihen, että työntekijällä on vahva tunneside työpaikkaansa. Varsinkin 

työntekijöillä, joilla on vahva luottamus itseensä ovat sitoutuneempia organi-

saatioon kuin työntekijät, jotka ovat epävarmoja itsestään. Tutkimusten mu-

kaan työntekijän persoonalla ei ole niinkään tekemistä sitoutuneisuuden 

kanssa vaan työntekijän vahvalla halulla työskennellä ja sitoutua organisaa-

tioon. Työntekijän tuntiessa, että häntä arvostetaan, hän on tärkeä ja pätevä 

työhönsä sitoutuneisuus kasvaa. Tutkimuksissa on myös selvinnyt, että tun-

neperäiseen sitoutumiseen vaikuttavat myös työntekijän osallistuminen pää-

töksentekoon, työtehtävien itsenäisyyteen, johdon vastaanottavaisuuteen 

työntekijän ideoille ja työn laajuuteen (Meyer & Allen, 1997, s. 44–48). 

 

Jatkuva sitoutuminen puolestaan tarkoittaa työntekijän tietoisuutta siitä, mitä 

tapahtuu ja mitä kustannuksia työpaikan vaihdosta hänelle koituu. Työpaikan 

vaihdos voi aiheuttaa työntekijälle taloudellisiakin menetyksiä ja tilanne voi-

daan nähdä niin, että mikäli työpaikan vaihdosta koituu työntekijälle enemmän 

haittaa kuin hyötyä, työpaikan vaihdosta tapahtuu vähemmän. Työntekijät jää-

vät helposti työpaikalleen syystä, että heidän täytyy esimerkiksi elämäntilan-

teen vuoksi tehdä niin. Työntekijä voi tuntea myös velvollisuutta jatkaa työs-

sään, sillä hän on käyttänyt paljon aikaa ja panostanut organisaatioon eikä 

työntekijä halua heittää saavutuksiaan hukkaan. Jatkuva sitoutuminen on ver-

rattavissa myös työllisyystilanteeseen eli mikäli työllistymisvaihtoehtoja on pal-

jon, työntekijän sitoutuminen on heikompaa. Työllisyystilanteen ollessa huo-

nompi on työntekijän sitoutuminen vahvempaa (Meyer & Allen, 1997, s. 56–

58). 

 

Normatiivisella sitoutumisella puolestaan tarkoitetaan työntekijän velvollisuutta 

pysyä organisaatiossa. Työntekijä uskoo, että organisaatiossa pysyminen on 

oikeaa ja moraalisesti oikein. Normatiivisen sitoutumisasteen omaava työnte-

kijä kokee, että hänen on pysyttävä työntekijänä työpaikallaan. On myös esi-

tetty, että normatiivisen sitoutuminen perustuu tietynlaiseen lisäpanostukseen, 

jonka organisaatio voi tehdä työntekijälleen esimerkiksi palkkaamalla perheen-

jäseniä samalle työpaikalle. Työntekijä tuntee tämän jälkeen velvollisuutta or-

ganisaatiota kohtaan. Tässä kuitenkin on tärkeää huomata yksilön ja kulttuurin 
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väliset erot työntekijöiden kokemuksiin. Normatiivinen sitoutuminen voi kehit-

tyä myös työntekijän ja organisaation välisen psykologisen sopimuksen perus-

teella. Psykologiset sopimukset koostuvat Meyerin ja Allenin mielestä vaih-

tosuhteessa olevien osapuolten uskomuksista vastavuoroisiin velvollisuuksiin. 

Psykologiset sopimukset voivat myös muuttua ajan myötä, jos jompikumpi tai 

molemmat osapuolet kokevat velvoitteensa tulleen täytetyksi tai rikotuksi 

(Meyer & Allen, 1997, s. 60–62). 

3.1.3 Cohenin neljän komponentin malli 

Aaron Cohenin neljän komponentin malli esittelee sitoutumisen eri aikakausina 

alkaen ajasta ennen työntekijän saapumista organisaatioon. Malli käsittelee 

työuran aikana työntekijän ajatuksia, jotka koskevat organisaatiosta lähtemi-

sen kustannuksia ja organisaatioon jäämisen hyötyjä (Cohen, A. 2007, s. 342). 

Neljän komponentin malli pohjautuu Meyerin ja Allenin normatiivisen sitoutu-

misen malliin, mutta Cohen on löytänyt niistä eroavaisuuksia. Suurin ero mal-

lien välillä on, kuinka Meyer ja Allen kuvaavat sitoutumisalttiutta yleiseksi mo-

raalin tunteeksi organisaatiota ja työtä kohtaan työskennellessään organisaa-

tiossa, kun taas Cohenin neljän komponentin mallissa tämä tunne syntyy jo 

ennen työsuhteen solmimista (Cohen, A. 2007, s. 345). 

 

Neljän komponentin mallissa sitoutuminen voidaan määrittää kaksiuloitteiseksi 

eli sitoutumisen perusteeksi sekä ajoitukseksi. Ajoitus puolestaan jaetaan vielä 

sitoutumisalttiuteen, joka muodostuu ennen työsuhteen alkua ja jatkuu koko 

työuran ajan. Sitoutumisen perusteet on jaettu välineelliseen kiintymykseen 

sekä psykologiseen kiintymykseen (Cohen, A. 2007, s. 342). 

 

Cohenin mukaan työntekijän välineellinen eli instrumentaalinen sitoutumisalt-

tius kehittyy ennen työsuhteen alkua, kun taas normatiivinen sitoutumisalttius 

kuvaa työntekijän sitoutumista psykologiselta kannalta ennen työsuhteen sol-

mimista. Instrumentaalinen sitoutuminen kehittyy työuran aikana työntekijöi-

den omien havaintojen kautta ja affektiivinen sitoutuminen samalla tavalla 
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työntekijän tunteman kiintymyksen kautta organisaatioon (Cohen, A. 2007, s. 

342). 

 

Toinen ulottuvuus puolestaan jaetaan normatiiviseen ja affektiiviseen sitoutu-

miseen. Normatiivinen sitoutuminen esittää työntekijän moraalista sitoutumista 

ja sillä tarkoitetaan työntekijän halua samaistua organisaation arvoihin, asen-

teisiin ja yrityksen tavoitteisiin (Cohen, A. 2007, s. 345). 

 

Instrumentaalinen ja affektiivinen sitoutuminen alkavat kehittyä työntekijän 

työskennellessä organisaatiossa ja ne perustuvat työntekijän kokemuksiin. 

Työntekijä katsoo sitoutumisen perustuvan omien arvojen yhteen organisaa-

tion arvojen kanssa. Instrumentaalinen sitoutuminen syntyy työntekijän ja or-

ganisaation välisestä sopimuksesta, jolloin työntekijä suoriutuu työtehtävis-

tään ja saa työstään palkkion. Affektiivisen sitoutumisen kehittyminen vaatii 

enemmän aikaa, jotta työntekijä kokee tunteellista kiintymystä organisaatiota 

kohtaan ja ymmärtää olevansa vahvasti sitoutunut organisaatioon (Cohen, A. 

2007, s. 345–346). 

3.2 Organisaatioon sitoutumisen tekijöitä 

3.2.1 Työntekijän perehdytys 

Perehdytysprosessin on tärkeää olla samassa linjassa organisaation strate-

gian kanssa. Perehdyttämisen tavoitteeksi on yrityksillä usein noussut työnte-

kijän sitouttaminen yritykseen. Varsinkin organisaatiot, jotka hakevat pitkiä työ-

suhteita ja sitoutuneisuutta, asettavat perehdytyksen tavoitteeksi myös orga-

nisaatiokulttuuriin sopeutumisen tai työympäristöön tutustumisen ja siinä viih-

tymisen. Perehdyttämiseen käytetään tällöin myös enemmän aikaa sekä re-

sursseja. Suunnitelmallinen perehdytys kiinnittää huomiota siihen, että jokai-

nen uusi työntekijä saa samat mahdollisuudet onnistua työssään eli perehdy-

tyksen tulee olla laadukasta ja tasapuolista. Uuden työntekijän rekrytointi on 

aina yritykselle haastava prosessi, joten hyvistä työntekijöistä halutaan pitää 
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kiinni. Perehdytyksen tehtävänä onkin varmistaa investoinnin onnistuminen ja 

kannattavuus (Eklund, 2018, s. 26–29). 

 

Onnistunut ja ammattimainen perehdytysprosessi näkyy myös tehokkuuden 

pitämisessä tasaisena. Epäonnistunut perehdytys puolestaan voi johtaa sii-

hen, ettei tehokkuudessa päästä työntekijälle asetettuihin tavoitteisiin. Työnte-

kijä ei välttämättä pääse mukaan työyhteisöön tai työhönsä. Tällöin perehdy-

tykseen on käytetty turhaan työpaikan resursseja ja jatkuva tuottavuuden lasku 

johtaa lopulta työntekijän itsensä tai työnantajapuolen irtisanomiseen (Eklund, 

2018, s. 30). 

 

Perehdytys on siis kaksisuuntaista, jolloin sekä työntekijä että organisaatio 

hyötyvät onnistuneesta perehdytyksestä. Organisaation kannattaakin olla 

avoin kehitysideoille sekä palautteelle, joita uusi työntekijä antaa. Häntä kan-

nattaa myös kannustaa kertomaan omat näkemyksensä sillä tämä mahdollis-

taa molempien kehittymisen pitkällä aikatähtäimellä (Eklund, 2018, s. 37). 

 

On todettu, että perehdyttämisellä on suuri vaikutus työntekijän sitoutumisen 

tasoon. Tutkimuksessa, jossa tutkittiin ensimmäisten 90:en päivän ajan uuden 

työntekijän saaman tuen vaikutusta hänen sitoutumiseensa, saatiin vaikuttavia 

tuloksia. Ensimmäisten kuukausien aikana työhön saatu tuki vaikutti vahvasti 

sitoutumiseen sekä työn tulokseen. Tutkimuksen pohjalta voidaan siis todeta, 

että ensimmäiset kuukaudet, jotka yleensä ovat perehdyttämistä varten, ovat 

kaikkein tärkeimpiä työntekijän sitouttamisen kannalta (Eklund, 2018, s. 32). 

 

Sitoutunut työntekijä on tyytyväisempi työhönsä ja työskentelee myös tehok-

kaammin. Hyvän perehdytyksen ansiosta työntekijä tuntee onnistuneisuutta 

työssään, joka vaikuttaa suoraan työtyytyväisyyteen. On kuitenkin tärkeää 

muistaa, että työtyytyväisyyteen vaikuttaa myös organisaatio eikä ainoastaan 

esihenkilö ja perehdyttäjä (Eklund, 2018, s. 33–34).   
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3.2.2 Organisaatiokulttuuri  

Organisaatiokulttuuria (organizational culture) voidaan kuvailla sanoilla: orga-

nisaation normit, arvot, vakiintuneet toimintamallit sekä ajattelutavat (Viitala, 

2021, s. 40). Organisaatiokulttuurin johtaminen on johtamisen kannalta yksi 

tärkeimpiä asioita. Uusi työntekijä opetetaan perehdyttämisen kautta itse työ-

hön, mutta ajan kuluessa työntekijä oppii organisaation toimintatavoille. Tämä 

tapahtuu muiden tiimiläisten kautta. Organisaatiokulttuuriin kuuluu vahvasti, 

organisaation arvot, mihin organisaatiossa uskotaan ja asiat, joita pidetään tär-

keänä. Se sisältää myös keskinäistä vuorovaikutusta kokousiin valmistautumi-

sesta palautteen antoon sekä tiedonkulun toimintaan (Heinimäki, 2018, s. 87). 

 

Koko organisaatio toimii parhaalla mahdollisella tavalla, jos työyhteisö voi hy-

vin. Siksi työyhteisön kehittäminen organisaatioissa on tärkeää. Saara Kankai-

nen esittelee Helsingin Yliopiston blogissaan CoPassion-tutkimusryhmään 

kuuluvien Anna Seppäsen ja Anne Birgitta Pessin neljä kehityskohdetta, joihin 

sekä koko työyhteisön että sen yksittäisten jäsenten kannattaisi panostaa. Ke-

hityskohteista ensimmäisenä on empaattisen ja myötätuntoisen ilmapiirin li-

sääminen, jossa johtamiskulttuurilla on merkitys työyhteisön hyvinvointiin. Toi-

sena kohtana mainitaan työntekijöiden merkityksellisyyden tunteen kasvatta-

minen. Merkityksellisyyden tunne on tärkeä osa työntekijän sitoutumista ja työ-

tyytyväisyyttä. Kolmantena tekijänä on kehittää työyhteisön sisäistä kommuni-

kaatiota avoimempaan suuntaan ja neljäntenä kohteena on toisten huomioimi-

nen. Kun työpaikalla jokainen yksilö voi hyvin, vaikuttaa se positiivisesti koko 

yhteisöön (Kankainen, 2023). 

3.2.3 Palveluilmapiiri 

Palveluilmapiiri kuvastaa asiakkaan kokemuksia sekä aisteja organisaatiosta. 

Sitä voidaan verrata myös yrityksen palvelukulttuuriin. Yrityksen palvelukult-

tuuri puolestaan heijastaa yrityksen arvoja eli mikä yrityksessä on sallittua ja 

toivottua sekä mitä ei saa tehdä. Palvelukulttuuriin voidaan vaikuttaa aktiivi-

sesti onnistuneella henkilöstöpolitiikalla. Asiakaspalveluhenkilöstö, tyytyväiset 

asiakkaat ja yrityksen muu henkilöstö vaikuttavat palveluilmapiiriin (Oulun 
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seudun ammattiopisto, 2023). Amy Ostromin ym. mukaan palveluilmasto on 

organisaatiokulttuurin osa, jota on helpompi mitata ja hallita kuin muuttaa itse 

organisaatiokulttuuria (Ostrom ym., 2010 s. 10).  

 

Vuonna 2013 julkaistussa Journal of Workplace Learning artikkelissa kolme 

eri alojen tutkijaa tekivät tutkimuksen eri palvelualojen työntekijöiden sitoutu-

neisuudesta. Tutkimukseen osallistui 502 työntekijää ja se tehtiin kyselymene-

telmällä. Tutkimuksessa oli työntekijän sitoutumisen lisäksi tarkoitus selvittää, 

mitkä tekijät saavat palvelutyöntekijät sitoutumaan organisaatioon (Findley 

ym., 2013 s. 152).   

  

Tulokset osoittivat, että vaihtoehtoiset strategiset painopisteet vaikuttavat eri 

tavoin työntekijöiden sitoutumiseen. Palveluilmapiiri osoittautui tärkeimmäksi 

tekijäksi työntekijän organisaatioon sitoutumisen kannalta (Findley ym., 2013 

s. 152).  Tulosten perusteella palveluilmapiiriin vaikuttaa pikemminkin organi-

saation sitoutuminen kuin työhön sitoutuminen. Palvelualan työntekijät, jotka 

ovat hyvin sitoutuneita organisaatioon ja haluavat työskennellä yrityksessä, 

kokevat yrityksensä palveluilmapiirin myönteiseksi. Työntekijät, jotka ovat hy-

vin sitoutuneita työhönsä, saattavat kuitenkin olla niin sidottuja itse työhön, että 

heillä ei ole yhtä voimakkaita tunteita organisaatiota kohtaan. Näin ollen toisin 

kuin palvelutyöntekijät, joilla on korkea organisaatioon sitoutumisen taso saat-

tavat keskittää energiansa asiakkaiden palvelemiseen ja tuntea vähemmän 

velvollisuutta organisaatiota kohtaan. Lisäksi henkilöt, jotka ovat liian sitoutu-

neita työhönsä organisaation sijaan, ovat vähemmän lojaaleja työnantajalleen 

ja saattavat mennä kilpailijalle (Findley ym., 2013 s. 165).   

 

Eri tutkimuksissa on saatu paljon tietoa palveluilmapiirin ja työhön liittyvien 

myönteisten tulosten välisestä positiivisesta yhteydestä ja siitä, kuinka se vai-

kuttaa myönteisesti markkinoiden ja talouden suorituskykyyn. Tutkimusten 

mukaan positiivinen palveluilmapiiri vaikuttaa myös työntekijöiden suoritusky-

kyyn, asiakastyytyväisyyteen, asiakkaiden käsityksiin palvelun laadusta, työn-

tekijöiden työtyytyväisyyteen sekä organisaatioon sitoutumiseen. Tulokset 

osoittivat myös, että palvelutyöntekijöiden organisaatioon sitoutuminen vaikutti 

suuresti asiakkaiden käsityksiin palvelun laadusta. Monet organisaatiot 
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ymmärtävät, miten työntekijöiden kohtelu vaikuttaa asiakaspalveluun. Siitäkin 

huolimatta työntekijöiden korkea sitoutuminen on harvinaista palvelualoilla 

(Findley ym., 2013 s. 153–155). 

3.2.4 Palkkaus 

Viitalan mukaan (Viitala, 2014, s. 115–116) palkkataso on yksi organisaatioon 

sitouttavista tekijöistä. Kokonaisuudessa kuitenkin rahapalkan merkitys ja sen 

vaikutus henkilöihin voi vaihdella. Toiselle työpaikan pysyvyys ja kehitysmah-

dollisuudet merkitsevät enemmän kuin toiselle puolestaan hyvä rahallinen kor-

vaus. Palkan määrittelyssä pitäisi huomioida työn vaativuus, työntekijän osaa-

minen ja työn merkitys liiketoiminnalle. Palkkauksen pitää olla yhdenmukainen 

organisaation liiketoimintastrategian kanssa. Esimerkiksi monet palvelualat, 

jotka panostavat asiakastyytyväisyyteen saavuttavat parhaiten tavoitteensa ai-

noastaan, jos palkkauksessa huomioidaan myös palkitsemisperiaate. Teho-

kas palkitsemispolitiikka turvaa organisaation pärjäämisen työmarkkinoilla ja 

oikeanlainen palkitsemispolitiikka mahdollistaa hyvien työntekijöiden pysyvyy-

den organisaatiossa. 

3.2.5 Palkitseminen ja työsuhde-edut 

Kauhasen mukaan (Kauhanen, 2010, s. 57) palkitseminen voidaan määritellä 

esimerkiksi johtamisvälineeksi, jolla kannustetaan henkilöstöä toimimaan or-

ganisaation arvojen sekä strategian mukaisesti. Palkitseminen tukee organi-

saation menestymistä ja se on hyvä nähdä panostuksena, jonka tavoitteena 

on kilpailukyvyn kehittäminen ja ylläpitäminen. 

 

Palkitsemisen avulla houkutellaan myös uusia työntekijöitä ja sitoutetaan ny-

kyisiä työntekijöitä organisaatioon. Palkitseminen on kaksisuuntainen pro-

sessi, josta hyötyvät sen molemmat osapuolet. Nykyään palkitsemisen katso-

taan olevan väline, jonka avulla voi johtaa sekä tukea organisaatiota sen stra-

tegisen toteutumisen saavuttamisessa. Palkitsemista voidaan kuvata kolmella 
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eri teorialla, jotka ovat psykologiset, taloustieteelliset sekä organisaatioteoriat 

(Hakonen & Nylander, 2015, s. 8). 

 

Kun palkitsemista mietitään psykologisesta näkökulmasta, keskitytään siinä 

yksilön motivaatioon ja sitoutumiseen sekä siihen, millaisia eroja näissä on 

työntekijöiden välillä. Taloustieteellisessä teoriassa kiinnostus kohdistuu sii-

hen, millaisia erilaisia palkitsemistapoja organisaatioissa on ja miten nämä vai-

kuttavat organisaation eri tunnuslukuihin (Hakonen & Nylander, 2015, s. 8). 

 

Muuttuvassa maailmassa voimakasta kehitystä palkkaus, - ja palkitsemisjär-

jestelmien alueella selittävät muutokset organisaatioiden toimintaympäris-

töissä sekä strategisen palkitsemisen suuntaus. Siinä palkkauksen ja palkitse-

misen halutaan tukevan yrityksen tavoitteiden saavuttamista. Strategisen pal-

kitseminen johdosta tarjolla on nykyisin enemmän vaihtoehtoja sekä perintei-

siä että uusia palkitsemistapoja. Palkitsemiset voivat olla aineellisia kuten pe-

ruspalkka ja työterveyshuolto tai aineettomia kuten joustavat työajan järjestelyt 

sekä työstä saatu palaute. Peruspalkan lisäksi palkkaustapaan lasketaan Suo-

messa täydentävät palkkaustavat eli erilaiset tulos, - ja voittopalkkiot, osake-

pohjainen palkitseminen sekä voitonjakoerät (Hakonen ym., 2014). 

 

Palkitsemisen monipuolisuutta saadaan lisäämällä ja hyödyntämällä erilaisia 

työsuhde-etuja. Etujen avulla voidaan paremmin sitouttaa henkilökuntaa, li-

sätä työtyytyväisyyttä sekä erottua kilpailijoista (Viitala, 2021, s. 95). Työter-

veyshuolto sekä vuosilomat ovat lakisääteisiä etuja tiettyyn tasoon asti ja osa 

eduista on suoraan verrattavissa palkkaan olevia luontaisetuja, joille on mää-

ritelty verotusarvo (Hakonen & Nylander, 2015, s. 22–23). Työsuhde-edut las-

ketaan osaksi taloudellista palkitsemista, koska niillä on saajalleen lasketta-

vissa oleva taloudellinen arvo. Palkitsemisen kehittäminen organisaatioissa on 

haastavaa, sillä jokaisella työntekijällä on yksilölliset tarpeet ja toiveet. Toiset 

työntekijät kokevat tärkeänä työterveyspalvelut, kun toiset puolestaan hyviä 

liikuntamahdollisuuksia. Siksi on yhä hankalampaa palkita kaikkia samalla ta-

valla onnistuneesti. Organisaation tulisikin ymmärtää henkilöstön kokemuksia 

ja luoda näiden pohjalta odotuksia vastaava palkitsemismalli (Viitala, 2021, s. 

95). 
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3.2.6 Työympäristö 

Yksi työpaikan valintaan johtava tärkeä tekijä on esimerkiksi työpaikan sijainti. 

Työpaikan sijaintia ei voi kuitenkaan hyödyntää palkitsemistapana, sillä sijain-

tia ei voi vaihtaa yhden työntekijän toiveiden mukaisesti. Työnantaja pystyy 

kuitenkin halutessaan vaikuttaa sijaintiin muilla palkitsemisen keinoilla kuten 

etätyömahdollisuudella ja työsuhdematkalippueduilla. Tekniikan vauhdikas ke-

hittyminen vähentää tulevaisuudessa fyysisten työpaikkojen määrää, joten 

työpaikan sijainnin merkitys tulee laskemaan tulevaisuudessa. Tärkeäksi kil-

pailuvaltiksi yrityksen kannalta nousevat edelleen viihtyisä työympäristö, toimi-

vat työvälineet, kuten toimiva tekniikka sekä hyvä työergonomia (Hakonen & 

Nylander, 2015, s. 24). 

 

Työsuhteen ehdot vaikuttavat myös työntekijän työpaikan valintaan. Kirjallinen 

työsopimus, joka pitää sisällään joko toistaiseksi voimassa olevan tai määrä-

aikaisen työsuhteen on tärkeä palkitsemisen keino, jolla voidaan sitouttaa 

työntekijöitä organisaatioon. Myös työajanjousto eli työntekijän mahdollisuus 

vaikuttaa omiin työaikoihin tai vapaa-ajalla palkitseminen on hyvä tapa huomi-

oida työntekijöiden yksilöllisiä toiveita. Tämä saattaa parantaa työntekijän si-

toutumista sekä halua työskennellä organisaatiossa (Hakonen & Nylander, 

2015, s. 25). 

3.3 Organisaation sitoutumisen heikentäviä tekijöitä 

Työntekijöiden vaihtuvuus on normaalia ja hyväkin asia organisaatioille. Terve 

vaihtuvuus kehittää työpaikkoja ja uudistaa ajattelutapoja. Sopiva vaihtuvuus 

työpaikoilla vaihtelee organisaatiosta ja alasta riippuen (Viitala, 2021, s. 39).  

 

Työntekijöiden vaihtuvuudella voi olla muitakin tekijöitä kuin heikko sitouttami-

nen. Yrityksellä saattaa olla paljon nuoria työntekijöitä ja opiskelijoita. Tässä 

tapauksessa yrityksen kannatta kehittää rekrytointia ja perehdyttämistä niin, 

että vaikka työntekijöiden vaihtuvuus on suurta, säilyy silti laadukas toiminta. 

Vaihtuvuutta voidaan joissakin tapauksissa myös vähentää lisäämällä työviih-

tyvyyttä ja palkkoja nostamalla. Tutkimusten perusteella palkka ei kuitenkaan 
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näytä suurta roolia vaihtuvuusongelmissa. Viitalan mukaan (Viitala, 2014, s. 

71) tyypillisiä vaihtuvuuden syitä ovat: 

- työ ei vastaa odotuksia 

- huono perehdyttäminen 

- tehtävien suppeus ja yksitoikkoisuus 

- esihenkilön huomion ja tuen puute 

- kehittymismahdollisuuksien puuttuminen 

- johtamisen ongelmat ja työntekijöiden arvostamisen puute 

 

Yrityksen johto tuntee parhaiten henkilöstön pysyvyyteen ja poislähtöön liitty-

vät ongelmat (Lampikoski, 2005, s. 168.) Henkilöstön vaihtumiseen vaikuttavat 

sekä organisaation imu että työntö. Työn imu tarkoittaa työntekijän myönteisiä 

tunnetiloja sekä motivaatiota omassa työssään. Työntö puolestaan viittaa ti-

lanteeseen, jossa yksilö kokee tarvetta tai painetta poistua tietyistä olosuh-

teista tai tehtävistä. Työntekijän lähtöhalukkuuteen vaikuttavat työvoimamark-

kinatilanne sekä työntekijän taloudellinen tilanne. Nuoret sekä korkeakoulute-

tut vaihtavat työpaikkaa helpommin (Työterveyslaitos, 2023). 

3.4 Esihenkilön toiminta organisaatioon sitouttajana 

Sitoutuminen on paljon laajempi ilmiö kuin ainoastaan työntekijän lähtöherk-

kyys. Sitoutuminen vaatii myös työnantajalta sitoutumista työntekijää kohtaan. 

Käytännössä tämä tarkoittaa, että työntekijään luotetaan, hänelle annetaan 

mahdollisuuksia kehittyä sekä vaikuttaa työssään (Viitala, 2021, s. 39). Jokai-

nen haluaa työhönsä vaikutusmahdollisuuksia, sillä ilman niitä työ rutinoituu ja 

muuttuu yksitoikkoiseksi. Tässä on kyse esihenkilötyön perusasioista. Esihen-

kilön kannattaa antaa työntekijän tehdä valintoja, kysyä mielipiteitä ja tätä 

kautta vaikuttaa omaan työhönsä (Kuusela, 2013, s. 82).  

 

Ura on kehityspolku työelämässä ja työntekijällä saattaa olla useita uudelleen-

suuntautumisia työuran varrella. Nykyään urakäsite tunnetaankin paremmin 

yksilön koko ammatillisen kehittymisen käsitteenä ja kokonaisuutena. Nyky-

ään yhä useammalla ura voi koostua monesta eri vaiheesta ja niiden välillä voi 
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olla myös katkoksia esimerkiksi työttömyyttä tai opiskelua. Työntekijän kykyjen 

kasvaessa toivovat he usein siirtoa haasteellisempiin tehtäviin. Näin työ on 

työntekijälle mielekkäämpää sekä ammatillisesti itsetuntoa kasvattavaa. Orga-

nisaatiolle työntekijöiden siirrot merkitsevät puolestaan osaajien sitouttamista, 

työmotivaation ylläpitoa sekä kyvykkyyden hyödyntämistä (Viitala, 2014, s. 

88). 

 

Henkilöstöjohtaminen on suurin tekijä, joilla voidaan vaikuttaa työntekijän läh-

töhalukkuuteen sekä vaihtuvuuteen (Kauhanen, 2012, s. 93–94). Esihenkilön 

tehtävänä on myös huolehtia, että työntekijän omat päämäärät ovat samassa 

linjassa organisaation päämäärien kanssa ja työntekijä voi käyttää työssään 

omia kykyjään. Ilman päämääriin sitouttamista työntekijät voisivat ajautua kek-

simään omia ratkaisujaan, jotka eivät palvele organisaation päämääriä ja täl-

löin myös organisaatiosta lähtö voi tapahtua herkemmin (Lampikoski, 2005, s. 

263).  

 

Nykypäivänä korostetaan työntekijän oikeutta hyvään esihenkilötoimintaan 

sekä johtamiseen. Innovatiivisuus johtamisessa luo kyvykkäitä työntekijöitä ja 

innovatiivisissa organisaatioissa on luotu esihenkilörooleja, jotka edistävät ja 

tukevat työntekijöiden luovuutta. Luovat esihenkilöt toimivat kehityksen suun-

nannäyttäjinä sekä organisaatioon sitouttajina ja esihenkilö vaikuttaa olennai-

sesti koko työilmapiiriin joko rohkaisemalla tai masentamalla työntekijöitä 

(Lampikoski, 2005, s. 262–263). Nykypäivän organisaatiossa myös uuden op-

piminen on jokapäiväistä ja oppimisesta tulee kilpailuetu niille organisaatiolle, 

jotka eivät kärsi muutosjäykkyydestä. Siksi jokapäiväinen oppiminen olisikin 

hyvä laajentaa koko organisaatioon. Tätä kutsutaan ”oppivaksi organisaa-

tioksi”. Oppiva organisaatio kykenee tunnistamaan ympäristössä tapahtuvat 

muutokset ja muuttamaan tarvittaessa toimintatapojaan muutosten niin vaa-

tiessa. Tämä edellyttää työkulttuuria, jossa sallitaan virheet ja ne käsitellään 

avoimesti. Osana nykypäiväistä oppivaa organisaatiota ovat jatkuvan tiedon 

jakaminen, uusien menetelmien kokeileminen sekä muiden ja omien kokemuk-

sista oppiminen (Rinne, 2021, s. 66). 
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3.4.1 Psykologinen turvallisuus 

Onnistuessaan vuorovaikutus luo hyvää ilmapiiriä, sitouttaa ja motivoi työnte-

kijöitä sekä luo työyhteisöön psykologisen turvallisuuden. Eli ilmapiirin, jossa 

on turvallista ottaa sosiaalisia riskejä. Epäonnistuessaan työilmapiiri huono-

nee, työntekijöiden luottamus esihenkilöön sekä koko organisaation saattaa 

laskea ja samalla motivaation ja tavoitteiden saavutettavuus laskee (Työter-

veyslaitos, 2022). 

 

Esihenkilön tehtävä on luoda turvallisuuden tunnetta tiimiin. Esihenkilöllä on 

iso vaikutus siihen, miten työyhteisössä käsitellään rakentavasti vaikeita asi-

oita, virheitä ja mahdollisia epäonnistumisia. Psykologinen turvallisuus tuo tur-

vallisuuden tunnetta työntekijöille ja he voivat luottaa siihen, että he uskaltavat 

sanoa, mitä he ajattelevat ilman että esimerkiksi erilaiset ajatukset suljetaan 

heti pois. Jokaisen tulisi tuntea tiimissä, että tiimi hyväksyy hänet juuri sellai-

sena kuin hän on (Rinne, 2021, s. 25–26). 

3.4.2 Vuorovaikutus, kannustaminen ja palaute 

Vuorovaikutuksen ja luottamuksen merkitykset ovat suuria tekijöitä sitouttami-

sen yhteydessä. Vuorovaikutustapa, joka on myönteinen ja tukee ihmisiä lisää 

myös tiimin jäsenten hyvinvointia, vahvistaa luottamusta ja kokemusta, lisää 

työn merkityksellisyyttä sekä lisää tiimin hyvinvointia. Tiimin näkökulmasta 

puolestaan hyvä vuorovaikutuskulttuuri muun muassa vauhdittaa kehitystoi-

mintaa ja vahvistaa tiimin jäsenten pystyvyyden kokemusta. Luottamusta ja 

epäluottamusta pystytään ajattelemaan myös sitouttamisen kannalta. Mitä 

enemmän työntekijä luottaa toisiin tiimiläisiin sitä vahvemmin hän sitoutuu or-

ganisaatioon. Jos epäluottamus muodostuu kovin suureksi sitä todennäköi-

semmin työntekijät pohtivat työpaikasta pois lähtemistä (Rinne, 2021, s. 157–

160). 

 

Vuorovaikutukseen voidaan laskea myös osaamisen kehittämisen arviointi ja 

kehittämistoimenpiteitä tukeva kehityskeskustelu (developmental discussion). 

Keskustelun tarkoituksena on tukea osaamisen kehitystä ja arvioida työssä 



24 
 

suoriutumista. Keskustelun näkökulmina ovat nykyinen työtehtävä sekä tule-

vaisuuden muutokset ja haaveet. Keskustelun päähenkilönä on alainen ja kes-

kustelun keskiössä ovat hänen tarpeensa. Keskustelu käydään ennalta sovi-

tusti esihenkilön sekä alaisen välillä. Keskustelun ollessaan onnistunut on se 

rakentavaa dialogia, jolloin esihenkilö saa tarvittavaa tietoa myös oman työnsä 

kehittämiseen (Viitala, 2021, s. 106). Molemminpuolinen viestintä ja tavoittei-

den asettamisprosessi on tärkeä motivaation kehys. Se auttaa työntekijää ke-

hittymään, parantamaan osaamistaan ja saamaan tyydytystä tehtävien suorit-

tamisesta ja näin varmistamaan, että omat tavoitteet ovat linjassa yrityksen 

tavoitteiden kanssa (Mathe ym., 2012, s. 58). 

 

Osana toimivaa vuorovaikutusta on työntekijän kokema arvostus. Työntekijä 

kaipaa arvostusta esihenkilöltään ja arvostuksen kokemus syntyy siitä, miten 

henkilö tulee kohdatuksi vuorovaikutustilanteessa. Arvostuksen osoittaminen 

vaatii vain pieniä tekoja ja arvostuksen puute johtaa sitoutumisen vähenemi-

seen sekä motivaation laskuun. Arvostuksen merkitys ja sen tiedostaminen ja 

osoittaminen ovat keskiössä johtamisessa ja esihenkilötyössä (Kuusela, 2013, 

s. 65).  

 

Kannustamisella tarkoitetaan sekä puhetta että tekoja. Se on kuuntelua, pu-

heeseen reagointia, mielipiteen kysymistä, kiinnostuksen näyttämistä sekä 

mukaan ottamista päätöksentekoon. Kannustaminen on edellytyksenä luotta-

mukselle ja osa hyvää työskentelyä. Esihenkilön tulisikin järjestää aikaa kes-

kustelulle, jossa esihenkilö voi ilmaista tukensa, positiivisen palautteensa sekä 

rohkaista työntekijää. Esihenkilön antama vastuu ja usko työntekijän kykyyn 

auttaa työntekijää kehittymään ammatillisesti ja nostaa hänen itsetuntoaan 

(Kuusela, 2013, s. 46–47).  

 

Palautteen antaminen on tärkeä osa arvostavaa kohtelua sekä johtamista. 

Säännöllinen palautteen anto ohjaa oikeaan suuntaan sekä auttaa työnteki-

jöitä onnistumaan työssään. Jos palautetta ei ole on työntekijän vaikea edetä 

tilanteessa tai tietää, miten muut toimivat samassa tilanteessa. Kannustava ja 

hyvä palaute kertoo myös luottamuksesta ja rohkaisee vastaanottajaa kiinnit-

tämään huomioita olennaisiin asioihin. Niin esihenkilön kuin työntekijänkin 
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kannattaa arvostaa palautetta ja pyytää sitä myös itse. Mikäli palautteella on 

tarkoitus saada aikaan toisen toiminnassa muutos, esihenkilön tehtävänä on 

hakea yhdessä ratkaisuja sekä vahvistaa saatuja havaintoja. Nämä tilanteet 

voivat aiheuttaa vahvoja tunnereaktioita ja siksi palautteen antamisessa on 

tärkeää erottaa henkilö ja itse toiminta toistaan. Palautetta ei anneta toisen 

personallisuudesta vaan toiminnasta (Kuusela, 2013, s. 88–89). 

3.4.3 Oikeudenmukainen organisaatio 

Oikeudenmukainen työpaikka ja työntekijöiden tasapuolinen kohtelu auttavat 

sitouttamaan työntekijöitä. Se lisää myös työtyytyväisyyttä, vähentää työnteki-

jöiden vaihtuvuutta sekä poissaoloja. Tasapuolisen ja avoimen järjestelmän 

ylläpitäminen ovat avainasemassa, kun organisaatiossa luodaan käsitys oi-

keudenmukaisuudesta. Motivaatio, tavoitteiden asettaminen, esihenkilön to-

teuttama työpolitiikka sekä organisaation tuki liittyvät vahvasti työntekijän si-

toutumiseen. Esihenkilön johtamistyylillä on myös suuri vaikutus työntekijän 

motivaatioon (Mathe ym., 2012, s. 57–66).  

 

Esihenkilön pyrkiessä oikeanmukaiseen johtamiseen on hänen hyvä määrit-

tää, millaisen lopputuloksen hän haluaa päätöksestään seuraavan. Lopputu-

loksen tulee olla kaikille oikeudenmukainen ja esihenkilön pitää pystyä perus-

telemaan päätöksensä. Toinen tapa lähestyä asiaa on pohtia oikeudenmukai-

suutta lopputuloksen ja päätöksenteon prosessin kautta. Parhaan mahdollisen 

lopputuloksen saavuttamiseksi esihenkilön on hyvä olla tietoinen oikeudenmu-

kaisuuden eri muodoista. Työntekijän kannalta oikeanmukaisuuden kokemuk-

seen vaikuttavat tilanne, vuorovaikutus ja konteksti. Sillä kaikki kokevat käsit-

teen eri tavoin, voidaan oikeudenmukaiseksi toiminnaksi nähdä toiminta, jonka 

suurin osa ihmisistä näkee oikeana. Henkilö kokee toiminnan oikeudenmukai-

sena, jos hänellä on mahdollisuus vaikuttaa toimintaan prosessin aikana. Käy-

dessään läpi asian oikeudenmukaisuutta henkilö vertaa toimintaa aikaisempiin 

kokemuksiinsa sekä omaan moraaliseen käsitykseensä. Kokemukset, jotka 

koetaan epäoikeudenmukaisiksi, pitäisi ottaa organisaatiossa huomioon hyvin 

vakavasti (Mellanen & Mellanen, 2020, s. 103–104).  
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3.4.4 Hybridijohtaminen 

Pandemia pakotti vuoden 2020 alussa toimistotyöntekijät kotitoimistoille ym-

päri maailmaa. Vaikka etätyö nousi silloin kunnolla suosioon, oli taustalla kui-

tenkin kyse pidempiaikaisesta muutoksesta. Pandemian aikoihin siirtyminen 

etätöihin kävi kuitenkin nopeasti ja suurin osa tutkijoista on sitä mieltä, että 

etätyön suosio jatkuu myös tulevaisuudessa. Etätyön rinnalla kuitenkin perin-

teinen lähityö pitää yhä pintansa ja työntekijät kaipaavat kollegoiden ja tuttujen 

rutiinien pariin. Tulevaisuudessa työelämän ei odoteta palaavan ennalleen 

vaan yhä useampi työntekijä tulee työskentelemään jonkinlaisella hybridimal-

lilla. Näin työntekijän hyödyt ja työnantajan edut toteutuvat molemmille jousta-

vamman työskentelyn kautta. Etätyö voi olla kokoaikaista, jolloin työ on täysin 

tai pääosin etätyötä, säännöllistä, jolloin etätyötä tehdään sovittuina viikon päi-

vinä tai tietty määrä kuukaudessa, epäsäännöllistä lähijohtajan kanssa sovit-

tavaa tai liikkuvaa työtä, jota tehdään esimerkiksi organisaation eri toimipis-

teissä (Eklund ym., 2023, s. 8–14).  

 

Hybridityön onnistuminen edellyttää taitavaa johtamista sekä vanhojen johta-

miskäyttäytymisten muokkaamista. Työntekijän itseohjautuvuus korostuu 

tässä uudenlaisessa työn järjestelyssä, jolloin parhaan mallin työntekijä ja lä-

hijohtajan löytävät tiiviillä vuorovaikutuksella. Toimiakseen se tarvitsee myös 

vahvan luottamuksen kummankin välillä. Hybridityömallin kehittäminen ei ole 

pelkästään etätyön tekemistä vaan etätyön ja lähityön yhdistämistä mahdolli-

simman tehokkaasti (Eklund ym., 2023, s. 22–26).   

 

Vilkman esittää (Vilkman, 2016, s. 23–51) esihenkilöiden kokemia haasteita 

etätöissä. Haasteina nähdään muu muassa ajankäyttö, jolloin etäjohtaminen 

saattaa vaatia enemmän aikaa sekä järjestelyjä. Hajautetussa tiimissä tulee 

myös tilanteita, jolloin esihenkilö huomioi enemmän niitä työntekijöitä, jotka 

ovat fyysisesti läsnä toimistolla. Siksi yhteydenpito myös etäällä työskentele-

ville on tärkeää. Haasteeksi koetaan myös työsuorituksen mittaaminen sekä 

työntekijän sitouttaminen organisaatioon. Jos työntekijä ei tunne olevansa osa 

työyhteisöä työntekijä ei tunne olevansa organisaation jäsen. 
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Sitouttaminen on hyvin vahvasti sidoksissa yhteisöllisyyden kokemuksen 

kanssa. Jos vuorovaikutusta esihenkilön tai kollegoiden kanssa on vähän, 

työntekijä, joka työskentelee etäällä voi kokea jäävänsä työyhteisön ulkopuo-

lelle. Erityisesti tiimit, joissa osa työskentelee fyysisesti samassa paikassa ja 

osa etäällä voi työntekijöiden ulkopuolisuus korostua. Riskinä on, että esihen-

kilö näkee etäämmällä työskentelevän työntekijän haluavan myös työsken-

nellä itsenäisemmin, vaikka näin ei olisikaan. Tunne yhteenkuuluvuudesta on 

jokaisella hyvin yksilöllinen (Vilkman, 2016, s. 23–51). Hybridimalliin huonosti 

valmisteltu siirto voi vaikuttaa johtamisen vähentymiseen etäisyyksien kasva-

essa. Tämä voi johtaa siihen, ettei perehdytys, valvonta, ohjaus tai palaute ole 

riittävää (Eklund ym., 2023, s. 53). 

4 OPINNÄYTETYÖN TOTEUTTAMINEN 

4.1 Opinnäytetyön rakenne ja aineistonhallinnan menetelmät 

Tutkimusmenetelmät jaetaan laadullisiin (kvalitatiivisiin) ja määrällisiin (kvanti-

tatiivisiin) menetelmiin. Määrällisessä menetelmässä tyypillistä on tehdä loma-

kekysely tai strukturoitu lomakehaastattelu, jossa samat kysymykset kysytään 

isolta joukolta ihmisiä. Tämä ihmisjoukko muodostaa otoksen tietystä koh-

teena olevasta perusjoukosta. Määrällisellä menetelmällä voidaan testata pi-

tääkö jokin tutkittava teoria paikkansa. Yllä mainitulla kyselyllä testataan eri 

hypoteeseja ja saatuja tuloksia (dataa), jotka on todettu tosiksi tai epätosiksi 

ja analysoidaan eri tilastollisin menetelmin. Tämän jälkeen saavutetut tulokset 

yleistetään koskemaan perusjoukkoa. Tässä menetelmässä tutkija ei voi vai-

kuttaa tulokseen eikä hän kohtaa tutkittavia (Ojasalo ym., 2018, s. 104–105). 

 

Laadullisessa tutkimuksessa puolestaan tutkimuksen lähtökohtana on todelli-

sen ympäristön kuvaaminen. Laadullisessa tutkimuksessa ei puhuta otoksesta 

vaan näytteestä. Tutkimuksen kohde valitaan tarkasti ja tutkija on lähellä tut-

kittavia ja voi myös osallistua tutkittavien toimintaan. Tutkija tekee 
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tutkimustuloksista omia havaintojaan ja tulkintoja. Koko tutkimusprosessin 

tarkka kuvaus sekä saatujen vastausten perustelut ovat hyvin oleellisia laadul-

lisessa tutkimuksessa. Niiden avulla tutkimukseen perehtyjä voi tehdä johto-

päätöksiä tutkimuksen luotettavuudesta. Tyypillisiksi laadullisiksi menetelmiksi 

lasketaan teema, - avoin sekä ryhmähaastattelu. Tutkittavia on huomattavasti 

vähemmän kuin määrällisessä menetelmässä, mutta analysoitavaa aineistoa 

on usein enemmän. Laadullisella menetelmällä on siis tarkoitus hankkia sup-

peasta aiheesta tai kohteesta paljon tietoa ja ymmärtää tutkittavaa ilmiötä pa-

remmin sekä kokonaisvaltaisemmin (Ojasalo ym., 2018, s. 105). 

 

Ennen opinnäytetyön aloittamista ja aineiston keruuta on tutkijan varmistettava 

velvoittaako tutkimus tutkimusaineistoltaan hyvää tieteellistä käytäntöä. Ai-

neistonhallinnan suunnittelulla on puolestaan tarkoitus varmistaa, että tutki-

musaineisto ei vaarannu ja sen jatkokäyttö on mahdollista sekä taata, että ai-

neistojen suhteen noudatetaan hyvää tieteellistä käytäntöä. Suunnitelmassa 

myös kuvataan tarkasti, miten tutkimusaineisto on hankittu ja miten sitä käyte-

tään tutkimusprosessin aikana sekä sen jälkeen. Tutkimuskysymykset määrit-

tävät, mitä aineistoa on tarpeen kerätä. Tyypillisiä aineistoja ovat esimerkiksi 

erilaiset haastattelut, kirjoitukset, viralliset dokumentit sekä eri verkkosivut. Ai-

neistotyyppi vaikuttaa puolestaan aineistonkeruutapaan. Kvantitatiivisia ai-

neistoja kerätään useimmiten tekemällä haastatteluja, erilaisilla verkkoky-

selyillä, poimimalla tietoja erilaisista lähdedokumenteista tai mittaamalla. Vuo-

rovaikutuksessa olevat asiointitilanteet tallennetaan usein ääni- tai äänikuva-

tiedostoiksi. Kirjoitukset kerätään kutsujen avulla. Henkilöiden tietosuoja on 

tärkeä osa aineiston hallintaa ja henkilötietoja tulee kerätä ainoastaan henki-

löiden luvalla, tiettyyn käyttötarkoitukseen ja kunnioittaen henkilöiden oikeuk-

sia. Kaikille tutkittaville on kerrottava henkilötietojen käsittelystä oikealla tavalla 

(Tietoarkisto, n.d).  

 

Valitsin opinnäytetyöni tutkimusotteeksi kvalitatiivisen eli laadullisen menetel-

män, jolla pyritään toiminnan kehittämiseen. Työn on case study ja sen tarkoi-

tus on tuottaa kohdeorganisaatiolle kehitysehdotuksia. Työni koostui teoria-

osuudesta, haastatteluosuudesta, tulosten analysoimisesta sekä johtopäätök-

sistä. Teoria koottiin suomen ja englanninkielisestä kirjallisuudesta sekä eri 
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artikkeleista. Materiaalin etsimiseen käytettiin suurimmaksi osaksi Satakunnan 

ammattikorkeakoulun oman Finna-kirjaston e-aineistoa. Teoriaosuudessa on 

käytetty myös yli 10 vuotta vanhaa kirjallisuuden materiaalia, joka on kuitenkin 

olennainen osa teoriaosuutta eikä tuoreempaa kirjallisuutta aiheesta ole jul-

kaistu. Teoriaosuus on koottu myös eri nettisivuilta sekä Scandicin omasta in-

tranetistä. Haastateltaville lähettiin sähköpostilla kutsu, jossa myös kerrottiin 

henkilötietojen sekä haastattelumateriaalin käytöstä opinnäytetyöprosessin ai-

kana. Kutsu on opinnäytetyön liitteenä.  

 

Haastattelut nauhoitettiin Teamsissä ja litterointiin käyttäen Office Online- oh-

jelmaa. Haastateltavien tiedot sekä nauhoitukset poistettiin Teamsistä sekä 

Office Onlinesta, kun haastattelut oli saatu tekstimuotoon. Materiaalin luotet-

tavuuden kannalta tutkimukseen haastattelujen nauhoitus oli paras menettely-

tapa. 

4.2 Tapaustutkimus 

Tapaustutkimus eli Case study tulee kyseeseen silloin kun tavoitteena on tut-

kitun tiedon tuottaminen kohteesta. Tapaustutkimus sopii hyvin kehittämistyön 

kohteeksi, kun halutaan ymmärtää organisaation tilannetta ja tehtävänä on rat-

kaista jokin organisaation ongelma tai tuottaa organisaatiolle kehittämisehdo-

tuksia. Tapaustutkimuksessa siis luodaan kehittämisideoita tai ratkaisuehdo-

tus ilmenneeseen ongelmaan. Kohdetta tutkitaan syvällisesti sen omassa ym-

päristössä, mutta muutosta ei vielä viedä käytännössä eteenpäin eikä mitään 

konkreettista vielä kehitetä (Ojasalo ym., 2018, s. 37). 

 

Kehitettävän kohteen voi muodostaa koko yritys, yrityksen jokin osasto tai esi-

merkiksi henkilöstöryhmä. Tyypillistä tapaustutkimukselle on, että tutkimuk-

seen käytetään monia eri tiedonhankintamenetelmiä, jotta tutkittavasta koh-

teesta saadaan kokonaisvaltainen ja syvällinen kuva (Ojasalo ym., 2018, s. 

37). Tapaustutkimuksella on siis tärkeää saada tietoa suppeammasta koh-

teesta mahdollisimman paljon kuin laajemmasta joukosta vähän. Työssä on 

tärkeää tuottaa kehittämisen tueksi uutta tietoa (Ojasalo ym., 2018, s. 52–53). 
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4.3 Haastattelu 

Haastattelu on yksi laadullisen tutkimuksen päämenetelmistä ja haastattelun 

aikana haastateltava tuo omia mielipiteitään esille sekä on haastattelun aktii-

vinen osapuoli. Haastattelun aikana on helppo syventää vastauksia ja esittää 

niille tarkentavia kysymyksiä sekä perusteluja (Hirsjärvi ym., 2009, s. 205–

206). 

 

Haastatteluja on monia erityyppisiä. Esimerkiksi strukturoitu haastattelu, joka 

on toteutukseltaan lähellä kyselyä ja haastattelijalla on valmiina tarkka haas-

tattelurunko, joka on sama kaikissa haastatteluissa. Teemahaastattelussa 

puolestaan haastatteluteemat sekä kysymykset on laadittu huolellisesti, mutta 

esimerkiksi kysymysten järjestys voi vaihtua eri haastatteluissa. Myös myö-

hempiä haastatteluita voidaan muokata edellisiä haastatteluja mukaillen. 

Avoin haastattelu muistuttaa enemmän keskustelutilannetta ja on kysymyksil-

tään hyvin joustava. Se sopii tutkimuskohteeseen silloin, kun halutaan selvittää 

mitä ihmiset todella ajattelevat tai miksi he esimerkiksi käyttäytyvät jollain tie-

tyllä tavalla. Avoin haastattelu vaatii aikaa sekä haastattelijan, joka osaa tulkita 

ja viedä keskustelua eteenpäin. Haastattelun voi tehdä myös ryhmähaastatte-

luna, jossa on usein 6–12 henkeä ja ryhmähaastattelua voi hyvin käyttää ke-

hittämistyössä (Ojasalo ym., 2018, s. 41). 

4.4 Tutkimusjoukon kuvaus 

Teemahaastattelut järjestettiin Teamsin välityksellä vuoden 2024 ensimmäi-

sellä viikolla. Haastatteluihin oli arvottu koko Suomen myyntipalvelusta, johon 

kuuluu Pääkaupunkiseutu, Tampere, Turku, Jyväskylä ja osana Jyväskylää 

Pohjoinen, viisi alle kaksi vuotta myyntipalvelussa työskennellyttä työntekijää. 

Kaikki haastateltavat olivat aloittaneet myyntipalvelussa syksyllä 2022. Haas-

tateltavista kaksi ovat henkilöitä, jotka olivat siirtyneet myyntipalveluun sisäi-

sellä haulla, ja jotka olivat työskennelleet Scandicilla jo useamman vuoden. 

Haastateltavista kolme olivat henkilöitä, jotka olivat tulleet Scandicille yrityksen 

ulkopuolelta, mutta kaikilla haastateltavilla on kokemusta hotelli, - tai matkai-

lualalta. Valitsin haastateltaviksi uusimmat työntekijät, sillä halusin tietää, 
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miten he kokevat esihenkilötyön myyntipalvelutiimissä, ja mikä on saanut hei-

dät jäämään organisaatioon. Tiimin lähiesihenkilöitä, joita on yhteensä neljä ei 

haastateltu tähän opinnäytetyöhön sillä tarkoitus oli selvittää sitouttavia teki-

jöitä työntekijöiden näkökulmasta.  

 

Haastattelu koostui kolmesta pääkysymyksestä, joista keskustelimme avoi-

mesti. Haastattelut onnistuivat hyvin ja kaikki haastateltavaksi kutsutut tulivat 

haastatteluun. Teemahaastattelut saatiin tehtyä sovitusti aikataulussa tiistain 

ja perjantain välisenä aikana. Kahtena päivänä haastatteluja oli kaksi, yhtenä 

päivänä yksi ja haastattelut tehtiin työpäivän aikana. Jokainen haastattelu kesti 

noin puoli tuntia, joiden aikana oli avointa keskustelua kysytyistä aiheista. It-

selläni oli haastattelua varten myös apukysymyksiä, mikäli keskustelussa ei 

olisi päästy eteenpäin. Liitteinä (1, 2) ovat haastattelukutsu sekä haastattelu-

kysymykset.  

5 OPINNÄYTETYÖN TULOKSET 

5.1 Kohdeorganisaatioon sitoutumisen vahvistavia tekijöitä 

5.1.1 Työyhteisö 

Hyvä työyhteisö nousi kaikilla haastateltavilla suurimmaksi sitouttajaksi orga-

nisaatiossa. Yksi haastateltavista sanoi: ”Scandic on onnistunut luomaan koko 

konsernin kokoisen työyhteisön. Scandic on tavallaan yksi iso yhteisö, vaikka 

kaikki työskentelevät omissa työpisteissään. Se on yksi suurin tekijä, joka saa 

jäämään yritykseen (H1).” Kolme haastateltavaa, jotka olivat tulleet organisaa-

tioon ulkopuolelta, kokivat työyhteisön hyväksi, mihin haluaa kuulua, mihin on 

ollut helppo päästä sisään ja missä haluaa olla mukana. Haastateltavat, jotka 

ovat siirtyneet myyntipalveluun yrityksen sisältä kokevat myös, että työyhteisö, 

luottamus kollegoihin ja hyvä tekemisen meininki seuraavat myös nykyiseen 

työhön. Esimerkiksi hotellin vastaanotosta siirtynyt haastateltava koki, että työ 
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on mielekkäämpää työyhteisössä kuin yksin vuorossa vastaanotossa. Samalla 

haastateltavat kokivat, että työkollegoilla on suuri motivaatio tehdä työtä, joka 

on yksi tärkeä sitouttaja organisaatioon. Työnteon ja työkollegoista tuleva hyvä 

fiilis nousivat kaikissa haastatteluissa esille. 

5.1.2 Työsuhde-edut 

Toinen sitouttava tekijä, joka tuli ilmi jokaisella haastateltavalla oli hyvät työ-

suhde-edut. Yksi haastateltava koki, että Scandicin tarjoamat edut ovat par-

haimmat työsuhde-edut työuransa aikana. Yksi haastateltavista puolestaan 

koki, etteivät edut koske pelkästään hotellialennuksia vaan myös kattavaa ter-

veydenhuoltopalvelua sekä Scandicin panostusta työntekijöiden hyvinvointiin 

(H3). 

5.1.3 Perehdytys 

Scandicin järjestämän alkuperehdytyksen kaikki haastateltavat olivat kokeneet 

hyväksi ja hyvin järjestetyksi. Yksi haastateltavista myös koki perehdyttäjä-

osaston toimivaksi ja apua saa myös perehdytyksen jälkeen. ”Hyvä, että pe-

rehdytys on jollain lailla jatkuvaa, että siihen voi aina palata ja se on ollut kat-

tava. Toki pitääkin olla, kun työnkuva on niin erilainen. Olen tosi tyytyväinen, 

että on olemassa tämmöinen perehdyttäjätaho.” (H5) 

 

Yksi haastateltavista koki, että perehdyttäjä oli hyvä ja hän opetti hyvin. Haas-

tateltavalle itselle oli työssä käytetty varausjärjestelmä tuttu, joten hän koki pe-

rehdytyksen sitäkin kautta sujuvaksi. Hänet perehdytettiin samaan aikaan yri-

tyksen ulkopuolelta tulleen työntekijän kanssa. Hän koki, että kahta eritasoista 

samaan aikaan perehdytettäessä, oli ikävää odotella, kun olisi itse voinut siir-

tyä eteenpäin. Hän mainitsi, ettei tämä ollut perehdyttäjän vika, mutta asia, jota 

voisi kehittää esimerkiksi ottamalla kaksi perehdyttäjää ja näin perehdytys olisi 

ollut molemmille sujuvampaa (H2).  
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Haastateltavista yksi kehui myös perehdytystä, mutta toivoi, että perehdytyk-

sen jälkeen perehdyttäjä sekä esihenkilö olisi huomioinut enemmän ja tullut 

kysymään, miten työt sujuvat ja miten ne ovat lähteneet käyntiin. Työntekijän 

ja esihenkilön välillä oli pitkä aika perehdytyksen jälkeen ennen ensimmäistä 

keskustelua. Tämä auttaisi myös ujompia työntekijöitä, joilla ei tule sanottua 

kaikkea, mitä mielen päällä voi olla. ”Jäi alkuun epätietoisuus siitä tekeekö itse 

asioita oikein tai mitä pitäisi tehdä toisin ja itse piti ottaa asioista selvää. Pa-

lautetta ei tullut yhtään ja sitä olisi heti alussa kaivannut ja varsinkin, että esi-

merkiksi onnistumisia olisi nostettu keskusteluihin.” (H3) 

 

Haastateltavista yksi nostaa Scandicin perehdytyksen yhdeksi parhaista, 

missä hän on työelämässä ollut: ”Olen kehunut Scandicin perehdytystä ja se 

on kattava ja siihen on otettu hyvin aikaa. Parhaita perehdytyksiä missä olen 

työelämässä ollut. Sai rauhassa opetella ja kaikki uudet järjestelmät tuli opit-

tua. Hyvä pohja alkaa itsenäisesti tekemään perehdytyksen jälkeen. Perehdyt-

täjä oli hyvä ja sen jälkeen oli fiilis, että pystyy kysymään vielä avoimesti apua 

ja ilmapiiri oli avoin.” (H4)  

 

Scandicin uuden varausjärjestelmän takia on järjestetty myös perehdytystä 

sen käyttöönottoon. Yksi haastateltavista mainitsi haastattelun aikana myös 

tämänhetkisen perehdytyksen uuteen järjestelmään: ”Itse perehdytys oli hyvä, 

mutta jos yrityksessä tulee suuria sisäisiä muutoksia jossain järjestelmissä, pi-

täisi perehdytys hoitaa paremmin organisoidusti ja aloittaa ajoissa ennen uu-

den järjestelmän käyttöönottoa. Koulutuksen tulisi olla yhtenäistä eikä pelkkien 

videoiden katselua. Uusien järjestelmien perehdytys tulisi olla vastaavanlaista 

kuin työssä aloittaessa.” (H1)  

5.1.4 Oma vaikuttaminen työnkuvaan ja työn mielekkyys 

Kaikki haastateltavat kokivat, että pääsevät jonkun verran vaikuttamaan itse 

työhön, mutta loppupeleissä työ on tarjouspyyntöjen käsittelemistä ja se rajaa 

jonkun verran työnkuvaa ja työ on yksinkertaisuudessa sitä mitä se on. Työn-

kuva voisi olla monipuolisempaa. Yksi haastateltavista koki työn 
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yksitoikkoiseksi, kun työvälineenä ovat puhelin ja sähköposti. Toisaalta hänen 

mielestään eri brändit tuovat työhön monipuolisuutta. Työntekijällä on mahdol-

lisuus käyttää omia aivoja ja ajatuksia työhön ja tietyllä tavalla vapaus ohjata 

asiakasta sinne suuntaan, mihin me haluamme, esimerkiksi tilaisuuteen sopi-

vaan hotelliin (H3). Yksi haastateltava koki, että jos haluaa tehdä paljon ko-

kouksia ja keskittyä niihin, tämä onnistuu (H1). Kolme kahdesta haastatelta-

vasta mainitsi, että oman työpäivän sisältöön pystyy vaikuttamaan jonkun ver-

ran ja vastuiden vaihtelu ja uusien brändien opettelu tuovat jonkin verran vaih-

telua työpäivään. Verrattuna yhden haastateltavan aikaisempiin työpaikkoihin 

työnkuvaan nykyisessä työssä ei juuri pääse vaikuttamaan.  

 

Työssä olevat samanlaiset raamit yksi haastateltava koki hyväksi. Näin kaikki 

työskentelevät samalla tavalla. Jokainen voi kuitenkin tuoda työhön omaa nä-

kökulmaansa. ”Pystyn jonkun verran vaikuttamaan omaan työhöni, mutta aina 

silmällä pitäen yhteisesti sovittuja pelisääntöjä. Se on kaksipiippuinen juttu, 

että pystyy itse omatoimisesti tekemään päätöksiä, mutta aina pitää mielessä, 

että mitä on organisaation tasolla hyödyllistä ja parasta.” (H5) 

 

Haastateltavista yksi koki työnsä monipuolipuoliseksi ja vaikka hän on ollut 

vasta vähän aikaa tiimissä, on hän saanut kokemusta erilaisista työnkuvista ja 

saanut tehdä työtä toisissa tiimeissä sekä sijaistaa eri työtehtävässä. Näitä 

mahdollisuuksia on mahdollisesti tulossa lisää. ”Kun on vaan oma kiinnostus 

ja osoittaa sen, niin kyllä mun mielestä pääsee aika hyvin myös tekemään 

muita hommia kuin pelkästään kokouksia ja ryhmiä”. (H2) 

 

Yksi haastateltavista ehdotti, että hotellivierailujen aikana, voisi keskittyä tu-

tustumaan hotellin toimintaan. ”Kaipaan myös kunnollisia tutustumisia hotellei-

hin uudestaan ja ajan kanssa ja kun hotelliin menee istumaan siellä olevilla 

tapahtumakoordinaattoreilla, olisi aikaa käydä hotellia läpi ja heidän työnku-

vaansa myös. Hotelleissa ollessa tehtäisiin enemmän heidän hommiaan kuin 

meidän omia”. (H3) 
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5.1.5 Koulutusmahdollisuudet 

Yksi haastateltavista koki, että organisaatio tarjoaa hyviä koulutusmahdolli-

suuksia ja kannustaa etenemään työuralla. ”Organisaation sisäistä etenemistä 

kannatetaan. Huomasin sen itse sisäisessä vaihdossa ja siitä jäi hyvä mieli-

kuva.” (H1) Toinen haastateltavista puolestaan totesi, että koulutuksia voisi 

olla enemmän ja että olisi selkeämpää minkälaisia kehitysmahdollisuuksia on 

ja niitä voisi tuoda paremmin esille esimerkiksi esihenkilön toimesta. Kaikista 

mahdollisuuksista ei voi itse tietää. ”Haastattelussa ja Scandicin sivuilta sai 

sellaisen kuvan, että koulutusmahdollisuuksia ja kehittymismahdollisuuksia on 

paljon, mutta nämä eivät ole välttämättä niin selkeästi kerrottu haastattelun 

jälkeen”. (H3) 

 

Kaksi haastateltavista kokivat, että koulutuksia järjestetään tarvittaessa, ei-

vätkä he kokeneet erityistä tarvetta koulutuksille, paitsi uuden järjestelmän 

käyttöönoton tiimoilta (H2 & H5). Yksi haastateltava koki, että lisäkoulutuksia 

tarjotaan lähinnä Seduossa, mutta niihin ei ole ollut tarvetta. Hän piti kuitenkin 

positiivisena asiana, että tämä mahdollisuus tarjotaan (H4). 

5.1.6 Suhde organisaatioon ja Scandicin arvot 

Jokainen haastateltava koki suhteensa organisaatioon olevan hyvä ja kolme 

haastateltavista mainitsi myös Scandicin arvojen olevan linjassa omien arvo-

jen kanssa. ”Scandicin arvot menee hyvin yhteen henkilökohtaisen arvomaa-

ilman kanssa. Aikaisemmassa työpaikassa arvot eivät kohdanneet, niin silloin 

ymmärsin kuinka paljon merkitystä, sillä on, että työpaikan arvot menevät 

omien arvojen kanssa yks yhteen.” (H1) Yksi haastateltava mainitsi organisaa-

tion arvot myös yhdeksi sitouttavaksi tekijäksi (H5). Yksi haastateltavista koki 

uutena tiimiläisenä olevansa scandiclainen ja suhteen olevan hyvä organisaa-

tioon (H3). 
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5.2 Kohdeorganisaatioon sitoutumisen heikentäviä tekijöitä 

5.2.1 Palkkaus 

Palkasta ja palkkauksesta neljä olivat sitä mieltä, että palkka voisi olla suu-

rempi, mutta siihen ei pysty itse juurikaan vaikuttamaan. Yhden haastateltavan 

mielestä Scandicin tarjoamat työsuhde-edut kuitenkin korvaavat vähän palk-

kaa (H3.) Se on yksi tekijä, joka heikentää sitoutumista organisaatioon. Yksi 

haastateltava koki, että palkka heijastuu vapaa-aikaan: ”Palkka heijastuu va-

paa-aikaan ja joutuu välillä miettimään taloudellisia valintoja eikä ole paljoa 

ylimääräistä rahaa. Täytyy katsoa, tarvitseeko muutakin työtä tähän ohelle.” 

Hän jatkaa myös: ”Samalla alalla muista työtehtävistä maksetaan parempaa 

palkkaa mihin voisi tällä työkokemuksella päästä.” (H1) 

 

Yksi haastateltava mainitsi myös, että suhteessa muiden alojen palkat ovat 

nousseet ja tämä hetkinen hintataso niin Suomessa kuin maailmallakin on kor-

kea, joten tämä tulisi ottaa huomioon palkassa ja siihen nähden palkka on 

pieni. Hän koki työn kuitenkin vastuulliseksi (H2). 

 

Toinen haastateltava on samalla linjalla nykypäivän palkkatason kanssa. 

”Palkkaus voisi olla syy vaihtaa paikkaa. Palkka ei sitouta ja on varsinkin ny-

kyisessä taloustilanteessa tärkeä, eli palkka voisi saada vaihtamaan paikkaa. 

Jos haluaisi palkan olevan korkeampi, pitää vaihtaa paikkaa.” (H4) 

 

Kolmaskin haastateltava näki, että palkka voisi olla syy vaihtaa työpaikkaa: 

”Palkka heikentää sitoutumista ja laittaa miettimään saisiko jostain parempaa 

palkkaa. Näen, että jos joku tarjoaisi parempaa palkkaa niin voisi olla yksi syy 

vaihtaa organisaatiota.” (H3) 

 

Yksi työntekijöistä koki palkan olevan reilu. Palkka on TES:n mukainen ja 

omaa työtä kuvaava. ”Lähinnä mua kiinnostaa enemmän, että itse voi hyvin 

organisaatiossa, kun se että jahdataan muutaman euron perään sitten eri or-

ganisaatiota niin sanotusti. Onhan se tärkeä, mutta lähinnä se päätekijä on, 
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että voi hyvin ja pystyy kollegoiden kanssa sitten toimia tiiminä ja tykkää ja 

viihtyy työpaikalla.” (H5) 

5.2.2 Etätyö 

Kaksi haastateltavista nosti esille etätyömahdollisuuden valittuina päivinä sekä 

kaupungissa. ”Pidemmät etätyöaikamahdollisuudet olisivat myös hyvät. Esi-

merkiksi työskennellä toisesta kaupungista käsin pidempiä aikoja, joten tällai-

nenkin mahdollisuus sitouttaisi paremmin. Tai jos haluaisi kokonaan muuttaa 

toiseen kaupunkiin, onnistuisiko se samassa työtehtävässä vai pitäisikö löytää 

uusi työpaikka?” (H1) ”Toivoisin joustavampaa etätyötä, että etäpäivät voisi 

määritellä itse ja jos nämä huononevat niin voisi olla myös yksi tekijä”. (H3) 

5.2.3 Kehitysmahdollisuudet 

Kaksi haastateltavista kokivat, että mikäli kehitysmahdollisuudet organisaa-

tiossa ovat heikot, erilaisia työrooleja ei ole tarjolla tai etenemismahdollisuuk-

sia ei tule vastaan lähitulevaisuudessa, voisivat ne olla tekijöitä, jotka saavat 

miettimään työpaikan vaihtoa. Toinen haastateltavista mainitsi myös, että ke-

hitysmahdollisuudet voisivat olla selkeämmät, että tietää, mikä voisi olla seu-

raava askel ja sitten seuraava askel (H3 & H4). ”Pelkästään perehdyttäminen 

eri brändeihin ei auta, sillä se on kuitenkin samaa työtä”. (H3) 

5.2.4 Muita tekijöitä 

Yksi haastateltava mainitsi organisaatioon sitoutumista heikentäväksi tekijäksi 

työkollegoiden kohtelun toisiaan kohtaan. ”Työkollegoiden toistensa välinen 

kohtelu työpaikalla tulisi olla kaikkia arvostavaa, eikä saisi vaikuttaa koko työ-

yhteisöön negatiivisesti. Esihenkilö voisi omalla toiminnalla vahvistaa sitoutu-

mista esimerkiksi puuttumalla nopeasti työntekijöiden mahdolliseen huonoon 

käytökseen, sillä se voi vaikuttaa koko työyhteisöön.” (H1) Hän nosti esille 

myös koko organisaation arvostuksen työntekijöitä kohtaan. Esimerkkinä oli 

yrityksen antamat lahjat ja viimeisimpänä epäekologiset muovirasiat. Samalla 
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hän mainitsi nykyisen työehtosopimuksen organisaatioon sitoutumisen hei-

kentäväksi tekijäksi. ”Yli vuoden täällä olleille ei edelleenkään kerry talvilomaa, 

koska tavallaan kaikki kertyneet lomapäivät menevät niihin arkipyhiin, mitkä on 

pakko käyttää. Ja jos päiviä käytetään johonkin helatorstaihin tai itsenäisyys-

päivään, niin työntekijällä pitäisi mun mielestä olla mahdollisuus vaikuttaa sii-

hen, että tekee silloin, jos päivä osuus arkeen. Kuitenkin mun mielestä vuosi-

vapaa on lähtökohtaisesti tarkoitettu siihen, että työntekijä voi pitää vuosilo-

maa, eikä niin, että pakollisina toimiston kiinniolopäiviä kuitataan sillä, että on 

kerryttänyt omia vuosilomapäiviä.”  Hän tarkensi myös, että koulukavereita on 

samassa työtehtävissä kilpailijoilla ja he saavat vaikuttaa tekevätkö töitä arki-

pyhänä vai lauantaina eikä vuosivapaita käytetä pyhäpäiviin. (H1)  

 

Kaksi haastateltavaa eivät osanneet nostaa omalla kohdallaan mitään heiken-

täviä tekijöitä. Yksi haastateltava on tyytyväinen nykyisiin työvuoroihin ja nos-

taa ne esille. Hän koki oppineensa ja kehittyneensä vuosien aikana paljon ja 

mainitsi ettei mitään heikentäviä tekijöitä ole (H5). Toinen haastateltavista mai-

nitsi, ettei tällä hetkellä ole mitään heikentäviä tekijöitä. Hän toteaa, että voisi 

kymmenen vuoden päästä vastata kysymykseen eri lailla. Tullessaan myynti-

palveluun hän tunsi suunnilleen yrityksen toimintavan sekä ympäristön ja 

Scandicille oli helppo tulla eli hän ei löydä negatiivisia tekijöitä (H2). 

5.3 Esihenkilön toiminnan vaikutus sitoutumisen vahvistajana kohdeorgani-
saatiossa 

5.3.1 Esihenkilötyö 

Yksi haastateltavista nosti esille oman esihenkilönsä, jonka toiminnan hän koki 

erinomaisena. ”Mulla harvoin on ollut näin hyvää esihenkilöä, kun mulla on nyt, 

jonka kanssa pystyy sopimaan käytännössä kaikesta mitä tarvitsee. Ei tule 

sellaista tunnetta, että toinen on esihenkilö ja on korkeammassa asemassa ja 

kaikki voi jutella kaikkien kanssa tittelistä riippumatta. Olemalla esihenkilö, joka 

hän nyt on, niin pääsee aika pitkälle.” (H2)  
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Toinen haastateltava kehui myös oman esihenkilön työskentelyä ja nosti esiin, 

kuinka on tärkeää, että myös esihenkilö peilaa organisaation arvoja ja on sa-

malla sivulla työntekijöiden kanssa. Hän mainitsi, että esihenkilön on hyvä pi-

tää mielessä, että työntekijät ovat ihmisiä ja että hän välittää tiimiläisistä, hei-

dän toiveistansa, elämäntilanteista ja elämän eri vaiheista. ”Hyvin tyytyväinen 

olen ollut omiin esihenkilöihin, jotka sitoutuvat ja pitävät kiinni sovitusta. Ovat 

sekä tiukkoja ja joustavia samaan aikaan. Työ ei ole helppo, mutta kyllä he 

osaavat.” (H5) 

 

Yksi haastateltava nosti esiin työskentelyn hybriditiimissä, jossa esihenkilö ei 

ole joka päivä paikalla ja työskentelee suurimmaksi osaksi toisella paikkakun-

nalla. ”Hybriditiimissä esihenkilön ei tarvitse kuitenkaan olla fyysisesti läsnä, 

mutta henkinen läsnäolo on tärkeää. Tietää, että saa tarvittaessa tukea ja apua 

ja se on onnistunut hyvin. Esihenkilö, joka pitää puolia ja häneltä voi helposti 

pyytää ohjeita sitouttaa.” (H4) 

5.3.2 Tuki esihenkilöltä omaan työhön 

Kaksi haastateltavista kertoi lyhyesti saavansa esihenkilöltään tarpeeksi tukea 

työhönsä. Yksi haastateltava kertoi saavansa samalla vapautta työhönsä ja 

pystyvänsä tekemään omia ratkaisuja käyttäen omaa harkintakykyä (H5.) 

Myös hybriditiimissä työskentelevä haastateltava koki, että esihenkilö antaa 

tarpeeksi tukea ja apua. ”Saan tarpeeksi tukea esihenkilöltäni, vaikka se on 

erilaista, kun esihenkilö ei ole aina paikan päällä. Tähän ei ole mitään paran-

nettavaa. Jos on asia tai ongelma mielen päällä, koetaan, että siihen reagoi-

daan ja pienempiin asioihin otetaan kantaa ja siitä tulee tunne, että työntekijä 

huomioidaan.” (H4) Myös yksi haastateltavista koki, että saa tarvittaessa apua 

ja mikäli jonkin asian kanssa on pienikin ongelma, hän ottaa asian hoitaak-

sensa. Hän mainitsi, että esihenkilö välittää eivätkä asiat jää roikkumaan (H2). 

 

Yksi haastateltavista koki myös perehdyttäjätiimin olevan tärkeä osa työssä 

saatavaa tukea: ”Koen saavani tarvittaessa tukea omaan työhöni esihenkilöltä. 

On myös hyvä, että tiimissä on erikseen perehdyttäjäryhmä, niin heiltä on 
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myös helppo kysyä eikä esihenkilöä tarvitse kuormittaa pienten ongelmien 

kanssa. Suuremmissa ongelmissa olen saanut hyvin apua, ohjeita ja vastauk-

sia esihenkilöiltä.” (H1) Samalla hän kuitenkin mainitsi, ettei halua kuormittaa 

esihenkilöä liikaa omilla kysymyksillään, varsinkin jos esihenkilöistä on va-

jausta.  

5.3.3 Joustavuus  

Kaksi haastateltavista nostivat esiin joustavuuden työvuoroissa. Sillä työ on 

päivätyö, on erilaiset arkiasiat hoidettava työpäivän aikana. ”Joustavuus kai-

kessa. Meilläkin on arkityö, niin asiat ovat hankalampi hoitaa työpäivän aikana. 

Semmoinen joustavuus on, että voit lähteä hammaslääkäriin kesken päivän. 

Voit pitää sitten pienen oman tauon, kun soitat johonkin tai käydä hammaslää-

kärissä kesken päivän. Me ainakin saamme vaihtaa tarvittaessa etäpäiviä. Jos 

tarvitsee ollakin joku maanantai kotona niin sitten olen keskiviikon tai torstain 

toimistolla. Sellainen on mun mielestä niin kun hyvää ja se toimii.” (H2) Toinen 

haastateltava nosti joustavuuden työvuoroissa isoksi sitouttajaksi (H3).  

5.3.4 Palautteen antaminen 

Yksi haastateltava oli sitä mieltä, että palautekeskustelut sekä palautteen anto 

ovat tärkeitä, ettei tarvitse miettiä, miten on suoriutunut (H4). Yksi haastatel-

tava puolestaan toivoi enemmän keskusteluja esihenkilön kanssa. ”Esihenkilö 

voisi omalla toiminnalla sitouttaa enemmän niin, että istutaan useammin alas 

ja kysyä mitä kuuluu, vaikka lyhyemmässäkin ajassa. Kaikki eivät välttämättä 

halua olla äänessä kuukausipalaverissa niin pääsisi helpommin kertomaan 

ajatuksia esihenkilön ja työntekijän välisissä keskusteluissa. Esihenkilö oppisi 

näin myös tuntemaan työntekijät paremmin, kun keskusteluja olisi useammin. 

Enemmän siis keskustelua ja hyvää palautetta ja nostetaan onnistumisia ja se 

ruokkii onnistumaan lisää ja tuo mielekkyyttä työhön.” (H3)  
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5.3.5 Näetkö itsesi Scandicin palveluksessa vielä kolmen vuoden päästä ja 
tai miksi et? 

Haastateltava 1: ”Voisin suunnitella vaihtoa, jos toisessa työpaikassa olisi sel-

keästi parempi palkkaus. Ja jos tätä työtä pystyisi tekemään ainoastaan yh-

dessä kaupungissa ja haluaisin muuttaa kaupunkiin, jossa on myös myyntipal-

velumme.” 

 

Haastateltava 2: ”Näen samalla brändillä ja varmaan jollain tasolla sama työ-

kuva, mutta kyllä itse pyrin aina vähän eteenpäin uralla. Työhaastattelussakin 

sanoin, että ei tämä ole se paikka missä haluan olla loppuelämää. Tämä on 

hyvä, että sitten kun täällä on opittu kaikki, niin voidaan siirtyä eteenpäin. Yksi 

syy, miksi hain Scandicille, koska tiedän että täällä on niin hyvät etenemismah-

dollisuudet. Näen itseni Scandicilla ja ainakin niin, että on saanut lisää vas-

tuuta jostain asioista myyntipalvelussa.” 

 

Haastateltava 3: ”Näkisin, jos se voisi olla joku muu työnkuva eli mahdollisuus 

kehittyä eteenpäin. Ja jos nykyiseen työnkuvaan tulisi jotain muuta lisäksi ja 

pääsisi esimerkiksi neuvomaan seuraavaa asioissa niin se toisi heti vähän li-

sää vastuuta ja se tekisi työstä vähän vaihtelevampaa. Ja jos voisi välillä tehdä 

jotain muuta oman työn ohella tai välillä kokonaan niin olisi mielekästä.” 

 

Haastateltava 4: ”Näkisin itseni ehdottomasti vielä 3 vuoden päästä organisaa-

tiossa. Tykkään Scandicista paljon työnantajana ja näkisin että voisin olla 

myös samassa roolissa. Opiskelut toki vievät kiinnostusta eteenpäin ja 3 

vuotta on pitkä aika ja jos olen vielä samassa työnkuvassa, toivoisin siihen 

jotain lisäystä, että työnkuvassa olisi lisää.”  

 

Haastateltava 5: ”Kyllä mä näen, en näe mitään tarvetta vaihtoon”. 
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6 YHTEENVETO 

6.1 Johtopäätökset 

Opinnäytetyöni ongelmana oli, miten voidaan edistää kohdeorganisaation 

myyntipalveluhenkilökunnan organisaatioon sitoutumista. Kysymykseen haet-

tiin vastauksia seuraavien alakysymysten avulla: ”millaiset tekijät vaikuttavat 

kohdeorganisaation myyntipalveluhenkilökunnan kohdeorganisaatioon sitou-

tumiseen?” sekä ”miten esihenkilö voi omalla toiminnallaan edistää kohdeor-

ganisaation myyntipalveluhenkilökunnan organisaatioon sitoutumista?”  

 

Opinnäytetyön tavoitteena oli antaa organisaation esihenkilöille paremmat 

mahdollisuudet omalla työllään sitouttaa työntekijöitä kohdeorganisaatioon. 

Tavoitteissa onnistuttiin ja kehitysehdotuksia saatiin haastattelujen pohjalta. 

Tulokset osoittivat, että pääsääntöisesti työntekijät ovat sitoutuneita organi-

saatioon ja kokevat Scandicin työympäristönä hyvänä paikkana työskennellä. 

Esihenkilötyö on onnistunutta, mutta kaipaa muutamia kehitysehdotuksia tul-

lakseen vielä paremmaksi.  

 

Kirjallisuudessa sitoutuneisuus on laaja käsite ja organisaatioon sitoutuminen 

pitää sisällään monia eri tekijöitä sekä teorioita. Yksi tekijöistä on työyhteisö, 

johon kuuluu myös toimiva organisaatiokulttuuri. Työyhteisön merkittävyys al-

kaa jo onnistuneesta perehdytyksestä. Mikäli perehdytys epäonnistuu voi se 

johtaa siihen, ettei työntekijä välttämättä pääse sisään työyhteisöön. Organi-

saatiokulttuuri kertoo sen, millaista organisaatiossa työskentely on. Työpaikan 

ilmapiiri on vahvasti sidoksissa toimivaan työyhteisöön.  

 

Opinnäytetyön tulosten perusteella voidaan todeta, että Scandicin myyntipal-

velun työntekijät viihtyvät työssään ja kokevat työyhteisön hyväksi ja toimi-

vaksi. Haastateltavat kokivat, että apua ja tukea uskaltaa aina pyytää kolle-

goilta tai esihenkilöiltä. Jokainen haastateltava nosti hyvän työyhteisön haas-

tattelussaan organisaatioon sitouttavaksi tekijäksi. Työntekijät kokevat myös 



43 
 

Scandicin arvot (Be caring, Be you, Be a pro & Be bold) omakseen ja ne pei-

laavat heidän omia arvojaan.  

 

Perehdytys onnistuu silloin, kun uusi työntekijä saa samat mahdollisuudet on-

nistua työssään kuin muut työntekijät eli perehdytyksen tulee olla laadukasta 

ja tasapuolista. On todettu, että perehdyttämisellä on suuri vaikutus työntekijän 

sitoutumiseen organisaatiossa. Ensimmäisten kuukausien aikana saatu tuki 

vaikuttaa vahvasti sitoutumiseen sekä työn tulokseen. Hyvän perehdytyksen 

ansiosta työntekijä kokee onnistuneisuutta työssään, joka vaikuttaa suoraan 

työtyytyväisyyteen. Työyhteisön ja organisaatiokulttuurin omaksuminen ovat 

siis tärkeä osa jo perehdyttämisvaihetta. Se liittää uuden työntekijän osaksi 

työyhteisöä.  

 

Opinnäytetyön tulokset osoittavat haastateltavien kokeneen alkuperehdytyk-

sen olleen kattava ja onnistunut. Muutama haastateltava olisi kaivannut lisää 

tukea perehdytyksen jälkeen sekä esihenkilön kiinnostusta siitä, miten työt oli-

vat lähteneet käyntiin. Ensimmäisten kuukausien tuki jäi osalta puuttumaan ja 

osa koki jäävänsä yksin uusien asioiden kanssa. Perehdyttäjätiimi koettiin kui-

tenkin hyväksi ja heiltä oli helppo pyytää apua perehdytyksen jälkeenkin. Pe-

rehdytys koettiin vahvasti organisaatioon sitouttavaksi tekijäksi.  

 

Kirjallisuuden mukaan jokainen työntekijä tarvitsee vaikutusmahdollisuuksia 

omassa työssään, ettei työ rutinoidu ja ole yksitoikkoista. Esihenkilön olisi hyvä 

kysyä työntekijöiden mielipiteitä ja antaa työntekijän vaikuttaa omaan työ-

hönsä. Haastatteluissa osa mainitsi, että työntekijät pääsevät vaikuttamaan 

työhön, mutta työnkuva on kuitenkin sellainen, ettei vaihtelua juurikaan ole. 

Omaan työhön pystyy vaikuttamaan työskentelemällä eri brändien parissa tai 

keskittymällä tiettyyn työalueeseen esimerkiksi enemmän kokousten tekoon. 

Omien aivojen käyttö sekä vaikutusmahdollisuudet asiakkaiden valintoihin esi-

merkiksi kokouspaikasta tuovat mielekkyyttä työhön ja sitouttavat omalta osal-

taan. 

 

Organisaation järjestämät koulutusmahdollisuudet jakoivat haastateltavissa 

mielipiteitä myös sitouttavana tekijänä. Yksi haastateltavista koki 
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organisaation kannustavan työntekijöitä etenemään urallaan ja toinen ettei 

koulutuksia järjestetä tarpeeksi tai koulutusmahdollisuuksista ei ollut tarpeeksi 

saatavilla tietoa. Myöskään oman työn seuraavat kehitysaskeleet ja niiden 

mahdollisuudet eivät olleet selkeitä. Eri aineistoissa on kuitenkin todettu, että 

oppimisen tulisi nykypäivänä olla myös työpaikoilla jatkuvaa. Työntekijän kou-

luttaminen ja koulutusten tarjoaminen sitouttavat työntekijää ja ylläpitävät mo-

tivaatiota työssä. Itsensä kehittäminen ja uudet haasteet tuovat myös mielek-

kyyttä työhön. Koulutusmahdollisuudet sitouttavaisivat työntekijöitä vielä vah-

vemmin organisaatioon. 

 

Työntekijän ammatillinen kehitys työuralla tuo mielekkyyttä työhön sekä kas-

vattaa ammatillista itsetuntoa. Ura voi koostua monesta eri vaiheesta ja jokai-

sen työura ja ammatillinen kehitys uralla ovat erilaisia. Työntekijän kehittyessä 

monet toivovat siirtoa haasteellisempiin tehtäviin. Organisaatiolle tämä merkit-

see puolestaan osaajien sitouttamisen, työmotivaation ylläpidon sekä kyvyk-

kyyden hyödyntämisen. Haastattelujen perusteella voidaan todeta, että mikäli 

kehitysmahdollisuudet organisaatiossa ovat heikot, erilaisia työrooleja ei ole 

tarjolla tai etenemismahdollisuuksia ei tule vastaan lähitulevaisuudessa voisi-

vat ne olla tekijöitä, jotka saavat miettimään työpaikan vaihtoa eivätkä tällä 

hetkellä sitouta organisaatioon. 

 

Palkitseminen ja työsuhde-edut katsotaan tärkeäksi osaksi työntekijän sitout-

tamista organisaatioon. Sillä kannustetaan henkilöstöä toimimaan organisaa-

tion arvojen sekä strategian mukaisesti ja sen avulla houkutellaan myös uusia 

työntekijöitä. Palkitsemiset voivat olla aineellisia kuten peruspalkka ja työter-

veyshuolto tai aineettomia, kuten joustavat työajan järjestelyt. Palkitsemisen 

monipuolisuutta saadaan lisäämällä ja hyödyntämällä erilaisia työsuhde-etuja. 

Etujen avulla voidaan paremmin sitouttaa henkilökuntaa, lisätä työtyytyväi-

syyttä sekä erottua kilpailijoista. Scandic tarjoaa henkilöstölleen monipuoliset 

sekä kilpailukykyiset henkilöstöedut. Työntekijöille tarjotaan muun muassa 

laaja työterveyshuolto, ravintola-alennuksia, lounasetu sekä liikunta, - ja kult-

tuurietu. Haastateltavien osalta työsuhde-edut saivat kiitosta ja niitä pidettiin 

hyvin kattavina ja ovat yksi suurimmista sitouttavista tekijöistä organisaatioon.  



45 
 

Palkasta ja palkkatasosta yhtä haastateltavaa lukuun ottamatta, jokainen oli 

samaa mieltä siitä, että palkka on liian pieni ja aiheuttaa nykypäivän kustan-

nustasossa mietteitä siitä, mitä pitäisi tehdä. Palkkataso ei sitouta organisaa-

tioon, mutta haastateltavat ymmärtävät, ettei palkkaukseen pysty juuri itse tai 

esihenkilö vaikuttamaan. 

 

Yhdeksi ei-sitouttavaksi tekijäksi nousi puuttuva laaja etätyön mahdollisuus. 

Mikäli työtä haluttaisiin tehdä pidempiä aikoja muualla kuin omassa toimis-

tossa tai samassa kaupungissa, koetaan ettei tämä välttämättä olisi mahdol-

lista. Tämänhetkinen etätyömahdollisuus koettiin kuitenkin positiivisena 

asiana ja kehityskelpoisena. Pandemian alettua alkuvuodesta 2020 siirryttiin 

hyvin nopeasti etätöihin ja se koettiin toimivaksi. Etätyön suosio on pitänyt pin-

tansa siitä lähtien. Nykypäivänä etätyömahdollisuus koetaan kilpailuvalttina ja 

tulevaisuudessa työelämän ei odoteta palaavan ennalleen vaan yhä useampi 

työntekijä tulee työskentelemään erilaisissa hybridimalleissa. Myös etäjohta-

misen tulisi seurata perässä muuttuvaa maailmaa ja esihenkilöiden tulisikin 

muokata vanhoja johtamiskäyttäytymisiä nykypäivän tarpeiden mukaisiksi. 

 

Esihenkilötyö nousi opinnäytetyön haastattelujen perusteella yhdeksi sitoutta-

vaksi tekijäksi. Esihenkilötyö koettiin hyväksi, toimivaksi, omaa työtä tukevaksi 

ja heidän työtään arvostetaan ja heihin luotetaan. Kirjallisuuden mukaan hen-

kilöstöjohtaminen on suurin tekijä, joilla voidaan vaikuttaa työntekijän lähtöha-

lukkuuteen sekä vaihtuvuuteen. Nykypäivänä korostetaan työntekijän oikeutta 

hyvään esihenkilötoimintaan sekä johtamiseen. Haastattelujen perusteella voi-

daan todeta, että esihenkilötyö on kohdeorganisaatiossa onnistunut.  

 

Yksi haastateltava otti esiin myös hybridijohtamisen, jonka hän koki onnistu-

neeksi ja sitouttaa häntä organisaatioon. Tutkimusten mukaan hybriditiimissä 

tulee tilanteita, jolloin esihenkilö huomioi enemmän niitä työntekijöitä, jotka 

ovat fyysisesti läsnä toimistolla. Myös vuorovaikutusta esihenkilön ja työnteki-

jän välillä saattaa olla vähemmän. Haastateltava kuitenkin koki, että esihenkilö 

on kuitenkin läsnä ja helposti saavutettavissa.  
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Hyvän esihenkilötyön lisäksi sitouttavaksi tekijäksi koettiin työajan jousto. 

Haastateltavat kokivat, että tarvittaessa työaikana pystyy hoitamaan tärkeitä 

asioita, sillä arkipäivätyössä päivittäisten asioiden kuten esimerkiksi lääkärissä 

käynnin tai pankkiasioiden hoitaminen voi olla hankalaa. Tunteja pystyy teke-

mään sisään ja takaisin, jos työpäivästä joutuu käyttämään tunteja asioiden 

hoitoon. Kirjallisuuden pohjalta voidaan todeta, että työntekijän mahdollisuu-

della vaikuttaa omiin työaikoihin tai vapaa-ajalla palkitseminen on hyvä tapa 

huomioida työntekijöiden yksilöllisiä toiveita. Tässä tekijässä opinnäytetyön tu-

lokset kohtaavat teorian. 

 

Tutkimustulokset osoittavat, että työntekijän saadessa työstään positiivista pa-

lautetta sekä kannustusta kokee hän työnsä arvokkaampana. Kohdeorgani-

saation haastateltavat työntekijät pitävät palautteen antoa ja yhteisiä keskus-

teluhetkiä tärkeinä. Yksi haastateltava kuitenkin koki, ettei yhteisiä hetkiä esi-

henkilön kanssa ole tarpeeksi eikä työstä saa tarvittavaa palautetta, joka oh-

jaisi oikeaan suuntaan. Tutkimusten mukaan palautteen antaminen on tärkeä 

osa arvostavaa kohtelua sekä johtamista. Se ohjaa oikeaan suuntaan ja auttaa 

työntekijöitä onnistumaan työssään. Jos palautetta ei anneta, on työntekijän 

vaikea tietää, miten tilanteissa tulisi toimia ja tekeekö hän asiat oikein. Haas-

tattelujen perusteella esihenkilön tulisi kiinnittää enemmän huomioita palaut-

teen antamiseen, joka näin sitouttaisi työntekijöitä vahvemmin. 

 

Yhteisiä keskusteluhetkiä kaivataan enemmän ja spontaanisti, vaikka kysy-

myksellä ”mitä sinulle kuuluu”. Haastateltavat toivoivat, ettei vuorovaikutus 

jäisi pelkästään Check-in keskustelujen varaan. Kohdeorganisaatiossa Check-

in keskustelun tarkoituksena on tukea osaamisen kehitystä ja arvioida työssä 

suoriutumista sekä miettiä tulevaisuuden näkymiä. Se on suoritusten ja tavoit-

teiden johtamisen työkalu, joka jakautuu vuoden aikana neljään vaiheeseen. 

Kirjallisuuden mukaan vuorovaikutus luo onnistuessaan työyhteisöön psykolo-

gisen turvallisuuden, joka luo hyvän työilmapiirin, motivoi työntekijöitä sekä si-

touttaa organisaatioon. Osa haastateltavista koki, että vuorovaikutusta olisi 

hyvä esihenkilön puolesta olla enemmän ja se sitouttaisi työntekijöitä vahvem-

min organisaatioon. 
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6.2 Kehitysehdotukset 

Haastattelujen aikana saaduista keskusteluista tuli esiin eri näkökulmia ja ai-

heita. Vastaukset olivat kuitenkin suurilta osin yhtenäisiä, mutta muutamat ai-

heet jakoivat vastaajien mielipiteitä, kuten koulutusmahdollisuudet. Kaikki 

haastateltavat ovat suurimmaksi osaksi tyytyväisiä työhönsä pitäen työilmapii-

riä, työyhteisöä sekä esihenkilötyöskentelyä hyvänä. Nostan haastattelujen 

pohjalta muutaman kehitysehdotuksen, jolla Scandicin myyntipalvelun esihen-

kilöt voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa työntekijöiden organisaatiositoutu-

miseen. 

 

Perehdytys koettiin onnistuneeksi, perehdyttäjät hyväksi ja perehdytykseen oli 

käytetty aikaa. Osa kuitenkin koki, ettei perehdytyksen jälkeen kysytty, miten 

työ on lähtenyt käyntiin ja tarvitseeko työntekijä apua jossain. Ehdottaisin, että 

jokainen perehdyttäjä tiedustelee väliajoin uudelta työntekijältä, missä hän 

voisi auttaa ja käydä yhdessä läpi tehtyjä tarjouksia. Näin uudet työntekijät ko-

kisivat tulleensa huomatuksi uudessa tiimissä. Tiedustelun ei pidä koskettaa 

ainoastaan perehdyttäjätiimiä/omaa perehdyttäjää vaan myös esihenkilöitä. 

Esihenkilöllä tulisi olla aikaa seurata aika-ajoin uuden työntekijän kehitystä.  

 

Kaikki haastateltavat kokivat, että työ on mielekästä mutta välillä yksitoikkoista. 

Voisiko esihenkilö keskustella ja kuunnella työntekijöitä, onko heillä toiveita 

omille vastuualueille? Kokonaan vastuualueita ei voi muuttaa, mutta mikäli 

joku työntekijä haluaisi keskittyä pidempiaikaisesti johonkin tiettyyn vastuualu-

eeseen voisi miettiä, miten se parhaiten onnistuisi. Varsinkin kiireaikoina olisi 

hyvä käyttää hyväksi työntekijöiden omia vahvuuksia ja keskittää vastuualueet 

niiden mukaisesti.  

 

Haastattelujen kautta tuli myös ilmi, että hotellivierailuja ajan kanssa toivotaan 

lisää ja mikäli myyntipalvelusta vieraillaan hotellissa tapahtumakoordinaatto-

reiden ”vieraana”, voisi päivän käyttää tutustumalla heidän työhönsä ja hotellin 

toimintaan. Tämän voisi toteuttaa niin, ettei hotellissa vieraana olevan työnte-

kijän tarvitsisi työpäivän aikana olla puhelinlinjassa vaan voisi rauhassa tutus-

tua hotelliin ja tapahtumakoordinaattorin työhön.  
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Haastateltavat toivoivat tietoa eri koulutusmahdollisuuksista, joita kohde orga-

nisaatio tarjoaa. Lähiesihenkilö voisi Check-in keskustelun yhteydessä käydä 

jokaisen työntekijän kanssa läpi hänen mielenkiinnon kohteensa, kuunnella 

työntekijän toiveita ja käydä yhdessä läpi mahdollisia kehitystarpeita. Keskus-

telun aikana voisi keskittyä työntekijän urapolkuun eli työntekijän ammatilli-

seen kehitykseen. Osa työntekijöistä saattaa opiskella työn ohessa ja tätäkin 

kautta työntekijän kiinnostuksen kohteet, ja eteneminen uralla saattavat muut-

tua työuran aikana. Voisiko työntekijä tuoda opiskeluiden kautta opittuja asioita 

omaan työhönsä tai sen kehittämiseen jopa koko organisaatiotasolla? Jokai-

nen opiskelija on organisaatiolle hyödyksi, ja minusta tuntuu, ettei heidän 

opeistaan oteta tällä hetkellä tarpeeksi hyötyjä irti ja moni saattaa vaihtaa työ-

paikkaa opiskeluiden päätyttyä.  

 

Osa haastateltavista nosti esiin palautteen antamisen puolin ja toisin. Aihe on 

aina vaikea ja jää monesti muiden asioihin jalkoihin. Palautteen anto tulisi 

myös olla spontaania. Esihenkilö voisikin nostaa enemmän työntekijöiden on-

nistumisia ja antaa pienemmistäkin onnistumisista palautetta. Palautteen voi 

antaa henkilökohtaisesti eikä onnistumisten tarvitse olla aina suuria. Pienikin 

kiitos tai työtä arvostava kommentti piristää työntekijän päivää ja tuo lisää mo-

tivaatiota. 

 

Osa haastateltavista toivoi etätyömahdollisuuteen joustavuutta ja mahdolli-

suutta pidempiaikaiseen etätyöhön toisessa kaupungissa. Tästä toiveesta ha-

lukkaat työntekijät voisivat keskustella esihenkilön kanssa. Mikäli toisen kapu-

pungin toimistossa on työskentelymahdollisuus kannattaisi tämä etämahdolli-

suus halukkaiden kohdalla käyttää. Tutustuisimme kollegoihin, joita muuten 

näemme hyvin harvoin ja varmasti oppisimme toisiltamme paljon puolin ja toi-

sin esimerkiksi tehokkaammista työskentelytavoista.  

 

Kehitysehdotukset ja haastattelujen vastaukset voisimme käydä yhdessä läpi 

tiimipalaverissa kevään aikana. 
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6.3 Oma arvio opinnäytetyöstä ja kehittymisestä 

Aiheen valintaehdotus tuli lähiesihenkilöni kautta. Aihe on ajankohtainen, sillä 

hotelli, - ja ravintola-ala kärsivät työvoimapulasta ja hyvien työntelijöiden löy-

täminen ja heidän sitouttamisensa organisaatioon on ollut hankalaa. Sillä si-

touttaminen ei ollut itselleni tuttu aihe, alkuun pääsy tuntui hankalalta.  Erilaista 

ja mielenkiintoista materiaalia oli kuitenkin paljon saatavissa ja aiheesta oli jo 

tehty monta opinnäytetyötä sekä erilaisia tutkimuksia. Kirjallisuutta, tutkimus-

tuloksia sekä artikkeleita oli lopulta helppo löytää. Yllätyin miten paljon erilaisia 

teorioita sitoutuminen pitää sisällään. Oli mielenkiintoista tutkia Rousseaun 

neljän sopimuksen mallia sekä Meyerin ja Allenin määritelmiä organisaatioon 

sitouttamisesta ja vertailla näitä keskenään. Organisaatioon sitouttaminen ei 

ole itsestään selvä asia ja vaatii koko organisaatiolta sekä esihenkilöiltä hyvää 

johtamista ja strategiaa. Uuden työntekijän sitouttaminen alkaa jo perehdytys-

vaiheessa ja jatkuu läpi työntekijän työuran. Jokaisessa vaiheessa esihenkilö-

työskentely on tärkeä osa työntekijän sitouttamista.  

 

Haastattelujen tekeminen oli opinnäytetyön mielenkiintoisin ja tärkein osa, jol-

loin pääsin kuulemaan kollegoiden omia ajatuksia esihenkilötyöstä ja miten he 

kokevat oman sitoutumisensa organisaatioon. Keskustelut sujuivat hyvin ja 

saimme mielenkiintoisia keskusteluja aikaan. Haastatteluissa tuli hyvin myös 

esille kehitysehdotuksia, joiden kautta työntekijöiden sitoutumista organisaa-

tioon voidaan entisestään vahvistaa. Kaikki haastateltavat viihtyvät työssään 

ja jokainen nosti esille toimivan työyhteisön, joka myyntipalvelussa on. Kaikkiin 

asioihin, jotka vaikuttavat organisaatioon sitoutumiseen työntekijät eivät vali-

tettavasti voi itse vaikuttaa. 
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LIITE 1: KUTSU HAASTATTELUUN 

Hei, 

 

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa (SAMK) tradenomiksi suun-

tautumisenani esihenkilötyön kehitys. Teen tällä hetkellä opinnäytetyötä ja ai-

heenani on mitkä tekijät vaikuttavat organisaatioon sitoutumiseen ja miten esi-

henkilö voi sitä tukea. Haastateltaviksi valittiin noin puolentoista vuoden sisällä 

aloittaneet myyntineuvottelijat ja valinta suoritettiin arpomalla. 

 

Toivoisin sinun aikaasi noin puoli tuntia haastattelun tekemiseen Teamsin vä-

lityksellä. Haastattelut ovat luottamuksellisia ja niitä käytetään vain tutkimus-

tarkoituksiin. Käsittelen tutkimusaineistoa siten, että sitoudun noudattamaan 

eettisiä periaatteita. Haastattelu tallennetaan opinnäytetyöni muistiinpanoja 

varten ja tallenteet tuhotaan heti kun haastattelu on kirjoitettu tekstiksi. Suo-

jaan haastateltavien anonymiteetin siten, että haastateltavaa ei voi tunnistaa 

eikä haastateltujen henkilöiden nimiä julkaista. 

 

Haastattelut tehdään viikolla 1 ja aikataulut sovitaan erikseen haastateltavien 

kanssa. 

 

Mikäli pääset osallistumaan haastatteluun, voimme sopia ajan sähköpostilla 

tai puhelimitse.  

 

Ystävällisin terveisin, 

 

Mirkka Purho 
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LIITE 2: HAASTATTELUKYSYMYKSET 

1. Kuvaile ja kerro, millaiset asiat edistävät sitoutumistasi Scandicin orga-

nisaatioon   

-voit ajatella mahdollisimman montaa näkökulmaa. Minkälaisia ovat ne 

asiat, minkä takia haluat olla Scandicin palveluksessa? 

 

Haastattelijan apuja, jos keskustelu ei lähde käymään: 

- Millaista itse työ on ja mikä edistää sitoutumistasi? 

- Miten koet työyhteisön ja työyhteisö edistää sitoutumistasi? 

- Miten pystyt vaikuttamaan omaan työhösi? Miten se sitouttaa sinua 

organisaatioon? 

- Koulutusmahdollisuudet 

 

2. Kuvaile ja kerro asioista, mitkä asiat puolestaan heikentävät sitoutumis-

tasi organisaatioon? 

- Onko tullut tilanteita tai syitä, jolloin olet ajatellut lähteväsi ja millaisia 

ne ovat olleet 

 

3. Kuvaile ja kerro, miten esihenkilö voisi vahvistaa sitoutumistasi organi-

saatioon 

Haastattelijan apuja, jos keskustelu ei lähde käymään: 

 

- Miten esimiehen tulisi toimia  

- Tuleeko mieleen esimerkkejä jo tapahtuneesta  

- Näetkö itsesi Scandicin palveluksessa vielä kolmen vuoden päästä ja 

tai miksi et? 
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