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1 Johdanto

Tybelaman jatkuva muutos ja tyontekijaan kohdistuvat vaatimukset asettavat
organisaatioille haasteita tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja sitoutumisen
yllapitamisessa. Etatyon lisdantyminen ja uudet sukupolvet tydmarkkinoilla ovat
muuttaneet perinteista kasitysta esihenkilotyosta. Enaa ei pelkastaan riita, etta
esihenkild hallinnoi tydntekoa. Hanen on myds tuettava tydntekijdiden
hyvinvointia ja motivoitava heita sitoutumaan organisaatioon. Tama edellyttaa
esihenkildlta vahvoja vuorovaikutustaitoja, yksilollista johtamista ja
tyontekijoiden tarpeiden ymmartamista. Johtamisen paapaino on siirtynyt
asioista ihmisiin. (Salonen 2017, 24-27.)

Nykyajan tyoelamassa tyontekijoiden sitoutuminen ei enaa perustu pelkastaan
taloudellisiin kannustimiin tai pitkaaikaisiin tyosuhteisiin. Tydn merkityksellisyys,
urakehitysmahdollisuudet ja tydyhteison tuki ovat keskeisia tekijoita, jotka
lisdavat tyontekijan halukkuutta pysya organisaatiossa. Esihenkildon tehtavana
on luoda tydymparisto, jossa tyontekijat kokevat itsensa arvostetuiksi ja
kuulluiksi. Tutkimukset osoittavat, etta tyontekijat sitoutuvat vahvemmin
organisaatioon, kun heidan hyvinvointinsa huomioidaan ja he kokevat tyonsa

mielekkaaksi. (Tyoterveyslaitos 2023.)

1.1 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan esihenkilotydn merkitysta tyontekijoiden
kokemaan tyéhyvinvointiin ja sitoutumiseen. Opinnaytetyd tehdaan
toimeksiantona. Tyon tavoitteena on kartoittaa yritys X:n nykytilanne
esihenkilotyosta ja antaa kehitysehdotuksia siita, miten yritys voisi parantaa

esihenkilotyota tydhyvinvoinnin ja sitoutumisen nakdkulmasta tulevaisuudessa.

Toimeksiantaja pysyy koko tyon ajan anonyymina. Tulen puhumaan
toimeksiantajasta nimella "Yritys X”. Toimeksiantaja toimii

elintarviketeollisuuden alalla. Opinnaytetydssani tarkastelen kyseisen yrityksen



myyntiyksikon esihenkilotyota ja sen merkitysta tyontekijoiden tydhyvinvointiin

seka sitoutumiseen.

Opinnaytety6 vastaa kysymyksiin:
e Miten esihenkildn johtamistyyli heijastuu asiakaspalveluhenkildston
tydssa sitoutumiseen?

e Millaisia kaytantoja ja tyokaluja esihenkilot voivat kayttaa
tydntekijoidensa tydhyvinvoinnin parantamiseksi?

1.2 Hyoddynnettava menetelma

Opinnaytety6 toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Laadullisessa
tutkimuksessa pyritdéan ymmartamaan tutkittavaa ilmiota syvallisesti tutkittavien
henkiloiden nakokulmasta. Keskiossa ovat heidan kokemuksensa, ajatuksensa
ja tunteensa. Tavoitteena on saada mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva
siita, miten henkilot itse hahmottavat ja merkityksellistavat ilmion. Tama
lahestymistapa korostaa yksildiden subjektiivisia nakemyksia ja antaa aanen

niille, joita tutkimus kasittelee. (Puusa & Juuti 2020, 9.)

Laadullinen johtamistutkimus mahdollistaa erilaisten tilannetekijoiden ja
tutkittavan toimintaymparistén huomioimisen. Sen avulla on voitu ymmartaa
aiemmin vahemman tutkittuja johtamiskasityksia seka johtamiseen liittyvaa
vuorovaikutusta ja organisaation sisaisia suhteita. Laadullisen tutkimuksen
merkitys on monin tavoin perusteltavissa, silla se tarjoaa keinoja tarkastella
ilmidita, jotka ovat usein tulkinnallisia ja syntyvat inmisten valisessa
vuorovaikutuksessa. Nama ilmiot ovat usein sidoksissa aikaan ja paikkaan, eika
niitd voida hahmottaa pelkastaan maarallisin keinoin. Laadullinen tutkimus
antaa tilaa eri aanille ja tuo esiin myds vahemmistojen nakokulmia. Koska
ihmistutkimuksessa ei voida saavuttaa ehdottomia totuuksia, on tarkeaa
kuunnella useita nakokulmia ja ymmartaa ilmiditd moniaanisesti. (Puusa & Juuti
2020, 62-63.)



Opinnaytety6ssa aineistonkeruumenetelmana kaytetadan haastatteluja.
Haastatteluiden avulla kerataan tyontekijoiden seka esihenkildiden nakemyksia
ja kokemuksia liittyen esihenkilotyohon, tydohyvinvointiin ja sitoutumiseen. Usein
laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineistoksi valitaan ihnmisten kokemukset
puheen muodossa, jolloin tutkimusaineisto kerataan haastatteluina. Haastattelut
ovat tyypillisin tiedonhankintatapa laadullisessa tutkimuksessa. (Vilkka 2021,
luku 5.)

1.3 Opinnaytetyon viitekehys ja aiheen rajaus

Opinnaytetydn nakékulma on rajattu keskittymaan esihenkilétason johtamisen
yhteyteen tyontekijdiden tydhyvinvoinnin ja sitoutumisen kanssa. Tyossa
keskitytaan esihenkilotydhon ja johtamiseen seka tyohyvinvointiin ja
tydntekijoiden sitoutumiseen. Opinnaytetydn tuloksissa kuvataan tyontekijoiden
nakokulmaa siihen, miten he kokevat esihenkilotyon tyoarjessaan. Tarkastelu
pohjautuu ajankohtaiseen tutkimuskirjallisuuteen, asiantuntija-artikkeleihin,
tyohyvinvointia seka johtamista kasitteleviin malleihin seka

tutkimushaastatteluihin.

Sitoutumisen tarkastelussa hyddynnetaan muun muassa itseohjautuvuusteoriaa
(Deci & Ryan 2000), jonka mukaan tyontekijan autonomia, osaaminen ja
yhteenkuuluvuus ovat suoraan yhteydessa hanen motivaatioonsa ja
sitoutumiseensa. Merkittavassa roolissa on myos Bakkerin ja Leiterin (2010)

teos, joka kasittelee tyon imua ja sitoutuneisuutta.

1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyoni koostuu seitsemasta luvusta. Ensimmaisessa luvussa kerron
taustaa valitsemastani aiheesta. Sen jalkeen esittelen tyoni tavoitteet ja aiheen
rajauksen, viitekehyksen ja opinnaytetydssani hyodynnettavan menetelman.

Avaan lukijalle myds muutamia keskeisia kasitteita.



Toisessa luvussa kuvaan esihenkilotyota, sen maaritelmaa seka sen muuttuvaa
roolia ty6elamassa. Tarkastelussa on myos esihenkildon tehtavat, erilaiset
johtamistyylit (Goleman 2000) ja esihenkilotyon oikeudellinen nakdkulma.
Kolmannessa luvussa tarkastellaan tydhyvinvoinnin kasitetta seka sita, mika on
esihenkilon merkitys henkildston hyvinvointiin. Keskidossa on tyohyvinvoinnin
osa-alueista psyykkinen seka sosiaalinen hyvinvointi osana tyohyvinvoinnin
kokonaiskuvaa. Neljannessa luvussa keskitytaan tyontekijoiden sitoutumiseen
ja sen yhteyksiin esihenkilétydohon. Luvussa nostan esiin sitoutumisen kolme
faktoria (Meyer & Allen 1991). Tarkastelen myos esihenkildn roolia sitoutumisen

rakentamisessa ja sitoutumisen merkityksia organisaatioon.

Viidennessa luvussa kasitellaan valittua tutkimusmenetelmaa ja perehdytaan
siihen enemman. Luvussa kaydaan lapi myos aineistonkeruumenetelmaa,
opinnaytetydn eettisyytta ja tyon luotettavuutta. Kuudennessa luvussa
tarkastellaan toimeksiantajalle tehtyja haastatteluja. Seitsemannessa luvussa
esitan yhteenvedon tutkimuksen tuloksista. Luvussa kayn lapi yrityksen
esihenkildtyon nykytilannetta ja ehdotan kaytannon suosituksia esihenkilotyon

kehittamiseksi yritys X:alle.

1.5 Keskeiset kasitteet

Tahan olen kerannyt opinnaytetydssani kayttamia keskeisia kasitteita. Kasitteet

ovat listattu aakkosjarjestyksessa.

Esihenkilotyo on tydntekijoiden johtamista, ohjaamista ja tukemista

organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi (Yritysakatemia 2022).

Laadullinen tutkimus tutkii erilaisia ihmisten kokemia ilmiéita. Laadullisen
tutkimuksen keskidssa ovat ihmisten kokemukset ja merkitykset. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Sitoutuminen tarkoittaa tyontekijan suhdetta omaa organisaatiota kohtaan.
Sitoutuminen on laaja kasite ja se syntyy monista erilaisista tydntekijan

kokemuksista omaa yritysta kohtaan. Yksinkertaisesti sitoutumiseen liittyy ne



asiat, joiden myota tyontekija haluaa pysya yrityksessa ja tehda sille toita.
(Meyer & Allen 1991.)

Tyohyvinvointi muodostuu siita, kuinka tydolot, johtaminen, tydyhteisoé ja
yksildlliset voimavarat tukevat tyontekijan jaksamista ja motivaatiota. Hyvinvoiva
tydntekija on motivoitunut ja kokee tydnsa merkitykselliseksi. (Tyoterveyslaitos
2025.)

2 Esihenkilotyo

2.1 Esihenkilotydn maaritelma ja keskeiset tehtavat

Esihenkilotyd on yksi organisaatioiden keskeisimmista menestystekijoista, silla
esihenkildiden toiminta heijastuu suoraan tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja
sitoutumiseen. Nykyajan tydelama on jatkuvassa muutoksessa, ja
esihenkildiden rooli on laajentunut pelkasta tyon valvonnasta kohti valmentavaa
ja osallistavaa johtajuutta. Digitalisaatio, monipaikkainen tydskentely seka
tydelaman muuttuvat odotukset haastavat perinteiset johtamismallit ja

edellyttavat uudenlaisia taitoja esihenkildilta. (Tyoterveyslaitos 2023.)

Esihenkilotyo tarkoittaa tyontekijoiden johtamista, ohjaamista ja tukemista
organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Esihenkilon rooli on moniulotteinen
ja vaihtelee organisaation koon, toimialan ja kulttuurin mukaan. Keskeisia
tehtavia ovat tyon organisointi, viestinta, motivointi, tydhyvinvoinnin tukeminen
seka tyodntekijoiden osaamisen kehittdminen (Yritysakatemia 2022). Perinteinen
kasitys esihenkildsta tyon valvojana on muuttunut, ja nykypaivana korostetaan

valmentavaa johtamista, psykologista turvallisuutta ja yksil6llista kohtaamista.

Hyva esihenkilotyo heijastuu suoraan organisaation tehokkuuteen ja
tybilmapiiriin. Tyoterveyslaitoksen (2025) mukaan esihenkilon kyky tukea
tyontekijoiden hyvinvointia ja kehitysta on yksi tarkeimmista tyossa jaksamiseen
ja sitoutumiseen liittyvista tekijoista. Harvard Business Review’'n (2022) sivuilla

julkaistussa artikkelissa kerrotaan, etta tyontekijat, jotka kokevat saavansa



tukea esihenkiloltaan, ovat motivoituneempia ja suoriutuvat tydssaan paremmin.
Ihmiset parjaavat ja menestyvat keskimaaraisesti paremmin ryhman jasenena
kuin yksin. Jokaisella ryhman jasenella on oma roolinsa, jonka myo6ta yksild

kokee merkityksellisyytta ja yhteen kuuluvuutta.

Aktiivinen vuorovaikutus ja innostava ilmapiiri ovat keskeisia elementteja
laadukkaassa esihenkilotydossa. Tama tarkoittaa, ettd hyvan esihenkilon tulee
panostaa seka avointa kommunikaatiota tukevaan tyoymparistoon etta
tyontekijoiden motivointiin. Aktiivinen vuorovaikutus on molemminpuolista
kommunikointia esihenkilon ja henkiloston valilla. Esimerkkeja tasta ovat
esimerkiksi tyontekijoiden kuunteleminen ja reagointi heidan palautteeseensa,
avoin keskustelu tavoitteista ja haasteista seka tyontekijoiden kannustaminen
osallistumaan paatoksentekoon ja tuomaan aktiivisesti omia nakemyksiaan
esille. Talla tavoin tyontekijat kokevat, ettéa heidan mielipiteilldadn on merkitysta,
joka lisda heidan tyohyvinvointiansa ja sitoutuneisuutta yritysta kohtaan.
(Mehilainen 2024.)

2.2 Esihenkilotyon oikeudellinen nakokulma

Esihenkildlla on keskeinen rooli tydyhteison johtamisessa, mutta hanen
tehtaviinsa liittyy myos oikeudellisia vastuita. Tydlainsaadanto asettaa
esihenkildlle velvollisuuksia, jotka liittyvat muun muassa tyontekijoiden
tydhyvinvointiin, tasa-arvoon ja tyoturvallisuuteen (Tyoturvallisuuslaki
738/2002). Esihenkildon on varmistettava, etta tydnantajan lakisaateiset
velvoitteet tayttyvat ja etta tyopaikalla noudatetaan tydsopimuslain, tydaikalain

ja ty6turvallisuuslain maarayksia (Tydsopimuslaki 55/2001).

Yksi keskeinen oikeudellinen velvoite esihenkildtydssa on lojaliteettivelvollisuus,
joka tarkoittaa tyonantajan ja tyontekijan valista vastavuoroista
luottamussuhdetta. Tydsopimuslain mukaan tyontekijan on valtettava sellaista
toimintaa, joka voi aiheuttaa tyonantajalle vahinkoa, mutta myoés tydnantajalla ja
esihenkilolla on velvollisuus kohdella tyontekijoita reilusti ja tasapuolisesti
(Hietala, Hurmalainen, Kaivanto 2019, 60-62).



Esihenkilon vastuu ulottuu myds tyoturvallisuuteen ja tyohyvinvointiin.
Tydturvallisuuslain mukaan esihenkilon tulee huolehtia tydntekijoiden
turvallisuudesta ja terveydesta tyossa seka puuttua mahdollisiin riskitekijoihin
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 8 §). Lisaksi tasa-arvolaki (609/1986) ja
yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) velvoittavat esihenkildita edistamaan

tydyhteisdn tasa-arvoa ja ehkaisemaan syrjintaa.

Esihenkilon oikeudellinen vastuu voi konkretisoitua myos tilanteissa, joissa
tyontekijan oikeuksia rikotaan, esimerkiksi epaasiallisen kohtelun tai
tyosuojelurikkeiden yhteydessa. Mikali esihenkilo laiminlyo velvollisuutensa, voi
tydnantaja joutua oikeudelliseen vastuuseen, ja joissain tapauksissa myos
esihenkild voi olla henkilokohtaisesti vastuussa, esimerkiksi tyoturvallisuuslain

rikkomisesta. (Hietala, Hurmalainen, Kaivanto 2019, 60-62.)

Esihenkildiden oikeudellinen vastuu korostaa johtamisen ammattimaisuutta ja
huolellisuutta. Lainsaadannon tunteminen on tarkeaa, jotta esihenkilo voi toimia
oikeudenmukaisesti ja lainmukaisesti tyOyhteisdssa seka edistaa tydntekijoiden

hyvinvointia ja ty0ssa jaksamista.

2.3 Johtamistyylit

Johtamistyyleilla on merkittava rooli esihenkilétydn onnistumisessa, silla ne
maarittavat, milla tavoin johtaja ohjaa, tukee ja motivoi tyontekijoitaan. Harvard
Business Review’'n (2000) teettdmassa tutkimuksessa tunnistettiin kuusi
erilaista johtamistyylia, joista jokaisella on omat vahvuutensa ja heikkoutensa.
Tilanteeseen mukautuva ja monipuolisia johtamismenetelmia hyodyntava
esihenkild voi edistaa tyontekijoiden hyvinvointia ja sitoutumista organisaatioon
(Goleman 2000).

Maaratietoinen johtaja asettaa korkeat standardit seka itselleen etta
alaisilleen, mika voi lyhyella aikavalilla parantaa suorituskykya. Pitkalla
aikavalilla se voi kuitenkin lisata stressia ja heikentaa tyoilmapiiria.

Empaattinen johtaja puolestaan keskittyy tyontekijdiden tukemiseen ja



vuorovaikutussuhteiden rakentamiseen, mutta liiallinen inmiskeskeisyys voi
johtaa tehottomuuteen, jos vaatimustaso jaa lilan matalaksi. Visionaarinen
johtaja pyrkii innostamaan ja ohjaamaan tyontekijoita selkean tavoitteen kautta,
mutta tdma tyyli ei valttamatta sovi tilanteisiin, joissa tydntekijat tarvitsevat

tarkkaa ohjeistusta. (Goleman 2000.)

Valmentava johtaminen keskittyy tyontekijoiden kehittdmiseen ja
pitkajanteiseen oppimiseen, mika voi parantaa tydmotivaatiota ja osaamista.
Tama tyyli toimii parhaiten motivoituneiden ja itseohjautuvien tydntekijdiden
kanssa, mutta vaatii esihenkil6lta aikaa ja sitoutumista mentorointiin. Kaskeva
johtamistyyli puolestaan korostaa auktoriteettia ja selkeaa ohjeistusta, mika
voi olla hyodyllista kriisitilanteissa tai tilanteissa, joissa nopea paatoksenteko on
valttamatonta. Pitkalla aikavalilla tama tyyli voi kuitenkin rajoittaa
innovatiivisuutta ja heikentaa tydilmapiiria. Demokraattinen johtaja pyrkii
ottamaan tyontekijat mukaan paatdksentekoon, mika voi parantaa sitoutumista
ja tyotyytyvaisyytta, mutta tama lahestymistapa ei ole tehokas tilanteissa, joissa

tarvitaan nopeaa ja selkeaa johtamista. (Goleman 2000.)

Johtajan on tarkeaa osata mukauttaa omaa johtamistyyliaan tilanteen ja
tydyhteison tarpeiden mukaan. Tilannetajuinen ja joustava johtaja pystyy
yhdistamaan eri johtamistyyleja, jolloin han voi seka tukea tyontekijoiden
hyvinvointia etta edistda organisaation tavoitteita. Nain esihenkild voi toimia
seka suunnannayttajana etta tukipilarina, mika lisaa tyontekijoiden

tydhyvinvointia ja sitoutumista pitkalla aikavalilla. (Koulutus.fi 2020.)

2.4 Esihenkilotydn muuttuva rooli tydelamassa

Nykypaivana hyva esihenkilo ei ole pelkastaan auktoriteettiasemassa oleva
paatoksentekija, vaan ennen kaikkea suunnannayttaja, kannustaja ja
tyoyhteison tukipilari. Tyontekijoiltd odotetaan yha enemman itseohjautuvuutta
ja joustavuutta, mika tarkoittaa, etta esihenkilon tehtava on luoda tydymparisto,
jossa luottamus, avoimuus ja yhteisty0 korostuvat. Lisaksi esihenkilon on
kyettava mukautumaan erilaisiin tydskentelytapoihin ja tunnistamaan

tyontekijoiden yksilOlliset tarpeet, jotta organisaation tavoitteet ja tyontekijoiden



hyvinvointi voidaan yhdistaa tehokkaasti. (Tydterveyslaitos 2023.)
Tyoterveyslaitoksen julkaisemassa artikkelissa esitelladn uuden johtamisen

nelja kulmakivea.

Tyoterveyslaitoksen (2023) teettama tutkimus osoittaa, etta Suomessa
organisaatiot, jotka pakottavat henkilostoaan tyoskentelemaan toimistolla
etatoiden sijaan, menettavat tyontekijoitaan. Inmiset myos vaihtavat nykyaan
helpommin tydpaikkaansa verrattuna aiempaan. Syyna tahan voidaan nahda

hybriditydon myota vahentynyt yhteisollisyyden ja yhteen kuuluvuuden tunne.

Esihenkilon olisi tarkea arvioida tyontekijoiden tarpeita hybridityolle
yksilollisella tasolla. Yksi ja sama malli kaikille tyontekijoille ei toimi erilaisista
elamantilanteista johtuen. Toinen tyontekija voi elaa kiireista lapsiperne-elamaa
ja toinen taas pystyy antamaan kaiken aikansa tyolle. Esihenkilon on hyva tutkia
tydnteon mallia ja ehdottaa erilaisia ratkaisuja. Tarkeaa on myds miettia asioita
pitkalla tahtaimella, mika voisi olla tyontekijan kannalta paras tapa toimia.

(Tyoterveyslaitos 2023.)

Monipaikkainen tyonteko vaatii itseohjautuvuutta, mika lisaa motivaatiota, tyon
imua ja palautumista. Tama ei kuitenkaan ole ongelmatonta. Itseohjautuvuus ei
tarkoita taydellista paatoksenteon vapautta. Esihenkildita tarvitaan tukemaan
tydntekijoita ja varmistamaan yhteisten tavoitteiden saavuttaminen. Keskijohdon
puuttuminen voi johtaa epaviralliseen johtajuuteen ja tyon hajautumiseen.
Lisaksi etatyd voi kaventaa tyontekijan nakdkulmaa ja heikentaa yhteytta
organisaation tavoitteisiin, mika voi lisatd uupumisen riskia. (Tyoterveyslaitos
2023.)

Monipaikkainen tyo sujuu parhaiten, kun esihenkilon kanssa on tiivis
keskusteluyhteys ja yhteisista pelisdanndista on sovittu. ltseohjautuvuus
edellyttaa ohjausta. Esihenkilon esimerkki nakyy tiimin toiminnassa, joten jos
halutaan tyontekijoiden tulevan toimistolle, myds esihenkilon on hyva olla siella.

Useilla tyopaikoilla onkin sovittu yhteisista lahipaivista. Yhteisollisyyden
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rakentaminen monipaikkaisessa tydssa on mahdollista, mutta vaatii panostusta

seka esihenkildlta etta koko tiimilta. (Tyoterveyslaitos 2023.)

Etaviestinta on haastavampaa kuin kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus, silla
ilmapiirin aistiminen ja pienet eleet jaavat pois. Tama vaikeuttaa luottamuksen
rakentamista ja palautteen antamista. Esihenkilon onkin viestittava aiempaa
tarkemmin ja tehtava tukensa nakyvaksi. Lisaksi esihenkildille olisi hyodyllista
saada koulutusta digitaalisten tyokalujen hyodyntamiseen ideointiin, tuen
antamiseen ja epamuodolliseen viestintaan. Yhteisilla viestintakanavilla
keskustelut tallentuvat, ja ne voivat madaltaa kynnysta kysya apua.

(Tyoterveyslaitos 2023.)

2.5 Hyvan esihenkilotyd merkitys

Hyva esihenkilotyd on keskeista seka tyontekijdiden hyvinvoinnille etta
organisaation menestykselle. Esihenkilon tapa johtaa, viestia ja tukea
tydntekijoita heijastuu suoraan tyoilmapiiriin, tydntekijoiden motivaatioon ja
sitoutumiseen seka organisaation tuottavuuteen. Tydterveyslaitoksen (2023)
mukaan esihenkilotyd on suoraan yhteydessa tyossa jaksamiseen ja voi joko
ennaltaehkaista tai edesauttaa tyduupumuksen kehittymista. Hyva johtaminen
tukee tydhyvinvointia ja lisaa tyontekijoiden sitoutumista, kun taas huono
johtaminen voi johtaa lisaantyneeseen stressiin, heikentyneeseen tuottavuuteen

ja korkeaan henkiloston vaihtuvuuteen (Hogan, Curphy & Hogan 1994).

Hyvan esihenkilotyon keskeinen tekija on psykologisen turvallisuuden luominen
tydyhteis6on. Edmondsonin (2018) mukaan psykologinen turvallisuus tarkoittaa
ymparistda, jossa tyontekijat kokevat voivansa ilmaista mielipiteitaan ja
ajatuksiaan ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. Psykologisesti
turvallisessa tyoymparistdossa tyontekijat uskaltavat tehda aloitteita, tuoda esiin
kehitysehdotuksia ja jakaa ideoitaan, mika edistéda seka tyomotivaatiota etta
innovatiivisuutta. Ryanin ja Decin (2000) itseohjautuvuusteorian mukaan
tyontekijoiden sisaista motivaatiota tukevat erityisesti kolme tekijaa. Niita ovat

autonomia, kyvykkyyden tunne ja yhteenkuuluvuuden kokemus. Hyva
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esihenkilotyo tukee kaikkia naita elementteja. Tyontekijoilla on mahdollisuus
paattaa asioista liittyen omaan tydhodnsa tunnistamalla ja tunnustamalla heidan

osaamisensa seka luomalla yhteisollinen ja arvostava tyoilmapiiri.

ITSEOHJAUTUVUUSTEORIA
AUTONOMIA
lhmisten taytyy tuntea, ettd KYVYKKYYS YI;:]TE.EN KL.T' ULL;V:’ us
he hallitsevat omaa Ihmisten taytyy saavuttaa K nrmt::sgayot yik(?o:&':a
kayttaytymistaan ja asioita omassa elamassaan ja tlijl:wtj:a hteJ tLtJé toisiirj"l
tavoitteitaan. ymparistéssaan. AL

ihmisiin.

Perustuu Richard Ryanin ja Edward Decin teokseen

Kuvio 1. Havainnollistava kuva Ryanin & Decin itseohjautuvuusteorian
paateemoista. Heidan mielestaan itseohjautuvuus rakentuu kolmesta
paateemasta, joita ovat autonomia, kyvykkyyden tunne seka

yhteenkuuluvuuden tunne.

Esihenkildlla on suuri merkitys tydyhteison ilmapiiriin ja organisaation
toimintaan. Tyodterveyslaitoksen tutkimukset osoittavat, ettéa esihenkildn tuki ja
selkea viestinta vahentavat tyoperaista stressia jopa 30 prosentilla ja lisaavat
tyotyytyvaisyytta noin 25 prosentilla. Vastaavasti huono johtaminen voi
heikentaa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja organisaation tehokkuutta.
Mikromanagerointi, epaselva viestinta ja epaoikeudenmukainen kohtelu voivat
johtaa heikentyneeseen tyoilmapiiriin, lisaantyneisiin sairauspoissaoloihin ja

henkildéston korkeaan vaihtuvuuteen. (Tyoterveyslaitos 2025.)
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Hyvan ja huonon esihenkilotyon merkityksia organisaation toimintaan on tutkittu
laajasti. Esimerkiksi Google (2010) toteutti kattavan tutkimushankkeen nimelta
Project Oxygen, jonka tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat tekevat
esihenkilosta hyvan johtajan. Tutkimus osoitti, ettd parhaimmat esihenkil6t olivat
ennen kaikkea hyvia kuuntelijoita, tukivat tyontekijoidensa kehitysta ja antoivat
selkeitd odotuksia seka palautetta (Garvin 2013). Hyvan johtamisen merkitysta
tukee myos Great Place to Work -instituutin tutkimus (2021), jonka mukaan
organisaatioissa, joissa esihenkilotydohdn panostetaan, tyontekijat ovat
keskimaarin 40 prosenttia tuottavampia ja henkiloston vaihtuvuus on 50
prosenttia alhaisempi verrattuna organisaatioihin, joissa johtaminen koetaan
heikoksi.

Hyvan esihenkilotyon merkitys korostuu myds tyohyvinvoinnin taloudellisessa
nakokulmassa. Organisaatiot, jotka panostavat johtamisen kehittamiseen,
hyotyvat paitsi tyontekijoiden paremmasta hyvinvoinnista myos
kustannussaastoista, jotka syntyvat esimerkiksi vahentyneista
sairauspoissaoloista ja tyduupumustapauksista (Tyoterveyslaitos 2023).
Tyontekijoiden kokema arvostus, selkeat odotukset ja mahdollisuus kehittya
tyossaan lisaavat heidan sitoutumistaan organisaatioon ja vahentavat tyopaikan
vaihtohalukkuutta (Pink 2009).

Yhteenvetona voidaan todeta, etta hyva esihenkilotyd on keskeinen tekija
tydhyvinvoinnin, tydntekijoiden sitoutumisen ja organisaation tuottavuuden
kannalta. Tutkimusten mukaan esihenkildiden tapa johtaa ja tukea tyontekijoita
heijastuu suoraan tyontekijoiden motivaatioon, psykologiseen turvallisuuteen ja
tydssa jaksamiseen. Organisaatioissa, joissa esihenkilotydohdn panostetaan,
tydntekijat voivat paremmin, tydyhteiso toimii tehokkaammin ja organisaatio

saavuttaa parempia tuloksia.
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3 Tyohyvinvointi

3.1 Tyohyvinvointi ja sen osa-alueet

Tyohyvinvointi on monitahoinen kasite, joka kattaa tydntekijan fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin seka tyon ja muun elaman tasapainon.
Tassa luvussa keskitytaan pelkastaan psyykkiseen ja sosiaaliseen
tyohyvinvointiin. Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan tyohyvinvointi muodostuu
siita, kuinka tyoolot, johtaminen, tyoyhteiso ja yksilolliset voimavarat tukevat
tyontekijan jaksamista ja motivaatiota. Hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut,
kokee tyonsa merkitykselliseksi ja suoriutuu tyotehtavistaan tehokkaasti ilman

liiallista kuormitusta.

Psyykkinen hyvinvointi liittyy tydn kuormittavuuteen, stressinhallintaan ja tydssa
jaksamiseen. Tyoympariston on tarjottava riittavasti haasteita ilman, etta ne
johtavat jatkuvaan ylikuormittumiseen tai tyduupumukseen (Maslach

2003). Sosiaalinen hyvinvointi puolestaan viittaa tydyhteison ilmapiiriin,
vuorovaikutukseen ja esihenkilotyohon. Positiivinen tydilmapiiri ja
oikeudenmukainen kohtelu edistavat tydssa viihtymista ja vahentavat
konfliktitilanteita (Kahn 1990).

TyOkuormituksen ja ty0ssa jaksamisen tasapaino on tarkea osa tydohyvinvointia.
Liiallinen tyokuormitus voi johtaa tyduupumukseen, joka heikentaa tyotehoa ja
voi johtaa pitkiin sairauspoissaoloihin. Karasekin ja Theorellin (1990) tyon
vaatimusten ja hallinnan mallin mukaan tyontekijan hyvinvointi riippuu tyon
vaatimusten ja hallinnan tasapainosta. Jos tyontekija kokee tyon vaatimukset
liilan suuriksi suhteessa omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa, stressi ja

tyduupumus lisdantyvat.

Tydyhteison rooli tydhyvinvoinnin tukemisessa on merkittava. Hyva tyoyhteiso
tarjoaa tukea, vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja luo psykologista
turvallisuutta, mika edistaa tyontekijoiden hyvinvointia ja sitoutumista

organisaatioon (Edmondson 2018). Tiimitydn merkitys korostuu erityisesti
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organisaatioissa, joissa tyontekijoiden keskinainen riippuvuus on suuri ja

onnistuminen edellyttaa hyvaa yhteistyota.

3.2 Esihenkildn rooli tydhyvinvoinnin tukemisessa

Esihenkildlla on keskeinen rooli tydhyvinvoinnin tukemisessa, silla hanen
toimintansa heijastuu suoraan tyontekijoiden motivaatioon, tyGilmapiiriin ja
jaksamiseen. Hyvinvoiva tyOyhteiso edellyttaa, etta esihenkild kayttaa
tarkoituksenmukaisia johtamiskeinoja, kuten palautteenantoa,
oikeudenmukaista resursointia ja aktiivista kuuntelemista. Tutkimukset
osoittavat, etta sdanndllinen ja rakentava palaute parantaa tyontekijoiden
suoritusta seka lisaa tyon merkityksellisyyden kokemusta (Bakker & Demerouti
2017). Positiivinen palaute ja tunnustuksen antaminen ovat yhteydessa
korkeampaan tydmotivaatioon ja tydssa viihntymiseen, kun taas palautteen puute
voi heikentaa tyontekijoiden sitoutumista ja lisata tyduupumuksen riskia
(Salanova 2010).

Tyohyvinvoinnin tukeminen edellyttad myos resurssien oikeudenmukaista
kohdentamista. Esihenkilon tehtavana on varmistaa, etta tyontekijoilla on
riittvat resurssit tyotehtavien suorittamiseen, kuten asianmukaiset tyovalineet,
rittava henkilostomaara ja selkeat tyoroolit. Liiallinen tyokuormitus ja
resurssipula voivat johtaa stressiin ja heikentaa tyossa suoriutumista (Karasek
& Theorell 1990). Tydntekijdiden kuunteleminen ja heidan huolenaiheidensa
huomioiminen vahvistavat luottamusta ja lisaavat psykologista turvallisuutta

organisaatiossa (Edmondson 2018).

Tyon joustavuus ja tydelaman tasapaino ovat tarkeita tekijoita tydhyvinvoinnin
kannalta. Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan joustavat tydjarjestelyt, kuten
etatydmahdollisuudet ja tydaikajoustot tukevat tyontekijoiden hyvinvointia ja
vahentavat stressia. Mahdollisuus paattaa omasta tyoajasta ja tavasta lisaa
tyotyytyvaisyytta ja auttaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa (Schaufeli
2017). Esihenkilon on tarkeda mahdollistaa tyontekijodille riittava palautuminen ja

huolehtia siita, etta tydkuorma on kohtuullinen.
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Esihenkilon oma jaksaminen ja hyvinvointi ovat myds ratkaisevia tekijoita
tydyhteisdn hyvinvoinnin kannalta. Esihenkilét toimivat roolimalleina, ja heidan
oma suhtautumisensa tyohon ja stressinhallintaan heijastuu tyontekijoihin. Jos
esihenkilo itse karsii liiallisesta tydkuormituksesta tai uupumuksesta, voi hanen
kykynsa tukea tyontekijoita heikentya, mika voi johtaa negatiiviseen kierteeseen
koko organisaatiossa. Esihenkildiden on tarkeaa panostaa omaan
palautumiseensa seka hakea tarvittaessa tukea esimerkiksi vertaistukiryhmista

tai organisaation sisaisista tukipalveluista (Tyoterveyslaitos 2025).

Yhteenvetona voidaan todeta, etta esihenkilon tydhyvinvointia edistavat toimet,
kuten palautteenanto, resurssien oikeudenmukainen kohdentaminen, tyon
joustavuuden mahdollistaminen ja oman jaksamisen huomioiminen, ovat
keskeisia tekijoitd organisaation hyvinvoinnin kannalta. Hyvinvoiva tyoyhteiso

on tuottavampi, motivoituneempi ja vahemman altis tyduupumukselle.

3.3 Tyohyvinvoinnin merkitys organisaatiossa

Tyohyvinvoinnilla on merkittdva yhteys organisaation toimintaan. Se heijastuu
tyontekijoiden suorituskykyyn, tyossa jaksamiseen ja sitoutumiseen. Hyvinvoiva
henkildsto on tuottavampi, motivoituneempi ja vahemman altis tyoperaisille
sairauksille ja uupumukselle. Tyohyvinvoinnin laiminlyonti voi johtaa
sairauspoissaolojen lisdantymiseen, henkiloston vaihtuvuuden kasvuun ja

organisaation heikentyneeseen suorituskykyyn. (Schaufeli 2017.)

Sairauspoissaolot ja tyduupumus ovat yksi keskeisimmista seurauksista, joita
tydhyvinvoinnin puutteet voivat aiheuttaa. Tyodterveyslaitoksen (2023) mukaan
tyduupumus on yleistyva ilmio erityisesti asiantuntijatydssa ja palvelualoilla,
joissa tydmaaran ja vaatimusten kasvu lisaa tyontekijoiden kuormitusta.
Tybuupumus ei ole ainoastaan yksilotason ongelma, vaan se heikentaa koko
tydyhteison ilmapiiria ja vahentaa tiimien tehokkuutta. Sairauspoissaolojen
lisdantyessa organisaatio joutuu investoimaan sijaisjarjestelyihin, mika
kasvattaa kustannuksia ja heikentaa tydprosessien sujuvuutta (Bakker &
Demerouti 2017).
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Tydhyvinvoinnin taloudelliset hyddyt organisaatiolle ovat kiistattomat.
Hyvinvoivat tydntekijat ovat tuottavampia, ja heidan tydpanoksensa on
tehokkaampaa, mika nakyy parempana asiakastyytyvaisyytena ja liiketoiminnan
tuloksellisuutena (Hakanen 2011). Lisaksi tydhyvinvointiin panostaminen
vahentaa henkildston vaihtuvuutta, mika puolestaan pienentaa rekrytointiin ja
perehdyttamiseen liittyvia kustannuksia. Euroopan tyoterveys- ja
tyoturvallisuusviraston (EU-OSHA 2022) mukaan tyohyvinvointiin sijoitetut
resurssit tuottavat organisaatioille keskimaarin noin kaksikertaisen tuoton

vahentyneiden sairauspoissaolojen ja lisaantyneen tuottavuuden kautta.

Tyohyvinvoinnin ja tydmotivaation valilla on vahva yhteys. Kun tydntekijat
kokevat tyonsa merkitykselliseksi ja saavat riittavasti tukea esihenkiloiltaan,
heidan motivaationsa ja sitoutumisensa organisaatioon vahvistuvat.
Itseohjautuvuusteorian mukaan tyontekijoiden sisainen motivaatio kasvaa, kun
heidan perustarpeensa autonomiasta, kyvykkyydesta ja yhteenkuuluvuudesta
tayttyvat. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa nama tarpeet on huomioitu, mika edistaa
tydssa viihtymista ja organisaation tavoitteiden saavuttamista. (Deci & Ryan
2000.)

Hyva tyéhyvinvointi nakyy laaja-alaisesti ja moniulotteisesti organisaatiossa.
Sairauspoissaolojen ja tydbuupumuksen ennaltaehkaisy, taloudellisten hyotyjen
maksimointi ja tydmotivaation tukeminen ovat kaikki tekijoita, joilla on suora
yhteys organisaation menestykseen. Panostamalla henkiloston hyvinvointiin
organisaatiot voivat parantaa kilpailukykyaan ja rakentaa kestavaa, inhimillista

ja tehokasta tydymparistoa.

4 Sitoutuminen

4.1 Sitoutumisen kolme faktoria

Tyontekijoiden sitoutuminen on monitasoinen ilmio, joka viittaa tyontekijan
kiinnittymiseen tydhonsa ja organisaatioonsa. Meyerin ja Allenin (1991) mukaan
sitoutuminen voidaan jakaa kolmeen keskeiseen teemaan. Naita kutsutaan

sitoutumisen kolmeksi faktoriksi. Niita ovat emotionaalinen, normatiivinen ja
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jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen. Voidaan sanoa, etta naiden kolmen

peruspilarin eli faktorin paalle rakentuu sitoutuminen.

Emotionaalinen sitoutuminen perustuu tydntekijan tunnesiteeseen
organisaatioon, tyoyhteisoon ja organisaation arvoihin. TallGin tyontekija kokee
tyonsa merkitykselliseksi ja haluaa panostaa organisaation menestykseen.
Emotionaalisesti sitoutunut tydntekija kokee myds vahvaa yhteenkuuluvuutta

organisaatioon. (Meyer & Allen 1991.)

Normatiivinen sitoutumisen muoto liittyy moraaliseen velvollisuuteen tai
lojaalisuuden tunteeseen organisaatiota kohtaan. Tydntekija kokee, ettd hanen
tulisi pysya organisaatiossa, koska se on "oikein” tai koska han kokee
velvollisuutta tydnantajaa kohtaan, esimerkiksi organisaation tarjoaman

koulutuksen tai muiden etujen vuoksi. (Meyer & Allen 1991.)

Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen viittaa tydntekijan arvioon tydsuhteen
jatkamisen eduista ja kustannuksista. Tyontekija voi tuntea olevansa sitoutunut
organisaatioon, koska tydpaikan vaihtaminen voisi tuoda taloudellisia tai
ammatillisia haittoja, kuten ty6ttomyyden riskin tai menetettyja etuja.
Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen perustuu enemman rationaaliseen kuin

emotionaaliseen pohjaan. (Becker 1960.)
4.2 Tyontekijoiden sitoutuminen ja tyopaikan pitovoima

Sitoutunut tydntekija eroaa ei-sitoutuneesta usealla tavalla. Emotionaalisesti
sitoutunut tyontekija on motivoituneempi, kokee tyonsa merkitykselliseksi ja on
valmis tekemaan ylimaaraista organisaation hyvaksi (Bakker & Leiter 2010).
Han myos kokee vahvempaa tyotyytyvaisyytta ja on todennakdisemmin valmis

kehittamaan itseaan tydssaan.

Great Place to Work Suomen (2023) julkaisema artikkeli kasittelee pitovoimaa.
TyOpaikan pitovoima tarkoittaa organisaation kykya sailyttaa osaava ja
motivoitunut henkildstd. Sitoutumisen kannalta ratkaisevaa ei ole pelkastaan

houkutteleva tydnantajamielikuva, vaan erityisesti se, miten tyontekijéiden



18

kokemukset vastaavat annettuja lupauksia paivittaisessa tyossa. Mikali nama

lupaukset lunastetaan, tyontekijoiden halu pysya tyopaikassa vahvistuu.

Tutkimukset ja kaytannon havainnot osoittavat, etta hyva johtaminen,
merkityksellinen tyo, positiivinen organisaatiokulttuuri seka luottamuksellinen
vuorovaikutus muodostavat pitovoiman keskeiset rakennuspalikat. Esihenkildilla
on tassa keskeinen rooli. Heidan tulee olla aidosti lasna, tukea tyontekijoita ja
kuunnella aktiivisesti heidan tarpeitaan. Esihenkilon toiminnalla on suora yhteys
siihen, kokevatko tyontekijat tydnsa mielekkaaksi ja tuntevatko he itsensa
arvostetuiksi. (Great Place To Work Suomi 2023.)

Osallistaminen ja mahdollisuus paattaa omaan tydhon liittyvista asioista
vahvistavat tyon imua ja lisdavat tyontekijoiden kokemaa merkityksellisyytta.
Kun tyontekijat saavat mahdollisuuden kehittya, kokeilla uutta ja tulla kuulluiksi,
he kokevat olevansa tarkea osa tyoyhteisda, mika puolestaan lisaa tyopaikan
vetovoimaa ja vahentaa henkiléstdon vaihtuvuutta (Great Place To Work Suomi
2023).

Pitovoiman rakentaminen ei ole yksittainen toimenpide vaan kokonaisvaltainen
ja jatkuva prosessi, jossa johtaminen, tyon sisalto ja tyoyhteison ilmapiiri
muodostavat toisiaan tukevan kokonaisuuden. Naiden elementtien onnistunut
yhdistaminen on keskeinen edellytys tyontekijoiden sitouttamiselle ja

organisaation pitkajanteiselle menestykselle.

4.3 Esihenkilon rooli sitoutumisen rakentamisessa

Esihenkilotyolla on keskeinen rooli tyontekijoiden sitoutumisen rakentamisessa.
Ensinnakin luottamuksen ja arvostuksen merkitys on kriittinen. Tyontekijat
sitoutuvat helpommin organisaatioon, jossa he kokevat tulevansa kuulluiksi ja
arvostetuiksi. Dirks ja Ferrin (2002) tarkastelevat luottamuksen merkitysta
johtajuudessa. He analysoivat, miten luottamus esihenkildihin nakyy

tydntekijoiden asenteissa, kayttaytymisessa ja suorituksessa. Tutkimuksessa
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korostetaan, etta esihenkildiden avoimuus, rehellisyys ja johdonmukaisuus ovat

keskeisia tekijoita luottamuksen rakentamisessa.

Toinen tarkea tekija on tydon merkityksellisyys ja autonomia. Kun tydntekija
kokee, etta hanen tyollaan on merkitys ja etta hanella on mahdollisuus paattaa
omaan tyohonsa liittyvista asioista, hanen sitoutumisensa kasvaa.
Itseohjautuvuusteorian mukaan tyontekijdiden autonomia ja kokemus
patevyydesta edistavat sisaista motivaatiota ja sitoutumista (Deci & Ryan 2000).
Esihenkil® voi tukea tata antamalla tyontekijoille mahdollisuuden osallistua
paatoksentekoon ja tarjota haasteita, jotka tukevat heidan ammatillista

kehitystaan.

Lisaksi urapolut ja kehitysmahdollisuudet lisaavat merkittavasti sitoutumista.
Tyodntekijat, joilla on selkea nakemys uramahdollisuuksistaan organisaatiossa,
ovat todennakoisemmin sitoutuneita (Kuvaas & Dysvik 2009, 622—624).
Esihenkilo voi tukea tata tarjoamalla selkeita kehitysmahdollisuuksia,

mentorointia seka koulutuksia, jotka auttavat tyontekijoita edistymaan urallaan.

4.4 Sitoutumisen merkitys organisaatiossa

Tyontekijoiden korkea sitoutuminen tuo organisaatiolle useita etuja. Yksi
merkittavimmista hyodyista on alhainen henkiloston vaihtuvuus. Kun tyontekijat
kokevat olevansa osa organisaatiota ja heidan panostaan arvostetaan, heilla on
vahemman halua etsia uusia tydmahdollisuuksia. Tama vahentaa rekrytoinnin
ja perehdytyksen kustannuksia seka tukee organisaation sisaista osaamisen
kehittamista (Hom, Lee, Eberly & Li 2017).

Sitoutuneilla tydntekijéilla on myds suurempi tuottavuus ja innovatiivisuus. He
ovat valmiita panostamaan tydhdonsa enemman, ja heidan tydpanoksensa on
usein laadukkaampaa verrattuna ei-sitoutuneisiin tydntekijéihin (Harter, Schmidt
& Hayes 2002, 268-279). Lisaksi he tuovat organisaatioon uusia ideoita ja
kehitysmahdollisuuksia, koska he ovat kiinnostuneita organisaation

menestyksesta.



20

Case-esimerkit tukevat sitoutumisen merkitysta organisaation menestykselle.
Esimerkiksi Googlen tutkimukset ovat osoittaneet, etta yrityksen parhaat tiimit
eivat koostu ainoastaan teknisesti taitavista henkildista, vaan tydoyhteison
psykologinen turvallisuus ja sitoutuminen ovat avainasemassa suorituskyvyn
kannalta (Duhigg 2016). Samoin Gallupin (2020) tutkimukset osoittavat, etta
organisaatiot, joissa tyontekijat ovat vahvasti sitoutuneita, ovat keskimaarin 21
% tuottavampia ja niissa esiintyy 59 % vahemman vaihtuvuutta kuin

organisaatioissa, joissa sitoutuminen on matalaa.

Tyontekijoiden sitoutuminen on siis organisaation menestyksen kannalta
keskeinen tekija. Esihenkildiden tehtavana on luoda tydymparisto, jossa
tyontekijat tuntevat itsensa arvostetuiksi, motivoituneiksi ja kehityshaluisiksi.
Nain voidaan edistaa seka yksilon hyvinvointia ettd organisaation

kokonaisvaltaista kilpailukykya.

5 Opinnaytetyossa hyddynnettava menetelma

Tama opinnaytetyo toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Tyon tavoitteena on
syventaa ymmarrysta esihenkilotydon merkityksesta tyontekijéiden
tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen. Laadullinen tutkimusmenetelma soveltuu
erityisesti iimididen merkitysten ja kokemusten tarkasteluun (Hirsjarvi, Remes,
Sajavaara & Sinivuori 2009). Taman takia se tekee siitd perustellun valinnan

taman tutkimuksen nakokulmasta.

Aineistonkeruumenetelmana kaytetaan puolistrukturoituja teemahaastatteluja,
jotka mahdollistavat joustavan, mutta tavoitteellisen keskustelun haastateltavien
kanssa. Tama lahestymistapa antaa tilaa haastateltavien nakemyksille ja
kokemuksille, mutta varmistaa samalla, etta kaikki tutkimuksen kannalta
oleelliset teemat tulevat kasitellyiksi (KvaliMOTV 2023). Haastattelukysymykset
rakentuvat tutkimuskysymysten ja opinnaytetydn keskeisten teemojen ymparille,
tarjoten tietoa esihenkilotyon kaytannoista, haasteista ja keinoista tukea

henkiloston tyohyvinvointia ja sitoutumista.
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5.1 Tutkimusmenetelman valinta ja perustelu

Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa esihenkilon johtamistyylin merkitysta
asiakaspalveluhenkiloston tydssa jaksamiseen seka sitoutumiseen. Laadullinen
tutkimusmenetelma mahdollistaa haastateltavien kokemusten ja nakemysten

syvallisen analysoinnin (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Aineistonkeruumenetelmana kaytetaan puolistrukturoitua teemahaastattelua.
Puolistrukturoitu teemahaastattelu on joustava ja mahdollistaa haastateltavien
omien kokemusten ja mielipiteiden esille tuomisen. Samalla se tarjoaa tutkijalle
mahdollisuuden ohjata keskustelua ennalta maariteltyjen teemojen mukaisesti
(Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2012). Taman opinnaytetyon
tutkimuskysymykset koskevat esihenkilon johtamistyylia ja sen merkitysta
liittyen tyohyvinvointiin seka sitoutumiseen. Puolistrukturoitu haastattelu sopii
menetelmana hyvin, koska se mahdollistaa yksilOllisten kokemusten ja

syvallisempien merkitysten esille tuomisen (Eskola & Suoranta 2014).

Puolistrukturoidun teemahaastattelun etuna on sen joustavuus ja mahdollisuus
tarkentaviin kysymyksiin, joiden avulla saadaan rikasta ja monipuolista tietoa
(Hirsjarvi & Hurme 2022). Taman tutkimuksen kohdalla menetelman valinta on
perusteltu, silla tavoitteena on ymmartaa yksildiden subjektiivisia kokemuksia ja

merkityksia esihenkilotyosta.

Haastattelukysymykset on muotoiltu siten, etta ne tukevat tutkimuskysymyksia
ja tarjoavat haastateltaville mahdollisuuden kertoa omista kokemuksistaan ja
nakemyksistaan avoimesti seka laajasti. Kysymykset kartoittavat muun muassa
esihenkildon johtamistavan merkitysta tyohyvinvointiin ja motivaatioon,
esihenkilon tarjoamaa tukea, tyopaikkaan sitoutumisen tekijoita seka
tyoyhteison ilmapiirin merkitysta. Nama teemat ovat keskeisia esihenkilotyon

ymmartamisessa ja tukevat tutkimuksen tavoitteita.
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5.2 Eettisyys ja tietosuoja

Haastateltaville annettiin ennen haastatteluita selkea suullinen informaatio
tutkimuksesta, sen tavoitteista, tietojen kasittelysta ja mahdollisista julkaisuista.
Informoidun suostumuksen avulla varmistetaan, etta osallistujat ymmartavat,
mihin he sitoutuvat ja voivat tehda tietoon perustuvan paatoksen

osallistumisestaan (Hirsjarvi & Hurme 2022).

Tutkimuksessa on tarkeaa suojata haastateltavien henkildllisyys. Tama
varmistettiin anonymisoimalla vastaukset niin, etta yksittaista tyontekijaa ei voi
tunnistaa. Tuloksissa haastateltavista puhutaan kirjaimilla A, B, C, D, E.
Luottamuksellisuuden takaamiseksi haastatteluaineisto sailytettiin turvallisesti,
ja paasy tietoihin rajoittui vain tutkimuksen toteuttajalle (Eskola & Suoranta
2014). Tassa tapauksessa tiedot tulevat olemaan vain opiskelijan (minun) ja

toimeksiantajan valilla.

Haastateltavilla oli oikeus keskeyttaa haastattelu milloin tahansa ilman
seuraamuksia. Taman kerroin kaikille viidelle haastateltavalle selkeasti ennen

haastattelua ja muistutin siitd myos haastatteluiden aikana.

5.3 Aineiston analyysi ja tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusaineiston analysointi on keskeinen vaihe laadullisessa tutkimuksessa,
silla sen avulla haastatteluista saadut tiedot jasennetaan ja tulkitaan
tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi. Laadullisen aineiston analyysissa pyritaan
ymmartamaan ilmioita syvallisesti ja rakentamaan aineistosta merkityksellisia
kokonaisuuksia (Tuomi & Sarajarvi 2018). Tassa opinnaytetydssa aineisto
analysoidaan hyodyntaen teemoittelua, joka soveltuu hyvin puolistrukturoituun

teemahaastatteluun.

Teemoittelu on analyysimenetelma, jossa aineistosta tunnistetaan keskeisia
aihepiireja eli teemoja, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiin (Braun & Clarke
2022). Teemat voivat nousta aineistosta aineistolahtdisesti tai ne voidaan

maarittdad aiempaan teoriaan perustuen. Tassa opinnaytetydssa teemat
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perustuvat haastatteluihin eli ovat aineistolahteisia. Teemoittelun tavoitteena on

jasentaa haastatteluaineisto ymmarrettavaan ja selkeaan muotoon.

Opinnaytetyon luotettavuus varmistetaan muun muassa lapinakyvalla
analyysiprosessilla, riittavalla aineiston maaralla seka refleksiivisyydella.
Laadullista tutkimusta voidaan pitaa luotettavana, kun tutkijan tekemat tulkinnat
vastaavat tutkittavien kasityksia aihealueesta. Tulosten uskottavuuden
takaamiseksi on tarkeaa, etta aineisto analysoidaan jondonmukaisesti ja
tutkimustulokset perustuvat haastatteluaineistoon eivatka tutkijan eli minun
ennakko-oletuksiini. (Vilkka 2021, luku 7.) Tassa tutkimuksessa luotettavuutta
vahvistetaan hyodyntamalla suorien haastattelulainausten kayttoa tulosten

esittamisessa.

6 Haastattelut ja tulokset

6.1 Haastattelut

Sovimme haastatteluista yritys X:assa esihenkildasemassa olevan tydntekijan
kanssa yhteisessa teams-palaverissa maaliskuun (2025) loppupuolella. En
paassyt itse valitsemaan haastateltavia, vaan naimme jarkevammaksi, etta
kyseinen esihenkilo valitsi haastateltavat etukateen. Haastattelut jarjestettiin
toimeksiantajan toimitiloissa keskiviikkona 2.4.2025. Minulle oli varattu koko
paivaksi rauhallinen ja hiljainen huone, jossa paasin haastattelemaan jokaista
haastateltavaa yksi kerrallaan. Haastattelut etenivat kaikkien kohdalla samalla
tavalla: kysyin jokaiselta haastateltavalta samat kysymykset samassa

jarjestyksessa.

Haastateltavat olivat toimeksiantajan eli yritys X:an tyontekijoita. He toimivat
paivittain asiakaspalvelutydssa yrityksen asiakasrajapinnassa. Haastateltavia oli
yhteensa viisi, joista nelja tyontekijoita ja yksi esihenkiloasemassa oleva
tydntekija. Ikdhaarukaltaan haastateltavat olivat 30—60-vuotiaita. He valikoituivat
haastateltaviksi oman asemansa myota, silla uskoin heidan antavan minulle

laadukasta ja luotettavaa informaatiota liittyen tutkimuskysymyksiini, jotka
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littyvat esihenkilokokemukseen asiakaspalveluty0ssa. Haastateltavat paasivat
tutustumaan haastattelukysymyksiini ennen haastatteluita, joten he pystyivat

valmistautumaan haastattelutilanteeseen.

Jokainen haastattelu kesti noin 30 minuuttia. Haastattelut nauhoitettiin
puhelimen sanelimella seka Microsoft Word sovelluksessa olevalla sanelin-
toiminnolla. Talla tavoin sain haastatteluista aanitallenteen ja tekstia itselleni
nakyviin. Haastattelujen litterointi suoritettiin aanitteiden ja sanelimen saamien
materiaalien yhteisty0lla, jolloin pystyin tarkistamaan haastateltavien kommentit
kahdesta eri Iahteesta. Nauhoitukset ja tekstitallenteet poistetaan, kun niita ei

enaa tarvita. Tasta ilmoitettiin haastateltaville.

Haastatteluihin osallistuneet ovat nimetty aakkosten mukaan A-E. Olen my6s
sekoittanut jarjestysta anonymiteetin varmistamiseksi. Ensimmaisena
haastateltavana ollut ei siis esiinny haastattelujen lapikayntivaiheessa A:na tai

toisena haastateltavana ollut B:na.

Haastattelukysymykset:

e Miten esihenkildn johtamistyyli heijastuu tydssasi kokemaan
tydhyvinvointiin seka motivaatioon?

e Mista syntyy tunne sitoutumisesta omaan tyohon ja organisaatioon?

¢ Millainen merkitys tyoyhteison ilmapiirilla ja esihenkilon
vuorovaikutustavoilla on tyon mielekkyyteen ja hyvinvointiin?

e Miten esihenkild voisi kehittaa johtamistyyliaan?

Haastatteluaineisto kaydaan lapi teemoittelun avulla. Tarkoittaen sita, etta
jokainen haastattelukysymys on aina yksi teema. Teemoja tulee olemaan

yhteensa nelja.
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6.2 Tulosten esittely teemoittain

6.2.1 Esihenkildn johtamistyylin merkitys tydohyvinvointiin ja motivaatioon

Haastattelutulosten perusteella esihenkilon johtamistyylilla on merkittava rooli
tydntekijoiden tydhyvinvointiin ja motivaatioon. Haastateltavat korostivat
erityisesti oikeudenmukaisuutta, selkeaa viestintaa ja tyontekijoiden
kuuntelemista. Johtamistyyli, joka tukee tydntekijoita ja mahdollistaa avoimen
keskustelun, nahtiin positiivisena ja tydssa jaksamista tukevana tekijana. Sen
sijaan epajohdonmukainen tai passiivinen johtamistapa heikensi motivaatiota ja

tyGilmapiiria.

Oikeudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu nousi esiin merkittdvana
tyohyvinvoinnin edistajana. Erityisesti paatoksenteon lapinakyvyys ja
tyontekijoiden kuuleminen olivat keskeisia tekijoita. Haastateltava A korosti, etta

johtamistavan tulisi olla tasavertaista ja paatoksenteon johdonmukaista.

Johtamisen pitaisi olla tasavertaista ja muita huomioivaa, jotta
kaikki kokisivat saavansa oikeudenmukaista kohtelua. Jos
johtamistyyli on heikko, se vaikuttaa automaattisesti tyGilmapiiriin.
(Haastateltava A)

Johdonmukaisuuden puute seka kuuntelemisen ja konkreettisten toimien
valinen ristiriita aiheutti turhautumista tydntekijoissa. Haastateltava C toi esiin,
etta tyontekijat odottavat paitsi kuuntelua, myds konkreettisia toimia tydolojen ja

tydhyvinvoinnin parantamiseksi.

Jos tyontekija kokee, ettd hanta ei oikeasti kuunnella, vaikka
sanotaan, etta kuunnellaan, niin se heikentaa luottamusta.
(Haastateltava C)

Esihenkilon aktiivinen Iasndolo ja saatavilla oleminen koettiin tarkeaksi. Useat
haastateltavat painottivat, etta esihenkilon on hyva olla tavoitettavissa erityisesti
haastavissa tilanteissa. Haastateltava E kertoi, etta vaikka han tydskentelee

itsenaisesti, niin esihenkilon tavoittaminen vaikeina hetkina on merkityksellista
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ja lisda motivaatiota seka jaksamista. Tama osoittaa, etta esihenkilon tukea

tarvitaan, vaikka tyontekijat eivat sita joka paiva kaipaisikaan.

Positiivinen ja kannustava esihenkilotyd nahtiin myos tydomotivaatiota lisaavana
tekijana. Hyva johtaminen ei ole pelkastaan muodollisten kaytantojen hallintaa,

vaan myo0s ilmapiirin luomista ja tyontekijoiden tukemista henkisesti.

Vaikka valilla tydssa on stressaavia tilanteita, hanen (esihenkilon)
kyky pitaa tiimi koossa ja tuoda mukaan huumoria tekee
ty6ilmapiiristd paremman. (Haastateltava B)

Haastateltavat nostivat esiin selkean viestinnan tarkeyden. Epaselva tai
ristiriitainen viestinta saattoi aiheuttaa hammennysta ja heikentaa tyossa
viihtymista. Haastateltava A toi esiin, etta esihenkildlla olisi parannettavaa
viestinnassa. Epaselva viestinta on tuottanut valilla haasteita tyoyhteisossa.
Haastateltavan vastaus kertoo siita, etta tyontekijat arvostavat avointa ja
selkeaa kommunikaatiota, joka auttaa ymmartamaan organisaation tavoitteita ja

paatoksia paremmin.

Selkean viestinnan lisaksi tyontekijat toivoivat konkreettisia toimia paatésten
tueksi. Haastateltava C mainitsi, etta tydhyvinvointi ei ole vain sanoja, vaan sen
tulee nakya toiminnassa. Tama vahvistaa ajatusta siita, etta esihenkildon tulee

paitsi kuunnella, myds toimia ja viestia selkeasti.

Tulosten perusteella esihenkilon johtamistyylilla on suora yhteys tyontekijoiden
tyéhyvinvointiin ja motivaatioon. Oikeudenmukainen ja tasavertainen
johtaminen, avoin vuorovaikutus ja selkea viestinta tukevat tyontekijoiden
sitoutumista ja jaksamista. Sen sijaan epajohdonmukaisuus, heikko viestinta ja
passiivinen johtaminen voivat heikentaa tydilmapiiria ja luottamusta

organisaatioon.
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Oikeudenmukaisuus ja -

tasapuolisuus

Paatoksenteon tulee Tasavertainen - -
olla lapinakyvaa kohtelu tiimin valilla

Epaoikeudenmukais
uus heikentaa
tybilmapiiria

Esihenkilon
johtamistyylin

merkitys
tyShyvinvointiin
ja motivaatioon

Kuvio 2. Talla ajatuskartta tyylisella kuviolla havainnollistetaan esihenkilon
johtamistyylin merkitysta tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja motivaatioon.
Keskeisia teemoja ovat oikeudenmukaisuus, viestinta, kuunteleminen,
konkreettinen toiminta seka esihenkilon lasnaolo ja tuki. Kuvio korostaa, etta
esihenkilon toiminta eri osa-alueilla joko vahvistaa tai heikentaa tyontekijoiden
tydhyvinvointia, motivaatiota ja sitoutumista organisaatiota kohtaan. Yksi vari

kuvastaa aina yhta teemaa.

6.2.2 Sitoutumiseen liittyvat tekijat

Haastatteluaineiston perusteella tyontekijoiden kokemus sitoutumisesta omaan
tydhon ja organisaatioon rakentuu useista eri tekijoista, jotka liittyvat muun
muassa arvostuksen kokemiseen, tyon mielekkyyteen, vaikutusmahdollisuuksiin

seka tydolosuhteisiin. Haastateltavat korostivat, etta sitoutuminen syntyy silloin,
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kun tyontekija kokee olevansa osa organisaatiota ja saa aidosti paattaa omaan

tydhonsa liittyvista asioista.

Arvostuksen kokemus ja palkitsemisen oikeudenmukaisuus nousivat keskeisiksi
tekijoiksi useissa vastauksissa. Haastateltava A koki, etta tyotehtavien
vaativuutta ei huomioitu riittavasti palkkakeskusteluissa, mika vaikutti kielteisesti

sitoutumisen tunteeseen.

Ei ole kohtuullista, ettad henkild, jolla on paljon lisavastuita, saa
saman palkan kuin joku, jolla niita ei ole. (Haastateltava A)

My6s maaraaikaiset tydsopimukset seka organisaation epaselva viestinta
heikensivat sitoutumisen tunnetta. Talldin tydntekijan on vaikea kokea

tyopaikkaa pysyvana ja luotettavana, mika puolestaan laskee motivaatiota.

Asioista ei aina puhuta avoimesti, ja tama voi vieraannuttaa
tyontekijoita. (Haastateltava A)

Tyon mielekkyys ja yksildlliset tarpeet olivat merkittavassa roolissa erityisesti
tyon arjessa. Haastateltava B korosti, etta mielekas ty0, jota saa tehda
rauhassa ilman jatkuvaa keskeytysta, lisaa sitoutumista. Han toi myos esiin,
etta kaikki tyontekijat eivat tavoittele jatkuvaa kehittymista tai uralla etenemista.
Sitoutuminen voi syntya myds siita, etta saa tehda tydonsa rauhassa ja

ennakoitavassa ymparistossa.

Tydvuorosuunnittelun ajoittainen heikko laatu ja siita tiedottaminen nousivat
esiin sitoutumiseen liittyvina tekijoina. Ennakoitavuus tydssa ja vapaa-ajassa
tukee tyon sujuvuutta ja lisaa tyontekijan halua sitoutua. Jos ennakoitavuutta ei

ole, heijastuu se negatiivisesti sitoutumiseen.

On turhauttavaa huomata aamulla, etta vuorot ovat muuttuneet
yllattaen eika ole varma mita pitaisi tehda. (Haastateltava B)

Vastuunotto ja henkildkohtainen panos tyohon olivat tarkeita mittareita
sitoutumiselle haastateltavien keskuudessa. Haastateltavien mukaan
sitoutuminen nakyy tyon arjessa konkreettisesti esimerkiksi siina, miten

tyontekija suhtautuu tyotehtaviin ja milla intensiteetilla han niita hoitaa.
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Sitoutunut tydntekija ei saastele itseaan, vaan tekee tyénsa niin
hyvin kuin pystyy ja antaa kaiken. Jos ei ole valmis ottamaan
vastuuta kaikista tehtavista, ei ole taysin sitoutunut organisaation
tavoitteisiin. (Haastateltava C)

Osallisuus ja osallistava johtaminen nousivat esiin useiden haastateltavien
puheessa. Haastateltava D painotti erityisesti avoimen paatdksenteon,
selkeiden roolien ja yhteisten paamaarien merkitysta. Hanen mukaansa
sitoutuminen syntyy, kun esihenkilo aidosti valittaa ja kuuntelee tyontekijoita.
Han korosti myoOs esihenkilon roolia organisaation ilmapiirin ja tyontekijoiden
sitoutumisen kannalta. Aiemmasta tydpaikasta han muisti johtajan, joka otti
kaikkien mielipiteet huomioon, kyseli aktiivisesti ja otti ongelmatilanteet
tosissaan hoidettaviksi eikd asettanut niitd muiden vastuulle. Tama
johtamistapa nakyi konkreettisesti tydilmapiirin parantumisena ja
asiakastyytyvaisyyden nousuna, mika puolestaan lisasi tyontekijoiden

kokemusta yhteisesta paamaarasta ja vahvemmasta sitoutumisesta.

Palautteen saaminen ja henkilokohtainen huomiointi olivat keskidssa
haastateltava E:n vastauksessa. Hanen mukaansa sitoutumista tukee se, etta

palautetta annetaan yksildllisesti eika vain yleisella tasolla.

Tunne sitoutumisesta syntyy, kun tyota arvostetaan ja saa
merkityksellista palautetta, joka kohdistuu suoraan itseeni.
(Haastateltava E)

Samalla han toi esiin, ettda suuremmissa organisaatioissa tyontekijat saattavat
jaada nakymattomaksi, mika voi vahentaa sitoutumisen tunnetta. Esimerkiksi
kiitoksien ohjautuminen vaaraan paikkaan voi heijastua negatiivisesti

tyontekijoiden kokemaan sitoutumisen tunteeseen.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tunne sitoutumisesta muodostuu monien eri
tekijoiden summana. Sitoutumista edistavat muun muassa avoin ja osallistava
johtaminen, tyon mielekkyys, oikeudenmukainen palkitseminen, yksildllinen
huomiointi seka kokemus arvostuksesta ja osallisuudesta. Naiden puuttuminen
puolestaan voi heikentaa sitoutumisen tunnetta. Tyon ja organisaation valilla
syntyva psykologinen sopimus heijastuu suoraan siihen, millaisena tyontekija

kokee oman asemansa ja merkityksensa tyOyhteisdssa.



Sitoutuminen

ARVOSTUS

e Yksilollisen panoksen
tunnustaminen

¢ Kohtuullinen ja reilu

palkitseminen

PALAUTE &
YKSILOLLINEN
HUOMIO

. Henkilokohtaisen
arvostuksen saaminen
. Tyodntekijiden
kuunteleminen

Kuvio 3. Tama nelikenttakuvio havainnollistaa tyontekijoiden sitoutumisen
kannalta keskeisia osa-alueita. Jokainen palanen edustaa tarkeaa teemaa ja
yhdessa ne muodostavat kokonaisuuden, eli vahvan sitoutumisen tunteen.
Kuvio viestii, etta sitoutuminen ei synny yksittaisesta tekijasta, vaan vaatii
oikeudenmukaista palkitsemista, mahdollisuuksia paattaa omaan tyohon
liittyvista asioista, arvostuksen kokemusta seka mielekkaita ja ennakoitavia
tydolosuhteita. Jos jokin osa-alueista puuttuu, kokonaisuus jaa vajaaksi ja

sitoutuminen omaa ty6ta ja tydpaikkaa kohtaan voi heikentya.
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6.2.3 Esihenkilon vuorovaikutuksen merkitys tyOyhteison ilmapiirin

Haastatteluaineistossa tydyhteison ilmapiirin ja esihenkilon
vuorovaikutustapojen merkitys tyon mielekkyydelle ja hyvinvoinnille nousi
vahvasti esiin. Useat haastateltavat korostivat ilmapiirin merkitysta jaksamiseen,

motivaation sailymiseen ja tyoarjessa viihtymiseen.

Haastateltavat painottivat, etta kirea ilmapiiri heijastuu nopeasti tyon
mielekkyyteen ja hyvinvointiin. Vaikka musta huumori ja sarkasmi voivat
hetkellisesti lieventaa tunnelmaa, ne eivat yksin riita, jos kuormitus jatkuu eika

asioihin puututa.

Kun ilmapiiri on kirea ja meilla (tyontekijéillda) on jatkuvasti ruoskittu
olo, se vaikuttaa jaksamiseen negatiivisesti. (Haastateltava A)

Esihenkildn viestinta nousi myos merkittavaksi teemaksi ja osin
ongelmakohdaksi. Haastateltavat kuvasivat tilanteita, joissa tyonjako on jaanyt
epaselvaksi tai muutoksista on tiedotettu liian myéhaan, mika on aiheuttanut
turhaa hammennysta ja lisakuormitusta. Lisaksi mainittiin, etta resurssien
epatasainen jakautuminen ja jatkuva kiire ilman rauhallisempia jaksoja ovat

omiaan lisdamaan tyokuormitusta. Nama heikentavat ilmapiiria.

Tiedottamisen pitaisi olla huomattavasti avoimempaa. Usein
jaamme epatietoisuuteen, mika luo turhaa epavarmuutta ja
spekulaatiota. (Haastateltava A)

Haastateltava B toi esiin palautteen merkityksen. Hanen mukaansa palautetta
tulisi antaa oikea-aikaisesti ja erityisesti positiivista palautetta voisi olla
enemman. Luottamus ja avoimuus tyoyhteisossa lisaavat hanen mukaansa tyon
mielekkyytta, silla stressaavassa tyossa on tarkeaa, etta asioista voi keskustella
avoimesti. Tyokaverit muodostavat talloin merkittavan tukiverkon, jonka kautta

paineita voidaan purkaa ja haastavia tilanteita kasitella yhdessa.

Haastateltava C korosti sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitysta tyopaikalla.
Hanen mukaansa mielekkyys syntyy osaltaan siita, etta saa olla osa yhteisda ja

keskustella muiden kanssa. Han huomautti, etta vaikka kaikki eivat ole yhta



32

puheliaita, vuorovaikutuksen tulisi olla osa tydarkea. Tyopaikalla ei pitaisi syntya
ilmapiiria, jossa vuorovaikutusta valtellaan. Haastateltava C uskoo, etta myos
hiljaisemmat tyontekijat arvostavat sita, etta joku pysahtyy juttelemaan heidan
kanssaan. Sosiaalinen vuorovaikutus tuo yhteisollisyytta ja voi lisata tyon

mielekkyytta.

Itse olen erittain kiinnostunut ihnmisista ja tykkaan keskustella
kaikkien kanssa. Tallainen kanssakayminen tuo lisaa mielekkyytta
tydhon ja auttaa oppimaan toisiltamme. (Haastateltava C)

Haastateltava D nosti esiin esihenkilon roolin ilmapiirin rakentajana ja tiimin
suunnan nayttajana. Han painotti avoimuuden, rehellisyyden ja vastuunkannon
merkitysta esihenkilotydssa. Pelkka keskustelu ei kuitenkaan riita, vaan
asioiden taytyy johtaa myos konkreettisiin tekoihin. Han korosti esihenkilon
aloitteellisuutta. Tiimissa ei valttamatta aina uskalleta nostaa vaikeita aiheita
esiin. Talloin esihenkilon rooli on johdattaa tiimia, jotta se voi edeta ja kohdata

haasteet yhdessa.

MyOs haastateltava E korosti ilmapiirin ja esihenkilon viestintatapojen suurta
merkitysta tyon mielekkyydelle ja jaksamiselle. Han piti tarkeana, etta
esihenkilon viestinta olisi asiakeskeista ja rauhallista, jotta vaarinymmarryksia ja
tunnepitoista reagointia voitaisiin valttaa. Han nosti esiin esihenkilon viestinnan

savyn ja sanavalintojen merkityksen tiimidynamiikkaan.

Jos esihenkilo vahattelee tai korostaa asioita liikaa, se heijastuu
tiimiin ja vaikuttaa heti siihen, kuinka tarkeaksi oma tyo koetaan.
(Haastateltava E)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tyoyhteison ilmapiiri ja esihenkilon
vuorovaikutustavat ovat keskeisessa roolissa tydon mielekkyyden ja hyvinvoinnin
rakentumisessa. Avoimuus, luottamus, oikea-aikainen ja rakentava palaute
seka toimiva, ennakoitava viestinta luovat perustan myonteiselle tydilmapiirille.
Tydkavereiden tuki ja mahdollisuus jakaa arjen haasteita lisaavat tyon
yhteisollisyytta, kun taas esihenkilon tapa reagoida tilanteisiin voi joko vahvistaa
tai horjuttaa tata perustaa. Vuorovaikutuksen laatu ei siis heijastu ainoastaan

ilmapiiriin, vaan koko tydn kokemukseen.
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Hyva viestinta

l

Vahemman
hammennysta ja
enemman
ennakoitavuutta

Kuvio 4. Kuvio havainnollistaa, kuinka esihenkilon vuorovaikutus toimii

keskeisena lahtokohtana tyoyhteison ilmapiirin ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnin
kannalta. Kuviossa esihenkilon vuorovaikutuksen alapuolella on ilmidita, jotka
johtuvat esihenkilon toiminnasta. Vuorovaikutuksen eri osa-alueet ovat viestinta,
palaute, avoimuus ja luottamus seka sosiaalinen vuorovaikutus. Yhdessa ne
muodostavat keskeiset kanavat, joiden kautta esihenkilon toiminta heijastuu

tydntekijoiden arkeen.

6.2.4 Kehitysehdotukset esihenkilotydlle

Haastateltavat toivat esiin useita konkreettisia kehitysehdotuksia
esihenkilotyohon liittyen. Keskeisiksi teemoiksi nousivat paatoksenteon
aktiivisuus, tydntekijdiden kuormituksen ymmartaminen, avoin viestinta seka

motivoiva ja suuntaa nayttava johtamistyyli.
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Haastateltava A toivoi esihenkildlta enemman selkeaa johtajuutta ja
paatoksentekoa. Hanen mukaansa esihenkilon tulisi tarttua asioihin ja edistaa
niita aktiivisesti. Han kuvaili, kuinka kehitystoiveita on nostettu esiin, mutta
konkreettisia edistysaskeleita ei ole seurannut, mika on aiheuttanut tiimissa
turhautumista. Han painotti myos, etta esihenkilon tulee ymmartaa
tydntekijoiden kuormitus ja tukea heita. Liiallinen kuormitus voi johtaa
terveydellisiin ongelmiin, pahimmillaan jopa burnoutiin. Haastateltava A naki
esihenkildon enemman asiantuntijatehtavissa kuin johtajana. Han toivoi ja uskoo

kuitenkin, etta esihenkilon osaaminen ja johtaminen kehittyvat ajan myota.

MyOs haastateltava B korosti viestinnan ja tiedonkulun tarkeytta, erityisesti
konkreettisten arjen tehtavien ja kokonaiskuvan hallinnan nakokulmasta. Han
kuvasi esimerkkia tilanteesta, jossa tydnjako oli jaanyt epaselvaksi, mutta

onneksi yhden tydntekijan huomiokyky pelasti tilanteen tehtavien unohtumiselta.

Yksi tyontekija oli pois toista eika voinut hoitaa omaa tonttiaan.
Hanen tyotehtavia ei oltu myoskaan jaettu muiden vastuulle.
Onneksi han (tyontekija x) huomasi, etta jokin on pielessa ja tarttui
hommaan. Huomattiin, etta jos ei olisi toimittu, homma olisi jaanyt
tekematta. (Haastateltava B)

Haastateltava B piti viikkopalavereita hyodyllisina tydkaluina tiedon jakamiseen
ja yhteisen ymmarryksen luomiseen. My0s face to face kohtaamisia pidettiin

tarkeina, jotta kaikki pysyvat ajan tasalla ja tuntevat kuuluvansa tydyhteisoon.

Puolen tunnin viikkopalaveri on hyva, se kokoaa ihmiset yhteen ja
varmistaa, etta tiedamme, missa mennaan. (Haastateltava B)

Haastateltava C nosti esiin motivaation ja tyéroolin sopivuuden merkityksen
esihenkilotydssa. Han korosti, etta esihenkilon tulisi kuunnella tyontekijoita
herkalla korvalla ja keskustella suoraan siita, onko henkilon nykyinen tyotehtava
hanelle oikea. Han korosti vaihtoehtoisten roolien pohtimista henkilGille, joille
nykyinen tyotehtava ei valttamatta ole se kaikista sopivin ja motivoivin.
Esihenkild voisi hanen mukaansa kysya suoraan tyontekijoilta, mita he haluavat

ja tarvitsevat.
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Kun tyontekija on oikeassa roolissa, tama nakyy myads tyon
laadussa ja motivaation tasossa. Esihenkilon vastuulla on huolehtia
siita, etta tyontekijan potentiaali paasee esiin oikeissa tehtavissa.
(Haastateltava C)

Haastateltava E puolestaan toivoi esihenkilolta selkeampaa otetta ja
johdonmukaisempaa johtamista. Hanen mukaansa johtamisen tulisi olla
selkeampaa ja enemman ohjaavaa, eika jaada liikaa keskustelutasolle. Hanen
mukaansa jatkuva kontakti ei ole valttamatonta, mutta suunnan nayttaminen ja
toiminnan ryhdittaminen ovat keskeisia asioita. Han kuitenkin painotti myos
aitouden merkitysta. Luonteva ja johdonmukainen johtamistyyli rakentaa
luottamusta ja parantaa vuorovaikutusta, kun taas keinotekoinen roolin

rakentaminen voi heikentaa sita.

Esihenkilon ei tarvitse muuttua toiseen rooliin, vaan tarkeinta on
olla oma itsensa. (Haastateltava E)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta esihenkilotyon kehittamisessa keskeista on
aktiivinen ja selkea johtajuus, joka yhdistyy aitoon kiinnostukseen tyontekijoiden
hyvinvoinnista ja rooleista. Paatoksentekokyky, viestinnan avoimuus ja halu
vieda asioita konkreettisesti eteenpain koettiin olennaisiksi. Samalla korostettiin,
etta hyva johtajuus rakentuu myds aitoudesta, kuuntelemisesta ja tyontekijoiden
motivaation tukemisesta. Naiden tekijoiden kautta esihenkil6 voi vahvistaa tiimin

toimivuutta, sitoutumista ja hyvinvointia.



Kuvio 5.

Viikoittaiset tiimipalaverit
tukevat tiedonkulkua

Avoin keskustelu ja palautteen
anto

Esihenkilé on oma itsensa eika
yrita esittaa mitaan muuta

Kehittaa esihenkiloroolia
aktiivisernmaksi ja
ohjaavammaksi

Parantaa tyontekijoiden
motivaatiota rooleja
tarkentamalla

Rakentaa parempaa
palautekulttuuria

Lisata henkiloston jaksamista
paremmalla tuella

SWOT-analyysi.

SW
OoT

Tiedonkulun puute ja siita
koituvat epaselvyydet
pPaatoksenteon hitaus

Roolien ja vastuiden epaselvyys
Tyontekijoiden kuormituksen
huomioimattomuus

Tyontekijoiden uupuminen -
Burnout riski

Motivaation lasku, jos muutoksia
ei saada aikaan

Tyontekijoiden epaluottamus
johtamiseen ja paatoksiin

Tyon laadun ja sitoutumisen
heikkeneminen

Tyontekijoiden vaihtuvuuden
lisaantyminen

SWOT-analyysi on strategisen suunnittelun tyékalu ja yritystoiminnan

kehittdamisen menetelma. Sita voidaan hyddyntaa laajasti organisaatioon tai

henkil6kohtaisten tavoitteiden arviointiin. SWOT-analyysin avulla voidaan

ymmartaa sisaisten ja ulkoisten tekijoiden merkitysta tavoitteiden

saavuttamiseen. Sen avulla voidaan auttaa yksiloa tai organisaatiota
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hyddyntamaan sen vahvuuksia ja mahdollisuuksia seka puuttua heikkouksiin ja

uhkiin. (Yrityksen perustaminen.net, 2025).

Laatimani SWOT-analyysi kasittelee yritys X:an esihenkildétoimintaa. Tuon

analyysissa esille haastattelujen perusteella nousseita vahvuuksia

(S=strenghts), heikkouksia (W=weaknesses), mahdollisuuksia

(O=opportunities) ja uhkia (T=threats) liittyen kyseiseen teemaan.
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6.3 Yhteenveto haastattelutuloksista

Haastatteluissa tarkasteltiin tydhyvinvointiin ja sitoutumiseen liittyvia tekijoita
yritys X:an asiakaspalvelutehtavissa tyoskentelevien tyontekijoiden
nakokulmasta. Haastattelujen kautta perehdyttiin neljaan keskeiseen teemaan.
Naita olivat tydn merkityksellisyys, tyon hallinnan kokemukset,

vuorovaikutuksen ja tyGilmapiirin merkitys seka kehitystarpeet esihenkildtyossa.

Haastateltavat kokivat tyonsa lahtokohtaisesti mielekkaaksi ja merkitykselliseksi
erityisesti silloin, kun tyon tulokset olivat konkreettisia ja asiakastyossa
saavutettiin onnistumisia. Asiakkaan kohtaaminen, auttaminen ja luottamuksen
rakentaminen toistuivat useissa vastauksissa tydon motivaatiotekijoina. Myos
tiimin tuki ja yhdessa toimiminen lisasivat tydon merkitysta. Sen sijaan epaselvat
tavoitteet, keskeytykset ja tyon arvostuksen puute heikensivat mielekkyyden

kokemusta.

Tyon hallinnan kokemuksia heikensivat etenkin kuormituksen epatasainen
jakautuminen ja jatkuva kiire. Tydsta puuttui selkeitd hengahdystaukoja, mika
lisasi kuormitusta ja heijastui negatiivisesti tydhyvinvointiin. Useat haastateltavat
nostivat esiin, etta resurssit eivat vastaa tydn maaraa ja tehtavien jakautuminen
koettiin epatasaiseksi. Lisaksi muutoksiin ja epavarmuustekijoihin liittyva

tiedonkulun puute aiheutti stressia ja vaikeutti oman tyon suunnittelua.

TyOyhteison ilmapiirilla ja esihenkilon vuorovaikutustyylilla oli suora yhteys tyon
mielekkyyteen ja tydssa jaksamiseen. Hyva ilmapiiri, huumori ja mahdollisuus
jakaa kokemuksia koettiin voimavaroina. Vastaavasti epaselva viestinta ja
turhautuminen paatdksenteon hitauteen nakyi negatiivisena tekijana
tyohyvinvoinnin kokemisessa. Tyontekijat kaipasivat avointa, luottamuksellista

keskustelukulttuuria, jossa palautetta annetaan rakentavasti ja riittavan usein.

Haastateltavat esittivat useita kehitysehdotuksia esihenkilotyon tueksi. He
toivoivat esihenkildlta aktiivisempaa otetta asioihin tarttumiseen ja
paatdoksentekoon seka selkeampaa viestintaa erityisesti tydnjaon ja muutosten

suhteen. Esihenkildn tulisi kuulla tydntekijoiden nakemyksia ja huomioida
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heidan kuormituksensa. Toivottiin myds, etta esihenkild voisi tukea tyontekijoita
I6ytamaan oikean roolin tydssaan ja motivoida heita yksildllisesti. Lisaksi
esihenkildlta kaivattin enemman suunnan nayttamista ilman, etta se kuitenkaan
nakyisi aidossa ja luontevassa vuorovaikutuksessa hanen ja tyontekijoiden

valilla.

7 Johtopaatokset ja pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, minkalainen rooli esihenkilotyolla
on tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen
elintarviketeollisuuden yrityksessa. Tutkimuksen keskiossa oli esihenkildtyon
arki tyontekijoiden nakdkulmasta. Opinnaytetydn tavoitteena oli kartoittaa
esihenkilotyon nykytilannetta ja muodostaa naiden havaintojen pohjalta
kehitysehdotuksia esihenkildtydn tueksi. Opinnaytetydssa hyodynnettiin
laadullista tutkimusmenetelmaa. Haastatteluaineisto kerattiin

puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla viidelta yritys X:an tyontekijalta.

Esihenkildtydn rooli tydhyvinvoinnin ja sitoutumisen tukemisessa on
tutkimuksen perusteella merkittava, kuten myds aiempi tutkimuskirjallisuus
vahvistaa (Bakker & Leiter 2010; Ryan & Deci 2000; Edmondson 2018).
Tutkimuksen viitekehyksessa kasitellyt keskeiset teoriat, kuten
itseohjautuvuusteoria, tydn imun malli seka sitoutumisen kolme faktoria

tarjoavat tukea haastatteluissa esiin nousseille nakokulmille.

Haastattelujen perusteella esihenkilon johtamistyylilla ja vuorovaikutustaidoilla
on keskeinen rooli seka yksilollisessa tyohyvinvoinnissa etta tydyhteison
ilmapiirin muodostumisessa. Tyontekijoiden sitoutumisen kannalta merkittavaa
oli erityisesti kokemus arvostuksesta, oikeudenmukaisesta kohtelusta ja
mahdollisuudesta paattda omaan tyohon liittyvista asioista. Nama havainnot
tukevat aiempaa tutkimustietoa, jonka mukaan tyon imua ja sitoutumista
vahvistavat kokemukset tydn merkityksellisyydesta, hyvasta johtamisesta seka

tyoyhteison tuesta (Bakker & Leiter 2010, 183—-185). Tarkeaksi koettiin myos se,
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miten pienillakin teoilla, kuten spontaaneilla kuulumisten kysymisilla voidaan
saada kokemus mielekkaasta tyosta. Nama havainnot heijastavat vahvasti
esimerkiksi Edmondsonin (2018) korostamaa psykologisen turvallisuuden

merkitysta sitoutumisen perustana.

7.1 Esihenkilon rooli tydhyvinvoinnin mahdollistajana

Esihenkilon merkitys tyontekijan kokemaan arjen laatuun kytkeytyy suoraan
tyohyvinvoinnin perustekijoihin. Kuten Karasekin ja Theorellin (1990) tyon
vaatimukset ja resurssit -malli osoittaa, hyvinvointi syntyy tydn kuormituksen ja
hallinnan valisesta tasapainosta. Kun esihenkilo tukee tyontekijan autonomiaa,
selkeyttaa tavoitteita ja reagoi kuormituksen merkkeihin ajoissa, han toimii

tyohyvinvoinnin mahdollistajana.

Yksi keskeisimmista 10ydoksista liittyi siihen, miten vahvasti esihenkilon toiminta
heijastuu koko tyOyhteison ilmapiiriin. Avoin, kuunteleva ja johdonmukainen
vuorovaikutus koettiin tarkeaksi, ja esihenkildlta toivottiin ennen kaikkea
lasnaoloa, selkeytta ja tukea. Useissa vastauksissa nousi esiin, etta epaselva
viestinta, hidas reagointi tai epaoikeudenmukaiseksi koettu tydnjako heikensivat
tyon mielekkyytta ja lisasivat kuormitusta. Tama vahvistaa kasitysta siita, etta
johtamiskaytanndét eivat ainoastaan ohjaa toimintaa, vaan heijastuvat suoraan

tydntekijoiden hyvinvointiin (Juuti & Vuorela 2015).

Useat haastateltavat toivat esiin, etta esihenkilolta odotetaan aktiivista otetta
tyoolojen kehittamisessa. Tyontekijoiden kokemus kuulluksi tulemisesta,
palautteen saamisesta ja aidosta vaikutusmahdollisuudesta nahtiin merkittavina
tyomotivaatiota tukevina tekijoina. Samalla nousi esiin tarve sille, etta esihenkilo
ei jaisi asiantuntijarooliin, vaan ottaisi aktiivisemmin johtajuuden haltuun. Tassa
korostuu esihenkilon kyky tasapainottaa ihmislaheinen johtaminen ja

rakenteiden hallinta.
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7.2 Sitoutumisen moniulotteisuus

Tyontekijoiden sitoutuminen ei nayttaydy vain pysyvyytena, vaan myds haluna
tehda tyonsa hyvin, kehittaa toimintaa ja kokea ylpeytta omasta tyoyhteisosta.
Haastatteluissa nousi esiin, etta sitoutumista vahvistavat tydon merkityksellisyys,
mahdollisuus kayttaa omia vahvuuksia seka tunne siita, etta oma tyo nahdaan
arvokkaana. Nama I6ydokset ovat linjassa Bakkerin ja Leiterin (2010)
kuvaaman tyon imun mallin kanssa, jonka mukaan tyontekijan innostus,

uppoutuminen ja omistautuminen tydssa syntyvat juuri tallaisista elementeista.

Sen sijaan sitoutumista heikentavat jatkuva kiire, epatasaisesti jakautunut
tydkuorma seka kokemus siita, etta tyontekijoita ei kuulla paatdéksenteossa.
My0s epaselvat roolit ja vastuut nousivat kehittamiskohteiksi. Naissa tilanteissa
esihenkildon toiminta on ratkaisevaa. Kykeneekd han ennakoimaan,

selkiyttamaan ja tukemaan tyon hallinnan tunnetta vai ei.

7.3 Kehittamisen suuntaviivat

Kehittdmisen suuntaviivat tukevat Bakkerin ja Demeroutin (2017) tyon
vaatimusten ja voimavarojen (Job Demands-Resources) mallia, jonka mukaan
tydn voimavarat, kuten hyva esihenkildtuki ja vaikutusmahdollisuudet lisdavat

tyohyvinvointia ja tydssa suoriutumista.

Haastattelujen perusteella on selkeaa, etta esihenkilotyd kaipaa jatkuvaa
kehittamista. Konkreettisia kehitysehdotuksia olivat viestinnan parantaminen,
palautekulttuurin kehittaminen, selkeamman rakenteen tuominen tiimin

arkeen seka tyon kuormituksen tasaisempi jakautuminen.

Tehokas ja avoin viestinta luo pohjan luottamukselle ja psykologiselle
turvallisuudelle (Edmondson, 2018). Organisaatiossa voidaan kehittaa
viestintaa esimerkiksi vakiinnuttamalla saanndlliset tiimipalaverit, joissa
kaydaan lapi ajankohtaiset asiat ja varmistetaan yhteinen ymmarrys. Viestinnan
ei tulisi jaada sahkopostien tai Teams-viestien varaan. Kasvokkaisella,

vuorovaikutteisella viestinnalla on suuri merkitys. Lisaksi esihenkildille voidaan
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tarjota koulutusta selkeaan ja osallistavaan viestintaan, jossa huomioidaan eri

tydpersoonien tavat vastaanottaa tietoa.

Palautteen saaminen ja antaminen ovat keskeisia tydmotivaation ja
sitoutumisen kannalta (Ryan & Deci, 2000). Talla hetkella palautetta annetaan
haastateltavien mukaan liian harvoin. Kehittamistoimena voidaan ottaa kayttoon
saanndlliset, suunnitellut palautekeskustelut esimerkiksi kerran kuussa, joissa
esihenkild antaa rakentavaa, henkilokohtaista palautetta. Myds palautteen
vastaanottamisen kulttuuria tulisi kehittda. Tyontekijoita voitaisiin rohkaista
antamaan palautetta seka kollegoilleen etta esihenkiloilleen turvallisessa
ilmapiirissa. MyoOnteisella palautteella on merkittava rooli. Se vahvistaa

onnistumisen tunnetta ja tydn imua. (Hakanen, 2011.)

Kun tyon arki on ennustettavaa ja rakenteet selkeita, tyontekija voi keskittya
ydintehtavaansa ilman ylimaaraista kuormaa. Selkeat vastuunjaot ja esimerkiksi
selkeasti dokumentoidut toimintamallit luovat turvaa ja tehokkuutta.
Tyontekijoille olisi hyva tehda nakyvaksi, kuka vastaa mistakin, ja mita reittia
pitkin ongelmatilanteet ratkaistaan. Tarkeaa olisi myos, etta tyontekijan
tydtehtavat eivat vaihdu yllattaen tydpaivan aikana. Tama vahentaa
turhautumista ja vahvistaa luottamusta seka sitoutumista organisaation

toimintaan.

Haastatteluissa nousi esiin tunne epatasaisesta tyokuormasta. Tahan
voidaan puuttua konkreettisesti hyodyntamalla esimerkiksi viikoittaista
kuormituskyselya tai kevytta keskustelua, jossa esihenkilo kartoittaa henkildston
kuormitustilannetta. Nain pystytaan reagoimaan ajoissa ja tasapainottamaan
tyotehtavia. Lisaksi voidaan rakentaa tyonkiertomalli, jossa tyotehtavia ja
vastuita vaihdellaan suunnitellusti. Tama paitsi tasaisi kuormaa, myds kehittaisi

osaamista ja toisi vaihtelua tyon sisaltoon.

Usein esihenkil6t tydskentelevat yksin ja ilman riittavaa tukea. Organisaatio

voisi perustaa kuukausittaisen "kehityskahvilan”, jossa esihenkil6t voisivat jakaa
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kokemuksiaan, hyvia kaytantdja ja saada vertaistukea. Tama tukisi myos

organisaation johtamiskulttuurin yhtenaisyytta ja jatkuvaa oppimista.

Tyodhyvinvointi ja sitoutuminen vahvistuvat, kun tyontekija nakee oman tyonsa
tulevaisuuden (Pink, 2009). Esihenkildiden tulisi keskustella
kehityskeskusteluissa tyontekijan ammatillisista tavoitteista ja tuoda nakyvaksi
mahdolliset koulutukset, uudet tehtavat tai osaamisalueet, joita organisaatiossa
voi tavoitella. Tama auttaa sitouttamaan erityisesti ne tyontekijat, joilla on vahva
kasvu- ja kehittymishalu. Kaikille tulevaisuus ei kuitenkaan tarkoita
automaattisesti suuria urahaaveita ja kehittymisnakymia. Tarkeaa on myos
kuunnella tyontekijoita, jotka ovat tyytyvaisia nykyisiin tyotehtaviinsa ja yllapitaa

heidan sitoutumistansa ja mielekkyytta tyota kohtaan.

7.4 Pohdinta ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Haastateltavien maara tutkimuksessa oli rajallinen, mika osin rajoittaa sen
luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuutta saattoi heikentdd myos se, etta yritys
X:assa esihenkild asemassa oleva tydntekija valitsi haastateltavat. Taman
myota kaikki haastateltavat tyontekijat eivat valttamatta antaneet taysin
rehellisia mielipiteitd kokemastaan esihenkildtyosta. Kuitenkin laadullinen
lahestymistapa mahdollisti syvallisen ymmarryksen tyontekijoiden
kokemuksista, ja tulokset tarjoavat arvokasta tietoa organisaation
nykytilanteesta seka mahdollisuuden sisaiseen kehittamiseen tulevaisuudessa.
Jatkossa olisi kiinnostavaa tutkia myos esihenkildiden nakokulmaa. Millaisia

haasteita he itse kokevat ja miten he arvioivat omaa johtamistaan.

Lisaksi voisi olla hyodyllista tarkastella tyoyhteisoa laajemmin esimerkiksi
kyselytutkimuksella, jossa selvitetaan, kuinka laajasti tietyt kokemukset
jakautuvat. Nain voitaisiin vahvistaa laadullisten havaintojen pohjalta syntyneita

kehittamisideoita entistd enemman.
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7.5 Lopuksi

TyO osoittaa, etta esihenkilotyolla on keskeinen merkitys tyontekijoiden
tyohyvinvointiin ja sitoutuneisuuteen. Esihenkilo ei ole pelkka tyonjakaja tai
tiedottaja, vaan kulttuurin rakentaja, suunnannayttgja ja hyvinvoinnin
mahdollistaja. Elintarviketeollisuuden organisaatiossa tama rooli korostuu

erityisesti hektisessa ja ajoittain kuormittavassa tydarjessa.

Hyvalla esihenkil6tyodlla voidaan ehkaista uupumusta, lisata tydssa viihtymista ja
luoda organisaatiokulttuuri, jossa ihmiset voivat hyvin ja haluavat kehittya.

Tama on paitsi inhimillisesti arvokasta myos liiketoiminnallisesti kestavaa.
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Liite 1
(1)

Haastattelurunko

Miten esihenkildn johtamistyyli heijastuu tydssasi kokemaan
tydhyvinvointiinsekad motivaatioon?

Mista syntyy tunne sitoutumisesta omaan tyohon ja organisaatioon?

Millainen merkitys tydyhteison ilmapiirilla ja esihenkilon vuorovaikutustavoilla on
tydn mielekkyyteen ja hyvinvointiin?

Miten esihenkil® voisi kehittéda johtamistyyliaan?
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