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TIIVISTELMA

Esihenkilotyo on tutkimusten mukaan yksi tarkeimmista sitoutumiseen vaikut-
tavista tekijoista. Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajalle
konkreettisia kehitysehdotuksia esihenkilotyon tueksi tyontekijoiden sitouttami-
sen vahvistamiseksi.

Tyon teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta paaluvusta, jotka ovat esihen-
kilotyo ja sitoutuminen. Esihenkilotyon alaluvuissa kasitellaan esihenkilon roo-
leja ja tehtavia organisaatiossa, hyvan esihenkilon ominaisuuksia ja esihenki-
|6tydn kehittamista. Sitoutumisen alaluvuissa kasitellaan sitoutumisen merki-
tysta organisaatiolle, sitouttamisen keinoja ja esihenkildon roolia tydhon sitoutu-
misessa seka sitouttamisen kehittamista.

Opinnaytety6 toteutettiin tapaustutkimuksena ja siina hyédynnettiin laadullista
tutkimusmenetelmaa. Menetelmana kaytettiin tydpajatydskentelya, johon osal-
listui kahdeksan kuorma-auton ja yhdistelmaajoneuvon kuljettajaa. Tutkimuk-

sessa saatua empiiristd aineistoa analysoitiin aineistolahtdisen sisallonanalyy-
sin avulla.

Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, ettd K&M Logistics Oy:n tyontekijat ovat paa-
asiassa sitoutuneita tydhonsa ja tydnantajaansa. Myos useisiin esihenkilotyon
osa-alueisiin ollaan tyytyvaisia. Tulosten perusteella esihenkilotyd, tyokaverit
ja tyéilmapiiri, arvostuksen kokeminen seka vaikutusmahdollisuudet sitoutta-
vat organisaation tyontekijoita eniten.

Tyopajan tuloksissa suurimmiksi kehityskohteiksi esihenkilotydossa nousivat
esihenkilon ajankaytto ja keskittyminen tyotehtaviin, viestinta ja vuorovaikutus
ja tyontekijoiden perehdyttaminen. Lisaksi tyontekijoiden tasa-arvoinen koh-
telu ja ristiriitojen rakentava ratkaiseminen, tyohon liittyvien tavoitteiden kerto-
minen, riittdva palautteen antaminen seka palautteen vastaanottokyky nousi-
vat esille esihenkilotydn kehittamisen osa-alueina.
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ABSTRACT

According to research, leadership and supervisory work is one of the most in-
portant factors influencing employee engagement. The aim of this thesis was

to produce concrete development suggestions to support leadership practices
in order to strengthen the employee commitment.

The theoretical framework of the thesis consists of two main chapters: lea-
dership and commitment. The sub-chapters on leadership cover the roles and
tasks of leaders in organizations, the qualities of a good leader, and the deve-
lopment of leadership practices. The sub-chapters on commitment consider
the significance of employee engagement for organizations, methods of enga-
gement, the role of leaders in promoting work engagement, and the develop-
ment of engagement practices.

The thesis was conducted as a case study using a qualitative research met-
hod. The method was a workshop with eight truck drivers participating. The
empirical data collected in the study was analyzed using data-driven content
analysis.

The results of the study revealed that the employees of K&M Logistics Ltd. are
generally engaged in their work and committed to their employer. Several
areas of leadership practices were also found to be satisfactory. Based on the
results, leadership, teamwork, work atmosphere, the experience of being va-
lued, and having the opportunities to influence in ones work were identified as
the main factors engaging employees in the organization.

The results of the workshop identified key areas for improvement in leadership
practices, including the leader’s time management and focus on work tasks,
communication and interaction, employee onboarding and orientation. Addi-
tionally, the equal treatment of employees, the constructive resolution of con-
flicts, setting clear work-related goals, providing sufficient feedback, and the
ability to receive feedback were highlighted as areas for further development
in leadership practices.

Keywords: supervisor work, commitment, development of employee commit-
ment
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on esihenkilotyon merkitys tydhon sitoutumi-
sessa. Hyvalla johtamisella ja esihenkilotyolla on aiheesta tehtyjen lukuisten
tutkimusten mukaan suora yhteys korkeaan tyéhon sitoutumiseen (Viitala
2021, 168).

Tyon tavoitteena on selvittaa, miten esihenkilotyolla voidaan vahvistaa tyonte-
kijoiden tyohon sitoutumista logistiikka-alalla henkilostoratkaisuja tuottavassa
yrityksessa. Tyon toimeksiantajana toimiva K&M Logistics Oy on pieni yritys
tyollistaen talla hetkella yrittajan lisaksi 15 osa- ja kokoaikaista tyontekijaa.
Sen tavoitteena on kasvaa tulevaisuudessa alansa merkittavaksi toimijaksi,

jossa tyontekijat viihtyvat ja tydsuhteet ovat pitkia.

Oli alusta saakka selvaa, etta opinnaytetyoni aihe tulee liittymaan jollain ta-
valla esihenkilotydhdn. Aiheen rajaaminen tuntui aluksi haastavalta, koska esi-
henkilotyo pitaa sisallaan todella paljon mielenkiintoisia aiheita. Aiheen rajaa-
miseksi kavin aluksi lapi esihenkilotyohon liittyvia osa-alueita, jonka jalkeen
pohdimme yhdessa toimeksiantajan kanssa kyseisen organisaation suurimpia
haasteita, joihin esihenkilotydlla on merkitysta. Tyontekijoiden sitoutuminen

nousi lopulta selkeaksi aiheeksi.

Tyon aihe on tarkea ja ajankohtainen, silla toimeksiantaja on huomannut tyon-
tekijoiden vaihtuvuuden olevan melko suurta. Tilanteen parantamiseksi toi-
meksiantaja kokee tarkeaksi selvittaa nykyiseen esihenkilotyohon liittyvia
haasteita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen. Tarkoituksena on
selvittaa organisaation tyontekijoiden sitoutumisen nykytila ja tuottaa konkreet-
tisia kehittdmisehdotuksia esihenkilotydn tueksi tydntekijdiden sitouttamisen

vahvistamiseksi.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Miten organisaation tyontekijat kokevat sitoutumisen ja esihenkilotyon
talla hetkella?
2. Miten sitoutumista voidaan kehittaa esihenkilotyon avulla?
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Opinnaytetyon teorialuvut koostuvat kahdesta paaluvusta, jotka ovat esihenki-
I6ty0 ja sitoutuminen. Esihenkiltyo ja sitoutuminen ovat myds sitouttamisen
kehittdmisen ohella tydn keskeiset kasitteet. Esihenkilotyon (luku 2) alalu-
vuissa kasitellaan esihenkilon roolia ja tehtavia organisaatiossa, hyvan esi-
henkilon ominaisuuksia seka esihenkilotyon kehittamista. Luvussa 3 puoles-
taan kasitellaan sitoutumisen merkitysta, sitouttamisen keinoja ja esihenkilo-
tyon roolia tyontekijoiden sitouttamisessa seka sitouttamisen kehittamista esi-
henkilotyon nakokulmasta. Neljannessa luvussa esitellaan opinnaytetyon toi-
meksiantaja. Luvussa 5 kerrotaan tutkimusmenetelmista, joita tdssa opinnay-
tetyossa on kaytetty. Luvussa kasitellaan myos teoriaa tyOpajatyoskentelysta
ja fasilitoinnista. Lisaksi luku 5 pitaa sisallaan tutkimusaineiston analysoinnin
teoriaa seka kuvauksen tutkimuksen toteuttamisesta. Kuudennessa luvussa

esitellaan tutkimuksen tulokset.

Laadullisista tutkimusmenetelmista tassa tydssa kaytettavaksi menetelmaksi
valikoitui tyopajatyoskentely, joka on yksi kvalitatiivisen tutkimuksen keskeisia
menetelmia. Menetelman valintaan vaikutti sen vuorovaikutteisuus ja tyonteki-
jéiden osallistaminen organisaation kehittamiseen. Yhdessa tekeminen myos
vahvistaa yhteishenkea. Koen myds saavani todella paljon uutta tietoa ja ko-
kemusta tyopajatydskentelysta ja fasilitaattorina toimimisesta, silla tama on

ensimmainen jarjestamani tyopaja.

Tyon lopputuloksena syntyy konkreettisia kehitysehdotuksia toimeksiantajan
kayttoon. Tutkimuksen johtopaatokset ja kehitysehdotukset esitellaan luvussa
7. Kehitysehdotukset tukevat osaltaan toimeksiantajan laatimia arvoja (laatu ja
luottamus) esihenkilotyon osalta seka tavoitteita liketoiminnan kasvuun ja
henkildston parempaan sitoutumiseen liittyen. Luvussa 7. arvioidaan lisaksi

tyon luotettavuutta.

2 ESIHENKILOTYO

Esihenkilotyd on erittdin merkittava osa-alue koko organisaation toiminnassa.
Se vaikuttaa hyvin paljon esimerkiksi yrityksen henkildston motivoitumiseen ja

sitoutumiseen, ja sen myota organisaation taloudelliseen menestykseen seka
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kilpailukykyyn markkinoilla. Esihenkilotyo pitaa sisallaan niin yksittaisten tyon-
tekijoiden kuin heidan muodostamiensa erilaisten ryhmien, esimerkiksi tiimien
johtamista. (Jarvinen 2016, 51.)

Esihenkilona toimiminen on haastavaa tyota jatkuvasti muuttuvassa tyoela-
massa (Joki 2024, 12). Markkinat muuttuvat ja yritysten toimintaymparistosta
on tullut monin tavoin aiempaa monimutkaisempaa. Lisaksi kilpailun kansain-
valistyminen, tyontekijoiden moninaisuus ja kestavan kehityksen huomioon ot-
taminen tuovat omat haasteensa esihenkilotyohon. (Kauhanen 2018, 40.)
Tassa luvussa kasitellaan esihenkilon erilaisia rooleja ja tehtavia organisaa-

tiossa, hyvan esihenkilon ominaisuuksia seka esihenkilotyon kehittamista.

2.1 Esihenkilon rooli ja tehtavat organisaatiossa

Esihenkilon roolissa tyoskentelevaan kohdistuu paljon odotuksia niin tyonteki-
jéiden kuin organisaationkin puolelta. Tyontekijat odottavat esihenkildlta esi-
merkiksi avoimuutta, tasapuolista kohtelua, arvostusta ja tukea seka rehelli-
syytta ja suoraselkaisyytta. Organisaatio puolestaan odottaa luonnollisesti yri-

tyksen edun mukaista toimintaa. (Jarvinen 2016, 61.)

Parhaimmillaan onnistunut esihenkildtyd on koko organisaatiolle valtava voi-
mavara. Esihenkilona toimiminen vaatii paljon, ja esihenkilona tyoskenteleva
joutuu usein tyoskentelemaan monien keskenaan ristiriitaistenkin vaatimusten,
odotusten ja vastakkaisten nakemysten keskella. Parjatakseen tydossaan hyvin
esihenkilon taytyy siis hallita lukuisia erilaisia taitoja. (Jarvinen 2025, 198—
202.)

Esihenkilon tydhon kuuluu paljon jokapaivaiseen johtamiseen liittyvia kaytan-
non tehtavia. Tallaisia ovat esimerkiksi tyontekijoiden rekrytointi ja perehdytys,
tyon organisointi, paatoksenteko, vuorovaikutus ja viestinta, tiedonkulun var-
mistaminen ja oikea-aikaisuus, raportointi, palautteen antaminen seka erilais-
ten prosessien johtaminen. Taman lisaksi tydhon kuuluu kehityskeskusteluita,
konfliktien ratkaisemista, muutosten lapivientia, henkiloston osaamisen kehit-

tamista, hyviin suorituksiin kannustamista ja kasvun edellytysten luomista.
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Esihenkilon tehtaviin kuuluu useissa yrityksissa myos osallistuminen oman
osastonsa tai organisaation talouden suunnitteluun strategioiden kehittami-
seen (Joki 2024, 99; Jarvinen 2025, 202). Esihenkildn tulee myds tuntea erilai-
sia lakeja, silla lainsaadanté maarittelee Suomessa pitkalti tydnantajan ja esi-
henkilon valtaan ja vastuisiin liittyvia velvollisuuksia (Kauhanen 2018, 43). Esi-
henkilon on tarkeaa pitaa itsensa ajan tasalla laeista ja asetuksista, silla ne
voivat paivittya, ja lisaksi esimerkiksi EU:ssa laaditaan uusia direktiiveja. Myos
oman organisaation sisaisen toiminnan seka asiakkaiden toiminnan ja toivei-
den seka markkinoiden ja alan kilpailun muutosten aktiivinen ja maaratietoi-

nen seuranta kuuluvat esihenkilon tehtaviin. (Kauhanen 2018, 46.)

Esihenkilo ja hanen toimintansa on my0s yrityksen kulttuurin muodostumi-
sessa monin tavoin tarkeaa, silla kulttuuri rakentuu hyvin pitkalti esihenkilGi-
den asenteiden, arvojen seka viestinta- ja toimintatapojen kautta. Esihenkilon
rooli ja organisaation tavoitteet yrityskulttuurin johtamisessa on tarkeaa maa-
rittdd mahdollisimman tarkasti, jotta esihenkilona toimivalla olisi mahdollisuu-
det toimia tydssaan mahdollisimman hyvin myads yrityksen kulttuurin edista-
miseksi. Esihenkildn rooli onkin toimia esimerkkina myos tassa asiassa.
(Luukka 2019, 55—-63.) Myos Viitala (2021, 50) toteaa esihenkilotydn olevan

olennainen osa organisaatiokulttuurin muotoutumisessa.

Vaikka esihenkildon toiminta vaikuttaa merkittavasti yrityksen menestykseen, ei
se kuitenkaan koskaan ole vain yhden hyvin tydnsa osaavan johtajan ansiota.
Sen sijaan johtaminen on ehdottomasti joukkuelaji, jossa esihenkild toimii
eraanlaisena joukkueensa kunnossapidosta vastaavana huoltohenkilona. (Jar-
vinen 2025, 214-229.) Kauhanen (2018, 96) toteaakin esihenkilon tarkeim-

man tehtavan olevan onnistumisen edellytysten luominen tydntekijoille.

2.2 Hyvan esihenkilon ominaisuudet

Yleisimmin kysytty johtamiseen liittyva kysymys on, millainen on hyva esihen-
kilé (Jarvinen 2016, 13). Johtamisesta ja esihenkildtydsta on tullut pikkuhiljaa
aiempaa ihmislahtdisempaa aiemman autoritaarisen johtamisen sijaan, ja
pehmeita arvoja korostetaan myos johtamisessa enemman. Manka ja Manka
(2023, 185) toteavat johtamisen olevan murroksessa ja muuttuvan aiempaa

kokonaisvaltaisemmaksi johtuen useiden johtamiseen liittyvien teorioiden esiin
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tuomien esihenkildtyon positiivisten piirteiden yhdistymisesta. Tana paivana
esihenkilon suhteet alaisiin ovat aiempaa monitahoisempia ja esihenkilotyossa
korostuvat pehmeat arvot painottuvat enemman valmentavaan ja tyontekijoita
tukevaan johtamiseen (Viitala 2021, 50). Valmentavaa ja osallistavaa johta-
mista korostetaan vahvasti myos viime vuosien johtamiskirjallisuudessa, joka
perustuu niin tutkijoiden kuin liikkeenjohdon ammattilaisten nakemyksiin. Siita
huolimatta esihenkilon tietynlainen valta-asema on sailynyt, eika johtamisen

merkitys ole kadonnut. Se vain muuttaa muotoaan. (Kauhanen 2018, 95.)

Esihenkilon asiantuntemus ja kaytannon osaaminen hanen johtamiensa tyon-
tekijoiden paivittaisesta kaytannon tyosta on yksi tyossa parjaamisen edelly-
tys. Asiantuntemus kaytannon tyohon liittyen on usein myods edellytys tyonteki-
jéiden arvostuksen saamiselle. (Jarvinen 2016, 15.) Mikali esihenkild ei ole
koskaan itse tehnyt johtamaansa kaytannon tyota, hanen paatdksensa tyoteh-
taviin tai tydn suorittamiseen liittyen eivat valttdmatta perustu tietoon ja am-

mattitaitoon, ja voivat siksi olla huonoja ja epaloogisia.

Esihenkilon ammatillinen osaaminen on tarkeaa, mutta hyvalta esihenkilolta
vaaditaan paljon muitakin ominaisuuksia ja osaamista. Yksi lahtokohta esihen-
kilona onnistumisessa on esihenkilon ymmarrys oman tehtavansa merkityk-
sesta ja siihen liittyvan vallan aktiivisesta kayttamisesta koko tyoyhteison par-
haaksi. (Jarvinen 2016, 13.)

Hakanen (2011, 76—77) tuo esille termin palveleva johtaminen. Eettinen tapa
johtaa ihmisia edesauttaa tyontekijoiden jatkuvaa kehittymista ja mahdolli-
suuksien toteutumista tydssa, koska talldin esihenkild kuuntelee, kiinnittaa
huomiota tyontekijoiden tarpeisiin, edistaa heidan osaamistaan, osaa nostaa
esiin yksildiden vahvuuksia, valmentaa ja rohkaisee myos kertomaan ideoita
ja mielipiteita. Viitala puolestaan (2021, 50) tuo esille arvostavan ja aidosti
vuorovaikutteisen seka rakentavan, jatkuvasti kehittyvan ja onnistumisia tuke-

van esihenkilotydon merkityksen.

Hyva esihenkilo kohtelee tyontekijoita tasa-arvoisesti. Ammattimaisesti toimiva

esihenkilo ei esimerkiksi koskaan kategorioi tyontekijoita hyviin ja huonoihin,
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esimerkiksi hankaliin tyyppeihin tai arvioi heita persoonallisuuksien perus-
teella. Reilu ja oikeudenmukainen toiminta nakyy esimerkiksi tasa-arvoisessa

tydn organisoinnissa. (Manka & Manka 2023, 186.)

Esihenkilon taytyy pystya tarvittaessa olemaan jamakka ja paatoksentekoky-
kyinen. Ammattitaitoinen esihenkilo tiedostaa, etta kaikki hanen tekemansa
paatokset eivat valttamatta miellyta kaikkia tyontekijoita. Jondonmukainen ja
itsenaisiin paatoksiin kykeneva esihenkilo saa kuitenkin tyontekijat luottamaan
itseensa ja sita kautta myos koko organisaatioon. Epajohdonmukaisesti toi-
miva esihenkild aiheuttaa tyontekijoiden keskuudessa usein turvattomuutta.
Esihenkilon johdonmukainen toiminta auttaa tyontekijoita myos ennakoimaan

toivottavia toimintatapoja erilaisissa tilanteissa. (Jarvinen 2016, 18.)

Vaikka hyva esihenkild kykenee tekemaan itsenaisia paatoksia, on tarkeaa
my0s osata kuunnella tydntekijoita niin, ettd he kokevat esihenkilon olevan ai-
dosti kiinnostunut heista ja heidan asioistaan. Jarvinen (2016, 24) toteaakin
tyontekijoiden mielipiteiden ja toiveiden lisaksi heidan mahdollisia huoliaan ja
kritiikinaiheita kuuntelevan esihenkilon lisdavan tyontekijdiden luottamusta ja
turvallisuuden tunnetta seka esihenkild3a, etta tydpaikkaa kohtaan. Samaan ai-
kaan hyva ja ammattimaisesti toimiva esihenkilo tiedostaa, ettei hanen tule

kaataa omia murheitaan tyontekijoiden harteille.

Tyontekijoiden luottamusta lisda myds esihenkilon luottamus itseensa ja
omaan ammattitaitoonsa (Jarvinen 2025, 222). Myos Kultanen (2023, 188)
mainitsee esihenkilon tyytymattomyyden itseensa heijastuvan hanen kayttay-
tymiseensa tyopaikalla. Hyvan esihenkilon ominaisuuksiin kuuluu siis myos
positiivinen kasitys omasta itsesta, jotta johtamistaitojen potentiaalia voidaan
hyddyntaa mahdollisimman hyvin. Hyva esihenkilo kykenee hyodyntamaan
tydssaan myos oman temperamenttinsa piirteet. Parhaiten se onnistuu, kun
hanen itsetuntonsa, itseluottamuksensa ja ammatti-identiteettinsa ovat hyvalla
tasolla. Omien temperamenttipiirteiden tunnistamisen lisaksi hyva esihenkild
osaa tunnistaa niita myos alaistensa kohdalla, ja osaa ottaa ne huomioon joh-
taessaan erilaisia yksil6ita. (Kultanen 2023, 187.)

Esihenkild joutuu usein ottamaan kantaa ja tekemaan ratkaisuja hyvin nopeal-

lakin aikataululla. Valttamatta hanella ei ole kaytettavissaan kovin paljon tietoa
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asiaan liittyen. (Jarvinen 2025, 216.) Hyva paineensietokyky onkin hyvan esi-

henkilon ominaisuus, jota tarvitaan useissa erilaisissa tilanteissa.

Onnistuessaan ty6ssaan hyvin esihenkild saa alaisensa loistamaan (Jarvinen
2025, 206). On myos hyva muistaa, etta hyvaksi esihenkiloksi ei synnyta,
vaan tydssa onnistumisessa on kyse useista erilaisista taidoista, jotka voi op-
pia (Jarvinen 2016, 13).

2.3 Esihenkilotyon kehittaminen

Markkinat ja ty6elama muuttuvat jatkuvasti, ja jo pelkastaan se asettaa vaati-
muksia esihenkilotyon kehittdmiselle. Tietoa on my0Os saatavilla aiempaa
enemman ja helpommin, ja lisaksi teknologian vauhdikas kehittyminen muut-

taa kaytannon tyotehtavia ja toimintatapoja yrityksissa. (Joki 2024, 117.)

Koska esihenkilotyd on tutkitusti yksi merkittavimpia osa-alueita organisaation
menestyksen kannalta, kannattaa esihenkilotyon laatuun ja jatkuvaan kehitta-
miseen aidosti panostaa. Organisaation kannattaakin pitaa huolta esihenkilén
osaamisesta esimerkiksi monipuolisten johtamiskoulutusten avulla (Jarvinen
2025, 203). Joki (2024, 102) nostaa lisaksi esille myds mentoroinnin ja
coachingin esihenkilon ammattitaidon ja tydhyvinvoinnin kehittdmisen kei-

noina.

Esihenkilon on tarkeaa kehittaa jatkuvasti omia johtamistaitojaan. Motivaatio
ja kyky kehittda esihenkilon omaa osaamista on tydntekijoiden sitoutumisen,
tyossa viihtymisen ja parjaamisen lisaksi erittain tarkeaa myos yrityksen kilpai-
lukyvyn kannalta (Joki 2024, 101). Lahtokohtaisesti oman osaamisen kehitta-
minen vaatii, ettad esihenkild itse arvioi omaa toimintaansa seka vahvuuksiaan,
heikkouksiaan ja toimintatapojaan realistisesti. lman tata oman osaamisen
kehittaminen on milteipa mahdotonta. Esihenkilon on tarkeaa pohtia, mitka toi-
mintatavat erilaisissa johtamisen tilanteissa ovat oikeasti hyddyllisia tai vas-
taavasti hyodyttomia. Pahimmillaan esihenkildon tavat toimia voivat olla jopa
haitallisia. (Jarvinen 2025, 204.)

Omien ajattelu- ja toimintatapojen seka asenteiden ja kasitysten tutkimisen li-

saksi on tarkeaa, etta esihenkild on myods valmis muuttamaan niita (Jarvinen
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2025, 221). Esihenkilon tulee olla motivoinut kehittamaan itseaan ja omaa
osaamistaan, jotta han voi vakuuttavasti kannustaa myos tiimilaisiaan kehitty-
maan (Joki 2024, 101). Joki (2024, 120) toteaa maaritelman oppimiselle ole-
van monitahoinen pitaen sisallaan kasvua ja kypsymista, omien toimintatapo-
jen muuttamista seka taitoa sisaistaa uutta opittua tietoa, yhdistaa sita aiem-
min opittuun seka kykya soveltaa tietoa omassa kaytannon tydssa erilaisissa

tilanteissa.

Kukaan ei tule johtamisen ja esihenkilotyon ammattilaiseksi pelkastaan opis-
kelemalla siihen liittyvaa teoriaa (Jarvinen 2025, 218). Teorioiden ja kasittei-
den tuntemisen merkitysta ei voi kuitenkaan vahatella, silla niista on paljon
hyotya esihenkilon tyossa. Kertyneen tyokokemuksen kautta esihenkild oppii
soveltamaan opiskelemaansa teoriaa erilaisissa kaytannon tilanteissa. Seka
teoria- ja kdytanndn osaaminen auttavat esihenkiloa paasemaan tietdmisen ja
muistamisen tasolta syvemmalle asioiden merkitysten ymmartamiseen ja ky-
kyyn soveltaa osaamista erilaisissa tilanteissa tyopaikalla. (Jarvinen 2025,
216-221.) Myds Viitala (2021, 129) tuo esille jatkuvan oppimisen ja kehittymi-

sen erilaisissa tydelaman kaytannon tilanteissa.

Kehittyminen esihenkilona vaatii siis seka johtamisen teorian ja teoreettisten
kasitteiden tuntemusta, etta kaytannon kokemusta. Teoria ja kaytanto eivat
sulje toisiaan pois, vaan kulkevat rinnakkain kasi kaddessa. Usein myds jonkin
teoriassa tiedetyn asian kaytannon merkitys havainnollistuu ja tulee konkreet-
tiseksi vasta tyokokemuksen myota. Tyota tehdessa oppii usein myos huo-
maamatta ilman, etta oppiminen on etukateen suunniteltua kuten esimerkiksi
koulutukset ovat. Esihenkildtydssa kehittymisen kannalta hyodyllisia tilanteita

ovat esimerkiksi erilaiset ongelmanratkaisutilanteet. (Viitala 2021, 129.)

Itsearvioinnin ja osaamisen laajentamisen lisaksi kehittymisen kannalta on tar-
keda, etta esihenkild osaa ottaa palautetta vastaan niin tyontekijoilta, kuin
tydnantajankin puolelta. Saatua palautetta pitaa arvioida, ja osata erottaa toi-
sistaan asiallinen rakentava palaute ja esimerkiksi tyontekijoiden paineen pur-
kautumisesta johtuva kritiikki. Palautteen saaminen on tarkea osa esihenkilon
kehittymista tydssaan, ja saatua palautetta kannattaakin verrata esihenkildon

omiin ajatuksiin omasta toiminnastaan. (Jarvinen 2025, 199, 205.)
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Vaikka osaamista tulee jatkuvasti laajentaa, on hyva kuitenkin muistaa, etta
joka tilanteessa taydellisesti toimivaa esihenkilda ei ole olemassa, eika sel-
laista pida myoskaan vaatia. Kehittyminen esihenkilona riittavan hyvaksi vaatii
kaiken kaikkiaan melkoisesti sietokykya oman osaamattomuuden ja epavar-
muuden seka asioiden keskeneraisyyden saralla (Jarvinen 2025, 207). Esi-
henkilotyon kehittaminen on seka esihenkilon itsensa etta organisaation vas-
tuulla. Esihenkild ei voi myoskaan parjata tehtavassaan yksin ilman organi-
saation johdon tai oman esihenkilonsa tukea. Parjatakseen esihenkilo tarvit-
see my0Os motivoituneen henkildston. (Jarvinen 2025, 228.) Hyva esihenkilo-
tyo liittyy organisaatiossa niin henkiloston hyvinvointiin kuin koko organisaa-
tion suorituskykyyn ja taloudelliseen menestykseen, joten esihenkilotyota ke-

hittamalla on saavutettavissa paljon hyoétya (Manka & Manka 2023, 185).

3 SITOUTUMINEN

Sitoutumisella tarkoitetaan organisaation tydntekijoiden positiivista asennetta
tydnantajaansa kohtaan (Michelsson ym. 2017). Organisaatioon sitoutunut
tyontekija pysyy todennakdisemmin pidempaan yrityksen palveluksessa.
Tyontekijoiden vaihtuvuudesta puhuttaessa ajatellaan usein, etteivat tyonteki-
jat ole sitoutuneita tydhonsa tai yritykseen, jossa he tydskentelevat. Sitoutu-
mista kasitteena taytyy kuitenkin tarkastella laajemmin, kuin ainoastaan tyon-
tekijoiden lahtoherkkyytena. (Viitala 2021, 45.)

Lahtdkohtainen edellytys tyontekijoiden sitoutumiselle on, etta tydnantaja
osoittaa olevansa sitoutunut tyontekijaan (Michelsson ym. 2017). Luottamus
tyonantajan taloudelliseen tilanteeseen ja johtoon on myos tarkeaa, silla se li-
saa turvallisuuden tunnetta tyopaikkaa kohtaan. Mikali luottamus on heikkoa,
on tydntekijan kynnys vaihtaa tydpaikkaa huomattavasti matalampi. Tyonteki-
jan sitoutuminen yritykseen muodostuu hanen tunnesiteestaan yritysta seka

sen tavoitteita kohtaan. (WorkPower 2018.)

Yrityksen tyontekijoiden suoriutuminen tyotehtavistaan parhaalla mahdollisella
tavalla perustuu pitkalti esihenkildtyon onnistumiseen. Henkilostdn sitouttami-
nen liittyy tdhan yhtena osa-alueena vahvasti. (Viitala 2021, luku 1.1: Mita
henkildstdjohtaminen on?.) Sitoutunut tyontekijd muun muassa kokee omalla

tydpanoksellaan olevan merkitysta koko organisaation menestyksessa. Han
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myo0s tuntee kuuluvansa tyoyhteisd6on seka ajattelee omalla tyollaan olevan
siitd saatavan palkan tai aseman lisaksi muutakin merkitysta. (Viitala 2021,

luku 2.6: Sitoutuminen.)

Sitoutuminen on kaiken kaikkiaan seka tyontekijan etta organisaation etu.
Lahtokohtaisesti ihnminen on sitoutunut omiin arvoihinsa. Kun tyontekijan hen-
kilokohtaiset ja yrityksessa vallitsevat arvot kohtaavat, on tyontekijan helppo
sitoutua myds yrityksen arvoihin. (Michelsson ym. 2017.) Tassa luvussa tar-
kastellaan tyontekijoiden tyohon sitoutumisen merkitysta organisaatiolle, esi-

henkilotyoskentelyn vaikutusta sitoutumiseen seka sitouttamisen kehittamista.

3.1 Sitoutumisen merkitys organisaatiolle

Tyodntekijoiden tyohon sitoutumisen merkitys organisaatiolle on suuri ja organi-
saatio hyotyy sitoutuneesta tyontekijasta monin eri tavoin (Viitala 2021, luku
2.6: Sitoutuminen). Jokaisen organisaation kannattaa pyrkia luomaan mahdol-
lisimman hyvat olosuhteet sitoutumiselle, jotta se voi saada palvelukseensa si-
toutuneita tydntekijoita (Hagglund s.a.). Tydhyvinvoinnilla ja sen myo6ta tyonte-
kijoiden sitoutumisella on merkittavia seka valittomia etta valillisia vaikutuksia

organisaation talouteen.

Tyodntekijoiden sitoutumisen tai sen puutteen taloudelliset vaikutukset ovat
suuria. Kaikkia taloudellisia, erityisesti helposti mitattavia tunnuslukuja on ollut
kohtalaisen vaikea I0ytda (Manka & Manka 2023, 72). Usein luvut liittyvat esi-
merkiksi sairauspoissaolojen tuomiin valittomiin kustannuksiin, kun taas muun
muassa tyoolojen laatuun tai tyon tuottavuuteen liittyvat luvut ovat vaikeammin
mitattavissa ja jaavat helposti sen vuoksi vahemmalle huomiolle. Nykyaan si-
toutumisen vaikutuksista organisaatioille on alettu puhua laajemmin toiminnan
tuloksellisuutena, joka kasitteena pitaa sisallaan myos organisaation panos-

tuksen tyGhyvinvointipadoman kehittdmiseen. (Manka & Manka 2023, 73.)

Sitoutumista lisdaviin ja yllapitaviin toimenpiteisiin taytyy useimmiten inves-
toida seka rahaa etta tydaikaa, ja talle sijoitukselle halutaan ymmarrettavasti-
kin usein nakyvia tuloksia, jotta kayttoon otettujen keinojen kannattavuutta voi-
daan arvioida (Viitala 2021, 166). On kuitenkin syyta muistaa, etta sitoutumi-
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sen vahvistamiseen kaytetty taloudellinen panostus on yleensa pitkan aikava-
lin sijoitus. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksissa on paadytty siihen, ettd esimer-
kiksi hyvin suunniteltu tyohyvinvoinnin kehittamisohjelma tuottaa organisaation
siihen sijoittamat varat jollain aikavalilla 3—6 kertaisena takaisin. (Kauhanen
2018, 116.)

Sitoutuminen on tyontekijan osaamisen, motivaation, tydhyvinvoinnin ja hyvien
tydolosuhteiden ohella perusta sille, etta tydssa voi parjata hyvin (Viitala 2021,
10). Tydssaan hyvin suoriutuva tyontekija taas on yritykselle taloudellisesti
tuottava ja vaikuttaa nain ollen myos yrityksen kilpailukykyyn markkinoilla. Kun
yrityksen tyontekijat ovat sitoutuneita yritykseen ja sen tavoitteisiin, he yltavat
parempiin tyosuorituksiin, koska ovat tehokkaampia ja haluavat tehda par-
haansa. Sen sijaan organisaatioon heikosti sitoutuneet tyontekijat tuovat mu-
kanaan myo0s piilokustannuksia, joista voi muodostua merkittava kustannusera
(Hagglund s.a.) Naita voivat olla esimerkiksi tyon tehokkuuden ja laadun hei-
kentymisesta ja innovatiivisuuden ja uudistumiskyvyn puutteesta aiheutuvat
talousvaikutukset (Manka & Manka 2023, 73).

Tyon laadun ja palvelun tason heikentyminen nakyy helposti myos yrityksen
ulkopuolelle asiakkaiden suuntaan, jonka seurauksena yrityksen maine ja
asiakastyytyvaisyys heikkenevat. Asiakkaita voi lahtea, ja heikon maineen
vuoksi uusia on vaikeampi saada. Naista aiheutuu organisaatiolle helposti
suuriakin valillisia talousvaikutuksia. Yrityksen maineella on myo6s suuri vaiku-
tus sen houkuttelevuuteen tyopaikkana, ja sen myaota uusien tyontekijoiden

saamiseen.

Tyontekijoiden sitoutuminen vaikuttaa merkittavasti myos poissaolojen ja tyo-
tapaturmien vahenemiseen, jotka aiheuttavat valittomia kustannuksia organi-
saatiolle. Myo6s tyontekijoiden suuri vaihtuvuus maksaa organisaatiolle paljon.
Jo pelkastaan rekrytointi ja uusien tydntekijoiden perehdyttaminen on kallista,
ja lisaksi vanhojen tyontekijoiden lahtiessa lahtee samalla myos paljon hiljaista

tietoa heidan mukanaan. (Haaparanta 2022.)

Sitoutuneet tydntekijat pysyvat lisaksi pidempaan tydelamassa, kuin henkilot,

jotka eivat ole sitoutuneita tydhon. Tama vaikuttaa myos organisaation talou-
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teen positiivisella tavalla. Yritys joutuu maksamaan tyokyvyttomyyselakemak-
sua kolmen vuoden ajan silloin, kun sen tyontekijat jaavat ensimmaista kertaa
esimerkiksi tyokyvyttomyyselakkeelle. Sen lisdksi tyokyvyttomyys- ja tyotto-
myyselaketapaukset vaikuttavat yrityksen lopulliseen elakemaksuprosenttiin.
(Manka & Manka 2023, 74—75.) Organisaatio voi siis suoraan myos saastaa

rahaa kehittamalla tyontekijoidensa sitoutumista.

Manka ja Manka (2023, 72) toteavat organisaation tyohyvinvointipddomaan
tekemien investointien olevan kannattavia niin yrityksen itsensa kuin koko
kansantaloudenkin kannalta. Delvikenin (2022) mukaan maailmanlaajuisesti
mitattuna ainoastaan yksi kolmesta on sita mielta, etta heidan tydnantajansa
on kiinnostunut heidan kehityksestaan tai tavoitteistaan. Kaksinkertainen luku
vaikuttaisi hdnen mukaansa organisaatioiden lukuihin 11 % parempana kan-
nattavuutena, 6 % parempana asiakastyytyvaisyytena seka 28 % pienempina
poissaolomaarind. Vastaavasti ainoastaan nelja henkilda kymmenesta ajatte-
lee oman esihenkilon olevan kiinnostunut heista henkilokohtaisella tasolla,
joka vaikuttaa myos merkittavasti organisaation lukuihin. Mikali luku tuplattai-
siin, asiakastyytyvaisyys kasvaisi 10 %, tyotapaturmat vahenisivat 46 % ja

poissaolot puolestaan 41 %. (Delviken 2022.)

Sitoutunut tydntekija haluaa parhaan kykynsa mukaan auttaa organisaatiota
saavuttamaan tavoitteensa, ja tydoskentelee niiden eteen jopa tyonantajan
odotuksia enemman (Delviken 2022). Han on myos valmis joustamaan esi-
merkiksi omista tyotavoistaan ja -ajoistaan yhteisiin tavoitteisiin paasemiseksi
(WorkPower 2018). Kaikki tama nakyy erityisesti pitkalla aikavalilla yrityksen
taloudessa liikevaihdon kasvuna, kannattavuuden parantumisena ja parem-
pana tuloksena, joka vaikuttaa positiivisesti myos yrityksen kilpailukykyyn
markkinoilla. Kun tyontekija kokee vahvaa sitoutumista tydhonsa ja organisaa-
tioon, han sietaa myds epavarmuutta ja vastoinkaymisia huomattavasti pa-
remmin. (Delviken 2022.)

3.2 Sitouttamisen keinot ja esihenkilon rooli tyohon sitoutumisessa

Ihmisten toimintaa ohjaavat motivaatiotekijat voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoi-
siin tekijoihin. Molempia tekijoita tarvitaan tyontekijoiden sitouttamisen kei-
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noina. Sisaisia motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi oman tyopanoksen tarkoi-
tus, mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon suorittamiseen, kehittymismahdolli-
suudet seka tyoyhteisoon kuulumisen tunne. Ulkoiset motivaatiotekijat puoles-
taan liittyvat tyosta maksettavaan korvauksiin ja muihin etuihin seka asemaan.
(Hyppanen 2013, 158.)

Lukuisten tutkimusten valossa hyvalla johtamisella ja esihenkilotyolla on suora
yhteys korkeaan tyohon sitoutumiseen (Viitala 2021, 168). Esihenkilotyodlla
voidaan vaikuttaa merkittavasti erityisesti tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoi-
hin, jotka puolestaan lisdavat sitoutumista. Delviken (2022) toteaa, etta tyonte-
kijan lahin esihenkild on sitoutumisen kannalta kaikkein tarkein henkilo. Esi-

henkilon merkitysta tyohon sitoutumisesta puhuttaessa ei siis voi vahatella.

Usein esihenkilotydn tavoitteet organisaation suunnalta painottuvat pitkalti
tydon tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen. On kuitenkin tarkeda muistaa, etta
asetettuja tuloksellisia tavoitteita ei saavuteta ilman sitoutuneita tyontekijoita,
ja esihenkilé seka hanen tapansa johtaa on tdssa avainasemassa. (Huovin-
maa 2024, 191.) Kaiken kaikkiaan tyohyvinvointia tukeva esihenkilotyd on

avainasemassa tyontekijoiden tyohon sitoutumisessa.

Tyodntekijoiden sitouttamisen keinot eivat loppupeleissa ole kovin monimutkai-
sia, mutta ne vaativat yritykselta suunnitelmallisuutta (WorkPower 2018). Esi-
henkildlla on tarkea rooli esimerkiksi positiivisen ja kannustavan ilmapiirin luo-
misessa tyOpaikalle, joka lahtokohtaisesti lisaa tyontekijoiden sitoutumista. Li-
saksi esihenkild voi vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen muun muassa
asettamalla tyolle selkeat tavoitteet. Kun tyontekija kokee oman tydpanok-
sensa olevan tarkea osa koko kokonaisuutta, hanen sitoutumisensa kasvaa.
(Huovinmaa 2024, 191.) Esihenkildon tehtava on huolehtia, etta jokaisen tavoit-
teet ovat realistisia ja viestia niista selkeasti. Samalla esihenkildn taytyy hah-
mottaa myds koko organisaation laajemmat tavoitteet isossa mittakaavassa,
jotta han ymmartaa mita se tarkoittaa jokaisen tyontekijan kohdalla heidan pai-

vittdisessa toiminnassaan. (Delviken 2022.)

Selkea viestinta ja keskustelun tarkeyden merkitys korostuu myos tavoitteiden
ja paamaarien kohdalla. Lahtokohtaisesti ihnmiset pyrkivat onnistumaan tyos-

saan, ja esihenkilon rooli on myos keskusteluiden avulla pitaa huoli siita, etta
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tyontekijat ovat tietoisia tavoitteista, paamaarista seka onnistumisen kritee-
reista. Esihenkilon taytyy pyrkia keskusteluissa siihen, etta ne edistavat tyon-
tekijan sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin ja organisaatioon. (Juuti & Vuorela
2015, 25.)

Sitoutumista vahvistavia seikkoja ovat myos mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohon liittyviin asioihin ja paatoksentekoon osallistuminen seka arvostuksen
kokeminen (Huovinmaa 2024, 191). Myo6s Juuti & Vuorela (2015, 24) nostavat
keskeisena seikkana esille keskustelun ja tyontekijoiden mielipiteiden aidon
kuuntelemisen merkityksen. Tyontekijat kokevat heidan mielipiteillaan olevan
merkitysta ja etta niita arvostetaan, kun esihenkilo aktiivisesti kyselee ja kuun-

telee alaisiaan (Delviken 2022).

Myds Viitala (2021, 45) mainitsee tarkeiksi sitouttamisen keinoiksi mahdolli-
suuden vaikuttaa ja kehittya seka kayttaa omia vahvuuksiaan ja osaamistaan.
Vaikka kannustaminen itsenaiseen ajatteluun ja paatoksentekoon on tarkea
sitouttamisen osa-alue, taytyy esihenkilon kuitenkin sailyttaa tietynlainen auk-
toriteettiasemansa. Esihenkild voi myds melko helposti sortua antamaan tyon-
tekijoille liikaa valtaa, jolloin asioista tulee helposti sekavia, eivatka ne enaa
ole tarpeeksi hyvin hallinnassa. Esihenkilon viestinta- ja vuorovaikutustaidot

ovatkin tassa merkittavassa roolissa. (Viitala 2021, 45-46.)

Viitala (2021, 46) mainitsee edella mainittujen asioiden lisaksi tyontekijoiden
sitouttamisen keinoiksi esimerkiksi sopivalla tavalla kuormittavat mielenkiintoi-
set tyotehtavat, kilpailukykyisen korvauksen tyosta, mahdollisuuden tulla kuul-
luksi, mahdollisuuden sovittaa tyo- ja perhe-elama yhteen seka uskon oman
tydpaikan tulevaisuuteen. Tydtehtavien tulee olla sopivasti haastavia, mutta
samaan aikaan liialliset tyotehtavien vaatimukset ja tyon kuormittavuus vaikut-

tavat sitoutumiseen negatiivisesti (Matikka 2023).

Myos Hakanen (2011, 6) nostaa esille vapauden keskittya omaan tekemiseen
seka mahdollisuuden itsenaiseen tyoskentelyyn lisaavan tyon imua ja sita
kautta sitoutuneisuutta lisaavina tekijoina. Itseohjautuvuus ja vapaus vaikuttaa
omaan tyéhon ei kuitenkaan tarkoita johtajuuden katoamista, vaan sen muut-
tumista valmentavampaan suuntaan. Tarkeita asioita ovat myds kannustava ja

positiivinen ilmapiiri seka tydssa onnistumisen kokemukset. (Hakanen 2011,
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6.) Se, etta tyontekija kokee, etta hanesta ja hanen asioistaan valitetaan tyo-
panoksen lisaksi myos henkilokohtaisella tasolla, lisaa sitoutumista Delvikenin
(2022) mukaan huomattavan paljon. Huovinmaa (2024, 192) toteaa, etta posi-
tiivisella palautteella ja reagoimalla tyontekijan omien henkilokohtaisten vah-
vuuksien kautta tulleisiin onnistumisiin on merkittava vaikutus sitoutumisen
kannalta. My6s Michelsson ym. (2017) toteavat esihenkilon palautteella ja ar-
vostuksen nayttamisella olevan rahaa suurempi vaikutus tyontekijoiden tyohon

sitoutumiseen.

Yksi sitouttamisen keinoista on luonnollisesti myos tyosta maksettava kor-
vaus. Vaikka raha ei ole ainoa, eika tutkimusten mukaan mydskaan suurin si-
toutumiseen vaikuttava tekija, on silla kuitenkin merkitysta. Siksi on tarkeaa,
etta tyontekija kokee saavansa riittavan korvauksen tyopanoksestaan. Hyva
palkka osoittaa samalla tydntekijalle yrityksen arvostavan hanen tydopanos-
taan. Organisaatiossa kannattaa myds laatia selkeat mallit palkkakehitykselle.
Myos tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittamista kannattaa tukea ja
uralla etenemista yrityksen sisalla mahdollistaa mahdollisuuksien mukaan.
Avoin ja selkea viestinta mahdollisuuksista on avainasemassa. (Haaparanta
2022.) Myos kunnolliset tyovalineet vaikuttavat osaltaan positiivisesti tyonteki-
jéiden sitoutumiseen (WorkPower 2018). Toimivat ja laadukkaat valineet teke-

vat tyon tekemisesta mielekkaampaa ja tehokkaampaa.

Kun tyontekija valittaa tyostaan, eika valittaminen ole ristiriidassa tydolojen
kanssa, on tyontekija sitoutunut tekemaan parhaansa (Hakanen 2011, 43).
Vaikka esihenkilolla on suuri vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen ja suurin
osa esihenkilGista ja johtajista haluaisi sitouttaa henkildstda, ei sitoutuminen
kuitenkaan ole ainoastaan esihenkilon vastuulla. Koska motivoituminen ja si-
toutuminen on synnynnaisia, ei niihin voi pakottaa, vaan lopullisen paatoksen
sitoutumisesta tekee tyontekija itse. Esihenkildon rooli onkin varsinaisten moti-
voitumisyritysten sijaan luoda mahdollisimman hyvia edellytyksia sitoutumi-
selle tunnistamalla sita edistavia tekijoita. (Hyppanen 2013, 160.) Myos Joki
(2024, 99) nostaa esihenkilotydn tehtavana esille nimenomaan motivaatio-
edellytysten luomisen. Sitoutumista edistavia kaytantoja tulisi myds arvioida
systemaattisesti (Viitala 2021, 166).
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3.3 Sitouttamisen kehittaminen

Tyontekijoiden tyohon sitoutumiseen ja sitouttamisen jatkuvaan kehittdmiseen
on tarkeaa kiinnittdd huomiota jokaisessa organisaatiossa. Esihenkil6 voi vai-
kuttaa tyontekijoiden sitouttamisen edistamiseen ennen kaikkea johtamisen ja
vuorovaikutuksen keinoin. Kaytannon keinoja ovat esimerkiksi mahdollisim-
man jarkeva ja toimiva toiden organisointi, vaikutus- ja kehitysmahdollisuuk-
sien lisaaminen, palautteen antaminen, palkitseminen seka ennen kaikkea jat-
kuva ja laadukas vuorovaikutus. (Hyppanen 2013, 155-157.) Pelkastaan esi-
henkilon maaraysten ja organisaation asettamien saantéjen noudattaminen ja
liiallinen vaitiolo omista ajatuksista ja ideoista eivat yleensa lisaa tyontekijoi-
den luovuutta ja sitoutumista, vaan tallaisen kulttuurin vallitessa organisaatio
jamahtaa helposti paikoilleen ja tippuu kehityksen kyydista (Kauhanen 2018,
100).

Kehittamisen lahtokohtana on tieto ja ymmarrys sitouttamisen keinoista ja yri-
tyksen nykytilanteesta sitoutumiseen liittyen. Vasta kehitystarpeiden kartoitta-
misen jalkeen voidaan aloittaa tyo tyontekijoiden sitouttamisen kehittamiseksi.
Vallitsevaa sitoutumisen tilannetta voidaan seurata ennen kaikkea jatkuvan
vuorovaikutuksen avulla esihenkilon ja tyontekijoiden valilla. Lisaksi erilaiset
tydhyvinvointikyselyt tai kehityskeskustelut hyvin toteutettuina ovat oivia apu-

valineita sitoutumisen nykytilan selvittamiseksi.

Nykyaan puhutaan paljon myos tydn imusta, jonka lisdantyessa myos tyonte-
kijoiden motivaatio ja sen myo6ta myds tyohon sitoutuminen kasvaa. Esimer-
kiksi organisaation kaytannon toimintojen jatkuva kehittaminen, tydkavereiden
tukeminen seka onnistumisen kokemukset lisdavat tydén imua. (Hakanen
2011, 5.) Kaytannossa tyon imulla tarkoitetaan tyontekijan kokemusta tyéhon
uppoutumisesta, omistautumisesta ja tarmokkuudesta (Manka & Manka 2023,
81). Tybnantajan ja esihenkildn tulisikin jatkuvasti keksia keinoja lisata tyonte-
kijoidensa tyon imua.

Asioiden kehittdminen vaatii yleensa organisaatiolta kaytetyn ajan lisaksi
myo0s taloudellista panostusta. Onkin tarkeaa, etta sitouttamisen kehitta-

miseksi laaditut toimenpiteet viedaan onnistuneesti suunnitelmista toteutuk-



21

seen saakka. Kaytannossa on siis huolehdittava siita, etta kehittamistyon on-
nistumisen edellytykset kaytannon tyoarjessa ovat kunnossa (Jarvinen 2016,
121). Keskimaarin organisaatioiden panostus tyontekijdiden sitoutumisen ke-
hittamiseen on varsin vaatimatonta, yksityisella sektorilla tydhyvinvointiin kay-

tetdan noin 700 euroa vuositasolla tyontekijaa kohden (Kauhanen 2018, 115).

Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, etta tyontekijoiden kokema kokonaisvaltai-
nen tyotyytyvaisyys vaikuttaa sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyytta ja tyohyvin-
vointipadomaa kehittamalla voidaan nain vahvistaa myos henkildston sitoutu-
mista (Manka & Manka 2023, 66). Kaytannon esihenkilotyossa sitoutumisen
vahvistamiseksi kannattaa hyodyntaa tutkimusten avulla saatuja tietoja ihmis-
ten motivaatiosta (Hyppanen 2013, 158). Kun organisaatiossa ollaan tietoisia
sitoutumisen tilanteesta ja sen vaikutuksista tuottavuuteen, voidaan asettaa
tavoitteet ja perustella myds talouden nakdkulmasta tarvittavat toimenpiteet si-
touttamisen kehittdmiseksi (Manka & Manka 2023, 82).

4 TOIMEKSIANTAJA

Taman tydn toimeksiantaja on sisa- ja ulkologistiikkaan kokonaisvaltaisia, ja
asiakaskohtaisesti raataloityja henkilostoratkaisuja tuottava yritys, K&M Logis-
tics Oy. Yrityksen kotipaikka on Vantaa ja se on perustettu vuonna 2021. Yri-
tyksen johtoportaalla on monipuolinen kokemus logistiikka-alan eri tehtavista
jo parinkymmenen vuoden ajalta. Yrityksen missiona on yhdistaa logistiikka-

alan tyontekijat ja tydpaikat. (K&M Logistics Oy s.a.)

Yrityksen asiakaskunta koostuu erikokoisista suomalaisista logistiikka-alan yri-
tyksista paaasiassa Uudenmaan alueella (K&M Logistics Oy s.a.) Asiakkaat
toimivat padsaantoisesti elintarvike- ja kappaletavarajakelussa seka maansiir-
topuolella. Tyontekijoita yrityksessa on talla hetkella yrittajan lisaksi yhteensa
15 henkiloa. He kaikki tyoskentelevat kuorma- seka ajoneuvoyhdistelmien kul-
jettajina. Tyontekijoista 10 on kokoaikaisia ja 5 osa-aikaisia. Yritys on markki-
nalla pieni toimija, mutta sen toiminta on kasvanut ensimmaisesta tilikaudesta

lahtien tasaisesti.

Yrityksen arvoja ovat laatu ja luottamus. Henkildston osalta arvot nakyvat ha-

lussa panostaa esimerkiksi uusien tydntekijdiden kattavaan perehdytykseen,
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ammattitaidon jatkuvaan kehittamiseen seka tyontekijoiden hyvinvointiin tar-

joamalla muun muassa kattava tyoterveyshuolto, vapaa-ajan tapaturmavakuu-
tus seka tyopaikan oma tyopaikkaterapeutti. Naihin panostamalla pyritaan pit-
kiin ty0- ja asiakassuhteisiin seka tuottamaan asiakkaille aina mahdollisimman

laadukasta palvelua.

Kilpailu seka logistiikka-, etta henkilostopalvelualalla on kovaa. Yksi tarkeim-
pia kilpailukykyyn vaikuttavia tekijoita on se, kuinka laadukkaasti asiakkaita
pystytaan palvelemaan. Yrityksen tavoitteena on hyvinvoiva, sitoutunut ja yri-
tyksen arvojen mukaan toimiva henkilosto, silla naiden seikkojen uskotaan
tuovan selkeaa kilpailuetua markkinoilla. Toiminnan perusajatuksena on tuot-
taa henkildstopalveluja logistiikkaan suurella sydamella. (K&M Logistics Oy

s.a.)

5 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUSAINEISTO

Tassa luvussa kerrotaan laadullisista tutkimusmenetelmista seka tassa opin-
naytetyossa kaytetyista tutkimusmenetelmista ja toteutustavoista. Luvussa
5.1. kaydaan lapi kaytettyja tutkimusmenetelmia ja niiden teoriaa. Luvut 5.2. ja
5.3. kasittelevat tydpajatydskentelyn ja fasilitoinnin teoriaa ja luku 5.4. teoriaa

tutkimusaineiston analysoinnista.

5.1 Laadulliset tutkimusmenetelmat

Tassa opinnaytetydssa tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista menetel-
maa. Laadulliseen tutkimukseen sisaltyy aina kysymys siitd, mitd merkityksia
ollaan tutkimassa (Vilkka 2025, 146). Tassa opinnaytetydssa oli tarkoitus
saada syvallisempaa tietoa siita, miten esihenkilotyolla voidaan vaikuttaa toi-
meksiantajan tyontekijoiden tyohon sitoutumiseen. Laadullisen tutkimusmene-
telman kayttaminen oli perusteltua, silla tutkimuksen kohteena olivat toimeksi-
antajan tyontekijat ja heidan omat kokemuksensa sitoutumiseen, esihenkilo-

tyohon seka esihenkilotyon merkitykseen heidan sitoutumiseensa liittyen.

Laadullisia tutkimusaineiston keraamismenetelmia on useita. Sopivan mene-
telman valintaan vaikuttavat tutkimusongelma ja sen laajuus seka tutkimuksen

tavoite. Tutkimushaastattelut ovat menetelmista eniten kaytettyja, ja ne voivat
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olla joko yksilo- tai ryhmahaastatteluja riippuen tutkittavasta aiheesta. Tutki-
mushaastattelun muotoja on kolme: lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja
avoin haastattelu. (Vilkka 2025, 150-152.)

Haastattelujen lisaksi tutkimusaineistoa voi kerata laadullisia menetelmia kayt-
taen Vilkan (2025, 171) mukaan myo6s havainnoinnin avulla. Yleisin tapa ke-
rata aineistoa havainnoinnin avulla on osallistuva havainnointi. Menetelmassa
tutkija tekee havaintoja tutkimaansa asiaan liittyen vuorovaikutuksessa tutki-
mukseen osallistuvan kanssa. Menetelma on toimiva silloin, kun tutkittavasta
yhteisosta, esimerkiksi tyoyhteisosta, on jo olemassa hieman tietoa. (Vilkka
2025, 172.) Lisaksi Eskola & Suonranta (1998, luku 3.) tuovat aineiston han-
kinnan keinoina esille elaytymismenetelman, jossa tutkimukseen osallistuvat

kirjoittavat lyhyita tarinoita tutkijan ohjeiden mukaan.

Taman tutkimuksen aineiston keruumenetelmana kaytettiin tydpajatyoskente-
lya. Menetelmista myos teemahaastattelu oli tutkimuksen suunnitteluvai-
heessa vaihtoehtona. TyOpajaan osallistui yhteensa 8 tyontekijaa, joiden tyo-
suhteiden kesto muutamasta kuukaudesta muutamaan vuoteen. Tutkimuksen
tavoitteena oli selvittaa vastaukset asetettuihin tutkimusongelmiin seka tuottaa
kehitysehdotuksia toimeksiantajan kayttoon esihenkilotyon tueksi sitouttami-

sen vahvistamiseksi.

Vilkan (2025, 153) mukaan yksi laadullisen tutkimuksen tarkeista tavoitteista
on se, etta tutkimuksen avulla saadun informaation lisaksi myds tutkimuksen
osallistujien tietamys ja ymmarrys tutkittavasta aiheesta kasvaa, ja etta tutki-
mus vaikuttaa positiivisesti osallistujien ajattelu- ja toimintatapoihin tutkitta-
vaan aiheeseen liittyen myos tutkimuksen jalkeen. Uskon, etta tassa tutkimuk-
sessa tyopajatydskentely tutkimusmenetelmana tukee parhaiten myos tahan
tavoitteeseen paasemista. Myds Eskola ja Suonranta (1998, luku 1.) korosta-

vat tutkimukseen osallistujien osallistuvuutta laadullisessa tutkimuksessa.

5.2 Tyopajatyoskentely

Tyopajatydskentely on yksi fasilitoinnin muoto, jossa ryhma ihmisia kokoontuu
yhteen esimerkiksi ideoimaan ratkaisuja ennalta maariteltyyn haasteeseen.

TyOpajat voivat olla joko fyysisia tai virtuaalisia. Tyopajan maaritelmia on
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useita, mutta tyopajatyoskentelylle ominainen piirre on ohjattu ja tavoitteelli-
nen tyoskentely ryhmassa, jossa tyoskennellaan ennalta maaratyn teeman tai
kysymysten parissa. TyOpajatyoskentelyn tarkoitus on syventaa ymmarrysta
jostakin tietysta aiheesta tai pyrkia loytamaan ideoita ja ratkaisuja esimerkiksi

olemassa olevaan kehityskohteeseen. (Siilin 2024.)

Huolellinen suunnittelu ja valmistautumien on tyopajan onnistumisen varmista-
misen lahtdékohta. Suurimman osan tyypillisista tydpajaprosessissa eteen tule-
vista haasteista voi valttaa sen avulla. (Sipponen-Damonte 2020, luku 2.) Tyo-
pajatyoskentelyn tulee olla aina tavoitteisiin pyrkivaa. Sipponen-Damonte
(2020, luku 2) toteaa, ettei tydpajaa tulisi jarjestaa ilman, ettad sen avulla ai-
dosti tavoitellaan jotain. Suunnittelun tulee hanen mukaansa lahtea liikkeelle
aina tavoitteiden konkretisoimisesta, jonka jalkeen vasta mietitaan tyopajassa
kaytettavat menetelmat ja suunnitellaan prosessi, jolla tavoitteisiin paastaan.
Selkeat tavoitteet ovat myds tydpajan osallistujien apuna tydpajan aikana. On-
kin erittain tarkeaa, etta tyopajan osallistujat tiedostavat tyopajan tavoitteen ja
sen, mihin he voivat tydpajatydskentelyn avulla aidosti vaikuttaa. (Sipponen-
Damonte 2020, luku 2.) Tavoitteellinen tydskentely myos motivoi huomatta-

vasti enemman (Penttinen 2020, 16).

Suunnitteluprosessiin liittyy olennaisesti myos ajankayton suunnittelu. On tar-
keaa varata riittavasti aikaa keskustelulle ja siihen, etta jokainen paasee kerto-
maan nakemyksensa. Merkityksellisyyden kokemus tulee tydpajatydskente-
lyssa sen kautta, etta tulee kuulluksi ja paasee sita kautta vaikuttamaan loppu-
tulokseen. Ajankayttoon vaikuttavat seka asetetut tavoitteet, osallistujien luku-

maara, etta taustat (Kuva 1). (Sipponen-Damonte 2020, luku 2.)



25

TAVOITE
tuote, tieto, taito, tunne

AlIKA OSALLISTUJAT

lukumaara,
suhde aiheeseen,
keskindinen
luottamus

Kuva 1. Tydpajan suunnittelukolmio (Sipponen-Damonte 2020)

Hyvin hoidettu aloitus on yksi tydpajan onnistumisen kulmakivi, kun tavoite on
osallistujien motivointi ideocimaan ja kehittamaan. Turvallisen ympariston ja
tunnelman luominen on tarkeaa jo siksi, ettd jokainen osallistuja uskaltaa ker-
toa omia nakemyksiaan ja kokemuksiaan. Lisaksi on tarkeda saada osallistu-
jat olemaan tilanteessa aidosti Iasna. Aloitus on tarkea myos sen vuoksi, etta
siina kaydaan lapi tyopajan tarkoitus ja tavoitteet, roolit, tydoskentelytavat, peli-
saannot, aikataulu ja dokumentointi. Myds tydpajatydskentelyssa kaytettavalla
tilalla on merkitysta tunnelman ja turvallisuudentunteen luomisen kannalta.
(Kantojarvi 2012, luku 2.)

Fasilitoidussa tyOpajassa keskustelu ja tydskentely pyritdan jakamaan vaihei-
siin. Tyypillisimmin kaytetty tapa on kolmiosainen jaottelu; selkeytys-, ratkaisu-
ja toimenpidevaihe. Selkeytysvaiheessa nostetaan esille asiat, jotka tyopaja-
tyoskentelyn avulla on tarkoitus ratkaista. Tassa vaiheessa osallistujille luo-
daan syvallisempi ymmarrys kasiteltdvasta aiheesta. Ratkaisuvaiheessa pyri-
taan ideoimaan ratkaisuja edellisessa vaiheessa mainittuihin kysymyksiin.
Tassa vaiheessa on usein jarkevaa jakaantua pienempiin ryhmiin. Toimenpi-
devaiheessa ryhmat ovat ideoivat kysymyksiin ratkaisuehdotuksensa ja valit-

sevat niista mielestdan parhaat, jotka myohemmin viedaan kaytantéon. (Pent-
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tinen 2020, 5-7.) Vaikka ryhmien tuleekin tuottaa tyopajan sisalto itse, on fa-
silitaattorilla tarkea rooli motivoida, kannustaa, olla tukena ja pitaa osallistujien

energiatasot riittavalla tasolla.

TyOpajan paatdsvaihe on aloituksen tapaan tarkea. Lopetusvaiheessa kay-
daan lapi yhteenveto tyOpajasta ja tulokset, joita siella on saatu aikaan. (Kan-
tojarvi 2012, luku 6.) Varsinaisen tyopajatydskentelyn lopuksi tulisi syntya
myos askeleet, joiden avulla kasiteltya asiaa lahdetaan konkreettisesti edista-
maan (Sipponen-Damonte 2020, luku 3). On tarkeaa informoida osallistujia
siitd, mita tyopajan jalkeen tapahtuu. Myos tyopajan yhteenveto ja arviointi
tehdaan tilaisuuden paattyessa. Sen tarkoituksena on kehittda toimintaa, ja
my0s fasilitaattori saa arvokasta palautetta tyéstaan. (Sipponen-Damonte
2020, luku 3.)

Tyo6pajojen tyypillisia haasteita on esimerkiksi se, etteivat osallistujat lahde
mukaan tai sitoudu tyopajatyoskentelyyn, keskustelu Iahtee vaarille raiteille,
yhteisia paatoksia ei saada aikaiseksi tai osa osallistujista jaa varjoon (Grape
People Finland Oy s.a.) Fasilitaattorin on tarkeaa valmistautua mahdollisiin
haasteisiin jo suunnitteluvaiheessa. On my0s tarkea muistaa, etta kun ryh-
maa, esimerkiksi yrityksen tyontekijoita osallistetaan, syntyy heille vaistamatta
samalla odotuksia tyopajan jalkeisesta ajasta. Mikali odotuksiin ei kyeta vas-
taamaan, aiheuttaa se pettymysta, turhautumista ja varauksellista suhtautu-

mista mahdollisiin tuleviin tapahtumiin. (Sipponen-Damonte 2020, luku 2.)

Kun ideoiden tuottamisessa ja niista yhdessa sopivimpien valitsemisessa kay-
tetdan yhteistydhdn kannustavia menetelmia, tydpajaan osallistujat oppivat
ymmartamaan kasiteltyja asioita syvallisemmin ja parhaimmillaan se synnyt-
taa vield uudenlaisia ideoita (Nummi 2022, luku 2). Samalla se vahvistaa ryh-
man yhteenkuuluvuuden tunnetta ja yhdessa tekemisen kulttuuria. Osallistujat
myoOs kokevat, etta he paasevat aidosti vaikuttamaan ja etta heidan nakemyk-
silldan on merkitysta. Kaikki tama vahvistaa samalla sitoutumista tyéhon ja
tydpaikkaan. Penttinen (2020, 3) toteaakin, ettd kun ryhma kokee tyépajan si-
sallon olevan heidan itse tuottamansa, he sitoutuvat tuloksiin paremmin ja
nain yhdessa mietityt ideat ja paatokset tulevat huomattavasti paremmin kay-

tantdon tyopajan jalkeen.
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5.3 Fasilitointi

Termina fasilitointiin voi tormata eri asiayhteyksissa. Tyoelamassa menetel-
maa hyodynnetaan esimerkiksi yritysten paatoksenteon apuna, erilaisissa
muutostilanteissa, kehityshankkeissa ja kehittamisprosesseissa. Fasilitointi
tarkoittaa kaytannossa ryhmatyoskentelyn tavoitteellista ohjaamista esimer-
kiksi tydpajoissa. Fasilitoinnin tarkoituksena on luoda ryhmalle yhteinen ta-

voite ja suunta, johon osallistujat sitoutuvat. (GrapePeople Finland Oy s.a.)

Fasilitaattorin tehtava on luoda parhaat mahdolliset olosuhteet tyoskentelylle,
motivoida ryhmaa ldytamaan parhaat ratkaisut, varmistaa tavoitteeseen paa-
seminen sovitussa ajassa ja osallistaa ihmisia tasapuolisesti. (GrapePeople
Finland Oy s.a.) Fasilitaattorilla on useita vastuualueita tydpajaprosessin lapi-
viennissa. Hanen tulee olla puolueeton osapuoli, jonka vastuulla on auttaa
ryhmaa ideoimaan, tekemaan paatoksia ja ratkaisemaan ongelmia. Fasilitaat-
torin tulee varmistaa, etta ryhmassa jokainen tulee kuulluksi ja toiminta on ta-
sapuolista. (Summa & Tuominen 2009, 9.) Fasilitaattorin on myds huolehdit-
tava siita, etta osallistujat ovat aidosti lasna koko tyopajan ajan, ja yllapitaa sa-

malla ryhman energiatasoa tarpeeksi korkealla (Kantojarvi 2012, luku 2).

Fasilitoinnin perusajatus on, etta tydpajaan osallistuva ryhma itse on paras
asiantuntija ja fasilitaattori ainoastaan ohjaa tydpajan prosessia vaikuttamatta
millaan tavalla tydpajan aikana keksittaviin ratkaisuihin tai paatdksiin (Summa
& Tuominen 2009, 9). Myos Kantojarvi (2012, luku 2) korostaa fasilitaattorin
neutraalin suhtautumisen merkitysta tydpajan sisaltoon, ja keskittymista sen
sijaan ainoastaan tyOpajan prosessin sujuvaan ja tehokkaaseen lapivientiin.
Kaytanndssa fasilitaattori auttaa ryhmia keksimaan itse parhaat ratkaisut tyo-

pajassa kasiteltaviin aiheisiin (Sipponen-Damonte 2020).

Penttinen (2020, 3—-16) nostaa esille seitseman keinoa, jotka kunnossa olles-
saan luovat erinomaiset edellytykset onnistuneeseen fasilitointiin ja ryhman
johtamiseen huipputuloksiin. Nama keinot ovat hanen mukaansa fasilitaattorin
neutraalius, tydpajan vaiheistaminen, ehdotusten lapikaynti ja parhaiden ideoi-
den valinta, yhteisen suunnan loytaminen, psykologinen turva, visualisointi
seka tavoitteeseen paaseminen. Tydpajan fasilitaattorilla on naissa merkittava

rooli.



28

Kantojarvi (2012, luku 2) nostaa esille lisaksi fasilitaattorin toiminnan lapinaky-
vyyden koko prosessin ajan, aktiivisen kuuntelun, joustavuuden seka oikeiden
ja tehokkaiden ryhmatyomenetelmien Ioytamisen kaikkien osallistujien akti-
vointiin. Kolfschoten ym. (2012, 135-141) puolestaan jakavat fasilitaattorin
roolit kahdeksaan tydpajatydskentelyn onnistumista tukevaan kategoriaan.
Nama roolit ovat prosessin suunnittelija, tekninen tukihenkild, dokumentoija,
projektipaallikko, asiantuntija, valmentaja seka kehittaja. Nama roolit pitavat
sisallaan tyopajan tavoitteiden maarittelya, sopivien tyokalujen, menetelmien
ja tekniikoiden valitsemista, yksityiskohtaisen suunnitelman ja aikataulun laati-
mista tyOpajan kulusta, ryhman tydskentelyn ohjaamista ja tyopajan ilmapii-
rista huolehtimista, keskustelun ja paatoksenteon tukemista, prosessin muut-
tamista tilanteen vaatiessa, teknisten tyokalujen ja laitteiden hallintaa seka

kaytannon jarjestelyista huolehtimista. (Kolfschoten ym. 2012, 135-141.)

Sipponen-Damonte (2020, luku 2) nostaa esille ajankayton hallinnan yhtena
fasilitaattorin tarkeimpina tehtavina. Fasilitaattorilla on siis lukuisia erilaisia
tehtavia ja se vaatii kykya mukautua erilaisiin tilanteisiin. Vaikka onnistunee-
seen fasilitointiin vaaditaan paljon, ovat kaikki keinot ja tehtavat opeteltavissa
olevia asioita (Penttinen 2020, 18). Huolellisen valmistautumisen avulla voi-
daan parhaiten varmistaa fasilitoinnin ja tapahtuman sujuvuus, osallistujien
luottamus ja mahdollisuus olla lasna tilaisuuden aikana (Sipponen-Damonte
2020, luku 2).

5.4 Tutkimusaineiston analysointi

Tutkimusaineiston keraamisen jalkeen aineisto tulee muuttaa sellaiseen muo-
toon, jossa sita voidaan tutkia. Tama tarkoittaa esimerkiksi nauhoitetun aineis-
ton muuttamista tekstimuotoon. Litterointi on melko hidasta, ja sen vuoksi tyo-
las vaihe. Puhutun aineiston muuttaminen tekstimuotoon kuitenkin helpottaa
merkittavasti aineiston jarjestelmallista lapikaymista ja analysointia seka sen
luokittelua ja ryhmittelya. Litterointia tehtaessa on muistettava, etta puheen si-
saltda ei saa muuttaa vaan aineiston sisallon taytyy sailya alkuperaisena.
(Vilkka 2025, 166—167.)



29

Aineistolahtoisen sisallonanalyysin avulla tutkimusaineisto on tarkoitus jarjes-
taa selkeaan ja tiiviseen muotoon niin, etta sisallon tuottama informaatio sai-
lyy. Tarkoituksena on lisata aineiston tuottamaa informaatiota, joten aineistoa
pyritaan saamaan yhtenaisemmaksi muun muassa loytamalla siita yhtenevai-
syyksia ja eroja. Selkeammasta aineistosta voidaan tehda helpommin luotetta-
via johtopaatoksia. Laadullisessa tutkimusmenetelmassa aineiston analyysia

tehdaan koko tutkimusprosessin ajan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysia tehdaan koko tutkimuspro-
sessin ajan, ja tutkittava aineisto kdydaan sen analysoinnin aikana lapi use-
aan kertaan. Ensivaikutelma aineiston sisallosta on muodostunut tutkijalle jo
sen keraamisvaiheessa. Lisaksi mielikuva muodostuu litteroinnin yhteydessa
ja muistiinpanoja tehdessa. Analyysin laatuun vaikuttaa hyvin paljon se,
kuinka hyvin tutkija tuntee keré@mansa aineiston, ja kuinka hyvin han osaa tul-

kita ja ymmartaa tutkimaansa asiaa. (Puusa & Juuti 2020, luku 4.)

Puusan ja Juutin (2020, luku 4) mukaan aineiston analyysi jatkuu sen hankin-
nan jalkeen yleensa kahdesta eri nakokulmasta. Toisaalta tutkija pyrkii tutki-
maan hankkimaansa aineistoa useaan otteeseen, jotta hanelle muodostuisi
mahdollisimman selkea kasitys siita, miten aineistoa voisi ryhmitella. Samaan
aikaan tutkija hankkii lisda informaatiota tutkimastaan aiheesta eri lahteista.
(Puusa & Juuti 2020, luku 4.)

5.5 Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, kuinka esihenkildtyolla voidaan vahvis-
taa tyontekijdiden tydhon sitoutumista toimeksiantajaorganisaatiossa. Samalla
haluttiin saada tietoa siita, mita asioita organisaation tyontekijat kokevat tar-
keiksi sitoutumisen kannalta ja kuinka sitoutuneita he ovat tydhonsa talla het-
kella. Lisaksi haluttiin selvittaa tyotekijoiden ajatuksia tamanhetkiseen esihen-
kildtyohon liittyen.

Tyopajatydskentelyn konkreettiset tavoitteet asetettiin seuraavasti: tyontekijoi-
den sitoutumisen nykytilanteen selvittaminen ja nakemykset taman hetken esi-
henkilotydsta seka esihenkilotydon olemassa olevien haasteiden tunnistaminen

ja niihin ratkaisujen ideoiminen sitoutumisen vahvistamiseksi.
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TyOpaja toteutettiin paikan paalla toimeksiantajan tydhyvinvointipaivan yhtey-
dessa 4.10.2025. Tyopajan osallistujat olivat kaikki kuorma-auton seka yhdis-
telmaajoneuvojen kuljettajia. Tyopajan rakenne ja eteneminen suunniteltiin
huolellisesti kahden tydpajaa edeltaneen viikon aikana. Tama oli ensimmainen
jarjestamani tyopaja, joten kaytin suunnitteluun niin paljon aikaa, kuin pystyin
tuona aikana jarjestamaan. TyOpajatyoskentelyyn varattiin erikseen tila, jossa
ilmapiiri saatiin rennoksi ja inspiroivaksi. Tiloissa osallistujilla oli mahdollisuus
istahtaa riipputuoleihin, laittaa varpaat hiekkaan ja antaa ajatusten virrata.

Ryhmat myos pystyivat valitsemaan itselleen sopivimman huoneen.

Varsinaiseen tyopajatyoskentelyyn varattiin aikaa yhteensa 2,5 tuntia, ja se ja-
ettiin kahteen osioon; yksilo- ja ryhmatyoskentelyyn. Haasteeksi meinasi muo-
dostua aloitusajan siirtyminen tunnilla eteenpain, koska suuri osa osallistujista
saapui paikalle jonkin verran sovittua aloitusajankohtaa mydhemmin. Olin on-
neksi varannut ylimaaraista aikaa, jonka olin alun perin ajatellut kaytettavaksi
tyopajan jalkeiseen keskusteluun. Muutos osoittautui kuitenkin lopulta toimi-
vaksi, silla osallistujat ehtivat vaihtaa kuulumisia ja tutustua toisiinsa ennen
tydpajatydskentelyn aloittamista. Talla saattoi lopulta olla positiivinen vaikutus

tyopajatyoskentelyn onnistumiseen.

Tyo6pajan aluksi toivotettiin tyontekijat tervetulleiksi tapahtumaan. Ennen varsi-
naisen tyopajatydskentelyn aloittamista vaihdettiin myds pikaisesti kuulumisia
ja kaytiin lapi tapahtuman aikataulu ja ohjelma, tarkoitus ja tavoitteet, tietosuo-
jaan liittyvat asiat seka tyopajan pelisaannot. Tarkoituksena oli luoda turvalli-
nen ja mukava ilmapiiri, jossa kaikki osallistujat kokisivat uskaltavansa kertoa

avoimesti ajatuksiaan ja kokemuksiaan kasiteltavista aiheista.

Hyddynsin tydpajatydskentelyssa kuvakortteja. Osa kuvista oli itse ottamiani ja
osa iStock-palvelusta lataamiani aiheisiin sopivia kuvia. Osallistujat saivat het-
ken tutustua kortteihin. Kortteja oli yhteensa 16 kappaletta. Ennen varsinaisen
tyopajatyoskentelyn aloittamista kavimme lapi yhden lammittelykierroksen. Jo-
kainen osallistuja valitsi kuvakortin, joka kuvasti heidan mielestaan parhaiten
omaa fiilista tyopajasta sen alussa. Kun kaikki olivat valinneet kortin ja kirjoit-

taneet perustelun paperille ylos, kdvimme yhdessa keskustellen tyontekijoiden
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ajatuksia lapi. Sain samalla my0s tarkeaa tietoa osallistujien ajatuksista ja mo-

tivaatiosta tyopajaa kohtaan.

Lammittelykierroksen jalkeen lahdettiin pohtimaan varsinaisia tyopajan aiheita.
Osallistujat miettivat jokainen itsenaisesti oman sitoutumisensa nykytilaa ja

asioita, jotka siihen vaikuttavat eniten. Taman jalkeen osallistujat valitsivat ku-
vakortin, joka kuvastaa parhaiten omaa tyohon sitoutumista. He myos Kirjoitti-
vat perusteluja ja ajatuksiaan ylos, jonka jalkeen sitoutumiseen liittyvia asioita
kaytiin yhdessa keskustellen Iapi. Osallistujat lahtivat hyvin keskusteluihin mu-

kaan jo tyopajan alusta lahtien.

Seuraavalla kierroksella pohdittiin esihenkilotydon nykytilaa. Liikkeelle 1ahdettiin
edellisen kierroksen tapaan kuvakorttien avulla. Osallistujat valitsivat kuvan,
joka kuvastaa heidan mielestaan parhaiten taman hetken esihenkilotyota. Aja-
tukset ja perustelut kirjoitettiin jalleen paperille. Taman jalkeen aiheesta kes-

kusteltiin yhdessa.

Nykytilanteen kartoittamisen jalkeen osallistujat jaettiin kahteen ryhmaan.
Ryhmatyon tavoite oli miettia, mita esihenkilotyohon liittyvia haasteita tulisi rat-
koa, jotta se vahvistaisi tyontekijoiden sitoutumista paremmin. Liikkeelle Iah-
dettiin niin, etta ryhmat miettivat ensin yhdessa nykyisen esihenkilotyon hyvia
puolia seka kehittamisen kohteita. Ensimmaisen osion jalkeen osallistujien
ajatukset olivat jo virittyneet aiheen pariin. Plussat ja miinukset kirjoitettiin ylos

papereille.

Taman jalkeen ryhmat valitsivat listaamistaan kehityskohteista sitoutumisen
kannalta mielestaan kolme tarkeinta asiaa. Valinnan jalkeen ryhmat miettivat
yhdessa, miten heidan tarkeimmiksi kokemiaan kehityskohteita pitaisi kaytan-
nossa konkreettisesti kehittaa. Ryhmatyovaiheessa molempien ryhmien kes-
kustelut nauhoitettiin ja lisaksi kaikesta heidan kirjoittamastaan materiaalista

otettiin valokuvat aineiston analyysia varten.

Tydpajan lopuksi kokoonnuttiin viela yhteen kdymaan tyopajassa kasiteltyja
asioita ja ryhmien nakemyksia lapi. Molemmat ryhmat saivat kertoa listaa-

mansa esihenkildtydn hyvat puolet ja kehittdmisen kohteet seka valitsemansa
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kolme tarkeinta kehitettavaa asiaa. Keskustelu sujui hyvin ja rakentavasti.

Keskustelun jalkeen osallistujilta kerattiin viela palaute tyopajasta.

Kaikki tyopajan aikana kaydyt keskustelut seka yksilo- etta ryhmatyoskentelyn
aikana nauhoitettiin aineiston analyysia varten. Lisaksi kaikesta kertyneesta

materiaalista otettiin valokuvat.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Opinnaytetyossa tutkittiin sita, miten toimeksiantajaorganisaatiossa voidaan
vahvistaa tyontekijoiden tyohon sitoutumista esihenkilotyon avulla. Tassa lu-
vussa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset. Tutkimusaineisto on keratty toimek-
siantajaorganisaation tyontekijoilta tyopajatyoskentelyn avulla. Tutkimuksen
tulokset on jaettu tyOpajassa kasiteltyihin teemoihin, ja luvun kappaleet on ja-

ettu naiden teemojen mukaan.

Luku 6.1. kasittelee toimeksiantajan tyontekijoiden kokemuksia tarkeimpiin
tyohon sitoutumiseen vaikuttavista asioista. Luku 6.2. kasittelee ajatuksia esi-
henkilotyon merkityksesta sitoutumiseen ja luku 6.3. puolestaan sita, kuinka
esihenkilotyolla voidaan tyontekijoiden mielesta vahvistaa heidan sitoutumis-
taan tyohonsa ja tydnantajaansa. Tyodpajan jarjestamisesta keratty palaute

kaydaan lapi luvussa 6.4.

6.1 Tarkeimmat sitoutumiseen vaikuttavat asiat

Kaikki tyopajaan osallistuneet tyontekijat kokivat olevansa sitoutuneita tyonan-
tajaansa, ja olevansa taman palveluksessa viela kahden vuoden kuluttua.
Tyopajan alun keskusteluissa kysyttaessa sitoutumisen tasoa asteikolla 1-5,
kuusi tydntekijaa antoi arvosanaksi 5, yksi arvosanan 4 ja yksi kuvaili sitoutu-

mistaan arvosanalla 3.
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Kuva 2. Tyétekijoiden vastauksia sitoutumisen nykytilanteeseen liittyen.

Tarkeimpina sitoutumiseen vaikuttavina tekijoind nousivat esiin esihenkilo,
tyOkaverit ja tyoilmapiiri, arvostus seka mahdollisuudet vaikuttaa. Myos tyon
mielenkiintoisuus ja haastavuus seka oma kokonaisvaltainen hyvinvointi nou-
sivat esille. Kuusi kahdeksasta osallistujasta oli sitéa mielta, etta tydsta makset-
tava korvaus vaikuttaa sitoutumiseen melko paljon. Kaksi oli sitd mielta, etta
palkka vaikuttaa sitoutumiseen vain hieman. Etenemismahdollisuudet ja tyon
merkityksellisyys vaikuttavat osallistujien mielesta sitoutumiseen edella mainit-

tuja asioita vahemman.
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6.2 Esihenkilotyon merkitys sitoutumisessa

Esihenkilotydlla on erittdin merkittava vaikutus tyontekijoiden sitoutumisen
kannalta. Kaikki tyopajaan osallistuneet tyontekijat olivat asiasta samaa
mielta. Osallistujat saivat arvioida esihenkilétyon onnistumista asteikolla 1-5.
Yksi antoi esihenkilotydlle arvosanan 5, nelja tyontekijaa arvioi sitd numerolla
4 ja kolme tyontekijaa oli sita mielta, etta nykyinen esihenkilotyo ansaitsee ar-

vosanan 3.

Uskallys molenzony pucliseess
s o J* "hgnsaman

Konnus iavas e pestora
boclin 1o tosin Tditeiden Lowesesse

Kuva 3. Tydntekijéiden ajatuksia esihenkildtydhon liittyen.

Positiivista palautetta esihenkilotyossa sitoutumisen kannalta annettiin siina,
etta esihenkilo antaa tyontekijoille vastuuta. Tama kertoo siita, etta tyontekijat
kokevat esihenkilon luottavan heihin. Toisaalta yksi tyontekija myds oli sita
mielta, ettd joskus vastuuta annetaan liikaakin, jolloin tyontekija kokee helposti
epavarmuutta ja pelkaa epaonnistuvansa annetussa tehtavassa. Positiivisena
ja luottamusta lisaavana asiana koettiin myos se, ettei esihenkilo soittele tur-
haan peraan tai vahdi tyontekijéiden suoriutumista. Tama lisaa osaltaan luot-

tamuksen tunnetta, joka vaikuttaa positiivisesti sitoutumiseen.
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Tyontekijat myos kokivat, etta heidan esihenkilonsa kuuntelee heita ja heidan
mielipiteitdan, suurin osa myos koki saavansa riittavasti arvostusta. Seitseman
kahdeksasta tyontekijasta myos koki, etta he voivat luottaa siihen, etta esihen-
kilo hoitaa tilanteen kuin tilanteen eli he kokivat voivansa luottaa esihenki-

I60nsa sen osalta.

“Jollain tapaa se yrittdé aina saada kaiken jarjestyméaéan.”

Tyontekijat kokivat myos, etta heidan esihenkildnsa on paasaantoisesti kan-
nustava ja tukee onnistumisiin. Tyontekijat kertoivat naiden asioiden vaikutta-

van positiivisesti heidan sitoutumiseensa.

Sen sijaan esihenkilon toiminnassa sitoutumista heikentavina asioina nousivat
esiin esihenkilon ajankayttd, palautteen saannin vahyys, tyohaon liittyvien ta-
voitteiden epaselvyys, esihenkilon kommunikoinnin selkeys ja johdonmukai-

suus, toiminta ristiriitatilanteissa seka palautteen vastaanottokyky.

6.3 Sitoutumisen vahvistaminen esihenkilotyon avulla

Esihenkild voi tutkimuksen mukaan vaikuttaa omalla toiminnallaan tyontekijoi-
den sitoutumisen vahvistumiseen merkittavasti. Keskusteltaessa siita, miten
esihenkild voi kaytannossa kasvattaa sitoutumista, esiin nousivat merkittavim-
pina seuraavat teemat: esihenkilon oma ajankaytto ja keskittyminen olennai-

seen, viestinta ja vuorovaikutus seka perehdyttaminen.

Esihenkilon ajankaytto ja keskittyminen tyotehtaviin koettiin selkeasti jokaisen
tyontekijan mielestd suurimmaksi kehittdmisen kohteeksi sitouttamisen lisaa-
miseksi. Tyontekijat kokivat, ettéa esihenkilo tekee liian paljon asioita samaan
aikaan, eika sen vuoksi pysty keskittymaan hoitamaan esihenkilotyota par-
haalla mahdollisella tavalla.

"Esihenkildn pitdé keskittyy vain ja ainoastaan omaan ty6hdsa.

Sillé korjaantuu hirveesti ongelmii tas yrityksessa.”
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Viestintaan ja vuorovaikutukseen liittyen esihenkilon kommunikoinnin selkeys
ja johdonmukaisuus koettiin selkeana kehityskohteena, jonka avulla voitaisiin
vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista. Tyontekijat muun muassa kokivat, etta
tyovuoroista ilmoitetaan usein todella myohaan, ja se vaikuttaa negatiivisesti
myos henkilokohtaiseen elamaan. Samaan aikaan tyontekijat olivat yhta
mielta siita, ettei heidan esihenkilonsa pysty vaikuttamaan kaikkeen, vaan
usein tieto tyovuoroista tulee asiakkaalta liian myohaan, ja esihenkilo pyrkii

parhaansa mukaan vastaamaan asiakkaan tarpeeseen.

"Et kun ainaki joillain on se, ettd ilmotetaan edellisené iltana, etta

tuu aamulla kuuelta ajamaan, nii se ei oo kovin hyva.”

"Tai sit iimoitetaan ajoissa, mut peruutetaan se vuoro just vahén

ennen, ku se alkaa.”

"Mé voin sanoo, et tdstd on monet lahteneet pois, nii té&é on se
syy.”
Viestintaan ja vuorovaikutustaitoihin liittyen kehityskohteita I0ydettiin muu-
tama. Tyontekijat kokivat, etta esihenkild ei aina kerro riittavan selkeasti tyon-
tekijan tyotehtaviin liittyvia konkreettisia tavoitteita, Vuorovaikutus ja tavat
viestia koettiin myos osittain sekavana ja epajohdonmukaisena. Paasaantoi-
sesti syita tahan koettiin olevan akkipikaisuus ja ailahtelevuus kommunikoin-
nissa ja viestinnan sisallossa. Lisaksi selkea viestinta esimerkiksi tyon tavoit-

teisiin ja odotuksiin liittyen koettiin puutteellisena.

"Se sanoo heti kaikki, mité se ajattelee.”

"Mut se ailahtelevuus, et eka ollaan et joo menn&an néilla ja sit

yhtéakkié onki, et ei sittenké&én, ku teh&anki néin.”
*Akkipikaisuudesta pitds péésté eroon.”
Vuorovaikutukseen liittyen tydntekijoilla oli myds paljon positiivisia nakemyk-

sia. Esimerkiksi se, etta esihenkildlle uskaltaa puhua suoraan, eika virheen

sattuessa tarvitse pelata esihenkilon reaktiota. Suurimmaksi osaksi tyontekijat
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olivat sita mielta, etta he saavat esihenkildltdan palautetta rakentavasti. Toi-
saalta palautetta toivottiin yleisesti nykyisesti enemman. Osalla oli palautteen

osalta myos eriavia mielipiteita.

"Se, et jos joku méttaéa nii siitd kyl varmasti pystyy sanomaan.”

"Tekevélle sattuu ja esihenkil6 ymméartaa sen.”

"Esihenkilé panostaa tyontekijédn onnistumiseen tilanteesta huoli-

matta.”

Puutteet uusien tyontekijoiden perehdyttamisessa nousivat tyopajassa vah-
vasti esille ryhmissa tyoskentelyn aikana. Perehdytyksen merkitys koettiin
suurena tydhon ja tydnantajaan sitoutumisen kannalta, ja esihenkilén vastuu

tassa tuli myds voimakkaasti esille.

"Se antaa sille uudelle tybntekijalle semmosen kuvan, ettéa hei

must vélitetdaan.”

Osa tyontekijoista on kokenut epaonnistuvansa tyoétehtavissaan puutteellisen
perehdyttamisen vuoksi erityisesti tydosuhteen alkuvaiheessa. Vaikutukset ovat
myos heijastuneet pidemmalle, ja vaikuttaneet muun muassa tyon tehokkaa-
seen suorittamiseen. Perehdyttaminen on koettu puutteelliseksi erityisesti asi-
akkaan tai tyontekopaikkojen toimintatapoihin seka tyoajanseurantajarjestel-
mien kayttoon liittyen. Kaikki tyontekijat eivat myoskaan ole olleet tietoisia, mi-

ten kuuluu toimia esimerkiksi sairastapauksessa tai tyotapaturman sattuessa.

"Sen pitéda olla sellanen ihminen, joka oikeesti osaa hommansa ja
osaa kertoo mité siinéd kyseisessé tybtehtdvéassa tehdaén. Ja sen

pitéda olla semmonen, ettéd se antaa positiivisen kuvan siité tydsta.”

"Sillé on kylld iso merkitys, miten se tydntekija sitoutuu siihen tyo-

paikkaan.”
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Vaikka perehdyttamisessa koettiin merkittavia puutteita, kaikki tyontekijat koki-
vat kuitenkin saavansa apua ja tukea esihenkildltaan paivittaisessa tydossaan

aina, kun sita tarvitsevat.

“Se auttaa niinku tilantees, ku tilanteessa.”

"Elikk& esihenkilb vaélittda tydntekijGn onnistumisesta tilanteessa,

ku tilanteessa.”

Tutkimuksen tuloksena saatiin tarkeaa ja konkreettista informaatiota toimeksi-
antajan tyontekijoiden nakemyksista taman hetken esihenkildtyosta ja sitoutu-
misesta. Lisaksi esille nousivat selkeasti tyontekijoiden kokemat suurimmat esi-
henkilotyon haasteet, jotka vaikuttavat heidan sitoutumiseensa. Naiden perus-
teella saatiin kehitettya myds kaytannonlaheiset kehitysehdotukset toimeksian-

tajan kayttoon.

6.4 Palaute tyopajasta

TyOpajatyoskentelyn paatyttya osallistujilta kerattiin palautetta tydpajan onnis-
tumisesta palautelomakkeen avulla. Kysyttaessa asteikolla 1-5 osallistujien
tyytyvaisyytta tapahtumaan kokonaisuutena yksi vastasi arvosanan 3, kolme
tyontekijaa arvioi tyopajaa arvosanalla 4 ja kolme tyontekijaa oli sita mielta,
etta tyOpaja ansaitsi arvosanan 5. Kuudelle tyontekijalle kahdeksasta tama oli

ensimmainen tyopaja, johon he ovat osallistuneet.

Fasilitaattorin toimintaa arvioitaessa kaytettiin viisiportaista Likert-asteikkoa.
Arviointi perustui tapahtuman tarkoituksen ja tavoitteiden selkean viestinnan,
avoimen ja turvallisen ilmapiirin luomisen, aikataulussa pysymisen, osallistu-
jien aktivointiin kannustamisen, osallistujien tydskentelyyn mukaan saamisen,
aktiivisen kuuntelemisen, osallistujien kysymyksiin vastaamisen ja sopivien
tyovalineiden valitsemisen osalta. Kuusi kahdeksasta vastaajasta oli jokai-
sessa kohdassa sita mielta, etta fasilitaattori oli onnistunut erittdin hyvin kai-
kissa kahdeksassa osa-alueessa. Kaksi osallistujista vastasi, etta fasilitaattori
onnistui melko hyvin kannustamaan aktiiviseen osallistumiseen seka onnistui

saamaan kaikki osallistujat mukaan tyoskentelyyn.
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Osallistujista viisi oli sita mielta, etta tyopaja vastasi sita kohtaan olleita odo-
tuksia, kolmen vastaajan mielesta tyopaja ylitti heidan odotuksensa. Koin itse
onnistuneeni kohtalaisen hyvin tyOpajan jarjestamisessa. Erityisen tyytyvainen
olin siita, etta osallistujat Iahtivat alusta Iahtien keskustelemaan avoimesti asi-
oista. Koin, etta olin pystynyt luomaan tydskentelylle turvallisen ja positiivisen
ilmapiirin. Kokonaisuutena tyOpajasta saatu palaute vahvisti omaa kasitystani
tapahtuman onnistumisesta. Kehitysehdotuksia ei myoskaan tullut, ja jokainen
osallistuja oli sita mielta, etta tyopajatyoskentelylle sen alussa asetetut tavoit-

teet saavutettiin.

7 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa pohditaan opinnaytetyon tavoitteisiin paasemista. Luvussa 7.1.
kaydaan lapi tutkimusprosessin aikana syntyneita johtopaatoksia. Luvussa
7.2. kerrotaan tutkimuksen perusteella syntyneet konkreettiset kehitysehdo-

tukset ja luvussa 7.3. arvioidaan tyon luotettavuutta.

7.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoite oli selvittaa toimeksiantajan tydntekijoiden sitoutumisen
nykytila seka hankkia toimeksiantajalle informaatiota siita, milla esihenkilotyon
keinoilla voidaan vahvistaa tyontekijoiden tyéhon sitoutumista. Tama tutkimus
vahvistaa aiheesta tehtyja lukuisia aiempia tutkimuksia, joiden mukaan esi-
henkilotydlla on erittain merkittava vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen (Vii-
tala 2021, 168).

Tyopajan avulla keratysta aineistosta kay selvasti ilmi, etta tyontekijoiden tyo-
hon sitoutumiseen vaikuttavia asioita on useita. Tutkimuksen perusteella moni
asia on myos sitoutumisen kannalta yhta tarkea, eika tutkimusaineistosta
noussut selkeasti yhta asiaa ylitse muiden. Tyontekijoilla oli hyvin pitkalti myos
samankaltaisia ajatuksia sitoutumisen ja esihenkilotyon nykytilasta seka erityi-
sesti esihenkilotyon kehityskohteista, joilla heidan sitoutumistaan voidaan enti-

sestaan vahvistaa.

Aiheesta tehtyjen aiempien tutkimusten mukaan esihenkild voi vaikuttaa tyon-

tekijoiden sitoutumiseen ennen kaikkea laadukkaan viestinnan ja vuorovaiku-
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tuksen avulla (Hyppanen 2013, 155-157). Esihenkilon kayttaytyminen ja vuo-
rovaikutustaidot nousivat myos tassa tutkimuksessa erittain selkeasti esille

eniten sitoutumiseen vaikuttavana tekijana.

Sen lisaksi kokemus kuulumisesta tasa-arvoiseen tydyhteisdon, arvostuksen
kokeminen ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon nousivat esihenkilotyon
ohella tarkeimmiksi sitoutumista vahvistaviksi asioiksi. Tutkimuksessa esiin
nousseet tulokset vahvistavat selkeasti aiempia tutkimustuloksia, joissa suu-
rimmiksi sitoutumista vahvistaviksi tekijoiksi nousevat rahan sijasta esimer-
kiksi palaute, kannustus, huomionosoitukset, hyva tyoilmapiiri, hyva vuorovai-

kutus seka vaikutusmahdollisuudet (Michelsson ym. 2017; WorkPower 2018).

Sitoutuminen tyohon ja tydpaikkaan voidaan jakaa kolmeen eri osioon: tunne-
peraiseen sitoutumiseen, jatkuvuussitoutumiseen seka normatiiviseen sitoutu-
miseen (Michelsson ym. 2017). Tutkimuksen valossa sitoutumiseen vaikutta-
vat selkeasti eniten tunneperaiseen sitoutumiseen liittyvat seikat. Hyppanen
(2013, 158) kayttaa asiasta termia sisaiset motivaatiotekijat. Sen sijaan jatku-
vuus- ja normatiiviseen sitoutumiseen liittyvat tekijat vaikuttavat tyontekijoiden

sitoutumisen vahemman.

Tyodntekijat odottavat tutkimuksen mukaan esihenkilolta palautetta, selkeaa ja
johdonmukaista vuorovaikutusta ja viestintaa, tyontekijoiden tasapuolista koh-
telua, kykya ottaa palautetta vastaan ja kehittdd omaa toimintaansa, ristiriitati-
lanteiden ratkaisemista rakentavasti ja puolueettomasti, tukea paivittaisissa
tyotehtavissa, kuuntelemista ja arvostusta seka organisaation arvojen mu-
kaista toimintatapaa. Hyppasen (2013, 158) esiin nostamat sisaiset motivaa-
tiotekijat ovat siis myos taman tutkimuksen mukaan ulkoisia motivaatioteki-

joita, kuten rahaa tarkeampia seikkoja sitoutumisen kannalta.

7.2 Kehitysehdotukset

Seuraavissa kappaleissa kaydaan lapi tutkimuksen perusteella tuotettuja kehi-
tysehdotuksia kolmeen suurimpaan tydpajan avulla iimenneeseen haastee-

seen.
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Esihenkilon ajankayttoon ja esihenkilotyohon keskittymiseen liittyen nousi tut-
kimuksen pohjalta kolme konkreettista kehitysehdotusta. Esihenkilon tulisi
kyeta erottamaan selkeasti tyo ja vapaa-aika, jotta myoOs tydsta palautumiseen
jaisi aikaa. Tydmaara on suuri, joten toinen ehdotus on jakaa tyotehtavia ja
vastuualueita useammalle henkildlle tydkuorman tasaamiseksi. Kun tyotehta-
vien maara olisi pienempi, olisi niihin huomattavasti helpompi keskittya parem-

min. Kolmas ehdotus on lisahenkiloston palkkaaminen tarvittaessa.

Myds perehdyttamiseen liittyvia kehitysehdotuksia on kolme. Ensimmainen
niista on perehdytyskansion luominen uusia tyontekijoita varten. Perehdyttajan
tehtavana olisi muun perehdyttamisen ohella kayda myods kansion sisalto uu-
den tydntekijan kanssa lapi. Kansioon voisi sisallyttaa tarkeaa ja yleista infor-
maatiota esimerkiksi tyoterveyshuoltoon liittyen. Toinen ehdotus on perehdy-
tyssuunnitelman laatiminen perehdytyksen tueksi. Suunnitelma olisi hyva laa-
tia asiakaskohtaisesti, silla toimeksiantajan asiakkailla on jonkin verran erilai-
sia kaytantgja, ohjeita ja toimintatapoja. Kolmas ehdotus on se, etta jatkossa
perehdyttaminen olisi selkeasti yhden henkilon vastuulla. Tulevaisuudessa

tydontekijamaaran kasvaessa vastuuta voisi jakaa useammalle henkildlle.

Viestintaan ja vuorovaikutukseen liittyvia kehitysehdotuksia nousi selkeasti
eniten, yhteensa kuusi. Ehdotukset pitavat sisallaan tyon suorittamiseen liitty-
vien odotusten ja tavoitteiden selkeamman viestinnan, palautteen riittdvan an-
tamisen seka aiempaa avoimemman viestinnan tarkeista ja ajankohtaisista
asioista. Lisaksi tiedonkulun parantamiseksi taytyisi sopimukset asiakkaiden
kanssa laatia tarkemmiksi esimerkiksi tyovuoroista ilmoittamisen suhteen. Tie-
donkulun parantamisen lisaksi tiedottamisen taytyisi tapahtua myos nykyista

aiemmin.

Naiden lisaksi viestintavalineisiin liittyen yrityksen tiedotuskanavana tyonteki-
jéiden suuntaan on toiminut yhteinen WhatsApp-ryhma. TyOpajan aikana tuli
ilmi, ettd ryhmaan tulee paljon viesteja, jonka vuoksi kaikki eivat jaksa lukea
niita, ja sen vuoksi myos tarkeat tiedotusluonteiset asiat jaavat helposti huo-
maamatta. WhatsApp-ryhma viestintakanavana oli menettanyt merkityksensa.

Osallistujilta kysyttiin, mika heidan mielestaan olisi paras kanava viestia. He
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olivat sita mielta, etta tarkeiden viestien tulisi tulla heille rynman sijasta henki-
I6kohtaisesti. Tama muutos oli helppo toteuttaa, ja paatettiin ottaa kayttoon jo

tydpajaa seuraavana paivana.

Viestintakanavan Avoin viestinté ja
m_uutta minen tiedottaminen
tledc-nkg lun . ajankohtaisista ja
parantamiseksi térkeistd asioista
tydntekijoille

Tarkemmat sopimukset

asiakkaiden kanssa Tyohon liittyvien
tyovuorojen tavoitteiden

ilmoittamisesta viestiminen selkeasti

Selked rajaus tydhon
ia vapaa-aikaan

Riittdva palautteen
antaminen
Tyoyhteison yhteisen
f KEHITYSEHDOTUKSET ajan jarjestaminen
kaksi kertaa vuodessa

ESI HE!‘_«IKI Ll_'._.'lN
AJANKAYTTO &
KESKITTYMINEN Asiakaskohtaisen

perehdytyssuunnit

\

" elman laatimi
: [ PEREHDYTTAMINEN ]/ el
Tarvittavan

.

Perehdytyskansion

lisaresurssin
palkkaaminen /
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tydintekijdille

Vastuun jakaminen Uusien tyfintekijdiden
yhdelta henkiloltad perehdyttaminen

useammalle selkedsti yhden henkilon
vastuulle

Kuva 4. Kehitysehdotukset.

Viestintaan ja vuorovaikutukseen liittyvia kehitysehdotuksia nousi tyopajan tu-
losten perusteella esille selkeasti eniten. Kaikki tydpajan pohjalta nousseet ke-
hitysehdotukset on pyritty tekemaan kaytannon Iaheisiksi ja niin, ettd ne on

mahdollista toteuttaa kohtalaisen helposti.

7.3 Tyon luotettavuus

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa se voidaan jakaa kol-
meen osa-alueeseen; eettisyyteen, uskottavuuteen ja luotettavuuteen. Tama
tarkoittaa muun muassa sita, etta tutkijan on noudatettava eettisia periaatteita
koko tutkimusprosessin ajan. (Puusa & Juuti 2020, 167.) Hyvarinen ym.
(2017, 370) mainitsevat tutkimuseettisten seikkojen liittyvan niin aineiston ke-

raamiseen, sailytykseen kuin kasittelemiseenkin.

Tutkimuksen luotettavuuteen ja uskottavuuteen liittyen esimerkiksi kaytettyjen

tutkimusmenetelmien ja aineiston analyysitapojen tulee tayttaa tutkimuksen
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tekemisen ohjeistuksen kriteerit, aineiston keraaminen ja analysointi on teh-
tava huolellisesti seka tutkimuksessa esitetyt asiat on kerrottu totuudenmukai-
sesti. Luotettavuutta arvioitaessa otetaan huomioon myos se, miten tutkimuk-
sen tekija on onnistunut kayttamaan perusteltuja tutkimusmenetelmia ja -ta-
poja. Myos tutkimuksen eteneminen tulee kuvata tarkasti ja totuudenmukai-
sesti. (Puusa & Juuti 2020, 167.) Vilkka (2025, 227-230) toteaa, etta tutkimuk-
sen luotettavuutta arvioitaessa on otettava huomioon myos kaytettyjen tutki-
musmenetelmien sopivuus, tutkijan johdonmukaisuus ja aineiston analyysin

hallinta seka se, osaako tutkija perustella tekemansa ratkaisut ja valinnat.

Tutkimus paatettiin toteuttaa laadullisena tutkimuksena, silla tutkimuksen koh-
deryhma oli pieni, ja esimerkiksi sahkopostitse lahetettavalla kyselylomak-
keella ei todennakoisesti olisi saatu tarpeeksi vastauksia ja kattavia tuloksia
tutkimusta varten. Laadullisista menetelmista vaihtoehtoina olivat teemahaas-
tattelu seka tyopajatydskentely, joista lopulta tydpajatydskentely valikoitui kay-
tettavaksi menetelmaksi. Menetelma oli toimiva, silla siina saatiin osallistujat
osallistumaan aktiivisesti ja positiivisella asenteella yhdessa tyoskentelyyn.
Samalla se oli myos mielenkiintoinen menetelma oman oppimisen kannalta,

silld suunnittelin tydpajan ja toimin fasilitaattorina ensimmaista kertaa.

Tyopaja jouduttiin jarjestamaan hyvin nopealla aikataululla, joka osaltaan vai-
kutti tutkimuksen luotettavuuteen. Alun perin oli tarkoitus jarjestaa tyopajan li-
saksi teemahaastatteluja niille tyontekijoille, jotka eivat paasseet osallistu-
maan tyopajatyoskentelyyn. Tiukka aikataulu kuitenkin tuli esteeksi haastatte-
luiden suunnittelulle, joten siita ajatuksesta luovuttiin. Tyopajaan osallistui 53
% toimeksiantajan tyontekijoista. Mikali myos teemahaastattelut olisi pystytty

toteuttamaan, olisi se mahdollisesti lisannyt tutkimuksen luotettavuutta.

Yksi tutkimuksen tekemisen eettinen periaate on, ettei tutkimukseen osallistu-
valle saa aiheutua osallistumisesta minkaanlaista haittaa. Kaytanndssa se tar-
koittaa esimerkiksi sita, etta erilaiset anonymiteetin vaarantavat asiat, kuten
osallistujien oikeat nimet, tulee jattaa pois. Tutkimukseen osallistuville on ker-
rottava tutkimuksen tarkoitus, siihen osallistumisen merkitys seka aineiston
kasittelyyn liittyvat asiat. (Hyvarinen ym. 2017, 370.) Tydpajan aluksi kaytiin

lapi kaytannon asiat, kuten anonymiteettiin, tietosuojaan seka aineiston keraa-
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miseen, kasittelyyn ja sailyttamiseen liittyvat seikat. Tassa tydssa on nouda-
tettu eettisia periaatteita varmistamalla, etta osallistujat ovat olleet tietoisia tut-
kimuksen tarkoituksesta ja tavoitteista. My0Os jatkotoimenpiteet kaytiin lapi tyo-

pajan alussa.

Aineiston luotettavuuteen liittyy myos sen laatu. Aineiston laatua parantaa
muun muassa se, etta nauhoitettu aineisto litteroidaan mahdollisimman pian
sen keraamisen jalkeen. Litteroinnin ajan tulee myos noudattaa samoja saan-
toja. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 185.) Tybpajassa nauhoitettu aineisto litteroitiin
kahden seuraavan paivan aikana tutkimuksen tekijan toimesta. Tallenteiden
laatu oli kohtalaisen hyvaa, joten sen avulla saatu aineisto on luotettavaa. Lit-
teroinnin ajan noudatettiin myds samaa menetelmaa alusta loppuun. Tutki-
muksessa kaytettya litteroitua aineistoa voidaan kaiken kaikkiaan pitaa luotet-

tavana.

Kaikki keratty aineisto kaytiin lapi useaan kertaan, ja siita Ioydettiin hyvin yhta-
laisyydet ja eroavaisuudet. Aineiston analysointivaiheessa aineistosta pyrittiin
I6ytamaan vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksessa saa-

tuja tuloksia myos verrattiin aiempiin tutkimuksiin. Samalla arvioitiin, tukevatko

ne tutkittavan aiheen teorioita.

Kaikki aineisto on keratty tydpajan aikana, ja tulokset ovat tyopajaan osallistu-
neiden tyontekijoiden rehellisia mielipiteita ja nakemyksia tutkittavasta ai-
heesta. Osallistujat saivat keskustella ja ideoida kehityskohteita vapaasti il-
man, etta keskustelua johdateltiin mihinkaan suuntaan. TyOpajaan saatiin luo-
tua luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri, tilanteeseen valittiin sopiva tila ja Ii-
saksi tutkimuksen luotettavuuteen vaikutti positiivisesti myods se, etta tyopa-

jaan osallistuneiden tyontekijoiden esihenkilo ei ollut paikalla tyOpajan aikana.

Vilkka (2025, 229) tuo esille tutkijan puolueettomuuden ja arvojen merkityksen
tutkimusprosessissa. Myds Puusa ja Juuti (2020, 182) toteavat, etta tutkijan
henkilokohtainen tausta ja aikaisemmat kokemukset vaikuttavat siihen, kuinka
han ymmartaa ja tulkitsee tutkimuskohdetta. Tassa tutkimuksessa haasteena
oli se, etta olen tiiviisti mukana toimeksiantajaorganisaation toiminnassa, ja
minulla on vahvojakin mielipiteita tutkittavaan asiaan liittyen. Vaikka osallistu-

jat saivat vapaasti keskustella ja ideoida kehitysehdotuksia tydopajassa, myos
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oma syva mielenkiintoni tutkittavaa aihetta kohtaan ja omat kokemukseni ja
ajatukseni seka aiheeseen etta toimeksiantajaorganisaatioon liittyen ovat voi-
neet vaikuttaa osittain annettuihin kehitysehdotuksiin. Sen sijaan tutkimuksen
tulokset on saatu tyontekijoilta tydpajan avulla, ja ovat tutkimukseen osallistu-
neiden omia ajatuksia ja ndkemyksia. Tuloksissa mukana olevat lainaukset

seka kuvat tukevat tutkimuksen uskottavuutta.

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa tarkastellaan pelkan
lopputuloksen sijaan koko tutkimusprosessia (Puusa & Juuti 2020, 181). Olen
pyrkinyt kuvaamaan tutkimusprosessia seka sen onnistumisia ja haasteita
mahdollisimman rehellisesti ja tarkasti. Myds Vilkka (2025, 227-228) toteaa
tutkimuksen luotettavuuden keskeiseksi kriteeriksi tutkijan oman rehellisyyden

seka kyvyn arvioida oman tutkimuksensa luotettavuutta sen eri vaiheissa.

8 LOPUKSI

Taman laadullisen tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, milla keinoilla esihen-
kilotyossa voidaan vahvistaa toimeksiantajan tyontekijoiden sitoutumista tyo-
hénsa ja organisaatioon. Tutkimuksen pohjalta oli tarkoitus tuottaa konkreetti-
sia kehitysehdotuksia toimeksiantajan kayttoon esihenkilotyon tueksi tyonteki-
jéiden tydhon sitoutumisen vahvistamiseksi.

Kaiken kaikkiaan olen tyohon melko tyytyvainen. Tutkimus onnistui hyvin, ja
sen tuloksena syntyneet kehitysehdotukset ovat konkreettisia ja kaytannonla-
heisia. Lisaksi tyopajatyoskentely osoittautui toimivaksi menetelmaksi, joka
saadun palautteen perusteella vahvisti samalla tydntekijdiden yhteishenkea ja

sitoutumista.

Olisin halunnut kayttaa tutkimuksen suunnitteluun jonkin verran enemman ai-
kaa, jotta se olisi ollut mahdollista toteuttaa laajempana alkuperaisen suunni-
telman mukaisesti. Nain olisi saatu suurempi osuus toimeksiantajan tyonteki-
joista osallistumaan tutkimukseen, ja myos tutkittavan aineiston maara olisi ol-
lut suurempi. Tutkimuksen tulosten perusteella tyontekijat kuitenkin ajattelevat
tutkittavasta aiheesta melko paljon samalla tavalla, joten tutkimusta voidaan

tasta huolimatta pitaa kohtalaisen luotettavana.
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Opinnaytetyon tekeminen oli erittain mielenkiintoista ja opettavaista. Aiheen
rajaaminen oli aluksi todella haastavaa, ja menikin jonkin verran aikaa ennen
kuin tyon tarkka aihe oli selvilla. Tyon aihe on itselleni tarkea, ja se lisasi mie-
lenkiintoa opinnaytetyoprosessia kohtaan. Erityisen paljon opin tyOpajatyos-
kentelysta ja fasilitoinnista, ja uskon siita olevan erittain paljon hyotya myos tu-
levaisuudessa. Koko opinnaytetyoprosessi kesti 7 kuukautta, ja haasteet ja ai-
kataulupaineet prosessin aikana nayttivat paineensietokykyni ja periksianta-

mattomuuteni.
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