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Different studies for work life  show´s that employees have low engagement at the company 

where they work. Company X employees have low engagement at the company and when 

the employees constantly change that leads stressful environment what burden the managers 

and employees. In my thesis my main subject is to study employees commitment to the 

company and that how we can encourage it at the main Company X. These methods can also 

use making other company work environment and commitment better.     

 

I start to measure Company X employment commitment using anonymous personnel survey 

and for that i use Webrobol application. I use knowledge based on different kinds of literature 

about commitment, trust, work well-being, development discussion, salary and opportunities 

to advanced in career. 

 

I use graphs and percentage figures for analyzed the results. In help of analyzed the data i use 

knowledge base and also i point out my own tough and development ideas for the Company 

X. Based on personnel survey i do occupational welfare plan to the Company X and that will 

open better in my thesis. There will be development measures, benefits what comes to that, 

follow-up and schedule. 

 

In my thesis i would like to get answer to these questions: What point are influenced to the 

employee commitment? How much employer can effect to employees commitment to the 

work? How we can commitment employees? What kind of changes do we have to do in the 

company that we can commitment employees better? What is the best way to do change at 

the company that don´t have negativity effect in the work environment? 
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1 JOHDANTO 

1.1 Tausta 

Kyseinen yritys haluaa pysyä opinnäytetyössä anonyyminä, joten opinnäytetyössä käytän heistä 

nimeä Yritys X. Yritys X:n toimialana on vähittäiskauppa ja elintarvikkeet, jolla se on toiminut 

melkein 30 vuotta. on toiminut alalla melkein 30 vuotta. Vähittäiskaupalla tarkoitetaan sitä, että 

yritys ostaa tuotteita maahantuojalta tai suoraan valmistajalta ja myy näitä sitten yksittäiselle 

kuluttajalle eteenpäin. Vähittäiskauppoja voivat olla esimerkiksi vaateliikkeet tai ruokakaupat. 

Elintarvikkeilla taas tarkoitetaan kaikkia niitä tuotteita, joita voidaan nauttia suun kautta, kuten 

ruoka ja juoma, lääkkeet eivät kuitenkaan kuulu elintarvikkeisiin. Yrityksellä on neljä eri myy-

mälää ympäri pääkaupunkiseutua. Yritys X luetaan pieneksi yritykseksi, koska siellä työsken-

telee alle 50 työntekijää ja sen liikevaihto vuodessa jää alle 10 miljoonan euron. Tehdystä hen-

kilöstökyselystä selviää, että Yritys X:ssä työskentelee pääasiassa nuoria alle 30-vuotiaita työn-

tekijöitä. Yrityksen työntekijärakenne koostuu myyjistä, myymälävastaavista sekä aluepäälli-

köstä.   

Yrityksessä X työntekijöiden vaihtuvuus on melko suurta, ja tämä näkyy kuormittavana teki-

jänä niin työntekijöille, kuin esihenkilöillekin. Kuormitukseen johtavia syitä ovat muun muassa 

jatkuva uusien työntekijöiden kouluttaminen ja työyhteisön tiimin sosiaalisen järjestelmän sekä 

tapojen tietynlainen muuttuminen uuden työntekijän tullessa taloon.  

1.2 Tavoite ja rakenne 

Tekemällä henkilöstökyselyn Yritys X:n henkilöstölle opinnäytetyö lähtee selvittämään syitä 

työntekijöiden kovaan vaihtuvuuteen. Henkilöstökysely pohjautuu teemoittain arvostukseen, 

luottamukseen, työhyvinvointiin, kehityskeskusteluihin sekä palkkaukseen ja mahdollisuuksiin 

edetä työurallaan. Opinnäytetyö hyödyttää eniten juuri kyseistä yritystä, koska työhyvinvointi-

suunnitelma on tehty pohjaten työntekijöille tehtyyn henkilöstökyselyyn. Tehtyä henkilöstöky-

selyä sekä siihen pohjautuvaa analyysiä voi toki soveltaa muissakin yrityksissä ja heidän käy-

täntöjensä kehittämisessä. Henkilöstökyselyn pohja on siis hyvin mukautuvainen sovelletta-

vaksi muihinkin yrityksiin, eikä sitä ole kohdistettu yksinomaan Yritys X:lle.  
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Alkuun työssä tuodaan esille tietoperustaa (luku 2), joka on kerätty erilaista kirjallisuutta hyö-

dyntäen. Tietopohja liittyy työntekijöiden sitoutumiseen, arvostukseen, luottamukseen, työhy-

vinvointiin, kehityskeskusteluihin sekä palkkaan ja mahdollisuuksiin edetä työurallaan. Seu-

raavassa luvussa (luku 3) tuodaan esille tulokset ja analyysi tuloksista kaavioita ja prosentuaa-

lisia lukuja apuna käyttäen. Analyysissä käytän apunani tieteellistä pohjaa ja tuon esille omia 

ajatuksiani sekä kehittämisehdotuksiani. Henkilöstökyselyn pohjalta tuotan Yritys X:lle työhy-

vinvointisuunnitelman, jonka avaan erillisenä lukuna opinnäytetyössäni. Tähän lukuun olen eri-

tellyt työhyvinvointia kehittävät toimenpiteet omiin lukuihinsa ja niistä tulevat hyödyt, seuran-

nan sekä aikataulut. Työhyvinvointisuunnitelma kokonaisuudessaan löytyy opinnäytetyön liit-

teistä, sieltä löytyy myös kysymyspohja, jota olen henkilöstökyselyssä käyttänyt. Työn viimei-

sestä osiosta, eli johtopäätösluvusta (luku 6) löytyy oma pohdintani työstä kokonaisuudessaan.  

Opinnäytetyö pohtii seuraavia kysymyksiä: Mitkä asiat vaikuttavat työntekijöiden sitoutumi-

seen? Voiko työnantaja vaikuttaa kuinka paljon työntekijöiden sitouttamiseen? Millä tavoin 

työntekijöitä voidaan sitouttaa? Millaisia muutoksia pitäisi tehdä, että työntekijät sitoutuisivat 

paremmin kyseiseen yritykseen? Kuinka muutos olisi hyvä toteuttaa, jotta siitä aiheutuisi mah-

dollisimman vähän negatiivista tunnelmaa työyhteisöön?   
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2 TIETOPERUSTA 

2.1  Työhön sitoutuminen ja työntekijän sitouttaminen  

Kerta toisensa jälkeen tutkimukset osoittavat, ettei työntekijät ole juurikaan sitoutuneita enää 

työhönsä. Näiden mukaan vain 20 % maailman väestöstä on enää sitoutunut työhönsä. Nyky-

ajan organisaatioissa on selkeästi jotakin rikki, kun työntekijät johtajista lähtien piilottavat hy-

mynsä taakse padottuja tunteita väsymyksestä ja jatkuvasta paineesta. Myös asiakkaiden luot-

tamuksen on nähty heikkenevän yrityksiä ja brändiuskollisuutta kohtaan. (Laloux, Frederic 

2014, 2–5; Webster, John 2022.)  

Palkansaaja on työyhteisön jäsen, jolle jo kuuluminen yritykseen on perusta sitoutumiselle. 

Side voi olla henkilön mukaan eritasoinen, voimakas tai heikko, henkilö voi olla valinnut si-

toutumisen itse tai se voi perustua tottumukseen. (Jokivuori 2002, 9.) Näkisin sitoutumisen tar-

koittavan henkilön halua sekä päätöstä olla yhdessä jonkin aatteen tai ihmisen kanssa. Ajattelen, 

että sitoutuminen koetaan hyvin yksilöllisenä riippuen esimerkiksi henkilön motiiveista, ar-

voista sekä siihen astisesta koetusta elämästä, myös innostus tiettyä asiaa tai ihmistä kohtaan 

määrittelee hyvin paljon sitä, kuinka vahvasti tähän sitoudumme. Pohjaten omaan kokemuk-

seeni näkisin myös, että eletty elämä muokkaa henkilöä sekä hänen ajatteluaan jatkuvasti, joten 

tämän mukana hänen arvonsa sekä motiivinsa voivat muuttua täysin erilaisiksi, kuin mitä ne 

ovat olleet vaikka viisi vuotta sitten.  

Sitoutuminen linkittyy kaikkeen työyhteisön toimintaan jollain tapaa, työyhteisön kesken sovi-

tut tärkeät asiat, kuten yhteiset pelisäännöt eivät mitenkään onnistu, jos jokainen yhteisön jäsen 

ei ole sitoutunut noudattamaan niitä. Uusista asioista on helppo innostua, mutta oikean haasteen 

meistä jokainen kohtaa silloin, kun uuteen asiaan tulisikin sitoutua pidemmäksi aikaa. (Jäppi-

nen 2012, 33–34.) Kuinka siis Yritys X voi motivoida henkilöstöä sitoutumaan yritykseen var-

sinkin, kun jokainen nähdään yksilönä, jonka sitoutumiseen vaikuttavat hyvin erilaiset seikat. 

Emme myöskään voi ennalta arvata sitä, mikä sitouttava keino toimii kullekin yksilölle parhai-

ten.  

Työyhteisössä työntekijöiden sitoutumiseen vaikuttavia syitä on hyvin erilaisia ja monia. Usein 

päällimmäiseksi kuitenkin nousee tyytymättömyys työn haasteisiin tai huonot etenemismah-
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dollisuudet, epäoikeudenmukainen palkka, stressi, epävarmuus työstä tai työoloista, heikot vai-

kuttamismahdollisuudet, huono tai puuttuva palaute, liika tai liian vähäinen vastuu, epäoikeu-

denmukainen kohtelu tai tyytymättömyys työaikoihin. (Liukkonen 2008, 235–236.)  

Näkisin, että sitoutumista voitaisiin vahvistaa käyttämällä erilaisia kannustimia, kuten edut tai 

tulospalkkio, myös palkkaus on hyvä keino vaikuttaa työntekijöiden sitoutumiseen. Headhun-

terina toimiva, eli niin sanottua hiljaista rekrytointia tekevä Teemu Ruuska toteaa 2019 kirjoi-

tetussa ”Viisi yleisintä syytä, miksi hyvä työntekijä irtisanoutuu” -artikkelissa, että yksi viiden-

neksi suurin syy erota työstä on etenemismahdollisuuksien vähäisyys, siksi näkisin mahdolli-

suuden kouluttautua tai edetä työn sisällä oivana keinona motivoida työntekijää innostumaan 

työstään uudestaan. (Ruuska 2019.) Tämä taas toisaalta vaikuttaa myös työntekijän sitoutumi-

seen. Kuitenkin eri henkilöiden kanssa keskusteltaessa on selvinnyt, että rahalliset edut ja 

palkka ovat usein asioita, joiden ei nähdä vaikuttavan työpaikkaan sitoutumiseen niin vahvasti, 

kuin henkiselle puolelle nojautuvat seikat, kuten työhyvinvointi, luottamuksen- tai arvostuk-

sentunne työyhteisössä.  

Pandemia-aika on tuonut henkilöille vielä syvempää käsitystä inhimillisyyden tunteesta ja näin 

ollen yhteisöstä haetaan yhteenkuuluvuuden tunnetta, sitä jotain mikä on juuri sinun paikkasi 

ja missä juuri sinun on miellyttävä viettää aikaasi ja työskennellä, mutta kuitenkin säilyttäen 

oman vapautesi. (Sjöblom & Mäkikangas 2021.) Omaan kokemukseen nojaten näkisin, että 

nykyisin työelämältä halutaan aivan erityyppisiä asioita, kun aiemmin. Sanat, joita itse voisin 

nykyajan työelämästä käyttää, ovat vapaus ja vaihtelu. Työntekijät eivät ole enää samalla ta-

valla valmiita sitoutumaan yhteen yritykseen loppuelämäkseen. Aiempina vuosikymmeninä 

miellyttävä urapolku on nähty turvallisuudentunnetta tuovana siten, että juuri tämä ensimmäi-

nen työpaikka on saattanut olla loppuelämän työ, joka on tarjonnut myös mahdollisuudet edetä 

urallaan. Tästä syystä näen organisaatioiden olevan haasteen edessä siinä, kuinka he saavat si-

toutettua työntekijöitä juuri omaan yritykseensä, jos työntekijöiden päällimmäinen ajatus näin 

lähtökohtaisesti työntekemisestä ovat vapaus ja tarve vaihtelulle. Vapaus valita itse omat työ-

ajat, mahdollisuus etätyöhön tai vapaus tehdä useita eri töitä yhtä aikaa, eli päätösvalta juuri 

työntekijöiden oman työntekemisen vaikuttamisessa korostuu huomattavasti.  
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2.2 Arvostus  

Työyhteisön kulttuuri kietoutuu pitkälti juuri esihenkilön toiminnan ympärille. Myönteinen 

muita kunnioittava sekä huomioonottava esihenkilö lisää arvostuksen tunnetta työyhteisössä. 

(Virtanen & Sinokki 2014, 179.) HR-Päällikkö Mari Keränen toteaa Minna Petäisen kirjoitta-

massa (2021) ”Palkka ja työn vaativuus eivät aina kohtaa – arvostuksen puute harmittaa töissä” 

-artikkelissa seuraavaa: Johtamisen ja esimiestyön tärkein tehtävä on tukea sitä, että jokaisesta 

saadaan paras potentiaali esille. Mielestäni esihenkilöllä tulisikin olla sosiaalisia lahjoja sekä 

kykyä asioiden johtamisen lisäksi myös ihmisten johtamiseen.  

Esihenkilö, joka arvostaa työntekijöitä nähdään työyhteisössä tehokkaana ja silloin vastavuo-

roisesti myös työntekijät arvostavat häntä. Arvostava esihenkilö valmentaa työntekijöitä sekä 

pitää kiinni sovituista säännöistä, eikä hän unohda pitää huolta työntekijöiden hyvinvoinnin 

lisäksi myös omasta hyvinvoinnistaan. (Kurttila, Laane, Saukkola & Tranberg 2010, 9–13.). 

Näkisin myös, että arvostavassa työyhteisössä työntekijät kuuntelevat esihenkilöä sekä luotta-

vat häneen ja hänen antamiin ohjeistuksiinsa paremmin. 

Tunne siitä, että tehty työ on merkityksellistä ja sitä arvostetaan, lisää elämän mielekkyyttä 

kokonaisvaltaisesti, se luo innokkuutta työn tekemiseen sekä parantaa työyhteisön toimivuutta 

ja luovuutta. Parhaimman työtehon saamiseksi esihenkilön tulisi kuulua osaksi tiimiä, eikä hän 

saisi nostaa itseään korkeammalle korokkeelle kuin muut. Arvostuksen tunne välittyy pääasi-

assa henkilön teoista. Arvostavia tekoja ovat esihenkilön työssä muun muassa vahva dialogi, 

henkilökohtainen tutustuminen työntekijöihin, riittävä ajan sekä tilan antaminen, tasapuolisuus 

esimerkiksi tiedon jakamisessa sekä heikkouksien sijaan henkilön vahvuuksiin huomion kiin-

nittäminen. (Kurttila, Laane, Saukkola & Tranberg 2010, 38–41, 50.) 

Nuoret työntekijät pursuavat työuran alussa energiaa ja innovatiivisia ideoita. Nykyinen työ-

elämä sekä sen hierarkkinen rakenne imee kuitenkin heistä hissukseen tämän innostuksen työtä 

kohtaan, kun heidän täytyy sopeutua päätöksiin, jotka hierarkian portaikon yläpäästä annetaan, 

eikä heille annetakaan vapautta toteuttaa visioitaan. Voisiko ratkaisuna ongelmaan olla muutos, 

jossa esihenkilöt arvostavat ja luottavat työntekijöihin niin paljon, jotta työelämästä tulisi itse-

ohjautuvampaan sekä vapaampaa. (Laloux 2014, 61–71.) 
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2.3 Luottamus  

Luottamus yhdistää järjen sekä tunteen ja parhaimmillaan luottamusta voisi kuvata liimaksi, 

joka yhdistää ihmiset sekä lisää halua auttaa ja olla hyödyksi (Forssén & Kuusela 2021, 10–

13). Luottamus voi ilmentyä organisaatioissa monilla eri tavoilla kuten ihmisten asenteissa ja 

käyttäytymisessä. Rehellisellä sanojensa mittaisella toiminnalla luodaan luottamusta työyhtei-

söön sekä edistetään vastavuoroisen dialogin syntymistä esihenkilön ja työntekijän välille, siksi 

johdonmukaista johtamista, eli sitä että sanat ja teot vastaavat tosiaan ei voi korostaa koskaan 

liikaa. Työyhteisössä, jossa vallitsee luottamuksen ilmapiiri, työtyytyväisyys, suorituskyky, 

tuottavuus ja itseohjautuvuus lisääntyvät, myös vaihtuvuus on pientä, tietoa jaetaan työyhteisön 

jäsenten kesken, kollegoja autetaan, eikä pelätä epäonnistumisia vaan uskalletaan tehdä aloit-

teita ja ottaa vastuuta. (Malkamäki 2017, 19–20, 121–122.) Näkisin, että huonon luottamuksen 

omaavassa epävarmassa työyhteisössä toisen antama apu voidaan äkkiä tulkita negatiiviseksi 

tai hyökkääväksi toisen työtä arvostelevaksi tai sitä ohjaavaksi toiminnaksi. Kun taas luottavai-

sessa työyhteisössä se nähdään positiivisena vilpittömänä tekona, josta on tarkoitus olla oikeasti 

apua kollegalle sisältämättä mitään epämieluisia tarkoitusperiä.   

Johto, sekä esihenkilöasemassa olevat henkilöt vaikuttavat merkittävästi psykologisen luotta-

muksen syntymiseen kannustamalla avoimeen vuoropuheluun sekä aktiiviseen kuunteluun ja 

toisaalta myös osoittamalla oman haavoittuvuutensa (Toivanen, Känsälä, Kalliomäki-Levanto, 

Kauppi, Tuomivaara, Yli-Kaitala & Suorsa 2021, 120). Vaikka esihenkilöllä onkin suuri osa 

luottamuksen tekemisessä työyhteisöön, ei luottamus esihenkilön sekä alaisen välille kuiten-

kaan muodostu ilman molempien vastavuoroista panostusta (Aarnikoivu 2016, 23).  

2.4 Työhyvinvointi  

Eettiset arvot, kuten vastuullisuus, hyvinvoinnista huolehtiminen, oikeudenmukaisuus, tasa-

arvo, yhteistyö sekä kunnioittaminen ovat tärkeitä työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. Pe-

rustaa työhyvinvoinnille olisi hyvä lähteä rakentamaan luottamuksella sekä turvallisuudentun-

teella. Työhyvinvoinnin kasvun on nähty lisäävän työntekijöiden motivaatiota, innovatiivi-

suutta sekä heidän työhönsä sitoutumisen vahvistumista. Hyvinvoiva työyhteisö on tuottava 

sekä sen avulla voidaan kasvattaa positiivista työnantajakuvaa. (Virtanen & Sinokki 2014, 

140–143, 179.) Oletan, että jokainen meistä kiinnittää huomiota sellaiseen yritykseen missä 

työhyvinvointi ja sen kehittäminen nähdään avainasemassa. Väistämättäkin tulee mielikuva 

siitä, että tallaisessa yrityksessä olisi varmasti mielekästä työskennellä. Tästä syystä näkisin, 
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että positiivisella työnantajakuvalla saadaan tavoitettua enemmän sekä parhaimmat mahdolli-

set työntekijät yritykseen.  

Psykologisesti turvallinen työyhteisö lisää työnimua, työhyvinvointia sekä iloa ja innostusta. 

Hyvän työilmapiirin on nähty edistävän henkilön henkistä sekä fyysistä hyvinvointia myös 

vapaa-ajalla. (Forssén & Kuusela 2021, 57–59.) Ylitunnollisuus, joustamattomuus ja pessi-

mistinen luonne voivat herkistää henkilön reagoimaan esimerkiksi stressiin voimakkaammin. 

Samoja työtehtäviä tekevät henkilöt voivat kokea hyvinkin erilaisia tunteita työssään siitä 

syystä, että jokainen kokee hyvinvoinnin yksilöllisesti omalla tavallaan. (Virtanen & Sinokki 

2014, 191–194.)  

Työssä jaksamiseen sekä mielekkyyden kokemiseen on kiinnitetty viimeisinä vuosina työelä-

mässä aina vain enemmän huomiota ovat masennus ja työuupumus sekä varsinkin nuorten 

työntekijöiden varhaiset eläkkeet mielenterveysongelmien takia lisääntyneet viimeisten vuosi-

kymmenten aikana huomattavasti (Pyöriä 2012, 13). Mielenterveysongelmat, jotka johtuvat 

masennuksesta nähdään enemmän naisten sairautena, koska tästä syystä eläkkeelle siirtyneistä 

kolme viidestä on ollut naisia (Eläkekeskus 2023).  

2.5 Kehityskeskustelu 

Kehityskeskustelun tavoitteena on luoda vuoropuhelua, edistää luottamuksen syntymistä esi-

henkilön ja työntekijän välille, edesauttaa työntekijän työn tekemistä sekä siinä kehittymistä. 

Tavoitteena on myös kasvattaa organisaation menestystä ja tavoitteiden saavuttamista sekä pal-

vella jokaisen työntekijän etua. (Aarnikoivu 2016, 98–99.)  

Työntekijää ei tarvitse lannistaa arvioimalla hänen suoritustaan työstä negatiivisesti. Usein ke-

hityskeskusteluihin voi liittyä pelkoa ja ahdistusta sekä sanat voidaan asetella keskustelun ai-

kana hyvin tarkasti ja valitusti, jolloin spontaanius katoaa ja keskustelusta ei saada toivottua 

hyötyä. Kehityskeskustelu hetket voidaan kokea todella kiusallisiksi. Siksi olisikin tärkeää, että 

nämä saataisiin yhdistettyä säännölliseksi osaksi yrityskulttuuria, jolloin niistä tulisi työyhtei-

sön tapa, joissa kannustettaisiin positiiviseen spontaaniin keskusteluun. (Laloux 2014, 143–

154.) 

Parhaimmillaan kehityskeskustelu on äärimmäisen hyvä johtamisen työkalu, jolla saadaan edis-

tettyä esihenkilön ja työntekijän välisen vuoropuhelun sekä yhteistyön syntymistä. Toisaalta 

taas huonosti hoidettuna keskustelut ovat täydellistä ajanhukkaa. Onnistuessaan keskustelut 
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edistävät työhyvinvointia, työntekijöiden sitoutumista työhön sekä työsuorituksen paranemista. 

Avoimella vuorovaikutteisella keskustelulla voidaan kartoittaa työntekijän tarve ja halu kehit-

tyä työssään, näiden avulla on myös mahdollista kartoittaa työntekijän työssä kehittymistä vaa-

tivat osa-alueet. Keskustelut ovat oiva paikka pohtia keinoja, joilla näiden osa-alueiden kehit-

tymistä voidaan edistää, kuten koulutusten mahdollisuudet tai perehdyttäminen johonkin työ-

tehtävään työyhteisön sisällä. Jotta kehityskeskustelu olisi aidosti hyödyllinen edellyttää se kes-

kustelun lisäksi yleistä pureutumista niihin tekijöihin, jotka heijastuvat sekä vaikuttavat työyh-

teisön sisällä, kuten luottamus, ymmärrys, sitoutuminen sekä kumppanuus. (Aarnikoivu 2016, 

13–15.)  

2.6 Henkilöstön sitouttamisen vahvistaminen 

Kaavio 1 kuvaa sitä, kuinka henkilöstön sitoutumista voidaan vahvistaa arvostuksella, luotta-

muksella, työhyvinvoinnilla sekä kehityskeskusteluilla. Kehityskeskustelut ovat arvostuksen, 

luottamuksen sekä työhyvinvoinnin vahvistumisen kannalta kaavion keskellä keskeisessä 

osassa juuri niiden osa-alueisen kehittämisessä.  

 

 

Kaavio 1: Itse tekemäni kaavio henkilöstön sitouttamisen vahvistamisesta. 
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3 KÄYTETYT MENETELMÄT 

3.1 Henkilöstökysely 

Yksi yleisimmistä tavoista kerätä tutkimukseen tietoa on teettää henkilöstölle kysely. Muoto 

kyselyissä vaihtelee aina kohderyhmän ja tarkoituksen mukaan oikeanlaiseksi. Kysymysten tu-

lee olla yksiselitteisiä, eli niihin tulee olla helppo vastata. Ne eivät saa johdatella vastaajaa 

suuntaan tai toiseen, jotta kyselystä tulisi pätevä täytyy tutkijan perehtyä mitattavaan asiaan 

aiempien tutkimusten sekä jo olemassa olevan relevantin tiedon kautta. Kyselyillä voidaan ke-

rätä tietoa niin yksilöittäin, kuin myös suuremmilta tai pienemmiltä ryhmiltä yhteisesti. Kyse-

lyitä voidaan suorittaa monilla erilaisilla tavoilla, kuten kirjekyselyllä, haastattelun tapaan, pu-

helimitse, sähköpostitse, internetissä tai ryhmille pitämällä tutkijan paikalla ollessa tai siten, 

ettei tutkija ole paikalla. (Valli 2018, 92–102.) Itse valitsin nykyaikaisemman tavan pitää kyse-

lyn internetissä, jolloin oma työni helpottui, kun tietojen manuaalinen syöttäminen jäi pois ja 

sain vastaustilastot suoraan numeroina sekä kaavioina itselleni.  

Menetelmäksi tiedonkeruuseen valitsin anonyymin henkilöstökyselyn, jonka vastaamiseen an-

noin henkilöstölle aikaa reilun viikko. Henkilöstökyselyn kysymykset muotoilin siten, että nii-

hin oli mahdollisimman helppo vastata. Käytin vastausvaihtoehtoina kyllä, ei ja en osaa sanoa 

sekä lisäsin joukkoon myös muutaman avoimen kysymyksen. Näillä halusin antaa vastaajille 

mahdollisuuden tuoda täysin heidän omia näkökulmiaan esille ja näin ollen mahdollistaa myös 

minulle itselleni täysin uusia katsontakantoja. Henkilöstökyselyä tehdessä minun tuli ottaa huo-

mioon eettisyysnäkökulma tekemällä yhteistyösopimus toimeksiantajan kanssa sekä pyysin 

henkilöstöltä lupa tiedon keräämiseen ja sen käyttämiseen.  Informoin työntekijöitä kyselyn 

alussa mihin tuloksia tullaan käyttämään, kuka tuloksia lukee ja millainen kysely on. Jokaisen 

vastaajan tiedossa oli, että kyselyyn vastaaminen oli täysin vapaaehtoista. Loppuun lisäsin mai-

ninnan siitä, että painamalla ”Lähetä”-nappia vastannut antoi luvan tulosten keräämiseen sekä 

käyttämiseen. Kysely toteutettiin internetissä käyttäen Webrobol työkalua.   

Webropolia mainostetaan markkinoiden monipuolisimpana kysely- ja raporttisovelluksena. Se 

mahdollistaa monipuolisen tiedonkeruun sekä kerätyn tiedon tulkinnan erilaisia kaavioita käyt-

täen. Sovellusta on mahdollista käyttää maksullisena ja maksuttomana versiona. Maksuttomana 

käyttömahdollisuudet eivät ole niin monipuolisia. (Webropol 2023.) Webropol työkalu mah-

dollistaa usean kysymyksen laittamisen samalle sivulle, jolloin kysymysten kokonaisuuden 
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hahmottaminen ja johdonmukaisuus saman aihealueen ympärillä vahvistuu (Valli 2018, 122–

123). Tämän näkisin vaikuttaneen positiivisesti juuri omaan kyselyyni, koska kysymykset olin 

jakanut erikseen arvostuksen, luottamuksen, työhyvinvoinnin, kehityskeskusteluiden sekä pal-

kan ja etenemismahdollisuuksien ympärille. 

Yritys X:ssä työskentelee kokonaisuudessaan 30 työntekijää, joista neljä on tarvittaessa töihin 

kutsuttavia. Henkilöstökysely ei todennäköisesti ole tavoittanut heitä ja tästä syystä näkisin, 

että todenmukaisen vastausprosentin saamiseksi voisimme vähentää suoraan töihin kutsuttavat 

työntekijät laskennasta. Tästä syystä vastausprosentin lasken 26 työntekijällä. Henkilöstöky-

selyyn vastanneiden määrä oli 19 henkilöä, näin ollen vastausprosentti oli 73 %. Vastauspro-

sentti on laskettu jakamalla vastanneiden (19) määrä otoskoolla (26) sekä kerrottuna sadalla 

(100). Kysely toteutettiin työajalla olettaen, että näin olisimme saaneet mahdollisimman kor-

kean vastausprosentin. Itse odotin vastausprosentin olleen lähempänä 100 ja jäinkin pohtimaan 

mistä syystä osa on jättänyt vastaamatta kyselyyn. Vaikka se toteutettiin täysin anonyymisti ja 

vieläpä työajalla. Voiko siihen liittyä jonkunlaista pelkoa tunnistamisesta, vaikka kyselyn ano-

nyymiyttä korostettiin? Voiko kyse olla ajan puutteesta töissä? Vai eikö kyselyyn vastaaminen 

ole vain herättänyt tarpeeksi mielenkiintoa? Syitä voi olla monia ja näihin vastausta ei voida 

saada muualta, kun henkilöstöltä itseltään. Mikä olisikaan paras menetelmä, jos haluaisin lähteä 

selvittämään syitä tähän, tuskin ainakaan uusi kysely. Kaiken kaikkiaan vastausprosentti oli 

kuitenkin hyvä ja antoi erinomaista tietoa kehittämistoimenpiteitä varten.  

Tulokset analysoin käyttäen samanlaista kaavioita jokaisen kysymyksen kohdalla. Näiden näen 

helpottavat tulkintaa huomattavasti niin lukijan, kun itseni näkökulmasta katsottuna. Toin tu-

lokset esille prosentuaalisesti kerrottuna sekä monipuolisia näkökulmia erilaisia lähteitä käyt-

täen. Lisäsin mukaan myös omaa pohdintaani siitä mitä tulokset kertovat mielestäni ja millä 

tavoin niihin vaikuttavia asioita voisi lähteä kehittämään, jotta saataisiin vielä parempia tuloksia 

aikaiseksi.  
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3.2 Työhyvinvointisuunnitelma 

Yritys X:llä ei ollut valmiiksi olevaa työhyvinvointisuunnitelmaa, vaikka jatkuva työhyvin-

voinnin kehittäminen tuntui heille olevan erittäin tärkeässä asemassa työyhteisönkulttuurin 

rakentamisessa. Siksi päätin, että henkilöstökyselynpohjalta teen Yritys X:lle työhyvinvointi-

suunnitelman vuodelle 2024. Asiat, jotka omasta mielestäni nousivat kyselyn pohjalta esille, 

olivat yhteisöllisyyden kehittäminen, työturvallisuuden kehittäminen sekä jokaisen vastuu 

huolehtia omasta ja työyhteisön työhyvinvoinnista. 

Mitä aiemmin työhyvinvointia ruvetaan kehittämään, sitä pienemmät kustannukset siitä muo-

dostuu yritykselle, suunnitelman tarkoituksena ei ole korjata jo olemassa olevia ongelmia 

vaan tehdä työoloista sellaiset, ettei ongelmia pääsisi muodostumaan. Työhyvinvointisuunni-

telma olisi suositeltavaa tehdä vähintään vuodeksi kerrallaan, työhyvinvoinnin puutteita voi-

daan selvittää esimerkiksi henkilöstökyselyllä, seuraamalla sairauspoissaoloja tai työtapatur-

mien kustannuksia, myös suuri vaihtuvuus voi olla merkki työhyvinvoinnin puutteista. Jotta 

suunnitelmasta olisi hyötyä on toimenpiteiden toteutumista sekä tuloksia seurattava säännölli-

sesti. (Manka & Manka 2016, 91–98.)  

Muutokselle on annettava riittävästi aikaa sekä muutoksesta viestiminen on aloitettava mahdol-

lisimman ajoissa, jo ennen mahdollisia tekoja. Mitä suurempi muutos, sitä enemmän viestintää 

on oltava, sen on tultava työntekijöille pienissä helposti ymmärrettävissä erissä. (Jäppinen 

2012, 55.) Näkisin, että muutosta tehdessä jatkuva viestintä johdolta työntekijöille sekä sen 

jälkeen on äärimmäisen tärkeää. Myös perustelut siihen miksi juuri tämä muutos tehdään ja 

kuinka se helpottaa työtä, jotta muutoksesta tulisi mahdollisimman monelle positiivinen koke-

mus.  

Ratkaisukeskeiseen lähestymistapaan keskittymällä ongelmien sekä vikojen sijasta työyhtei-

sön voimavaroihin ja mahdollisuuksiin voidaan kartoittaa tulevaisuuden kehittämiskohteita 

positiivisessa ilmapiirissä (Iveson & George & Ratner 2018, 10). Sairaanhoitaja Helmi Met-

tälä toteaa, että työelämässä voitaisiin nostaa jo 80-luvulla trendiksi tullutta positiivisen ajatte-

lun kulttuuria. Pienistä asioista iloitsemalla sekä toiset tasa-arvoisesi kohtaamalla lisätään on-

gelmien sijaan mahdollisuuksien näkemistä. (Lahdes & Ryynänen 2015, 136.)  
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4 HENKILÖSTÖKYSELYN TULOKSET 

4.1 Ikä ja työskentelyaika  

1. Ikä? 

 

Vastaajista 21 % oli alle 20-vuotiaita, 74 % vastanneista oli 20–30-vuotiaita ja 5 % vastanneista 

oli yli 30 vuotta. Kyseisessä Yritys X:ssä siis työskentelee pääasiassa nuoria työntekijöitä. 

2. Kuinka kauan olet työskennellyt Yrityksessä X? 

 

 

Vastanneista 26 % oli työskennellyt Yritys X:ssä alle puoli vuotta, 11 % vastanneista oli työs-

kennellyt puoli vuotta – 1 vuoden ja 58 % oli työskennellyt yli yhden vuoden, 5 % ei halunnut 

vastata kysymykseen. Rajasin vastausvaihtoehtoja todella kapeaksi siitä syystä, että pystymme 

pitämään kyselyn mahdollisimman anonyyminä ottaen huomioon yrityksen pienen koon. 
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4.2 Arvostus 

Mielestäni tunne arvostuksen kokemisesta voi työntekijöillä olla hyvinkin yksilöllistä riippuen 

esimerkiksi siitä onko arvostusta mitattaessa kyseessä esihenkilö vai työtoveri. Siksi koen tär-

keäksi jakaa kysymykset arvostuksentunteen kokemisesta erikseen esihenkilöä ja työtoveria 

koskeviksi. Näin ollen myös mahdolliset kehittämistoimenpiteet on helpompi kohdistaa oike-

aan paikkaan.   

3. Koetko, että esihenkilösi arvostaa tekemääsi työtä? 

 

4. Kuinka esihenkilö voisi lisätä arvostuksen tunnetta tekemääsi työtä kohtaan? Vastaa 

muutamalla lauseella tai sanalla. 

 

Vastanneista 95 % oli sitä mieltä, että he kokevat esihenkilön arvostavan työtään, kun taas 5 % 

ei kokenut esihenkilön arvostavan heidän tekemää työtä. Vastaajia pyydettiin kertomaan omin 

sanoin, kuinka esihenkilö voisi lisätä arvostuksen tunnetta. Suurin osa vastanneista koki saa-

vansa tällä hetkellä arvostusta esihenkilöltä päivittäisestä työstään ja osa vastasi ”en osaa sa-

noa”. Nostan muutaman suoran lainauksen vastauksista tähän. Näissä tuli esille myös konkreet-

tisia kehittämisehdotuksia. Esille nousseita asioita olivat muun muassa palautteen antaminen, 

varsinkin positiivisessa mielessä sekä työntekijöiden muistaminen, vaikkapa pullalla taukohuo-

neessa. 

• Esihenkilö voisi lisätä arvostuksen tunnetta esimerkiksi antamalla palautteen rakenta-

vampaan sävyyn ja sanomalla myös positiivisia asioita. 
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• Oman kokemukseni mukaan esihenkilöt arvostavat jo nyt tekemääni työtä. Joka kuu-

kausi järjestettävissä 15-minuutin keskusteluissa kuulee aina palautetta omasta työstä 

ja se on mielestäni erittäin hyvä asia. Palautetta saa lisäksi pitkin työpäivää. 

• Positiivisella palautteella. 

• En osaa sanoa, mielestäni saan arvostuksen tunnetta tarpeeksi. Olen saanut sanallisesti 

positiivista palautetta, mikä sitte motivoi tekemään enemmän.  

• Esim. kommentoimalla hyvin tehtyä työtä ja kommentoimalla jos jossakin on paranta-

misen varaa, ns. kehittävää palautetta. 

• Sanallinen palaute on rahallisen korvauksen lisäksi tärkeintä. 

• Suullinen palaute, muistamiset (esim. herkut taukohuoneessa). 

Sick Oy:n toimitusjohtaja Ari Rämö toteaa, että pienillä arjen asioilla voidaan motivoida työn-

tekijää huippu suorituksiin ja olennaista työelämän arjessa toimimisessa on, että työntekijä ko-

kee olevansa arvostettu ja tärkeä (Lahdes & Ryynänen 2015, 121). ”Ole ystävä minulle, niin 

olen ystävä sinulle” -ajatus voi usein kiireen keskellä työyhteisöissä unohtua. Muistamalla yl-

läpitää meidän sosiaalisia taitojamme myös stressaavissa tilanteissa, voimme kehittää työyhtei-

sön hyvinvointia sekä arvostuksen tunnetta jokapäiväisessä toiminnassamme aina vain parem-

maksi. (Virtanen & Sinokki 2014, 182.) Koska arvostuksen tunne työyhteisössä voi kiireen 

keskellä kärsiä ja johtaa epämieluisiin kohtaamisiin sekä tiuskintaan työyhteisön arjessa. Näi-

den epämukavien tilanteiden syntymistä voimme ennaltaehkäistä rakentamalla työpaikkakult-

tuuria jokapäiväisessä toiminnassa kommunikoivammaksi, positiivisemmaksi sekä toiset huo-

mioonottavammaksi.  

Seuraavissa kysymyksissä käsittelen arvostuksentunteen kokemista työtovereiden osalta. 

5. Koetko, että työkaverisi arvostavat tekemääsi työtä? 
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6. Kuinka työtoverisi voisivat lisätä arvostuksen tunnetta tekemääsi työtä kohtaan? Vas-

taa muutamalla lauseella tai sanalla. 

Vastanneista 100 % koki, että heidän työkaverinsa arvostavat heidän tekemäänsä työtä. Ideoita 

kehittämiseen ei juurikaan tullut, koska vastanneiden mielestä arvostuksentunne oli jo riittävä 

työntekijöiden välillä. Arvostusta lisäävinä seikkoina nousivat kuitenkin ne, että jokainen hoi-

taa omat työtehtävänsä, eikä jätä niitä toisten hoidettavaksi sekä positiivisen palautteen antami-

nen. Alle nostan suoria lainauksia vastauksista, joissa tuli ilmi konkreettisia kehittämisehdo-

tuksia. 

• Työtovereiden välillä vallitsee mielestäni hyvä työnjako, joka jo itsessään toimii arvos-

tuksen pohjana. Luotan itse siihen, että jokainen hoitaa omat tehtävänsä ja arvostan 

sitä, että minuunkin luotetaan. 

• Työtoverien kehuminen lisää työyhteisössä arvostuksen sekä yhteenkuuluvuuden tun-

netta. 

• Suullinen palaute, hoitamalla omat työtehtävänsä, kommunikoimalla. 

 

7. Onko arvostuksen tunne tärkeässä osassa sinulle, kun sitoudut työpaikkaan pidem-

mäksi aikaa?  

 

Viimeisenä arvostukseen liittyen oli kysymys siitä, kokevatko työntekijät arvostuksen tunteen 

tärkeäksi työhön sitoutuessa. Vastanneista 95 % koki, että tunne arvostuksesta on merkittävä 

tekijä työhön sitoutumisessa ja vain 5 % vastanneista ei osannut sanoa vaikuttaako tämä sitou-

tumiseen. 
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4.3 Luottamus 

Luottamuksen tunnetta lähdin kyselyssä mittaamaan kysymyksillä, jotka pohjautuvat yleiseen 

luottamukseen sekä siihen, pystyykö työntekijä haastavassa tilanteessa luottamaan esihenki-

lönsä ja työtoverinsa tukeen. Haastavia tilanteita voivat Yrityksessä X olla esimerkiksi asiakas-

palvelutilanteet, jossa asiakas ei ole ollut tyytyväinen johonkin asiaan. Lisäksi myös tarkentavat 

kysymykset siitä, kuinka hyvin työntekijä luottaa omaan esihenkilöönsä sekä millainen tunne 

työntekijällä on siitä, kuinka hyvin esihenkilö luottaa häneen ja hänen työntekemiseensä ku-

vaavat esihenkilön tärkeää asemaa luottamuksen muodostumisessa sekä sen ylläpitämisessä 

työyhteisössä.  

8. Koetko, että työyhteisössä on luottavainen ilmapiiri? Pystytkö haastavassa tilanteessa 

luottamaan esihenkilösi ja työtoverisi tukeen?  

 

9. Koetko, että esihenkilösi luottaa sinuun?  
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10. Luotatko sinä esihenkilöösi?  

 

Vastausten pohjalta oli selkeää, että Yritys X työyhteisössä vallitsee luottamuksellinen ilma-

piiri. Vastanneista 95 % koki voivansa luottaa esihenkilöön ja työtoveriin haastavassa tilan-

teessa, 5 % ei osannut sanoa mitä tästä kokee. 84 % koki, että esihenkilö luottaa heihin, 16 % 

ei osannut sanoa luottaako esihenkilö heihin. Vastanneista 95 % koki voivansa luottaa esihen-

kilöönsä, 5 % ei osannut sanoa voiko luottaa esihenkilöönsä.  

Esihenkilön ja työntekijän välisessä luottamuksessa en näe Yrityksessä X olevan juurikaan on-

gelmaa. Vastausten perusteella esihenkilön osoittamaa luottamusta voitaisiin lähteä kehittä-

mään, koska luvut luottamuksen osalta eivät olleet täysin 100 %. Mielestäni kehittäviä tekijöitä 

voisivat olla työntekijöille suuremman vastuun antaminen sekä sanallisen palauteen lisääminen 

onnistumisista.  

Hyvässä dialogissa keskitytään asioihin eikä yksittäisiin persooniin, se nähdään välineenä, jolla 

pystytään jakamaan monipuolisia käsityksiä sekä hyvin toimivana se muuntautuu jokaisen ti-

lanteeseen sopivaksi (Jäppinen 2012, 57–59). Näkisin, että esihenkilöt ovat avainasemassa mo-

nessakin asiassa työyhteisön toimintaa ajatellen. Yksi näistä tekijöistä voidaan nähdä luotta-

muksen luomisena sekä sen ylläpitämisenä. Seuraavat kysymykset antavat meille käsitystä siitä 

minkälaista luottamuksen tunnetta työntekijät kokevat heidän esihenkilöitään kohtaan ja kuinka 

helppoa heidän on keskustella henkilökohtaisista asioista sekä työhön liittyvistä positiivisista 

ja negatiivisista asioista.  
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11. Onko sinun helppo keskustella esihenkilösi kanssa negatiivisista työhön liittyvistä 

asioista?  

 

12. Onko sinun helppo keskustella esihenkilösi kanssa positiivisista työhön liittyvistä asi-

oista? 

 

 

13. Koetko, että voit keskustella henkilökohtaisista asioistasi esihenkilösi kanssa? 
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Tuloksissa on selkeästi nähtävissä eroa siinä, kuinka helpoksi työntekijät kokevat erityyppisistä 

asioista keskustelun esihenkilön kanssa. Kyselyyn vastanneista 100 % kokee positiivisista työ-

hön liittyvistä asioista keskustelun helpoksi, kun taas negatiivisista työhön liittyvistä asioista 

keskustelun koki helpoksi 79 % ja vastanneista 10 % ei kokenut negatiivisista asioista keskus-

telua helpoksi sekä 11 % ei osannut vastata kysymykseen. Vastanneista 84 % koki keskustelun 

henkilökohtaisista asioista helpoksi, 11 % vastanneista ei osannut sanoa ja 5 % ei kokenut hen-

kilökohtaisista asioista keskustelua helpoksi. Selkeästi henkilökohtaisista ja negatiivisista työ-

hön liittyvistä asioista keskustelu esihenkilön kanssa koettiin Yrityksessä X hieman haastavam-

maksi, kuin positiivisista työhön liittyvistä asioista keskustelu.     

Vastaajilla oli myös mahdollisuus vastata vapaasti heidän omilla sanoillaan, kuinka luottamusta 

voitaisiin lisätä kyseisessä työyhteisössä. Näen, että heille vapaat kädet antamalla pystyin avaa-

maan myös itselleni aivan uudenlaisia näkökulmia yrityksen toiminnan kehittämiseen. Näkisin, 

että tällä tavalla saisimme lisättyä myös työntekijöiden tunnetta siitä, että he pääsevät vaikutta-

maan kehitettäviin asioihin. Alle listasin suoria lainauksia vastanneiden ehdotuksista luotta-

muksen kehittämiseen Yrityksessä X. 

14. Kuinka luottamusta voitaisiin lisätä työyhteisössäsi? Vastaa muutamalla lauseella tai 

sanalla. 

• Olemalla toinen toisilleen ystävällisiä niin työntekijöiden kuin esimiesten välillä 

• Tutustuttuani kaikkiin työtovereihini, on luottamus kasvanut yhdessä vietettyjen het-

kien myötä. Luottamus syntyy mielestäni silloin, kun ihmiset hoitavat omat työteh-

tävänsä ja kohtelevat toisiaan hyvin. Tämä on jo mielestäni toteutunut. 

• Mahdollisesti nimettömänä annettu palaute voisi helpottaa negatiivisten (sekä po-

sitiivisten) työhön liittyvien asioiden esilletuontia. 

• Enemmän aikaa työkavereiden kanssa. Vuorot, varsinkin aamu- ja iltavuorot menee 

yleensä suurimmaksi osaksi yksin. En oikeastaan tunne työkavereitani. 

• Kohtelemalla kaikkia arvostavasti eikä esim. levitä toisten henkilökohtaisia asioita 

jne. 

• Luottamuksen lisäämiseen auttaa työhön kuuluvat avoimet palaute- tai muut kes-

kustelut. Työhön liittyvistä asioista on helpompaa puhua, kun siihen annetaan tur-

vallinen tila ja vastaava ilmaisee kiinnostusta kuulemaan myös negatiivisista asi-

oista tuomitsematta. 



25 

 

 

Luottamuksen on nähty vahvistavan työntekijöiden työhön sitoutumista, lisäävän työmotivaa-

tiota ja positiivisia kokemuksia työssä, jotta työntekijät jakaisivat omaa osaamistaan, tietoaan 

sekä taitoaan on työyhteisössä vallittava luottamuksellinen ilmapiiri (Keskinen 2005, 83).  

15. Onko luottamuksen tunne työyhteisössä tärkeässä osassa sinulle, kun sitoudut työ-

paikkaan pidemmäksi aikaa? 

 

Kyselyyn vastanneista 100 % koki luottamuksen tunteen olevan tärkeässä osassa työhön sitou-

tuessa, joten työhön sitouttamista kehitettäessä olisikin syytä keskittyä siihen millaisessa tilan-

teessa työyhteisössä vallitseva luottamus on.   
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4.4 Työhyvinvointi 

Mielestäni työnantajan olisi tärkeää edistää työntekijän hyvinvointia myös vapaa-ajalla, tällä 

on suoria vaikutuksia myös siihen, kuinka työntekijä voi työpaikallaan. Hyvinvointia edistä-

viä toimenpiteitä voivat olla esimerkiksi työpaikan tarjoamat liikunta- tai kulttuurisetelit, 

joilla kannustetaan työntekijöitä sosiaalisiin kanssakäymisiin sekä liikuntaan. Näiden näkisin 

vaikuttavan positiivisesti henkilön hyvinvointiin. Hyvinvointia voidaan lisätä myös kannusta-

malla terveellisiä elämäntapoja tukevalla työpaikkakulttuurilla, kuten tarjoamalla terveellisiä 

naposteltavia, kuten hedelmät tai luokittelemalla yrityksen savuttomaksi, jolloin tupakointi on 

työaikana kielletty. Seuraavissa kysymyksissä näemme, kuinka hyvin työntekijät kokevat voi-

vansa heidän vapaa-ajallaan ja työpaikallaan. 

16. Koetko voivasi hyvin vapaa-ajallasi?  

17. Koetko voivasi hyvin työpaikallasi?  

Vastanneiden kesken näkyy selkeää eroa siinä, kuinka he kokivat voivansa työpaikalla sekä 

vapaa-ajallaan. Työpaikalla hyvinvointia vastanneista koki jopa 95 % ja vain 5 % ei nähnyt 
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voivansa hyvin työpaikalla. Vastanneista 74 % koki voivansa hyvin vapaa-ajallaan, 5 % ei ko-

kenut voivansa hyvin ja 21 % ei osannut sanoa. Vastauksista herääkin itselleni mieleen ajatus 

siitä, voisiko Yritys X kehittää työntekijöiden hyvinvoinnin kokemusta myös vapaa-ajalla esi-

merkiksi tarjoamalla heille liikunta- tai kulttuuriseteleitä. 

Korkean psykologisen pääoman, eli vahvan itsensä johtamisen taidot omaavat esihenkilöt on 

nähty lisäävän työyhteisön tavoitteellisen ilmapiirin luomista positiivisessa hengessä. Työyh-

teisön kyky suoriutua työssään tiiminä kasvaa, kun esihenkilö edistää luottamuksen sekä yh-

teistyötaitojen kehittymistä. (Manka & Manka 2016, 158–171.)  

Näkisin, että jokainen meistä on yksilö ja tästä syystä voi yrityksen olla hyvin vaikea kehittää 

toimintaa siten, että se palvelisi jokaista työntekijää tasapuolisesti. Esihenkilön tehtävä työyh-

teisön ja tiimin kehittäjänä sekä ylläpitäjänä nousee tässäkin asiassa hyvin vahvasti esille. Siitä 

päästäänkin seuraavaan kysymykseen, joka liittyy työntekijöiden kokemukseen siitä, kehite-

täänkö työhyvinvointia heidän mielestään Yritys X:ssä. 

18. Koetko, että työhyvinvointia kehitetään työpaikallasi?  

Vastanneista 58 % koki, että työhyvinvointia kehitetään työpaikalla, 5 % ei kokenut kehitystä 

tapahtuvan ja 37 % ei osannut sanoa. Kokonaisuudessaan vastanneet olivat kokeneet työhy-

vinvoinnin yrityksessä positiivisessa mielessä, mutta kuitenkin jostakin syystä melkein puolet 

eivät suoranaisesti koe, että yritys kehittäisi työhyvinvointia. Kehittävistä toimenpiteistä olisi 

hyvä viestiä työntekijöitä jatkuvasti, jotta tunne työhyvinvoinnin kehittämisestä vahvistuisi. 

Taas toisaalta ajateltuna onko tarpeellista kehittä asiaa, jonka työntekijät kokevat olevan jo 

kunnossa? Vastaus tähän on kyllä, koska jatkuva työhyvinvoinnin kehittäminen ennaltaehkäi-

see ongelmien muodostumista työyhteisössä sekä vähentää työkyvyn laskua (Manka & 

Manka 2016, 91–92).   
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19. Onko työhyvinvointi tärkeässä osassa sinulle, kun sitoudut työpaikkaan pidemmäksi 

aikaa? 

 

Vastanneista 100 % koki työhyvinvoinnin olevan tärkeässä osassa työhön sitoutumista ajatel-

len. Noin puolet vastaajista ei osannut sanoa millaisilla asioilla työhyvinvointia voitaisiin ke-

hittää Yritys X:ssä, kun taas puolet jakoivat omia ajatuksiaan kehittämisestä. Näissä nousi 

esille yhteiset tapaamiset, työvuorosuunnittelu siten, että olisi mahdollisimman vähän yksin-

oloa, yhteiset tavoitteet, työterveydenhuoltoa toivottiin laajemmaksi ja säännölliset muistutuk-

set siitä, kuinka toimia vaaratilanteissa olisivat suotavia. Alla muutamia suoria poimintoja 

vastauksista. 

20. Kuinka työhyvinvointia voitaisiin lisätä työpaikallasi? Vastaa muutamalla lauseella 

tai sanalla. 

• enempi yhteisiä tapaamisia kauppojen kesken 

• Sitä on jo lisätty kuten vartin keskustelut, se osoittaa, että työntekijöiden hyvinvointi 

kiinnostaa työnantajaa. 

• Esim. vähentämällä muihin vertailua, sillä vertailu aiheuttaa itsessä huonommuuden 

tunnetta 

• Työntekijöiden pitää kertoa rohkeammin esihenkilöille tarvitsevansa työhyvinvointia 

edistäviä asioita. 

• Laajempi työterveys. 

• Muistuttamalla aika ajoin miten toimia esim. vaaratilanteissa työssä 

• Työvuorosuunnittelulla. Kiireisinä aikoina tarvitaan enemmän yhteistä aikaa, on lisäksi 

tärkeää huolehtia, että työpäivän aikana kerkeää pitämään tauot fiksuin välein eikä 

esim. parin viimeisen tunnin aikana, jos työkaveri saapuu myöhemmin töihin. 
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• Yhteiset tavoitteet esim. myymälän suhteen. Tietyin aikavälein palaverit kaikkien kes-

ken. 

Rakentavalla vuorovaikutuksella, palautteenannolla, kiitoksella sekä jokaisen kehitysideat 

huomioimalla saadaan edistettyä työyhteisössä avointa sekä luottamuksellisen ilmapiirin luo-

mista (Lahdes & Ryynänen 2015, 7). Mielestäni virkistyspäivät työn ulkopuolella ovat oiva 

mahdollisuus lisätä työyhteisön yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yhteisellä ei työhön liittyvällä 

tekemisellä pääsemme tutustumaan työkavereihimme aivan uudella tavalla. Siirtyessämme 

vapaa-ajalle, myös yleinen ilmapiiri rentoutuu, jolloin kommunikaatio ihmisten välillä helpot-

tuu. Seuraavissa kysymyksissä selvitän, kuinka tärkeäksi vastanneet kokevat työn ulkopuoli-

sen tekemisen sitoutumista ajatellen sekä haluaisivatko he, että tallaisia järjestettäisiin Yrityk-

sessä X useammin.  

21. Koetko, että yhteinen työn ulkopuolinen tekeminen vaikuttavat siihen sitoudutko työ-

paikkaan pidemmäksi aikaa? 

 

22. Haluaisitko, että työpaikallasi järjestettäisiin virkistyspäiviä työn ulkopuolella?  
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Työntekijöiden halu osallistua virkistystapahtumiin työajan ulkopuolella jakautui siten, että 53 

% halusi virkistyspäiviä järjestettävän, 10 % ei halunnut ja 37 % ei osannut sanoa. Työhön 

sitoutumisen kannalta vain 10 % oli sitä mieltä, että nämä virkistyspäivät vaikuttavat työhön 

sitoutumiseen, 37 % koki, etteivät ne vaikuta ja 53 % ei osannut sanoa. Vastausten perusteella 

työntekijät eivät koe juurikaan tärkeäksi sitoutumisen kannalta työn ulkopuolella järjestettäviä 

virkistyspäiviä ja vain puolet olivat innostuneita siitä, että tämänlaisia järjestettäisiin. Kuitenkin 

sanallisissa vastauksissa kävi ilmi, että työntekijät toivoivat yhteisöllisyyttä lisäävää toimintaa 

sekä tiimihenkeä parantavia aktiviteetteja ja näiden kasvattamiseen oiva keino olisivat juuri 

nämä työn ulkopuolella järjestettävät yhteiset tekemiset ja illanvietot.  

23. Minkälaisia virkistyspäiviä haluaisit työpaikallasi järjestettävän? Vastaa muutamalla 

lauseella tai sanalla. 

• Sellaisia, jotka luovat yhteisöllisyyttä henkilökunnan kesken. 

• Yhteisöllisyyttä lisääviä, yhteistä tekemistä yms. 

• Ravintolassa syömistä tai jotain muuta yhteistä tekemistä kaikille. 

• En koe tarvitsevani virkistyspäiviä 

• Olisi hauskaa pitää työporukan kanssa yhteisiä virkistyspäiviä esim. lintsipäivä, pako-

huonepeli, keilaus ynnä muut aktiviteetit mitä porukka haluaakaan tehdä 

• jotakin yhteistä tekemistä kasvattamaan tiimihenkeä, ei tule mieleen sen tarkemmin, jo-

tain yhteistä kivaa 

• Virkistyspäiville ei mielestäni ole täällä tarvetta, työntekijät järjestävät keskenään jo-

tain, jos haluavat. 

Yllä suoria poimintoja vastauksista. Moni vastanneista oli sitä mieltä, että mahdollisesti työn 

ulkopuolella järjestettävät virkistyspäivät olisi oltava yhteisöllisyyttä sekä tiimihenkeä kasvat-

tavia. Ehdotuksia olivat muun muassa keilaaminen, pakohuonepelit, ravintolassa syöminen, ur-

heilu, stand up-komedian katsominen tai niin sanottu luokkaretki myymälän varastolle, josta 

tuotteet saapuvat myymälöihin.  
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4.5 Kehityskeskustelut 

Mielestäni kehityskeskustelut tulisi jalkauttaa organisaation arkeen ja ottaa huomioon yhtenä 

työvälineenä jo yrityksen strategiaa miettiessä, tällä tavoin keskusteluiden hyöty voitaisiin 

maksimoida esimerkiksi tuloksen sekä työyhteisön hyvinvoinnin ja vuoropuhelun syntymisen 

kannalta. Siksi näenkin erittäin hyvänä, että Yrityksessä X on otettu käyttöön puoli vuotta sitten 

niin kutsuttu keskusteluvartti, jonka tarkoituksena on kerran kuukaudessa järjestää esihenkilön 

sekä työntekijän välille 15 minuutin mittainen keskusteluhetki. Keskusteluiden tarkoituksena 

on antaa esihenkilölle ja työntekijälle hetki, jonka aikana he pääsevät antamaan palautetta vas-

tavuoroisesti, keskustelemaan yleisesti työhön liittyviä asioita läpi ja mahdollisesti pureutu-

maan johonkin työssä ilmenneeseen epäkohtaan sekä pohtimaan siihen ratkaisuja. Keskustelui-

den aikana esihenkilön päätarkoitus on kuunnella ja antaa tilaa työntekijälle jakaa omia ajatuk-

siaan. Henkilökohtaisista asioista puhuminen on myös täysin sallittua näiden keskusteluiden 

aikana varsinkin, jos kyseisten asioiden nähdään vaikuttavan työhön tai siitä suoriutumiseen.  

Mielestäni ennen kehityskeskustelua esihenkilön täytyy miettiä valmiiksi aihealueet mistä 

työntekijän kanssa keskustellaan. Myös annettava palaute ja perusteet annetulle palautteelle tu-

lisi olla valmiiksi mietittynä ennen keskustelua. Vastavuoroisesti myös työntekijälle tulisi antaa 

riittävästi aikaa valmistautua keskusteluhetkeen sekä tietoon mahdolliset keskusteluhetken ai-

kana käytävät aiheet jo useita päiviä ennen keskustelua, jotta nämä eivät tulisi hänelle täysin 

yllätyksenä itse tilanteessa. Näillä tavoin näkisin, että pystyttäisiin maksimoida keskusteluista 

saatu hyöty, kun molemmat niin esihenkilö, kuin työntekijä ovat voineet valmistautua hyvin ja 

jo ennalta pohtia asioita, mistä haluavat tilanteessa keskustella.  

Seuraavissa kysymyksissä aiheina ovat työntekijöiden tunne siitä järjestetäänkö kehityskeskus-

teluita tarpeeksi Yrityksessä X ja onko työntekijöillä omasta mielestään tarpeeksi aikaa valmis-

tautua järjestettäviin keskusteluihin. 
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24. Koetko, että työpaikallasi järjestetään tarpeeksi keskusteluhetkiä työntekijän sekä esi-

henkilön välillä?  

25. Saatko mielestäsi tarpeeksi aikaa valmistautua järjestettäviä kehityskeskusteluita var-

ten?  

 

Vastanneista 84 % koki, että keskusteluhetkiä järjestetään tarpeeksi työntekijän sekä esihenki-

lön välillä ja että näihin oli tarpeeksi aikaa valmistautua, 16 % vastanneista oli sitä mieltä, ett-

eivät he osanneet vastata edellä mainittuihin kysymyksiin. Mielestäni on mielenkiintoista huo-

mata, että osa vastanneista ei osannut sanoa vastausta edellä mainittuihin kysymyksiin. Kertoi-

siko tämä siis siitä, että kehityskeskusteluita tulisi kehittää siten, että näihin tulisi valmistautua 

rajaamalla aiheet ennen keskusteluhetkeä sekä työntekijöille tulisi antaa enemmän aikaa val-

mistautua keskusteluita varten.  

Seuraavissa kysymyksissä vastanneet pääsivät pohtimaan sitä, kuinka hyvin heidän mielestään 

keskusteluiden aikana kuunnellaan juuri heidän mielipiteitään sekä sitä, että kokevatko he ke-

hityskeskustelut hyödyllisiksi tilanteiksi jakaa mielipiteitään ja keskustella esihenkilön kanssa. 
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26. Koetko, että ajatuksiasi sekä mielipiteitäsi kuunnellaan kehityskeskusteluissa riittä-

västi?  

 

27. Koetko kehityskeskustelut hyödyllisinä hetkinä jakaa ajatuksia, mielipiteitä sekä kes-

kustella?  

 

Vastanneista 79 % koki, että heitä kuunnellaan riittävästi kehityskeskusteluissa, 21 % ei osan-

nut sanoa. Vastanneista 90 % oli sitä mieltä, että keskustelut ovat hyödyllinen hetki jakaa aja-

tuksia sekä keskustella, 5 % ei kokenut hyödylliseksi jakaa ajatuksia ja keskustella, 5 % ei 

osannut sanoa mitä mieltä ovat.  

Kuukauden välein käytävät kehityskeskustelut nousivat useaan kertaan esille aiemmin esite-

tyissä kysymyksissä, joihin vastaajat pääsivät itse vastaamaan sanallisesti. Työntekijät ovat sel-

keästi huomanneet keskusteluiden hyödyt sekä sen, että nämä voivat oikein järjestettynä vai-

kuttaa positiivisesti työyhteisön luottamuksen ja arvostuksen luomisessa sekä työhyvinvoinnin 

ylläpitämisessä.  
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28. Vaikuttavatko kehityskeskustelut siihen sitoudutko työpaikkaan pidemmäksi aikaa? 

 

Vastanneista 37 % koki kehityskeskusteluiden vaikuttavan siihen sitoutuvatko he työpaikkaan 

pidemmäksi aikaa, 42 % ei kokenut kehityskeskusteluiden vaikuttavan sitoutumiseen ja 21 % 

ei osannut sanoa oliko keskusteluilla vaikutusta tähän. Vastanneiden kesken kehityskeskustelut 

itsessään ei koettu vaikuttavan suoranaisesti siihen, sitoutuvatko työntekijät yritykseen pidem-

mäksi aikaa. Sitoutumista ajatellen kehityskeskusteluita ei vastanneiden kesken nähty tärkeinä, 

kehityskeskustelut taas itsessään vaikuttavat esimerkiksi luottamuksen, arvostuksen sekä työ-

hyvinvoinnin luomiseen työyhteisössä sekä näiden ylläpitämiseen. Arvostus, luottamus ja työ-

hyvinvointi kuitenkin nähtiin aiemmissa kyselyn kysymyksissä nousseen jokaisen vastanneen 

mielestä vaikuttavaan asemaan työhön sitoutumista ajatellen, joten kehityskeskusteluiden yh-

teyttä ei välttämättä kyselyn tulosten pohjalta pääteltynä tiedosteta selkeästi näihin osa-alueisiin 

linkittyväksi tekijäksi.   

 

 

 

 

 

 

 



35 

 

 

4.6 Palkka, työtunnit ja mahdollisuudet edetä 

Vähäisellä työkokemuksella sekä koulutustasolla on mahdollista päästä esimerkiksi myyjän 

työhön, jossa peruspalkka on kohtuullinen. Palkkaus nähdään yhtenä sitoutumiseen vaikutta-

vana tekijänä, mutta korkeampaa palkkatasoa ei haluta tavoitella omasta hyvinvoinnista tinkien. 

(Pyöriä 2012, 50.) Yritys X:llä on useampi elintarvikealalla toimiva myymälä ympäri pääkau-

punkiseutua. Myymälöissä työskentelee pääasiassa myyjiä ja heidän palkkansa määräytyvät 

palvelualojen työehtosopimuksen mukaisesti.  

Seuraavat kysymykset koskevat vastaajien tyytyväisyyttään heidän palkkaansa sekä sitä vai-

kuttaako vastaajien mielestä palkka työpaikkaan sitoutumisessa.   

29. Koetko saavasi työtehtäviisi nähden sopivaa palkkaa? 

 

30. Koetko, että palkka vaikuttaa siihen sitoudutko työpaikkaan pidemmäksi aikaa?  

 

Vastanneista 63 % tunsivat saavansa työtehtäviin nähden sopivaa palkkaa, 21 % ei kokenut 

saavansa sopivaa palkkaa ja 16 % ei osannut sanoa oliko palkka sopiva. Vastanneista 89 % oli 

sitä mieltä, että palkka vaikuttaa työpaikkaan sitoutuessa ja 11 % ei kokenut palkalla olevan 
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vaikutusta. Pientä epätyytyväisyyttä palkkojen osalta on vastauksista selkeästi huomattavissa. 

Forsberg Tiina kirjoittaa 12.2.2023 Ylen julkaisemassa ”Kaupan alan työriitaan löytyi sopu – 

Näin paljon palkat nousevat” -artikkelissa kaupan alan lakon jälkeen, että työriitaan on saatu 

sopu ja palkat nousevat kaupan alalla vakituisilla työntekijöillä 165 eurolla sekä taulukkopal-

koissa 6 prosentilla (Forsberg 2023). Tällä näkisin olevan tulevaisuudessa positiivista vaiku-

tusta työntekijöiden tyytyväisyyteen palkoissa.  

Vahvasti sitoutunut työntekijä on tehnyt niin sanotusti psykologisen sitoumuksen työnantajan 

kanssa, jossa hän olettaa saavansa extratehtävistä jonkunlaisen palkkion. Jos palkkio jää anta-

matta extratehtävistä tai työntekijän panostusta ei palkita jollakin tavoin, voi se johtaa työnte-

kijän turhautumiseen, joka taas laskee roimasti motivaatiota työntekemiseen. (Keskinen 2005, 

24.) 

Rekrytoinnin parissa työskentelevä Teemu Ruuska pohtii 2019 vuonna kirjoitetussa ”Viisi ylei-

sintä syytä, miksi hyvä työntekijä irtisanoutuu” -artikkelissa omaan yli kymmenen vuoden työ-

kokemukseensa perustuen sitä, että yksi viidenneksi suurin syy erota työstä on etenemismah-

dollisuuksien vähäisyys (Ruuska, 2019). Seuraavana vastaajat pääsivät kertomaan siitä, onko 

heidän mielestään Yrityksessä X tarpeeksi mahdollisuuksia edetä ja vaikuttavatko nämä etene-

mismahdollisuudet työpaikkaan sitoutumiseen heidän mielestään.   

31. Onko työpaikallasi tarpeeksi mahdollisuuksia edetä?  

Vastanneista 5 % koki, että Yrityksessä X on tarpeeksi mahdollisuuksia edetä, 11 % ei kokenut 

etenemismahdollisuuksia olevan riittävästi ja 84 % ei osannut sanoa. Etenemismahdollisuuksia 

vastanneiden mielestä ei selvästikään ole riittävästi ja tämä toisaalta ei motivoi työntekijää si-

toutumaan yritykseen pidemmäksi aikaa varsinkin, jos kyseessä on kunnianhimoisempi hen-

kilö, jolla löytyy palavaa halua kehittyä ja edetä urallaan. Yrityksen X työntekijärakenne on 
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seuraavanlainen: myyjä, myymälävastaava ja aluepäällikkö. Kehitettävänä ajatuksena itselleni 

herää mahdollisuus muuttaa työntekijärakennetta siten, että lisättäisiin joukkoon vastuumyyjä, 

joka toimisi myymälävastaavan oikeana kätenä, jolloin hänellä olisi vastuu myymälän toimin-

nasta esimerkiksi myymälävastaavan ollessa lomalla. Näin ollen saataisiin sovitettua myymä-

lään vielä yksi etenemisporras lisää.  

32. Koetko, että mahdollisuuden edetä työssäsi vaikuttaa siihen sitoudutko työpaikkaan 

pidemmäksi aikaa?  

Vastanneista 37 % koki etenemismahdollisuudet tärkeäksi työhön sitoutumista ajatellen, 21 % 

ei kokenut näitä tärkeäksi ja 42 % ei osannut sanoa. En osaa sanoa-vastauksia kysymykseen 

tuli eniten, mutta tätä toki on hyvin vaikeaa lähteä tulkitsemaan positiiviseen tai negatiiviseen 

suuntaan. Itse mietin kuitenkin, että voisiko tässä vastauksessa olla vaikutusta myös vastannei-

den iällä tai mahdollisesti sillä, mille alalle kukakin on kouluttautumassa? Ikää pohdin siten 

ajateltuna, että vastanneista suurin osa oli alle 30-vuotiaita ja onko tässä vaiheessa elämää vielä, 

kuinka monella selkeät suunnitelmat siitä mitä isona haluaa olla. Suuri osa vastanneista oli 

myös opiskelijoita, niin voisiko nämä ammatit mihin he opiskelevat olla sellaisia, missä ei ole 

niin suurta syytä päästä etenemään hierarkkisesti porras portaalta, vaan valmistutaan niin sano-

tusti suoraan johonkin ammattiin, kuten muusikoksi?   

Kyseisessä yrityksessä työskentelee 15–30 tunnin viikkotyötä tekeviä myyjiä sekä jokaisessa 

myymälässä on oma myymälävastaava, jonka työtunnit viikossa ovat 37,5 hän on myymälän 

esihenkilö, joka on vastuussa kyseisen myymälän toiminnasta, kokonaisvastuussa kaikesta toi-

minnasta on aluepäällikkö, joka on koko henkilöstön esihenkilö ja hänen esihenkilönään toimii 

yrityksen toimitusjohtaja.  
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Seuraavissa kysymyksissä vastaajat pääsivät kertomaan kokevatko he työtuntiensa määrän riit-

täväksi Yrityksessä X ja millainen tuntimäärä viikossa heidän mielestään olisi sopiva sekä vai-

kuttaako viikkotuntien määrä työhön sitoutumiseen heidän mielestään. 

33. Koetko, että työtuntiesi määrä on riittävä? 

 

34. Mikä olisi sopiva tuntimäärä työhön viikossa?  
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35. Koetko, että työtuntien määrä vaikuttaa siihen sitoudutko työpaikkaan pidemmäksi 

aikaa?  

 

Vastanneista 100 % oli sitä mieltä, että työtuntien määrä viikossa vaikuttaa siihen sitoutuuko 

työpaikkaan pidemmäksi aikaa. Vastanneista 68 % koki työtuntiensa määrän viikossa olevan 

riittävä ja 32 % ei osannut sanoa. Sopivimmat tuntimäärät jakautuivat melko tasaisesti 10–37,5 

viikkotunnin välille, mutta suurimman suosion näistä saivat täydet tunnit, eli 37,5 ja 20 tuntinen 

työviikko. Edelliseen kehitysideaani nojaten, jossa ehdotin Yritys X:n lisäävän työntekijära-

kenteeseen vastuumyyjän voisi hänen viikkotyöaikansa olla myymälävastaavan lisäksi myös 

37,5 tuntia. 

Työhön sitoutumiseen vaikuttavana tekijänä voidaan nähdä työntekijän ikä sekä mahdollinen 

kouluttautuminen eri alalle. Vastanneet olivat pääasiassa iältään alle 30-vuotiaita, joten heidät 

voitaisiin määritellä nuoriksi työntekijöiksi, myös alle 30-vuotiaana yleisesti opiskellaan tule-

vaisuuden ammattia varten. Opiskelijat taas hakeutuvat usein opiskeluidensa ohella työpaik-

koihin, joihin ei tarvita paljoa työkokemusta tai kouluttautumista, kuten tarjoilijan työ tai tässä 

tapauksessa myyjän työtehtävät, myös monipuoliset työajat mahdollistavat työn myyjänä opis-

kelun ohella. Seuraavissa kysymyksissä selvitin kokevatko vastanneet työtehtävänsä väliai-

kaiseksi Yrityksessä X esimerkiksi opiskeluiden ohella ja mitkä syyt heidän mielestään työn 

väliaikaisuuteen voivat vaikuttaa. 
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36. Koetko, että työtehtäväsi kyseisessä työpaikassa on väliaikainen esimerkiksi opiske-

luiden ohella?  

 

37. Mikä vaikuttaa siihen, että kyseinen työtehtävä työpaikassasi on väliaikainen? Vastaa 

muutamalla sanalla tai lauseella. 

 

• Jatko-opiskeluiden jälkeiset uudet uramahdollisuudet 

• Työpaikkani ei vastaa tulevaisuuden suunnitelmia. 

• Opiskelualani ei vastaa nykyisen työpaikkani työtehtäviä. 

• Haluan opiskella eri alaa ja työllistyä lopulta sinne 

• Tämänhetkisen opiskelun ohella mukava työ, mutta jatko-opiskelujen myötä en 

voi jatkaa nykyisessä työssä 

• Opiskelen ja tahdon sen jälkeen tähdätä omalle alalle. 

• Työ on helppoa nuorena ilman muuta työkokemusta. En kuitenkaan ole kiinnos-

tunut myyjän työstä tulevaisuutta ajatellen. 

• En ole kiinnostunut kaupanalasta tulevaisuuden ammattina, joten opiskelujen 

myötä hakeudun oman alan töihin 

 

Vastanneista 68 % oli sitä mieltä, että työpaikka on väliaikainen esimerkiksi opiskelun ohella, 

16 % vastanneista ei kokenut työpaikan olevan väliaikainen ja 16 % ei osannut sanoa. Työpai-

kan väliaikaisuuteen vaikuttavia tekijöitä kysyttäessä kävi selkeästi ilmi, että vastanneet olivat 

kyseisessä yrityksessä juuri opiskeluiden ohella eivätkä he kokeneet työn olevan tulevaa am-

mattiaan vastaavaa. Yllä suoria poimintoja vastauksista. Tästä heräsi itselleni pohdintaa siitä, 

voisiko työnantajakuvaa lähteä kehittämään jollakin tavalla ulkopuolelle näkyvämmäksi, jotta 

saataisiin tavoitettua potentiaalisia työntekijöitä lisää myös vanhemmista ikäluokista, joiden 
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pidempiaikainen sitoutuminen työhön voisi olla vahvempaa. Kehitysajatuksena itselleni nousi 

vastuullisuuden vahvempi esille tuominen.  

4.7 Henkilöstökyselyn yhteenveto 

Kun työyhteisön sosiaalinen pääoma on vahva, myös työntekijöiden henkinen vahvuus lisään-

tyy. Sosiaalinen pääoma pohjautuu työntekijöiden väliseen yhteisöllisyyteen ja luottamukseen 

sekä siihen, miten kommunikaatio työyhteisössä toimii, tämä heijastuu työyhteisön lisäksi 

myös kaikille kyseisen yhteisön kanssa vuorovaikutuksessa oleville, kuten asiakkaille. (Jäppi-

nen 2012, 122–128.) Näkisin, että hyvinvoiva sekä vahvan luottamuksen omaava työyhteisö 

huokuu positiivista energiaa myös oman työyhteisön jäsenten lisäksi asiakkaisiin. Tämän näki-

sin vaikuttavan myös asiakkaan ostokokemukseen erittäin myönteisesti sekä parhaimmassa ta-

pauksessa se voi saada asiakkaan, jopa innostumaan ostamaan heräteostoksia.  

Niissä työyhteisöissä, joissa sosiaalinen pääoma on vähäistä tai huonolaatuista on huomattu 

olevan suurempi riski työterveyden heikkenemiselle. Sosiaalisen pääoman on nähty syntyvän 

ammattitaitoisesta johtamisesta, hyvinvoivasta sekä hyvin toimivasta työyhteisöstä. Tämä voi-

daan nähdä esihenkilön sekä työntekijän välisenä tai työntekijöiden välisenä pääomana sekä 

luottamuksena. (Manka & Manka 2016, 132–134.) Terveysriskien lisäksi luottamuksen puute 

vähentää keskustelua esihenkilön ja työntekijöiden välillä. Nina Lyytisen pitämässä Psykopo-

diaa-podcastissa Minna-Kaarina Forssén toteaa, että luottamuksen puutteesta voi seurata eri-

laisten kuppikuntien muodostumisia, joissa jaetaan keskenään mielipiteitä sekä ajatuksia, joita 

aiemmin on jaettu yhteisissä palavereissa. Luottamuksen puute heikentää työntekijöiden innos-

tusta sekä uusista ideoista keskustelua, myös motivaatio työhön laskee. Onkin siis äärimmäisen 

tärkeää, että luottamuksen ylläpitoon panostetaan työyhteisöissä. Yhtenä luottamuksen kasvat-

tamisen välineenä voidaan käyttää jatkuvaa kommunikaatiota sekä vuorovaikutusta niin esi-

henkilön ja työntekijän, kuin myös työntekijöiden välillä. Luottamus tekee pohjaa myös ylei-

selle työhyvinvoinnille sekä se linkittyy vahvasti myös työyhteisön arvostuksen kokemukseen. 

(Forssén & Kuusela 2021; Lyytinen 2023.) 

Viimeisessä kysymyksessä vastanneet pääsivät laittamaan aiemmin kyselyssä olleet ryhmät liit-

tyen arvostukseen, luottamukseen, työhyvinvointiin, kehityskeskusteluihin sekä palkkaan ja 

etenemismahdollisuuksiin omasta mielestään tärkeysjärjestykseen siten, että ensimmäisenä (1) 

oli se, jonka he kokivat tärkeimmäksi työpaikkaan sitoutumista ajatellen ja viidentenä (5) se 

minkä ei nähty vaikuttavan tähän niin paljoa.  
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38. Laita järjestykseen siten, että ensimmäisenä (1) asia, joka vaikuttaa sitoutumiseesi 

eniten ja viimeiseksi (5) se, joka vaikuttaa vähiten. 

Selkeästi vastanneiden mielestä tärkeimmäksi asiaksi sitoutumisen kannalta nousee työhyvin-

vointi, joka tietyllä tapaa pitää sisällään seuraavaksi tärkeimmäksi tulleet arvostuksen sekä luot-

tamuksen. Palkka ja mahdollisuudet edetä tulivat neljänneksi tärkeimpänä työhön sitoutumista 

ajatellen ja kehityskeskustelut tulivat viimeisenä. Kyselyn pohjalta sitoutumisen kannalta tär-

keimmiksi kehittämisalueiksi tulivat työhyvinvointi, arvostus ja luottamus, eli kehitettävät koh-

teet lähtisin valitsemaan näihin osa-alueisiin liittyen. Toisaalta taas esimerkiksi kehityskeskus-

telut linkittyvät vahvasti näihin kolmeen ryhmään sekä näiden kehittämiseen, joten tämän tär-

keyttä ei tule myöskään unohtaa.  
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5 TYÖHYVINVOINTISUUNNITELMA 

5.1 Tavoitteet 

Henkilöstökyselyn vastausten pohjalta päätin tehdä Yritys X:lle työhyvinvointisuunnitelman. 

Suunnitelma löytyy kokonaisuudessaan visuaalisesti toteutettuna liitteestä (Liite 2). Henkilös-

tökyselyn vastausten pohjalta nousi mielestäni kolme seuraavaa asiaa esille, joita lähdin suun-

nitelmassani kehittämään. Nousseet asiat olivat yhteisöllisyyden kehittäminen, työturvallisuu-

den kehittäminen sekä jokaisen vastuu huolehtia omasta ja muiden työhyvinvoinnista. Seuraa-

vaksi avaan nämä käsitteet ja niiden tarkoituksen tarkemmin. 

Ensimmäinen tavoite suunnitelmassa on yhteisöllisyyden kehittäminen, jolla voidaan tarkoittaa 

myös työyhteisön sosiaalisen pääoman vahvistamista. Sosiaalinen pääoma on hyvin toimivan 

työyhteisön tunnusomainen piirre. Se ilmenee muun muassa luottamuksena, yhteisinä arvoina 

ja normeina sekä arvostuksena työyhteisön sisällä. Selkeällä johtamisella ja yhteisillä pelisään-

nöillä sekä myönteisellä asenteella työyhteisössä voidaan edistää yhteisöllisyyden kehittymistä. 

Yhteisöllisyyden kehittämisen hyödyt näkyvät työntekijöillä muun muassa terveyteen positii-

visesti vaikuttavina tekijöinä sekä tavoitteiden saavuttamisen tehostumisena. Yhteisöllisyyden 

kehittäminen kasvattaa työntekijöiden tekemän työn laatua sekä tehokkuutta, jolla on suoranai-

sia positiivisia vaikutuksia työnantajan liikevaihtoon. Vahvan sosiaalisen pääoman omaavien 

yritysten työntekijöiden sairastumisten on nähty vähentyvän sekä eläkkeille on siirrytty myö-

hemmin. (Manka & Larjovuori 2013, 6–17.) 

Toinen tavoite suunnitelmassa on työturvallisuuden kehittäminen, jolla tarkoitetaan työnteki-

jän työssä tapahtuvien tapaturmien minimoimista sekä kuormittavuuden laskemista. Työn kuor-

mittavuutta voidaan hallitta muun muassa kiinnittämällä huomiota työntekijän vuorovaikutus-

taitoihin, motivaatioon ja asenteisiin. Työyhteisössä sekä esihenkilö ja työnantaja voivat vä-

hentää työntekijän kokemaa kuormittavuutta kehittämällä muun muassa yhteistoimintaa, työil-

mapiiriä, työn määrää sekä työntekijän vastuuta. Esihenkilön ja työnantajan on huolehdittava, 

että työympäristössä tunnistetaan riskejä ja vaaroja säännöllisin väliajoin. Heidän tehtävänään 

on myös huolehtia, että työolot, työtilat ja johtaminen ovat hyvässä kunnossa. Varmistetaan 

myös, että muun muassa perehdyttäminen, osaamisen kehittäminen sekä muutoksen hallinta 

ovat hyvin hallinnassa työyhteisössä. (Työturvallisuuskeskus 2023.) Laki (1383/2001) määrää, 
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että työnantajan kuuluu tarjota työntekijälle myös jonkunlainen työterveydenhuolto. Työter-

veyteen on Suomessa määrätty erikseen laki (738/2002), jonka tarkoituksena on turvata työn-

tekijän työympäristö sekä työolosuhteet mahdollisimman vähän kuormittaviksi sekä ennaltaeh-

käistä työtapaturmia ja ammattitauteja muodostumasta (Finlex 2023).  

Kolmas tavoite suunnitelmassa on jokaisen vastuu huolehtia omasta sekä työyhteisön hyvin-

voinnista. Työhyvinvointia voidaan edistää yhteistyöllä muun muassa kehittämällä turvallista, 

terveellistä ja tuottavaa työtä. Tähän tarvitaan ammattitaitoisia työntekijöitä sekä osaavaa joh-

tamista. Kun työyhteisössä voidaan hyvin, näkyy se muun muassa arjen sujuvuutena, tuen an-

tamisena ja saamisena sekä joustavuutena ja uudistumiskykynä. Työhyvinvoinnin kehittämi-

seen tarvitaan koko työyhteisöä, jolloin siitä tulee innostavaa ja jokaisen hyvinvointia tukevaa. 

(Mäkinen & Moilanen 2023.) Yritys X:ssä yhtenä tavoitteena on jokaisen vastuu omalla käy-

töksellään tukea niin omaa, kuin työtoverinkin työhyvinvointia.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaavio 2: Itse tekemäni kaavio osoittaa kuinka kehittämällä yhteisöllisyyttä, työturvallisuutta 

sekä työhyvinvointia voidaan askel askeleelta mennä sitoutuneempia työntekijöitä kohti. 

5.2 Hyödyt 

Työntekijälle hyötyinä yhteisöllisyyden, työturvallisuuden ja työhyvinvoinnin kehittämisestä 

ovat lisääntynyt turvallisuuden- ja luottamuksentunne sekä arvostus yritystä, kollegoita sekä 

esihenkilöä kohtaan kasvaa. Työteho lisääntyy ja työntekemisen mielekkyys kasvaa, kun työ-

hyvinvoinnista sekä työturvallisuudesta huolehditaan. (Manka & Manka 2016.)    
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Työnantaja hyötyy yhteisöllisyyden, työturvallisuuden ja työhyvinvoinnin kehittämisestä siten, 

että työtapaturmien sattuminen vähenee ja luottamuksen sekä arvostuksen kasvu yritystä koh-

taan kasvavat. Työntekijöiden voidessa hyvin työyhteisössä, myös yrityksen tulos kasvaa. Sai-

rauslomat vähenevät ja työntekijät sitoutuvat yritykseen paremmin. (Työturvallisuuskeskus 

2023.) 

Näkisin, että asiakkaalle yhteisöllisyyden, työturvallisuuden ja työhyvinvoinnin kehittäminen 

näkyisi siten, että myyjät ovat palvelualttiimpia, kun työyhteisössä vallitsee miellyttävä toisia 

kunnioittava ja hyvinvoiva ilmapiiri. Talloin myös myymälässä on mukavampi asioida, kun 

hyvä henki välittyy asiakkaalle asti.  

5.3 Toimenpiteet 

5.3.1 Yhteisöllisyyden kehittäminen 

Toimenpiteinä yhteisöllisyyden kasvattamiseksi tehdään seuraavat: 

• Otetaan käyttöön anonyymiksi palautteenantokanavaksi interaktiivinen seinä Padlet.  

Padlet on virtuaalinen seinä, johon osallistujat voivat lisätä tekstiä ja kuvia sekä kom-

mentoida toisten päivityksiä. Tätä voi käyttää erilaisiin opetus, ryhmätyö ja muistikirja 

käyttöön. Intialainen ohjelmistosuunnittelija Nitech Goel perusti tämän vuonna 2012. 

(Metropolia 2023.) Myymälävastaavan vastuulla on omalla esimerkillään ohjeistaa ja 

kannustaa työntekijöitä käyttämään Padlet-pohjaa. 

 

Tehdään alustalle seuraavat pohjat:  

Hymy-pohja, jossa on tarkoitus tuoda positiivista palautetta yrityksen toiminnasta sekä 

kehuja työkavereille. 

Surunaama-pohja, jossa on tarkoitus tuoda kehitettäviä ehdotuksia sekä mahdollisia 

surunaamaa aiheuttavia kokemuksia esille. 

Myymälöiden omat-pohjat, joiden tarkoitus on toimia jokaisen myymälän omana kom-

munikointi kanavana.  
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Myymälävastaavan vastuulla on kannustaa kuukausivarteissa työntekijöitä kertomaan ja kom-

munikoimaan kaikesta työhön liittyvästä, myös kehittämistä vaativista tai huonoa mieltä ai-

heuttavista asioista puhuminen on täysin sallittua. Aluepäällikkö järjestää vuosittain kaksi yri-

tyksen rahoittamaa virkistyspäivää koko yritys X:n henkilöstölle. Tekemisiä virkistyspäivissä 

voivat olla seuraavat henkilöstökyselyssä ehdotetut: Keilaaminen, pakohuonepelit, ravintolassa 

syöminen, urheilu, stand up komedian katsominen tai niin sanottu luokkaretki myymälän va-

rastolle, josta tuotteet saapuvat. Myyjien vastuulla on osallistua ennakkoluulottomasti järjestet-

täviin virkistyspäiviin, olla avoin kuukausivarteissa ja käyttää aktiivisesti Padlettia.   

 

5.3.2 Työturvallisuuden kehittäminen 

Toimenpiteinä työturvallisuuden kehittämiseksi tehdään seuraavat: 

• Päivitetään työturvallisuuteen liittyvät ohjeistukset edelleen ajallaan, jotta ne pysyvät 

jatkossakin ajankohtaisina.  

• Kerran vuodessa riskienarviointiin täytetään seuraavat lomakkeet: Tapaturma-, psyko-

sosiaalisen kuormittavuuden-, fyysinen kuormittuminen- ja hallintajärjestelmät ja toi-

mintatavat arviointi (Työturvallisuuskeskus A, B, C, D 2023.) 

• Myymälävastaava käy jokaisen työntekijän kanssa henkilökohtaisesti rauhallisessa ti-

lassa läpi yleiseen työturvallisuuteen sekä vaaratilanteissa toimintaan liittyvät ohjeis-

tukset kaksi kertaa vuodessa. 

• Päivitetään myymäläkohtaisesti turvallisuus ohjeistusta tarvittaessa. Informoidaan päi-

vityksistä heti työntekijöitä. 

• Kannustetaan työntekijöitä puhumaan heti, jos jokin työturvallisuuteen liittyvä asia on 

epäselvä. 

 

Aluepäällikön vastuulla on huolehtia, että myymälävastaavat muistavat informoida työnteki-

jöitä päivitetyistä ohjeistuksista sekä käytävistä keskusteluista kaksi kertaa vuodessa. Päivittää 

turvallisuuteen liittyviä ohjeistuksia sekä huolehtia siitä, että myymälävastaavat täyttävät ris-

kienarviointia. Myymälävastaavan vastuulla on informoida työntekijöitä mahdollisista päivi-

tyksistä sekä käydä kaksi kertaa vuodessa turvallisuuteen liittyvät ohjeistukset läpi heidän kans-

saan. Päivittää turvallisuuteen liittyviä ohjeistuksia ja tehdä riskienarviointia yhdessä myyjien 
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kanssa. Myyjät sitoutuvat noudattamaan työturvallisuuteen liittyviä ohjeistuksia sekä kerto-

maan, jos jokin asia työturvallisuuteen liittyen jää epäselväksi. 

 

5.3.3 Työhyvinvoinnin kehittäminen 

Toimenpiteinä työhyvinvoinnin kehittämiseksi tehdään seuraavat: 

• Yrityksen työntekijät sitoutuvat kehittämään yhteisöllisyyttä. 

• Yrityksen työntekijät sitoutuvat kehittämään työturvallisuutta. 

• Muistetaan kehua työtovereita Padlet alustalla! Esihenkilöiden tärkeää muistuttaa sekä 

kannustaa tähän. 

• Järjestetään kaksi kertaa vuodessa palaveri jokaisessa myymälässä, jossa käydään yh-

teisesti läpi, kuinka vuosi on mennyt sekä millaisia tavoitteita meillä on. Käydään läpi 

myös Padlettiin tulleita asioita. Keskustellaan koosteesta, joka tehty käydyistä kehitys-

keskusteluista. 

• Huoneentaulu myymälöiden seinälle, joissa käy ilmi työhyvinvoinnin peruspiirteet.  

• Aluepäällikön ja myymälävastaavan laajempi kehityskeskustelu kerran vuodessa. 

• 3–4 kertaa vuodessa palaverit aluepäällikön ja myymälävastaavien kesken. Näiden hyö-

tynä tuki esihenkilöltä sekä kollegoilta. Keskustellaan koosteesta, joka tehty käydyistä 

kehityskeskusteluista.   

• Kuukausivarttiin sekä kaksi kertaa vuodessa käytävään laajempaan kehityskeskusteluun 

myymälävastaavalle ohjeistuspohja. 

• Myymälävastaavat pitävät myyjille laajemman kehityskeskustelun kerran vuodessa. 

 

Aluepäällikön vastuulla on järjestää palaverit myymälävastaavien kanssa 3–4 kertaa vuodessa. 

Seurattava työhyvinvoinnin toimenpiteiden toteutusta sekä osaltaan huolehdittava työntekijöi-

den sekä itsensä työhyvinvoinnista. Myymälävastaavan vastuulla on laittaa suunnitelman ma-

teriaalit näkyvälle paikalle myymälään sekä tehdä kooste käydyistä kehityskeskusteluista. Seu-

rattava työhyvinvoinnin toimenpiteiden toteutusta sekä osaltaan huolehdittava työntekijöiden 

sekä itsensä työhyvinvoinnista. Myyjäien vastuulla sitoutua kehittämään työhyvinvointia sekä 

huolehtia omasta ja muiden työhyvinvoinnista.  
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5.4 Aikataulu & seuranta 

Seuranta on suunniteltu käyttäen vuosikelloa vuodelle 2024 (Liite 2). Toimenpiteiden lisäksi 

alla mainittujen seuranta ajoitettu vuosikelloon: 

• Otetaan vuoden alusta käyttöön uudet päivitetyt materiaalit keskusteluvarttiin sekä 

myymälöiden seinälle. Myös Padlet käyttöön heti vuoden alusta palautteenantokana-

vana. Aluepäällikkö sekä myymälävastaavat seuraavat ja rohkaisevat Padletin käyttöön 

viikoittain tai tarvittaessa useammin.  

• Päivitetään työturvallisuuteen liittyvät ohjeistukset vuoden välein, tarvittaessa myös 

useammin. Riskienarviointi lomakkeiden täyttö vuosittain.  

• Aluepäällikkö järjestää vuosittain kaksi yhteistä virkistysiltaa koko yritys X:n henkilös-

tölle, nämä pidetään talvella pikkujoulukautena sekä keväällä toteuttaen jokin miellyt-

tävä ohjelma.   

• Myymälävastaavan ja myyjän keskustelut työturvallisuuteen liittyen sekä vaaratilan-

teissa toimimisesta käyttöön kaksi kertaa vuodessa. Myymälävastaava käy läpi turval-

lisuuteen liittyvät ohjeistukset läpi jokaisen uuden työntekijän kanssa heti perehdyttä-

misvaiheessa.  

 

Seurataan toteutuksen hyötyjä tekemällä uusi henkilöstökysely vuonna 2025. Muistetaan hen-

kilöstökyselyä tehdessä rajata aihe selkeästi, pitää mielessä anonyymiys sekä kyselyn pituus 

maltillinen. Aluepäällikkö seuraa aktiivisesti myös työntekijöiden sairauslomien määriä sekä 

työntekijöiden vaihtuvuutta. 
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6 JOHTOPÄÄTÖKSET 

Kuten luvussa 2 viittaan, tutkimukset nykyisestä työelämästä osoittavat, että työntekijät ovat 

sitoutuneet työnantajaansa melko huonosti nykymaailmassa (Laloux, Frederic 2014, 2–5; 

Webster, John 2022).  Tähän vaikuttavia syitä voivat olla kehno palkkaus, huonot etenemis- tai 

kouluttautumismahdollisuudet, ikävä ei työhyvinvointia tukeva ilmapiiri, josta uupuu luotta-

muksen ja arvostuksen tunne. Näkisin tavoitteiden olevan todella korkealla työntekijöitä ajatel-

len, eikä työt tekemällä ainakaan lopu, tämä taas osaltaan uuvuttaa ja stressaa työntekijöitä joh-

taen pahimmassa tapauksessa jopa varhaisiin eläkkeisiin. 

Freelancer-työ sekä työt, joissa on vapaus vaikuttaa työhön sekä sen tekemiseen ovat nousseet 

yhdeksi suureksi vaikuttavaksi tekijäksi mitattaessa työntekijöiden sitoutumista, varsinkin 

nuorten keskuudessa vapaus työntekemisessä korostuu. (Erkkilä 2021.) Näkisin itse milleniaa-

lina (syntynyt 1981–1996) syntyneenä omaan sekä ympärilläni olevien henkilöiden työelä-

määni vaikuttaviksi tekijöiksi vapauden, vapauden vaikuttaa omaan työhön sekä työn moni-

puolisuuden ja jatkuvan itsensä kehittämiseen.  

Pyrin löytämään syitä Yritys X:n suureen työntekijä vaihtuvuuteen toteuttamalla anonyymin 

henkilöstökyselyn. Henkilöstökysely rakentui erilaisista vaihtoehto: kyllä, ei, en osaa sanoa 

sekä avoimista kysymyksistä. Kysymykset olin suunnitellut käyttäen erilaisia lähteitä apunani. 

Tietoperusta lähteistä pohjautui arvostuksen kokemukseen, työyhteisön luottamuksentuntee-

seen, työhyvinvoinnin kokemukseen, kehityskeskusteluihin sekä etenemismahdollisuuksiin ja 

palkkaukseen.  

Henkilöstökyselyn tehtyäni Yritys X:n henkilöstö osoittautui hyvin nuoreksi. Tämä omalta 

osaltaan vaikuttaa varmasti paljon heidän sitoutumiseensa juuri kyseiseen työnantajaan. Syytä 

siihen miksi työntekijät kyseisessä yrityksessä olivat niin nuoria en täysin saanut selville. Toi-

meksiantaja kertoi, että työntekijät lähtökohtaisesti jo tehdessä rekrytointia olivat nuoria. Tästä 

syystä jäin edelleen miettimään mikä työnantajakuvassa vetää pääasiassa juuri näitä nuoria 

työntekijöitä puoleensa. Muita työntekijöiden ikään vaikuttavia asioita näkisin olevan esimer-

kiksi myyjän työtehtävä, johon harvoin vaaditaan sen suurempaa koulutusta tai työkokemusta. 

Jo hyvällä asenteella myyjän tehtävissä pääsee hyvin pitkälle, siksi näkisin tallaisen työn olevan 

helppo yhdistää esimerkiksi opiskeluiden ohella tehtäväksi.   
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Anonyymin henkilöstökyselyn toteuttamisen jälkeen ja tuloksia analysoidessa päädyin kehittä-

mistoimenpiteissä ratkaisuun tehdä työhyvinvointisuunnitelman Yritys X:lle. Työhyvinvointi-

suunnitelma (liite 2) koostui henkilöstökyselyn pohjalta nousseista kolmesta kohdasta. Nämä 

olivat yhteisöllisyyden kehittäminen, työturvallisuuden kehittäminen sekä jokaisen vastuu huo-

lehtia omasta ja työkaverin hyvinvoinnista. Työhyvinvointisuunnitelmaan kokosin jokaisesta 

osa-alueesta erikseen toimenpiteet sekä kehittämisen hyödyt, seurannan ja aikataulun.   

Näkisin, että luottamuksen, arvostuksen sekä työhyvinvoinnin kokemuksella voidaan kasvattaa 

työntekijöiden sitoutumista yritykseen ja näiden kokemusta taas voidaan työyhteisössä vahvis-

taa käyttämällä kehityskeskusteluita. Näen, että kehityskeskustelut ovat piilotettu timantti, joita 

voisi hyödyntää äärimmäisen hyvänä johtamisen sekä työyhteisön kehittämisen välineenä. 

Ikävä kyllä koen myös, että monissa yrityksissä ei olla vielä osattu hyödyntää ja ottaa kunnolla 

käyttöön tätä työkalua. Työhyvinvointisuunnitelmaan kokosin ohjeet esihenkilölle kehityskes-

kusteluun sekä muutamia teemoja, joita keskusteluissa voidaan hyödyntää. Näitä käyttämällä 

toivon kehityskeskusteluiden hyötyjen tulevan enemmän esille Yritys X:n arjessa.   

Kokosin tuloksia hyödyntäen huoneentaulun (löytyy liitteestä 2) myymälöiden seinälle näky-

vään paikkaan laitettavaksi. Tämän tarkoituksena on muistuttaa työntekijöitä muutamasta työn 

miellyttävyyttä lisäävästä seikasta. Näitä ovat 1. Muista kuunnella työkaveria. Me teemme töitä 

tiiminä! 2. Älä epäile kysyä apua tarvittaessa. Ei ole olemassa tyhmiä kysymyksiä! 3. Jaa omaa 

tietoasi ja taitoasi muille! 4. Positiivinen ja kannustava työkaveri on työpaikan helmi! Padletin 

hymy-pohja on oiva paikka kehuille. 5. Muista yhteiset pelisäännöt ja noudata niitä. 6. Ole 

aktiivinen. Tekemällä oppii! 7. Älä jaa toisen henkilökohtaisia asioita eteenpäin. 8. Muista, että 

jokainen oppii omalla tavallaan. Ei ole olemassa yhtä oikeaa tapaa oppia.  

Näen, että työnantajalla on vaihtoehtona monia erilaisia tapoja vaikuttaa työntekijän sitoutumi-

seen. Seuraavilla esimerkeillä päästään jo aika pitkälle, kuten panostaminen työntekijän työhy-

vinvointiin, panostaminen luottamuksen kokemiseen sekä arvostuksen tunteen voimistamiseen. 

Työnantajan on muistettava ottaa jokainen työntekijä huomioon yksilönä ja varsinkin esihen-

kilöiden tulee nähdä jokainen työntekijä ihmisenä eikä resurssina tai asiana. Työyhteisössä 

viestiminen yritykseen ja etenkin henkilöstöön liittyvistä asioista on äärimmäisen tärkeää ja 

muutostilanteissa tämä korostuu vielä entisestään. Luomalla vastavuoroista dialogista työyhtei-

sökulttuuria saadaan kehitettyä työyhteisöä jokaista työntekijää parhaiten palvelevaksi.  
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Kaiken kaikkiaan työyhteisössä tuntui henkilöstökyselyn pohjalta olevan niin sanotusti hyvä 

meininki, ja työntekijät tuntuivat voivan pääsääntöisesti hyvin. Toki joitakin kehittämiskohteita 

jokaisesta yhteisöstä aina löytyy, kuten täältäkin ja näitä kehittämisiä tekemällä saamme työ-

yhteisöstä vieläkin paremmin sekä yhteisöllisemmin toimivan.   

 



52 

 

 

7 LÄHTEET 

Aarnikoivu, Henrietta 2016. Aidosti hyödyllinen kehityskeskustelu. Edita Prima Oy. Helsinki. 

Eläketurvakeskus 2020. Mielenterveydensairauden yleisin työkyvyttömyyseläkkeelle siirtymi-

sen syy. Viitattu 27.2.2023 https://www.etk.fi/ajankohtaista/mielenterveyden-sairaudet-

yleisin-tyokyvyttomyyselakkeelle-siirtymisen-syy/  

Erkkilä, Jorma 2021. Näin muuttuu työ – rutiinit loppuvat, mutta kuorma kasvaa. Salkunraken-

taja. Viitattu 3.5.2023 https://www.salkunrakentaja.fi/2021/04/tyo-rutiinit-kuorma/ 

Finlex 2023. Työturvallisuuslaki. Viitattu 6.5.2023 https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-

tasa/2002/20020738#L2P14  

Fokus hankkeen työryhmä 2023. Fokus työhyvinvoinnin johtamiseen – Arviointi, kehittämis-

ehdotukset, keinot ja menetelmät kehittämiseen. Painosalama Oy: Turku. Viitattu 24.3.2023 

https://www.fokukseen.fi/wp-content/uploads/2023/02/Fokus_tyohyvinvoinnin_johtami-

seen_final.pdf#page=271&zoom=100,270,58    

Forsberg, Tiina 2023. Kaupan alan työriitaan löytyi sopu – Näin paljon palkat nousevat. Yle 

Uutiset. Viitattu 16.2.2023: https://yle.fi/a/74-20017555 

Forssén, Minna-Kaarina & Kuusela, Sari 2021. Luottamuskulttuuri – Työyhteisön voimavara. 

Value Books Oy: Helsinki. 

Hämäläinen, Eija-Riitta 2023. Kehityskeskustelulomake. Viitattu 16.3.2023 https://www.laa-

tujohtaminen.fi/wp-content/uploads/2019/12/kehityskeskustelulomake.pdf  

Iveson, Chris & George, Evan & Ratnes, Harvey 2018. Brief coaching – ratkaisukeskeinen 

lähestymistapa. Porvoo: Bookwell.  

Jokivuori, Pertti 2002. Sitoutuminen työorganisaatioon ja ammattijärjestöön: kilpailevia vai 

täydentäviä. Jyväskylä: Jyväskylän yliopisto. https://jyx.jyu.fi/bitstream/han-

dle/123456789/13345/9513913503.pdf?sequence=1&isAllowed=y  

Jäppinen, Aini-Kristiina 2012. Onnistu yhdessä! Työyhteisön kehittämisen 10 avainta. PS-kus-

tannus: Jyväskylä. 

Keskinen, Soili 2005. Alaistaito: Luottamus, sitoutuminen ja sopimus. Vammalan kirjapaino 

Oy: Vammala. https://kaks.fi/wp-content/uploads/2010/04/polemia59.pdf  

Kurttila, Minna & Laane, Taina & Saukkola, Kirsi & Tranberg, Tiina 2010. Arvostus – val-

mentava kirja esimiehille. Kustannusyhtiö Tammi: Helsinki.  

Lahdes, Tero & Ryynänen, Aarno 2015. Yhteistoiminta ja luottamus - Tositarinoita hyvästä 

yhteistoiminnasta 2. Solar solutions: Helsinki.     

Laloux, Frederic 2014. Reinventing organizations: a guide to creating organizations inspired 

by the next stage of human consciousness. Nelson Parker:Brussels. 

Liukkonen, Paula 2008. Henkilöstön arvon mittaaminen. Talentum media Oy: Jyväskylä. 

Lyytinen, Nina 2023. Psykologi Nina Lyytinen. Psykopodiaa-podcast. Viitattu: 16.2.2023 

https://www.ninalyytinen.fi/psykopodiaa  



53 

 

 

Malkamäki, Kirsti 2017. Luottamuksen kehittyminen ja johtamisjärjestelmää koskeva uudistus 

– tapaustutkimus kaupan alan organisaatiosta. Itä-Suomen yliopisto. Viitattu 20.1.2023 

http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-61-2462-9. 

Manka, Marja-Liisa & Manka, Marjut 2016. Työhyvinvointi. Talentum Pro: Helsinki.  

Manka, Marja-Liisa & Larjovuori, Riitta-Liisa 2013. Yhteisöllisyydellä menestykseen – opas 

työpaikan sosiaalisen pääoman kehittämiseen. Esa print Oy: Lahti.  

Metropolia 2023. Padlet. Viitattu 25.3.2023 https://wiki.metropolia.fi/display/socialmedia/Pad-

let  

Mäkinen, Pirkko & Moilanen, Seija 2023. Työhyvinvointi. Työturvallisuuskeskus. Viitattu 

6.5.2023 https://ttk.fi/tyoturvallisuus/tyohyvinvointi/  

Nivala, Elina & Ryynänen, Sanna 2019. Sosiaali-pedagogiikka: Kohti inhimillisempää yhteis-

kuntaa. Tallinna: Printon Trukikoda.  

Petäinen, Minna 2021. Lähi-Tapiola. Kysely: Palkka ja työn vaativuus eivät aina kohtaa – ar-

vostuksen puute harmittaa töissä. Viitattu 6.2.2023: https://www.taloustaito.fi/tyo-elake/ky-

sely-palkka-ja-tyon-vaativuus-eivat-aina-kohtaa--arvostuksen-puute-harmittaa-

toissa/#cb010915 

Pyöriä, Pasi 2012. Työhyvinvointi ja organisaation menestys. Hakapaino: Helsinki. 

Ruuska, Teemu 2019. Viisi yleisintä syytä, miksi hyvä työntekijä irtisanoutuu. Viitattu 

9.2.2023: https://inhunt.fi/2019/08/viisi-yleisinta-syyta-miksi-hyva-tyontekija-irtisanoutuu/ 

Sjöblom, Kirsi & Mäkikangas, Anne 2021. Rapauttiko etätyö yhteisöllisyyden? Viitattu 

25.3.2023 https://www.tuni.fi/alustalehti/2021/05/26/rapauttiko-etatyo-yhteisollisyyden/  

Toivanen, Minna & Känsälä, Marja & Kalliomäki-Levanto, Tiina & Kauppi, Maarit & Tuomi-

vaara, Seppo & Yli-Kaitala, Kirsi & Suorsa, Teemu 2021. Onnekkaat sattumat ja psykolo-

ginen turvallisuus uudistumisen lähteinä työpaikoilla. Työterveyslaitos: Helsinki. Viitattu 

25.10.2022 http://jultika.oulu.fi/files/nbnfi-fe2021062439993.pdf  

Työturvallisuuskeskus 2023. Keinoja työn kuormittavuuden hallintaan. Viitattu 6.5.2023 

https://ttk.fi/julkaisu/keinoja-tyon-kuormittavuuden-hallintaan/  

Työturvallisuuskeskus A 2023. STM Hallintajärjestelmät ja toimintatavat. Viitattu 16.3.2023 

https://ttk.fi/tyoturvallisuus/vastuut-ja-velvoitteet/tyonantajan-yleiset-velvollisuudet/vaaro-

jen-tunnistaminen-ja-riskien-arviointi/  

Työturvallisuuskeskus B 2023. STM Fyysinen-kuormittuminen. Viitattu 16.3.2023 

https://ttk.fi/tyoturvallisuus/vastuut-ja-velvoitteet/tyonantajan-yleiset-velvollisuudet/vaaro-

jen-tunnistaminen-ja-riskien-arviointi/  

Työturvallisuuskeskus C 2023. STM Psykososiaaliset kuormitustekijät. Viitattu 16.3.2023 

https://ttk.fi/tyoturvallisuus/vastuut-ja-velvoitteet/tyonantajan-yleiset-velvollisuudet/vaaro-

jen-tunnistaminen-ja-riskien-arviointi/  



54 

 

 

Työturvallisuuskeskus D 2023. STM Tapaturman vaara. Viitattu 16.3.2023 https://ttk.fi/tyotur-

vallisuus/vastuut-ja-velvoitteet/tyonantajan-yleiset-velvollisuudet/vaarojen-tunnistaminen-

ja-riskien-arviointi/  

Valli, Raine 2018. Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1 – Metodin valinta ja aineistonkeruu: virik-

keitä aloittelevalle tutkijalle. Otava kirjapaino: Keuruu.  

Virtanen, Petri & Sinokki, Marjo 2014. Hyvinvointia työssä. Työhyvinvoinnin kehittyminen, 

perusta ja käytännöt. Tietosanoma Oy: Helsinki. 

Webropol 2023. Kehitä ja johda ajantasaisella tiedolla. Webropol: Johda teidolla. Viitattu 

30.3.2023 https://webropol.fi/  

Webster, John 2022. The Happy Worket – tai miten työ sabotoitiin. Docventures. Yellow Film 

& TV.  



55 

 

 

8 LIITTEET 

8.1 Liite 1: Henkilöstökyselyn kysymykset 

Ikä:  

Alle 20 vuotta 

20–30 vuotta 

Yli 30 vuotta 

Kuinka kauan olet työskennellyt Yrityksessä X? 

Alle puoli vuotta  

0,5 vuotta – 1 vuoden 

Yli yhden vuoden 

En halua vastat 

Arvostus  

1. ”Koetko, että esihenkilösi arvostaa tekemääsi työtä?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

2. ”Kuinka esihenkilö voisi lisätä arvostuksen tunnetta tekemääsi työtä kohtaan? Vastaa 

muutamalla lauseella tai sanalla.” 

3. ”Koetko, että työkaverisi arvostavat tekemääsi työtä?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

4. ”Kuinka työtoverisi voisivat lisätä arvostuksen tunnetta tekemääsi työtä kohtaan? Vas-

taa muutamalla lauseella tai sanalla.” 

5. ”Onko arvostuksen tunne tärkeässä osassa sinulle, kun sitoudut työpaikkaan pidem-

mäksi aikaa?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

Luottamus  

6. ”Koetko, että työyhteisössä on luottavainen ilmapiiri? Pystytkö haastavassa tilanteessa 

luottamaan esihenkilösi ja työtoverisi tukeen?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

7. ”Koetko, että esihenkilösi luottaa sinuun?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

8. ”Luotatko sinä esihenkilöösi?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 
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9. ”Onko sinun helppo keskustella esihenkilösi kanssa negatiivisista työhön liittyvistä asi-

oista?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

10. ”Onko sinun helppo keskustella esihenkilösi kanssa positiivisista työhön liittyvistä asi-

oista?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

11. ”Koetko, että voit keskustella henkilökohtaisista asioistasi esihenkilösi kanssa?” Kyllä, 

Ei, En osaa sanoa 

12. ”Kuinka luottamusta voitaisiin lisätä työyhteisössäsi? Vastaa muutamalla lauseella tai 

sanalla.” 

13. ”Onko luottamuksen tunne työyhteisössä tärkeässä osassa sinulle, kun sitoudut työpaik-

kaan pidemmäksi aikaa?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

Työhyvinvointi  

14. ”Koetko voivasi hyvin vapaa-ajallasi?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

15. ”Koetko voivasi hyvin työpaikallasi?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

16. ”Koetko, että työhyvinvointia kehitetään työpaikallasi?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa’ 

17. ”Kuinka työhyvinvointia voitaisiin lisätä työpaikallasi? Vastaa muutamalla lauseella 

tai sanalla.” 

18. ”Onko työhyvinvointi tärkeässä osassa sinulle, kun sitoudut työpaikkaan pidemmäksi 

aikaa?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

19. ”Haluaisitko, että työpaikallasi järjestettäisiin virkistyspäiviä työn ulkopuolella?” 

Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

20. ”Minkälaisia virkistyspäiviä haluaisit työpaikallasi järjestettävän? Vastaa muutamalla 

lauseella tai sanalla.” 

21. ”Koetko, että yhteinen työn ulkopuolinen tekeminen vaikuttavat siihen sitoudutko työ-

paikkaan pidemmäksi aikaa?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

Kehityskeskustelut  

22. ”Koetko, että työpaikallasi järjestetään tarpeeksi keskusteluhetkiä työntekijän sekä esi-

henkilön välillä?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

23. ”Saatko mielestäsi tarpeeksi aikaa valmistautua järjestettäviä kehityskeskusteluita var-

ten?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

24. ”Koetko, että ajatuksiasi sekä mielipiteitäsi kuunnellaan kehityskeskusteluissa riittä-

västi?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 
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25. ”Koetko kehityskeskustelut hyödyllisinä hetkinä jakaa ajatuksia ja mielipiteitä?” Kyllä, 

Ei, En osaa sanoa 

26. ”Vaikuttavatko kehityskeskustelut siihen sitoudutko työpaikkaan pidemmäksi aikaa?” 

Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

Palkka ja mahdollisuudet edetä  

1. ”Koetko saavasi työtehtäviisi nähden sopivaa palkkaa?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

2. ”Koetko, että palkka vaikuttaa siihen sitoudutko työpaikkaan pidemmäksi aikaa?” 

Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

3. ”Koetko, että työtuntiesi määrä on riittävä?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

4. ”Mikä olisi sopiva tuntimäärä työhön viikossa?” MONIVALINTA 10, 15, 20, 25, 30, 

37.5. 

5. ”Koetko, että työtuntien määrä vaikuttaa siihen sitoudutko työpaikkaan pidemmäksi ai-

kaa?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

6. ”Koetko, että työtehtäväsi kyseisessä työpaikassa on väliaikainen esimerkiksi opiske-

luiden ohella?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

7. ”Mikä vaikuttaa siihen, että kyseinen työtehtävä työpaikassasi on väliaikainen? Vastaa 

muutamalla sanalla tai lauseella.” 

8. ”Onko työpaikallasi tarpeeksi mahdollisuuksia edetä?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

9. ”Koetko, että mahdollisuuden edetä työssäsi vaikuttaa siihen sitoudutko työpaikkaan 

pidemmäksi aikaa?” Kyllä, Ei, En osaa sanoa 

Yhteenveto  

27. ”Laita järjestykseen siten, että ensimmäisenä asia, joka vaikuttaa sitoutumiseesi eniten 

ja viimeiseksi se, joka vaikuttaa vähiten.”  

Arvostus, luottamus, hyvinvointi, palkka ja mahdollisuudet edetä, kehityskeskustelut, 

Edut ja palkitseminen. 
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8.2 Liite 2: Työhyvinvointisuunnitelma 
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