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1 JOHDANTO 

”Työyhteisötaidot ovat kaikille yhteisiä” (Haaslahti, 2021.), ”Rakennatko vai rikotko 

työyhteisöä?” (Glad, 2018.) ja ”Työyhteisötaidot organisaation menestystekijänä ” 

(Mäkisalo- Ropponen, 2017.) ovat nykyaikaisia otsikoita. Suomessa on enenevässä 

määrin kiinnitetty huomiota työntekijöiden taitoihin, joita menestyvä organisaatio pi-

tää sisällään. Työpaikan sosiaalisten vuorovaikutusten tulisi olla työorganisaatioiden 

toiminnan kehittämisen lähtökohta sen sijaan, että menestystä tarkasteltaisiin pelkäs-

tään taloudellisesta näkökulmasta (Pyöriä, 2012, s.7).  

 

Työyhteisötaidot ovat hyvä termi ja sen voidaan katsoa sisältävän jokaisen työntekijän 

oikeuden hyvään johtamiseen sekä jokaisen johtajan oikeuden työntekijään, jonka työ-

yhteisötaidot ovat kunnossa (Sydänmaanlakka, 2015, luku 5, kohta ”Johtajan roolit ja 

osaamiset”). Tästä näkökulmasta ajateltuna työyhteisötaitojen kehittäminen parantaa 

esimies- alainen suhdetta, joka on merkityksellistä meistä jokaisen työhyvinvoinnille. 

Tämän opinnäytetyön taustalla on mielenkiintoni tutkia miten työyhteisötaidot ilme-

nevät kohdeorganisaation henkilöstön keskuudessa ja miten ne käsitteenä ymmärre-

tään.     

 

Englanninkielisen termin organizational citizenship behavior (OCB) voidaan ajatella 

olevan lähtökohta käytettäessä termiä työyhteisötaidot. Organisaatioita kehittävää toi-

mintaa on tieteellisen tutkimuksen keinoin etsitty enimmäkseen paneutumalla vähem-

mistön muodostavan esimiesjoukon tutkimukseen eikä suuren työntekijäjoukon tutki-

minen ole saanut tarpeeksi huomiota. Työyhteisötaitoja on tutkittu siis varsin vähän ja 

alaisen roolia tarkastelevalle tieteelliselle tutkimukselle on tarvetta tutkimustyhjiön 

täyttämiseksi. (Hietanen, 2021, s. 11–14). 

 

Osaamispääoma liitetään työhyvinvointiin ja hyvät työyhteisötaidot kuuluvat työnte-

kijän osaamiseen. Työhyvinvointi on tekijä, jolla kasvatetaan aineetonta varallisuutta 

yrityksessä. Työyhteisötaitojen kehittäminen on ensiarvoisen tärkeää myös 
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yhteiskunnallisesti osana kokonaisvaltaista työhyvinvointia. (Aura & Ahonen, 2016, 

luku I, kohta ”Työhyvinvointi ja strateginen hyvinvointi”.) Työyhteisötaidot eivät ole 

pelkkää ohjeiden noudattamista, vaan nykymaailman työelämässä alaisen rooliin kuu-

luu aktiivinen mielipiteiden ilmaisu ja esimiesten tukeminen heidän työssään (Hieta-

nen, 2021, s. 16). Työyhteisön jokaisella jäsenellä on oma vastuunsa työkuormituksen 

hallitsemiseksi, eikä kaikkea vastuuta voi sälyttää organisaation tai esimiehen niskaan 

(Järvinen, 2017, s. 32). On siis tärkeää nostaa työyhteisötaidot esiin, jotta jokainen 

työyhteisön jäsen voi pohtia omia kehitystarpeitaan.  

 

Opinnäytetyössä tutkimus- ja kehityskohteena ovat Länsi- Kalkkuna Oy:n henkilöstön 

työyhteisötaidot. Työyhteisöltä kerätään tietoa kyselylomakkeella ja tutkimus on 

kvantitatiivinen. Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella henkilöstön olemassa olevia 

työyhteisötaitoja puolueettomalla tavalla siten että tutkimusta ei koeta millään tavalla 

loukkaavana. Tutkimusvastausten perusteella valmistetaan Länsi- Kalkkuna Oy:n hen-

kilöstön työyhteisötaitoja kehittävä materiaali, joka pitää sisällään pohdittavia kysy-

myksiä.  

 

Toimeksiantaja on tuotantolaitos, jossa työskennellään tietyn linjavauhdin mukaisesti 

ja työvaiheet ovat pääosin sidoksissa edelliseen vaiheeseen ja sen suorittamiseen. Siksi 

on ensiarvoisen tärkeää korostaa yhteistyön taitoja yksilötasolla. Opinnäytetyön teo-

riaosassa kerrotaan työntekijän lakimääritteisistä velvollisuuksista, vastuista ja työ-

käyttäytymisestä viitekehys huomioiden. Lisäksi käsitellään työyhteisötaitoja kehittä-

vän oppaan valmistus. Valmista opasta voidaan käyttää henkilöstön koulutuksessa 

sekä uusien työntekijöiden perehdytyksessä. 
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2 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS JA TAVOITTEET  

Tavoitteena tällä opinnäytetyöllä on kehittää Länsi- Kalkkuna Oy:n työntekijöiden 

työyhteisötaitoja. Työyhteisötaitoja kehittämällä voidaan lisätä työntekijöiden ymmär-

rystä ja sellaisia taitoja, joilla edesautetaan paremman työhyvinvoinnin syntymistä. 

Työyhteisön toimiva yhteistyö on työvoimavaratekijänä yksi merkityksellisimmästä. 

(Työturvallisuuskeskus, 2010, s. 14.)  

 

Työn merkitys elämän laadullisena tekijänä on kiistaton ja me ihmiset miellämme it-

semme perinteisen länsimaisen ajattelumallin mukaan työmme kautta. Työhyvinvoin-

timme heijastuu myös kokonaisvaltaiseen hyvinvointiimme elämässä, jossa työ hei-

jastuu vapaa-aikaan ja vapaa-aika työhön. Kun ajatellaan asiaa kokonaisuutena, par-

haimmillaan nämä tekijät tukevat toinen toisiaan. Huonossa tilanteessa vaikutus on 

päinvastainen. (Aarnikoivu, 2010, s. 11–12.)  

 

Työn tekemisen edellytyksenä on työyhteisön toimivuus. Tulosten aikaansaamiseksi 

ja työhyvinvoinnin takaamiseksi tarvitaan hyvää vuorovaikutusta sekä organisaation 

sisällä että ulkopuolella. Yhteisen tavoitteen suuntaan toimimiseksi tarvitaan työyhtei-

sötaitoja. Työyhteisötaitoja ei voida arvioida ilman työyhteisöä, vaikka kysymyksessä 

ovatkin yksilön taidot. Niiden mittariksi muotoutuu yhteistyö toisten kanssa. Ilman 

joukkuetta kukaan ei voi sanoa olevansa hyvä joukkuepelaaja. (Roos & Mönkkönen, 

2015, s. 144, 8.)  

 

Konkreettisena lopputuotoksena on informatiivinen työyhteisötaitoja käsittelevä opas 

Länsi- Kalkkuna Oy:n käyttöön. Oppaassa käsitellään työntekijän vastuut ja velvolli-

suudet sekä työkäyttäytymistä. Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on muistuttaa hen-

kilöstöä työyhteisössä tarvittavista taidoista. Yhteistoiminnan kehittämisen ymmärtä-

minen kaikkien työyhteisön jäsenten tehtävänä on tärkeää (Piirainen ym., 2020). 
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2.1 Teoreettinen viitekehys ja työn rajaus 

Alla olevassa kuviossa 1 on kuvattuna tämän työn teoreettinen viitekehys.  

 

 

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys   

 

 

Teoreettinen viitekehys perustuu työntekijän oman roolin lähtökohtiin käsittäen vas-

tuut ja velvollisuudet. Työn tekemisen voimavarat ovat mahdollistaja, jolla saavute-

taan henkilökohtaista kasvua ja kehittymistä (Seppälä & Hakanen, 2017, luku 6, kohta 

”Työn vaatimusten ja voimavarojen teoria”). Johtamistieteissä on viime aikoina ollut 

esillä tutkimuksia, joissa tarkastellaan yksilö- ja organisaatiotason voimavarojen 
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välistä dynamiikkaa. Kun henkilöstö on osaava ja voi hyvin, on työn jälki myös liike-

taloudellisesta näkökulmasta tarkasteltuna laadukasta. (Larjovuori ym., 2015, s. 14, 

31.) 

 

Työkykyyn vaikuttaa todellisen terveydentilan lisäksi myös henkilön motivoitunei-

suus työn tekemiseen.  Ilmapiiri ja ihmisen oma aktiivisuus ovat tekijöitä, joilla on 

suora vaikutus sairauspoissaoloihin. (Hyttinen, 2020.) Työyhteisötaitojen kehittämi-

nen vaikuttaa viitekehyksen mukaisesti ratkaisevasti voimavarojen olemassaoloon, 

esimiehen ja alaisen väliseen yhteistyöhön ja kokonaisuutena toimivaan työyhteisöön.  

 

Opinnäytetyö on rajattu niin, että siinä ei käsitellä sitä, miten henkilökemiat tai muut 

psykologiset tekijät vaikuttavat työtilanteisiin. Tässä työssä ei myöskään keskitytä yk-

sityiskohtiin, jotka liittyvät työn tekniseen suorittamiseen. Keskeisenä aiheena on se, 

miten henkilöstö voi omalla toiminnallaan vaikuttaa siihen, miten me kaikki töissä 

viihdymme. Rajauksella halutaan säilyttää oppaan konsepti, joka keskittyy alaistaito-

jen näkökulmasta koko työyhteisöä koskeviin parannuksiin. 

2.2 Toiminnallinen opinnäytetyö 

Kun on kysymys toiminnallisesta opinnäytetyöstä, on se tutkimusperusteista ja am-

mattikäytännöistä lähtevää kehittämistoimintaa. Toiminnallisessa opinnäytetyössä tu-

loksena syntyy esimerkiksi ohje, opas tai esite. Kun toiminnallista aineistoa kasataan, 

sen kokoamisessa ja jäsentämisessä voidaan käyttää määrällisen tai laadullisen tutki-

muksen keinoja. Toiminnallisen opinnäytetyön kirjoittamisessa on hyvä miettiä sitä, 

miten tavoiteltava tuotos ja prosessi, joka siihen liittyy, palvelevat omaa kehittymistä 

asiantuntijaksi. (Vilkka, 2021a, s.32.) 
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3 TYÖYHTEISÖTAIDOT KÄSITTEENÄ 

Työyhteisötaidot ovat oppivan ja kehittyvän organisaation perusedellytys. Työyhtei-

sötaidoilla vaikutetaan siihen, miten itse työnteko sujuu ja niiden avulla voidaan pitää 

keskustelu asioista ammatillisena ja rakentavana. Organisaation työhyvinvoinnin voi-

daan katsoa rakentuvan olemassa olevien hyvien työyhteisötaitojen pohjalle hyvän 

johtamisen lisäksi. (Karttunen ym., 2017, s. 20.)  

 

Marja- Liisa Mankan (2012, s. 123) mukaan työyhteisötaidot näkyvät yksilöiden koh-

dalla vastuullisuutena ja sitoutumisena työtehtäviin. Isommassa ryhmässä työyhteisö-

taidot tulevat esille sellaisena yhteistyötoimintana, jossa näkyvät auttaminen, reiluus 

ja yhteiseksi hyväksi toimiminen tavalla, jossa pienistä asioista ei turhaan valiteta. 

Työyhteisötaitoihin liitetään myös näkökulma, joka käsittää työntekijän velvollisuuk-

sia. Näihin lukeutuvat esimerkiksi huolehtiminen siitä, että työpaikka on viihtyisä, re-

surssit ovat käytössä järkevästi ja esimiesten ja työtovereiden kanssa tehdään yhteis-

työtä. Lisäksi työyhteisötaitoihin kuuluvat aktiivinen osallistuminen työpaikan kehit-

tämistyöhön ja taito tuoda omat mielipiteet esiin asioiden eteenpäin viemiseksi.  

 

Erilaisuuden ymmärtäminen ja hyväksyminen ovat myös lähtökohtia hyville työyhtei-

sötaidoille. Työyhteisötaidot ovat kokonaisuudessaan taitoja, joita on mahdollista op-

pia. Parhaiten niiden hallinnassa kehittyy osallistumalla erilaisiin sosiaalisiin tilantei-

siin. Omien ajatusten ja toiminnan tarkkaileminen on myös lähtökohtaisesti oleellisten 

taitojen kehittämisen edellytys. (Salminen 2015, s. 136.)  

 

Työyhteisötaidot näkyvät työpaikalla asiallisena käyttäytymisenä ja positiivisina te-

koina. Myönteinen asenne organisaation keskeisiin tehtäviin, työyhteisön muihin jä-

seniin, esimiehiin ja työnantajaan kuuluvat niin ikään olennaisena osana työyhteisön 

keskellä hallittaviin taitoihin. (Työturvallisuuskeskus, n.d.a.)  
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3.1 Miksi työyhteisön työyhteisötaitoja kannattaa kehittää?  

Työyhteisön toimivuus asettaa edellytyksiä sekä johdolle että koko henkilöstölle. Or-

ganisaatiossa kaikilla pitää olla autenttinen näkemys siitä, miksi työtä tehdään ja mikä 

on se tavoite, joka pitää saada aikaiseksi. (Järvinen, 2017, s. 49.) Työyhteisön merkitys 

on keskeinen, jos ajatellaan työhyvinvointia kokonaisuutena. Työyhteisötaitojen ke-

hittäminen on suorassa vaikutuksessa työhyvinvointiin ja niiden voidaan ajatella ole-

van syitä ja seurauksia toisistaan. (Työhyvinvoinnin tutkimusryhmä, n.d..)  

 

Työhyvinvointi, tuottavuus ja työyhteisötaidot ovat siis tutkimusten mukaan kaikki 

yhteydessä toisiinsa. Organisaation tehokkuus ja innovaatiokyky lisääntyvät hyvien 

työyhteisötaitojen myötä, koska taidot saavat kehittämisideat esille. Vuorovaikutus ja 

johtaminen helpottuu ja uudet työntekijät pääsevät helpommin alkuun tehtävissään sel-

laisissa työyhteisöissä, joissa hyvät työyhteisötaidot ovat työpaikan vahvuus. Hiljaisen 

tiedon on myös todettu siirtyvän helpommin. Taidot vaikuttavat myös siihen, miten 

paljon työyhteisö tarvitsee esimiehen valvontaa. (Nissinen, 2018.) Henkilöstön amma-

tillisen käyttäytymisen kehittäminen ei ole pelkästään yksilöiden etu vaan sillä on mer-

kitystä organisaatioiden kilpailukykyyn, ja sitä kautta se on koko meidän kansakun-

tamme etu (Järvinen, 2018, s. 33). 
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4 TYÖNTEKIJÄN LAKIMÄÄRITTEISET VELVOLLISUUDET 

4.1 Yleiset velvollisuudet ja työturvallisuus 

Yleisenä velvollisuutena käsitetään se, että jokaisen henkilön on työtä tehdessään ol-

tava huolellinen ja noudatettava työnantajan toimivaltansa mukaisesti antamia mää-

räyksiä. Työntekijän pitää välttää kaikkea sellaista, joka olisi ristiriidassa häneltä koh-

tuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa. (Työsopimuslaki 55/2011, 3 luku, 1§.)  

 

Työolojen ja työtehtävien edellyttämä huolellisuus ja varovaisuus on otettava huomi-

oon sekä työntekijän oman itsensä että muiden työpaikalla työskentelevien kannalta. 

Myös havaitessaan tapaturman tai sairastumisen vaaran mahdollistavia vikoja tai puut-

teita työpaikan rakenteissa, laitteissa tai työ- ja suojeluvälineissä, on työntekijä velvol-

linen ilmoittamaan niistä työnantajalle. (Työsopimuslaki 55/2011, 3 luku, 2§.)  

4.2 Kilpaileva toiminta, liikesalaisuudet ja kilpailukieltosopimus 

Sellaista toiselle tehtävää toimintaa tai työtä ei ole luvallista harjoittaa, jolla voidaan 

aiheuttaa työn luonne ja työntekijän asema huomioon ottaen vahinkoa työnantajalle. 

Kilpailevan toiminnan valmistelu ei ole sallittua, jos se on 1 momentin mukaisesti hy-

väksymätön. (Työsopimuslaki 55/2011, 3 luku, 3§.)  

 

Liikesalaisuuksia työntekijä ei saa käyttää oikeudettomasti hyödykseen eikä myöskään 

ilmaista niitä muille. Kielto jatkuu työsuhteen päättymisen jälkeen, jos tieto on han-

kittu oikeudettomasti. (Työsopimuslaki 55/2011, 3 luku, 4§.)  

 

Kilpailukieltosopimuksella voidaan rajoittaa työntekijään oikeutta tehdä työsopimus 

työsuhteen päättymisen jälkeen sellaisen työnantajan kanssa, joka harjoittaa kilpaile-

vaa toimintaa ensiksi mainitun työnantajan kanssa. Myös työntekijän omaa oikeutta 

harjoittaa sellaista toimintaa omaan lukuunsa voidaan rajoittaa. Sopimuksen tekoon on 

kuitenkin oltava erityisen painava syy. (Työsopimuslaki 55/2011, 3 luku, 5§.) 
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5 TYÖNTEKIJÄN VASTUUT 

5.1 Vastuu työnantajaa kohtaan 

Lakimääritteisten velvollisuuksien lisäksi on muita ulottuvuuksia, joiden avulla työn-

antajan ja työntekijän välille muodostuu toimiva työsuhde. Työsuojelun kohdalla en-

sisijainen vastuu on työnantajalla, mutta se ei kuitenkaan poista työntekijälle suunnat-

tuja vaatimuksia tätä asiaa kohtaan. Työntekijän pitää noudattaa työnantajan antamia 

työturvallisuutta koskevia ohjeistuksia täsmällisesti. (Salminen, 2015, s.46.) 

 

Työntekijän vastuu työnantajaa kohtaan käsittää ammattimaisen käytöksen työtehtä-

vissä ja arvostavan ja rakentavan suhtautumisen sekä omaan työhön että työyhteisöön. 

Työnantajan tuotteita ja palveluita kohtaan työntekijän on suhtauduttava kunnioitta-

vasti ja lojaalisti. Lisäksi järjestyksen ja siisteyden noudattaminen ja oikeanlaisen vaa-

tetuksen käyttäminen ovat edellytyksiä, joita työntekijöiltä odotetaan. (Salminen, 

2015, s. 45–47.) Työterveyshuoltolaki (13§) velvoittaa osallistumaan terveystarkas-

tuksiin työkyvyn arvioimiseksi ennen työsuhteen alkamista ja sen aikana.                     

5.2 Vastuu työtovereita kohtaan 

Riittävän keskustelun käyminen työyhteisössä on tärkeää. Tiimityöllä tarkoitetaan sitä, 

että jokainen jäsen kantaa oman vastuunsa ja työskentelee yhteistyössä tavoitteiden 

saavuttamiseksi. Tämän voidaan katsoa merkitsevän sitä, että tiimin jäsenen on luo-

vuttava osittain itsemääräämisoikeudestaan. Vastuu on yhteinen ja jokaisen jäsenen on 

huolehdittava oman joukkonsa menestymisestä. (Salminen, 2015, s.54–55.) 

 

Työturvallisuuslain (23.8.2002/738, 5 luku, 28§) mukaan jokaisella on vastuu siitä, 

että ei aiheuta työtoverilleen terveydellistä haittaa epäasiallisella kohtelulla tai häirin-

nällä. Erilaiset jännitteet heijastuvat ihmisten välillä ja odotukset toisten käyttäyty-

mistä kohtaan nostattavat esiin tunteita. Niiden käyttämisestä työtoveria kohtaan on 

jokainen itse vastuussa. (Kulovesi, 2002, s.108.) 
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5.3 Vastuu itseään kohtaan 

Työntekijä on vastuussa itsestään ja itselleen. Työ ja työyhteisön jäsenyys tarjoaa mo-

nia hyötyjä, mutta niiden saavuttamiseksi se edellyttää myös työntekijän omien si-

toumusten täyttämistä. Oman työn arvon merkitys on tärkeää ja kun tiedostaa vas-

tuunsa itseään kohtaan, se vahvistaa ammattimaista suhtautumista omaan työhön. (Sal-

minen, 2015, s. 55–61.)  

 

Kirsi Ahola (2014) kertaa Työterveyslaitoksen videolla stressin vaikutuksia. Vaikka 

stressi on elimistön keino auttaa meitä selviytymään tilanteista, joissa rutiinit eivät 

riitä, se voi pahimmillaan kuitenkin kääntyä meitä itseä vastaan. Työstressin ja uupu-

muksen ennaltaehkäisy on tärkeää ja siihen on olemassa hyviä keinoja, joista on ker-

rottu lisää Työterveyslaitoksen (n.d.) internet-sivuilla https://www.ttl.fi/teemat/tyohy-

vinvointi-ja-tyokyky/stressi-ja-tyouupumus. 

5.4 Vastuu yhteiskuntaa kohtaan 

Jokaisella kansalaisella on vastuu yhteiskuntaa kohtaan. Ihmiset miettivät usein oi-

keuksiaan ja yhteiskunnalta saatavia palveluja. Oma yhteiskunnallinen velvollisuus 

unohtuu helposti. Selvää on kuitenkin se, että jokaisen tulisi osallistua yhteiskunnan 

rakentamiseen omien voimiensa mukaan. On kannattavaa panostaa omien työtaitojen 

kehittämiseen koska ammattitaitoisen työvoiman tarve suomessa tulee kasvamaan. 

(Salminen, 2015, s. 62–65.)  

 

Jokainen yhteiskunta tarvitsee koossa pysyäkseen järjestystä, jatkuvuutta ja yksimie-

lisyyttä (Helkama, 2015, s. 50). Työssä käyvät ihmiset mahdollistavat sen, että suomen 

talous ja suomalainen yhteiskunta toimivat (Yle, 2021a). Meistä kaikkia tarvitaan sii-

hen, että jokaisella suomessa asuvalla ihmisellä on hyvät elinolosuhteet (Yle, 2021b).  
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6 HYVÄ TYÖKÄYTTÄYTYMINEN 

Asiallinen käytös kuuluu työntekijän vastuualueeseen (Salminen, 2015 s. 47). Yksilön 

hyvät käytöstavat ovat perusteena myös työelämän käytöstapoihin. Kiittäminen, ter-

vehtiminen ja anteeksi pyytäminen ovat alkutekijöitä hyvälle työkäyttäytymiselle. Yh-

teistyö toimii paremmin ja työn mielekkyys lisääntyy, kun osataan käyttäytyä. (Työ-

turvallisuuskeskus, n.d.b.) 

 

Henkilöstön tsempparina ja motivaattorina toimimista odotetaan usein esimiehiltä. 

Aina ei silti muisteta, että johdettava henkilöstö on kuitenkin se, jonka tehtävänä on 

itse vastata sitoumuksistaan työsopimuksesta lähtien. Motivaation löytäminen on jo-

kaisen myös itse löydettävä itsestään sekä työstään. (Järvinen, 2018, s.126.)  

 

Kanadalainen Michael Leiter (2011, s. 2) selvitti tutkimuksessaan, millainen on hyvän 

työkäytöksen merkitys. Hän teki havaintoja, joissa ilmeni, että työtovereiden hyvä 

käytös on suoja työssä väsymiseen tai uupumiseen. Hyvät henkilöstön käyttäytymis-

tavat omaavissa organisaatioissa myös sairaspoissaolot ovat pienemmät. 

 

Huonon käytöksen taas voidaan todeta olevan erittäin destruktiivista ja vaikuttavan 

sekä yksilön että yhteisön terveyteen aiheuttamalla pahaa mieltä ja stressiä. Myös itse 

työn tekeminen voi häiriintyä huonon käytöksen seurauksena. (Aro ym., 2018, s.49.)  

6.1 Hyvän työkäyttäytymisen elementit 

Työturvallisuuskeskus (n.d.b) on tiivistänyt hyvään työkäyttäytymiseen kuuluvat 

asiat: 

Reiluus 

Työmääräyksiin, ongelmatilanteisiin ja työhön suhtautuminen on mahdollisimman po-

sitiivista. Reilu työkaveri ei tuo negatiivisuutta työyhteisöön jatkuvalla valittamisella. 

Hän myös osaa katsoa aika ajoin peiliin eikä etsi aina virheitä muista. Reilu työntekijä 

arvioi toimintaansa ja ottaa opikseen sekä suhtautuu muutoksiin pääasiallisesti mah-

dollisuuksina. 
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Huomaavaisuus 

Hyvät tavat kuuluvat huomaavaisen työntekijän osaamiseen. Vuorovaikutus onnistuu 

kesken kiireenkin ja hän muistaa aina tervehtiä. Huomaavainen työntekijä auttaa tar-

vittaessa muita, mutta osaa pyytää myös itselleen apua. 

 

 

Luottamus 

Luottamuksen arvoisena oleminen syntyy siitä, kun työntekijä osaa pitää kiinni lu-

pauksistaan.  

 

 

Uskallus 

Joskus on uskallettava ottaa hankalat asiat esiin. Niistä pitää pystyä keskustelemaan 

avoimesti ja rakentavasti niiden henkilöiden kanssa, joita asia koskee. 

 

Vuorovaikutus 

Muun työyhteisön kanssa käytävä vuorovaikutus on hyvän työkäyttäytymisen omaa-

valla henkilöllä avointa ja rehellistä, myös esimiesten kanssa. Hyvän vuorovaikutuk-

sen peruslähtökohtia ovat aito läsnäolo, kyky yhteistyöhön, tilan antaminen ja esimer-

kiksi kyky asettua toisen asemaan eli empaattisuus. 

 

 

Erilaisuuden ymmärtäminen ja hyväksyminen 

On tärkeää ymmärtää työyhteisössä, että kaikki me toimimme eri tavalla ja samaan 

lopputulokseen voidaan päästä useilla eri tyyleillä. Kun käsitellään erilaisuutta, siihen 

kuuluu tiedollisen ymmärtämisen lisäksi myös tasapuolinen ja kunnioittava kohtelu 

toisia kohtaan.  

 

Myönteinen malli edistää myönteisiä muutoksia koko työyhteisön käyttäytymisessä. 

Organisaatiossa hyvän käytöksen mallin esiin tuominen virheiden tekijöiden metsäs-

tämisen sijaan on tehokkaampi keino saada aikaan parempaa työilmapiiriä eikä se 

vaadi suuria taloudellisia investointeja. (Aro ym. 2018, s. 26.) 
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6.2 Hyvä työkäyttäytyminen työn imun edistäjänä ja voimavarana 

Puhuttaessa työn imusta, sillä tarkoitetaan myönteistä tunne- ja motivaatiotilaa työssä. 

Siihen liittyy kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja up-

poutuminen. Työterveyslaitoksen tekemän tutkimuksen mukaan kaksi kolmesta suo-

malaisesta työntekijästä kokee työn imua vähintään kerran viikossa. (Työterveyslaitos, 

n.d.b.) Työn imua edistävät myös optimistinen suhtautuminen työhön ja elämään, pys-

tyvyyden kokemus omassa ammatissa ja myönteiset itseen liittyvät ajatukset (Feldt 

ym., 2017). 

 

Työhön liittyvät erilaiset voimavarat edistävät työn imua ja ne auttavat työntekijää on-

nistumaan ja niiden avulla syntyy halu tehdä työ hyvin. Voimavarat ovat kuvattuna 

seuraavassa kuviossa 2 tiivistetysti Työterveyslaitoksen näkemyksen mukaisesti. 

(Työterveyslaitos, n.d.b.) 

 

 

 

Kuvio 2. Työn imuun vaikuttavat voimavaratekijät. (mukaillen Työterveyslaitos, 

n.d.b) 
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Voimavarat työssä ovat tärkeässä asemassa, kun kysymykseen tulee jokaisen henkilö-

kohtainen kasvu. Ne ovat myös oppimisen ja kehittymisen mahdollistajia. (Feldt ym., 

2017.) Laajemmin ajateltuna työn voimavaroihin voidaan käsitteellisesti laskea kuu-

luviksi kaikki ne psyykkiset, sosiaaliset tai materiaaliset tekijät, jotka auttavat tavoit-

teiden saavuttamisessa ja helpottavat työssä ilmenevien vaatimusten kohtaamista ja 

samalla edistävät omaa oppimista ja henkilökohtaista kasvua työssä (Hakanen & Per-

honiemi, 2012, s. 9).  
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN JA MENETELMÄT 

Ammatillisen työyhteisön kriteerien täyttäminen on haastavaa ja yksikään työyhteisö 

ei varmasti pysty täyttämään kokoaikaisesti kaikkia vaatimuksia. Tiimityön ammatti-

maisuutta kannattaa kuitenkin tavoitella, sillä se on tie onnistumiseen ja menestymi-

seen. (Järvinen, 2018, s.31–32.) Yhteistyötaidot oman substanssiosaamisen lisäksi yk-

silötasolla ovat lähtökohta toimivalle työyhteisölle (Salminen, 2017, s. 95).  

 

Tämä tutkimus koski yli sataa henkilöä, ja siksi työyhteisötaitojen nykytilan määrittä-

miseksi valikoitui kvantitatiivinen kyselytutkimus. Määrällinen, eli kvantitatiivinen 

tutkimus vastaa kysymyksiin kuinka paljon tai miten jokin asia ilmenee (Vilkka, 

2021a, s. 23).  

 

Määrällisen tutkimusmenetelmän tavallisin aineiston keräämistapa on kyselylomake. 

Vastaaja lukee niissä itse kirjallisesti esitetyn kysymyksen ja vastaa niihin kirjallisesti. 

Ennen kuin kyselylomaketta alkaa suunnitella, on oltava päätettynä teoreettinen viite-

kehys ja keskeiset käsitteet. Tutkimuksessa mitattava tutkittava asia liittyy viitekehyk-

sen yleisiin käsitteisiin. (Vilkka, 2021b.) Henkilöstön työyhteisötaitojen nykyinen tila 

oli tutkimuksen pohjana, koska siinä ilmi tulevien kehittämistarpeiden pohjalta val-

mistettiin työyhteisötaitoja vahvistava materiaali Länsi- Kalkkuna Oy:n käyttöön.  

 

Tutkimuskysymykset perustuivat osittain Työturvallisuuskeskuksen (n.d.a) internet-

sivuilla olevaan työyhteisötaitotestiin sekä muuhun sivuilla olevaan informaatioon. 

Kysymysten asettelussa otettiin huomioon niiden selkeys ja tutkimuskysymykset ha-

luttiin pitää sellaisina, että niihin vastaaminen oli sekä visuaalisesti että käsitteellisesti 

mutkatonta. Työyhteisötaito-tutkimuksessa kysymykset olivat valintakysymyksiä. Li-

säksi oli kolme avointa kysymystä ja niiden vastausten avulla pyrittiin muodostamaan 

suurempi kuva kokonaisuudesta. Näiden kysymysten myötä tähän tutkimukseen sisäl-

tyi myös kvalitatiivinen ominaisuus. 

 

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmän tehtävänä on olla myös emansipatorinen, eli laa-

dullisiin kysymyksiin vastattaessa ei pyritä saamaan pelkästään tietoa, vaan tutkimuk-

sella lisätään tutkittavien ymmärrystä asiasta. Kysymyksillä pyritään myös 



20 

 

vaikuttamaan myönteisesti tutkittavaa asiaa koskeviin ajattelu- ja toimintatapoihin 

myös itse tutkimustilanteen jälkeen. (Vilkka, 2021b.) Tämän tutkimuksen yksi tär-

keistä tekijöistä oli saada henkilöstö ajattelemaan asioita sekä yhteisölliseltä että 

omalta kannaltaan ja tuoda tietoisuuteen ajattelumallia, jossa keskiössä ovat omat työ-

yhteisötaidot ja oma käyttäytyminen.  

7.1 Tiedonkeruumenetelmä  

Työyhteisötaitojen nykytilan kartoittamiseen käytettiin e-lomaketta (LIITE 1), johon 

oli mahdollista vastata sekä suomen että englannin kielillä. Saatekirjeenä linkin julkai-

sun yhteydessä kerrottiin tutkimuksen lähtökohdat ja tutkimuksen tekijän tiedot. E-

lomakkeen linkki jaettiin tuotannon henkilöstön yhteiseen whatsapp-ryhmään. Vaih-

toehtoisesti henkilöstö sai antaa tutkimusvastauksensa paperilomakkeeseen vastaa-

malla. Kysymysten muoto oli sekä netti- että paperilomakkeella sama ja kysymykset 

olivat samassa järjestyksessä.  

 

Kyselylomake sisälsi arviointiasteikolla tehtäviä mielipidekysymyksiä sekä avoimia 

kysymyksiä. Muut paitsi avoimet kysymykset olivat määritelty e-lomakkeella pakol-

lisiksi. Kyselyssä ei kerätty mitään henkilötietoja eikä muita taustatietoja, koska niillä 

ei koettu olevan merkitystä tutkimuksen lopputuloksen ja analysoinnin kannalta. Ky-

sely haluttiin pitää lyhyenä ja nopeana vastattavana niin, että sen voi tehdä tuotannon 

taukojen aikana. Mahdollisuutta erillisen vastaamisajan antamiseen työaikana ei tuo-

tannollisista syistä johtuen ollut. Henkilöstöllä oli mahdollisuus vastata tutkimukseen 

myös omalla, työajan ulkopuolisella ajalla.  

 

Kysymysalueet oli jaettu neljään osioon ja ne perustuivat organisaation ja oman roolin 

käsitteisiin. Kysely sisälsi kysymyksiä perusorganisaation tuntemisesta ja työyhteisön 

nykytilasta sekä omien työyhteisötaitojen osalta keskittyen niiden olemassaoloon jo-

kaisen henkilön kohdalla. Vastausalueet ja vastausvaihtoehdot oli jaettu seuraavasti: 
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Taulukko 1. Kysymysalueet ja vastausvaihtoehdot.  

 

Kysymysalue                                         Vastausvaihtoehdot 

Organisaa-

tion tunte-

mien 

Erittäin 

 hyvin 

Melko  

hyvin 

Kohtalai-

sesti 

Melko  

huonosti 

En lainkaan 

Organisaa-

tiota kuvaa-

vat tekijät   

Erittäin 

paljon 

Melko  

paljon 

Kohtalai-

sesti 

Melko  

vähän 

Ei lainkaan 

Organisaa-

tion roolien 

tunteminen 

Erittäin 

 hyvin 

Melko  

hyvin 

Kohtalai-

sesti 

Melko 

 huonosti 

En lainkaan 

Omat työ-

yhteisötai-

dot 

Täysin  

samaa 

mieltä 

Lähes  

samaa 

mieltä 

Lähes eri 

mieltä 

Täysin eri 

mieltä 

 

 

Kyselylomakkeessa oli myös 3 avointa kysymystä työyhteisötaitojen kehittämisestä. 

Niissä kysyttiin henkilöstön omia näkemyksiä siitä, miten työyhteisötaitoja voidaan 

parhaiten kehittää omalla ja organisaation kohdalla. Myös jokaisen oma mielipide työ-

yhteisötaitoihin kuuluvista määritteistä haluttiin ottaa huomioon.  

7.2 Työyhteisötaidot-tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti 

Kun on kysymys tieteellisestä työstä, kuten ammattikorkeakoulun opinnäytetyö, siltä 

vaaditaan tutkimustulosten oikeellisuutta. Jotta tutkimusta voidaan pitää luotettavana, 

sitä tulee arvioida validiteetin ja reliabiliteettien avulla. Suomen kielessä sanasta vali-

diteetti käytetään nimeä pätevyys. Mittarin voidaan katsoa olevan pätevä, eli validi 

silloin, kun se mittaa juuri oikeita asioita. Reliabiliteetilla mitataan sitä, miten pysyviä 

mittaukset ovat. Tämä tarkoittaa sitä, että lopputulos ei ole sidoksissa sattumaan.  (Ka-

nanen, 2014, s. 125–128.)  

 

Tehtyjen valintojen oikeellisuus voidaan ilmentää reliabiliteetin ja validiteetin avulla, 

eli näiden luotettavuusmittareiden voidaan katsoa oleva niin sanottuja portinvartijoita 

tutkimuksen kriittisissä pisteissä (Kananen, 2015, s. 112). 
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Kvantitatiivisten luotettavuuskriteerien pohjalta arvioituna Työyhteisötaidot-tutki-

musta voidaan pitää reliaabelina, koska vastausprosentti oli lähes 50%: a ja kyselylo-

makkeen avulla saatiin kattava kuva siitä, mitkä ovat eniten kehittämistä tarvitsevia 

kohteita henkilöstön keskuudessa ja organisaatiossa. Reliabiliteettia tuki se, että vas-

taaminen suoritettiin anonyymisti eikä tutkimuksessa kerätty taustatietoja, joiden 

avulla tutkimukseen vastaajan olisi voinut kategorioida kuuluvaksi tiettyyn joukkoon. 

Kanasen (2017, s.76–78) mukaan määrällisessä tutkimuksessa mittaamisen kohteina 

ovat käsitteet. Käsitteet määritellään ja muutetaan mittareiksi. Tässä tutkimuksessa 

työyhteisötaitoihin kuuluvat käsitteet oli jaoteltu selkeästi ja niihin saadut vastaukset 

rehellisiä.  

 

Hyvät työyhteisötaidot ovat määritettävissä olemassa olevien teorioiden perusteella. 

Sisältövaliditeetti kuvasi oikealla tavalla käsitteen määrittelyä ja ominaisuuksia, jotka 

käsitettä ilmentävät. Validius tarkoittaa myös sitä, millä tavalla lomakkeen kysymyk-

set ymmärretään (Vilkka, 2021b).  Kyselylomakkeessa oli valmiit eli strukturoidut 

vastausvaihtoehdot ja kysymysten asettelu oli sellainen, että mahdollista väärinkäsi-

tyksen mahdollisuutta vastaajilla ei kysymysten suhteen ollut.  

 

Avointen kysymysten avulla kyselylomakkeen lopussa täsmennettiin niitä asioita, joita 

piti ottaa huomioon varsinaista lopputuotosta laadittaessa. Tutkimuksen voidaan to-

deta olleen validi ja tutkimuksessa löydettiin vastaukset oikeiden kysymysten avulla, 

jotta saatiin tuotettua mahdollisimman täsmennetty materiaali kehittämään henkilös-

tön olemassa olevia työyhteisötaitoja.   
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8 TUTKIMUKSEN TULOS JA ANALYSOINTI 

Tutkimuskyselyn vastaamisaika oli 9.12- 13.12.2021 ja vastaamisesta muistutettiin 

kerran vastausaikana. Kyselyn tavoitettavuutta ei voida tarkkaan määrittää, mutta 

whatsapp- ryhmän mukaisesti se tavoitti noin 125 henkilöä ja vastauksia saatiin yh-

teensä 62 kappaletta. Vastausprosentti oli tällöin noin 49,6 %. Vastauksista kaksi jou-

duttiin hylkäämään.  

8.1.1 Organisaation tunteminen 

Työyhteisössä tarvittaviin taitoihin kuuluu organisaation perustehtävän ymmärtämi-

nen (Työturvallisuuskeskus, n.d.a). Tutkimuksen ensimmäisessä osiossa kartoitettiin 

henkilöstön organisaatiotuntemusta. Tulosten perusteella organisaation perustehtävän 

tuntee erittäin hyvin yli puolet vastaajista. Sidosryhmien ja asiakkaiden tuntemus ei 

ole niin selkeää, mutta lähes puolet tuntee ne hyvin. Organisaation yleiset toimintaoh-

jeet ovat henkilöstön tiedossa hyvin tai erittäin hyvin lähes kaikkien mielestä. Omien 

vaikuttamiskeinojen tuntemus on myös hyvällä tasolla, koska noin 75 %:a on sitä 

mieltä, että tuntee ne hyvin. 

8.1.2 Organisaatiota kuvaavat tekijät 

Jos organisaatiossa halutaan saavuttaa toimialan paras osaaminen, pelkkä henkilöstön 

osaamisen kehittäminen ei riitä, vaan olisi osattava hyödyntää juuri niitä käytäntöjä, 

joilla voidaan saavuttaa yrityksen kannalta tarpeelliset henkilöstöön liittyvät asiat (Vii-

tala, 2021). Siksi tutkimuksessa haluttiin ottaa huomioon henkilöstön kokemus siitä, 

miten hyvin organisaation henkilöstöä koskevat yhteiset asiat toteutuvat.  

 

Merkittävästi eniten kehittämistä vaativa kohde oli yhteisten pelisääntöjen noudatta-

minen, koska lähes 60 %:a on sitä mieltä, että se toteutuu vain kohtalaisesti ja 8 %:a 

vastaajista toteaa, että pelisääntöjä ei noudateta ollenkaan. Jokaisen jäsenen, joka kuu-

luu työyhteisöön, pitäisi omalla toiminnallaan edistää yhteisön hyvää ja yhteisistä pe-

lisäännöistä kiinni pitäminen ja sitoutuminen niiden noudattamiseen on yksi parhaim-

mista tavoista (Jäppinen, 2012, s. 92).  
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Työtovereiden asianmukainen ja reilu kohtelu toisiaan kohtaan toteutuu vain 6 %:n 

mielestä erinomaisesti ja jopa 20 %:a on sitä mieltä, ettei se toteudu ollenkaan tai se 

toteutuu melko huonosti. Persoonallisuus vaikuttaa sekä työssä menestymiseen että 

ihmisen työsuoritukseen (Lämsä & Hautala, 2005, s. 42). Hyvä henki työyhteisössä on 

kaikkien siellä työskentelevien vastuulla oleva asia ja vuorovaikutus on sellainen te-

kijä, jota ei voi oppia pelkästään kirjoista lukemalla (Furman ym., 2004, s. 8–9). Vas-

takkainasettelua koetaan työpaikoilla harmittavan usein. Syy ei läheskään aina ole työ-

hön liittyvissä erimielisyyksissä, vaan epäasianmukaisissa elämäntavoissa. Esimer-

kiksi unenpuute, stressi, riittämätön liikunta, alkoholi, huono ruokavalio, tupakointi ja 

puutteelliset sosiaaliset suhteet ovat vuorovaikutukseen vaikuttavia tekijöitä. (Roth & 

Saarenpää, 2020, s. 28.) 

 

Henkilöstön kykyjen ja luovuuden käytössä oleminen ei ole myöskään vastaajien mie-

lestä kovin havaittavaa ja tähän on hyvä kiinnittää huomiota organisaatiotasolla. Roos 

ja Mönkkönen (2015, s.24) tiivistävät kirjassaan, että jos yksi henkilö valmistelee eh-

dotuksen liian pitkälle, se ei jätä muille kuin kyseenalaistamisen tai hyväksymisen 

vaihtoehdon. Keskeneräisen idean esittäminen sen sijaan kutsuu muiden ehdotuksia 

mukaan. Tämä on liitoksissa myös siihen, että työyhteisö ei vastaajien mielestä ole 

kehittyvä. Noin 67 %:a kokee asian niin, että työyhteisö kehittyy vain kohtalaisesti tai 

ei ollenkaan.  

 

Organisaation vastuut ja käytännöt sekä työtehtävät koetaan selkeiksi lähes 70 %:n 

mielestä. Yhteistyön sujuvuus on hyvää 45 %:n mielestä ja 35 %:a pitää yhteistyön 

sujumista vain kohtalaisena. Yhteistyön kehittämistä pidetään keskeisenä haasteena 

organisaatioissa (Lämsä & Hautala, 2005, s. 124). Työyhteisön taidoista tärkeimpiä on 

yhteistyötaito. Kyky työskennellä yhdessä ja asioiden aikaansaaminen sellaisella ta-

valla, että kaikki ovat tyytyväisiä on yhteistyötä parhaimmillaan. (Ilmakangas, 2020.)  

8.1.3 Organisaation roolien tunteminen 

Organisaation roolituksen tuntemus on hyvällä tasolla. Omat työtehtävät tuntee erittäin 

hyvin yli 56 %:a vastaajista. Työtovereiden tehtävät ovat erittäin hyvin tai melko hyvin 
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tiedossa noin 78 %:lla, joka on hyvin kattava prosentti. Yhtiön johdon roolit sen sijaan 

kaipaavat selventämistä, koska yli 48 %:a tuntee ne vain kohtalaisesti tai ei ollenkaan. 

Esimiesten roolit tunnetaan huomattavasti johdon rooleja paremmin ja yli 66 %:a vas-

tasi tuntevansa ne joko hyvin tai erittäin hyvin.  

 

8.1.4 Omat työyhteisötaidot 

Olennaisena osana kyselytutkimuksessa kartoitettiin jokaisen henkilökohtaisia työyh-

teisötaitoja. Kokonaisuus sisälsi 15 kysymystä. Selkeiksi kehittämiskohteiksi nousivat 

henkilöstön aloitteellisuus, oman työn kehittäminen ja uusiin asioihin suhtautuminen. 

 

Perustehtävään keskittyminen on lähes 100 %:n mielestä joko hyvin tai erittäin hyvin 

hallinnassa. Oman viestinnän koetaan myös olevan selkeää. Erittäin yhteistyökykyi-

senä itseään pitää reilusti yli puolet vastaajista. 65 %:a henkilöstöstä auttaa kaikkia 

tasapuolisesti riippumatta henkilön asemasta tai henkilökemioista. Luotettavuus, avoi-

muus ja rehellisyys löytyy yli 80 %:n työyhteisötaidoista.  

 

Hyvinvoinnistaan huolehtii erinomaisesti yli 46 %:a vastaajista ja 50 %:a huolehtii 

siitä omasta mielestä lähes tarvittavasti. Omat vahvuudet tunnistetaan myös hyvin ku-

ten myös henkilökohtaiset kehittymistarpeet. 95 %:a on sitä mieltä, että osaa antaa ja 

ottaa palautetta vastaan positiivisesti eikä koe valittavansa pienistä asioista. Myös esi-

miesten viestejä halutaan kuunnella. Oikein ymmärretyksi tulemisen varmistaminen 

on hallussa erittäin hyvin yli 38 %:lla kaikista vastaajista.  

 

Tutkimukseen vastanneista vain 25 %:a kokee olevansa aloitteellinen. Veera Luoma-

Ahon (Helsingin Sanomat, 30.8.2021) bisnesstrategi Gary Hamelille tekemässä haas-

tattelussa Hamel painottaa henkilöstön aloitteellisuutta. Hän toteaa, että on hyvä miet-

tiä sellaisia asioita, kuten onko olemassa kannustinta ongelmanratkaisuille ja palki-

taanko organisaatiossa uusista ideoista.  

 

Oman työn kehittäminen on liitoksissa aloitteellisuuteen ja henkilöstöstä yli 18 %:a on 

sitä mieltä, että omalla kohdalla se ei toteudu lähes ollenkaan. On tehty selvityksiä, 
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joiden mukaan 80 %:a työntekijöistä on halukkaita kehittämään työtä ja muutoshalua 

löytyy, kunhan henkilöstö tunnistaa muutoksen hyödyttävän myös itseään (Mattila- 

Aalto, 2020, s. 133). 

 

Uusiin asioihin suhtautuminen on kunnossa alle 30 %:lla vastaajista ja yli 18 % ei koe 

sen olevan oma vahva työyhteisötaito. Uudet asiat ja niiden omaksuminen aiheuttavat 

usein hämmennystä ja ne koetaan pelottavina jo senkin takia, että niiden pelätään ai-

heuttavan ylimääräistä työtä ja stressiä (Piha, 2017, s. 45). 

 

Tutkimuksen yksityiskohtaiset tulokset on esitelty erikseen (LIITE 2). Tulokset on esi-

tetty selkeällä ja visuaalisella tavalla, jotta niiden tulkitseminen on helpompaa. Tulok-

set on visualisoitu Canva- ohjelmiston avulla. 
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9 OPPAAN VALMISTAMINEN JA KÄYTÄNNÖN KEHITYSTYÖ 

9.1 Sisältö 

Alkusivulla on esitelty yrityksen missio ja visio, koska tutkimuksen tulosten perus-

teella voidaan päätellä, että nämä ovat sellaisia tekijöitä, jotka on hyvä kerrata nykyi-

sen henkilöstön kanssa ja esittää selkeästi myös uusille työntekijöille. Lisäksi alkusi-

vulla on esitelty yrityksen johto ja kerrottu heidän toimenkuvastaan muutamalla sa-

nalla.  

 

Sisältö oppaassa (LIITE 3) perustuu opinnäytetyön teoriaosuuteen, joka käsittelee 

työntekijän vastuita ja velvollisuuksia sekä työyhteisötaitoja ja niihin sisältyvää työ-

käyttäytymistä. Materiaalin visuaalisen ilmeen luomiseen käytettiin samaa Canva- oh-

jelmistoa kuin tutkimustulosten visuualisessa esittämisessä. Oppaassa huomio kiinni-

tettiin tutkimustuloksissa ilmenneisiin epäkohtiin ja niiden pohjalta oppaaseen asetet-

tiin pohdintatehtäviä. Pohdintatehtävien lisäksi valmistettiin Kahoot- visailu (LIITE 

4), jonka tarkoitus on tuoda asiat hauskalla ja kevyellä tavalla esiin.  

9.2  Näkökulma oppaan valmistamiseen 

Yrityskulttuuria pohdittaessa on organisaation (johdon ja omistajien) ihmiskäsityk-

sellä vaikutus, joka määrittää loppujen lopuksi kaiken yrityskulttuuriin liittyvän. Ra-

kenteet, toimintamallit, arvomaailma ja muut niihin verrattavat asiat ovat aina johdon 

ihmiskäsityksen heijastumia. Jos ihmiskäsitys organisaation johdossa on negatiivinen, 

kulttuuri rakentuu valvonnan ja epäluottamuksen ympärille. Positiivisen ihmiskäsityk-

sen omaavissa organisaatioissa kulttuurin keskiössä ovat luottamus, avoimuus ja niin 

edelleen. (Luukka, 2019, s.183.) Alla olevassa esimerkissä (kuvat 1–2) on kuvattuna 

yhdysvaltalaisen Nordstrom- luksustavaratalon ketjun henkilöstökäsikirja.  
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Kuva 1. Henkilöstökäsikirjan kansikuva. Nordstrom-ketju. USA. (Luukka, 2019) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 2. Loppuosa henkilöstökäsikirjasta. Nordstrom- ketju. USA. (Luukka, 2019)  

 

Kansisivulla toivotetaan työntekijä tervetulleeksi ja kerrotaan, että yrityksessä ollaan 

iloisia, kun henkilö on saapunut tekemään töitä yrityksessä. Lisäksi mainitaan ykkös-

tavoitteena ensiluokkainen asiakaspalvelu ja uudelta työntekijältä halutaan 
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henkilökohtaisten ja ammatillisten tavoitteiden asettamista korkealle. Tärkeimpänä 

osuutena todetaan, että yrityksellä on luotto siihen, että nuo korkealle asetetut henki-

lökohtaiset tavoitteet jokainen pystyy saavuttamaan. Organisatorisesta näkökulmasta 

näin onkin oltava, koska miksi työnantaja ei luottaisi valitsemiinsa työntekijöihin? 

Etusivulla kerrotaan myös, että näiden luottamustekijöiden vuoksi yrityksessä on vain 

yksi sääntö. Toisella sivulla kerrottu sääntö on: Käytä maalaisjärkeä kaikissa tilan-

teissa. (Luukka, 2019, s.184–185.) 

 

Omassa työssäni pohdin aluksi tällaisen henkilöstökäsikirjan olevan hieman askeetti-

nen. Tarkemmin asiaa hahmoteltuani tulin lopputulokseen, jonka mukaan Nordstro-

min käsikirjassa voidaan ajatella olevan selkeästi ilmaistuna ne tekijät, jotka uutena 

työntekijänä haluaisin kuulla. Kun tätä vertaa alla olevassa kuvassa 3 olevaan tyypil-

liseen suomalaiseen henkilöstökäsikirjaan, ero on suuri.  

 

 

  

 

Kuva 3. Tyypillinen suomalainen henkilöstökäsikirja, sisällysluettelo. (Luukka, 2019) 
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Kirjoittaessani työyhteisötaitoja käsittelevää opasta, päädyin tekemään siitä Nordstro-

min opasta kattavamman version, koska sen käyttötarkoitus ei ole ainoastaan uudet 

työntekijät. Nordstrom- ketjun malli asetti kuitenkin paljon haasteellista ajateltavaa 

kokonaisuudessaan organisaatioiden henkilöstökysymyksiin ja siihen, miten me ra-

kentamallamme ihmiskäsityksellä jokaisessa organisaatiossa luomme kulttuuria.  

 

Halusin tuoda tässä opinnäytetyössä tämän henkilöstöjohtamisen edistyksellisen nä-

kökulman esille, koska mielestäni nykyaikaiseen henkilöstöjohtamiseen voidaan liit-

tää inhimillisyystekijöitä. Ne ilmenevät muodossa, jossa korostetaan työnantajan luot-

tamusta palkattavaa henkilöstöä kohtaan ja tällä tavoin luodaan heti lähtötilanne, jossa 

työntekijä omaksuu itsensä johtamisen tavoitteet. Luukka (s. 186) toteaakin kirjassaan, 

että suomalaisista henkilöstökäsikirjoista osa on rakennettu hyvää tarkoittaen, mutta 

suurin osa on tehty vain siksi että se kertoo mitä ei tai miten ei saa tehdä.  

9.3 Oppaan käyttö 

Henkilöstötutkimus on yksi tapa, jolla organisaatio voi kertoa henkilöstölle, että siitä 

välitetään ja sen mielipiteitä halutaan kuunnella. Tärkeää on se, että henkilöstö saa 

myös tutkimuksen tulokset tietoonsa. Tutkimuksen arvo ja merkitys henkilöstön sil-

missä menettää merkityksensä, jos kehittämistoimia ei tuoda konkreettisesti esiin. 

(Joki, 2021, s.30.)  

 

Työyhteisötaitojen käsittely 3–5 hengen ryhmissä avaa keskustelumahdollisuuksia ja 

on mahdollista toteuttaa toimeksiantajan tuotannon aikana. Lähiesimiesten ohjaamana 

keskustelulla saadaan aikaan myönteistä ajattelumallia ja pohdittavaksi asetetut kysy-

mykset avaavat näkökulmia työkäyttäytymisen edistämiseen. Haasteen kohdeyrityk-

sessä asettaa kokoaikainen tuotantolinjojen käynnissä oleminen ja siksi on tärkeää, että 

projektille määritellään aikataulu. Myös siitä on huolehdittava, että keskustelu käy-

dään jokaisen kanssa. Työyhteisötaidoista valmistettu Kahoot-visailu on tarkoitettu 

käytäväksi keskustelun päätteeksi. Kahoot-visailuun osallistuminen tapahtuu henkilö-

kohtaisilla puhelimilla ja nopein vastaaja voittaa kilpailun. Kilpailun voittaja voidaan 

palkita.  
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Työn ja hyvinvoinnin maisteri Johanna Paalasmaa (2019) kirjoittaa blogissaan, että 

vastaus ja viisaus löytyy työyhteisön sisältä itsestään. Hän kiteyttää kaiken olevan yh-

teydessä dialogisuuteen ja sille järjestettävän säännöllisen mahdollisuuden tukevan 

riittävää yhteistoiminnallisuutta.  

 

Opas voidaan sisällyttää kesätyöntekijöiden perehdytysjaksoon, jolloin uudet työnte-

kijät käyvät sen läpi oman opastajansa kanssa. Tällöin pohdittavaa osiota ei ole tarpeen 

käydä heti lävitse, vaan on hyvä keskittyä työyhteisötaidoista kertomiseen ja käydä 

läpi myös yrityksen missio ja visio sekä johdon toimenkuvat.  
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10 YHTEENVETO JA POHDINTA 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selkeällä tavalla kartoittaa olemassa olevia työ-

yhteisötaitoja ja tarjota yritykselle tietoa siitä, miten ne ilmenevät. Tutkimuksen tulok-

sista sai hyvän käsityksen siitä, mihin osa-alueisiin kannattaa kiinnittää huomiota. 

Työyhteisötaitoja käsittelevän oppaan avulla voidaan kehittää nykyisen henkilöstön 

olemassa olevia taitoja. Uuden työntekijän kanssa oppaan läpikäynti perehdytysvai-

heessa asettaa työyhteisötaidot heti esiin tärkeänä tekijänä.  

 

Kehittämisalueena organisatorisella asteella voidaan nähdä työyhteisön kehittämisen 

tasolle, jolla se myös koetaan kehittyväksi henkilöstön keskuudessa. Aloitteellisuuden 

ilmeneminen on tutkimustulosten mukaan henkilöstön keskuudessa vähäistä ja tämä 

voi olla myös yksi osasyy siihen, miksi työyhteisöä ei koeta kehittyväksi. Hallinnan 

tunnetta lisääville kehittämismenetelmille ominaista on se, että ne perustuvat ihmisten 

osallistumiselle kehitystyöhön ja vuorovaikutukseen, joka on avointa ja luottamuksel-

lista (Juuti & Vuorela, 2015, luku 1, kohta” Innovatiivisuuden ja jatkuvan oppimisen 

vaaliminen”). Tuotantolaitoksessa haasteen asettaa se, että työskentely on pääosin en-

nalta määrättyä ja tiettyyn vauhtiin sidottua. Silloin hallinnan tunnetta voi olla vaikea 

saavuttaa.  

 

Aiheena työyhteisötaidot ovat mielenkiintoinen ja niiden kehittäminen on noussut 

myös nyky-yhteiskunnassa tapetille. Itse opinnäytetyön tekemisessä oli monia haas-

teita, joita kohtaamalla oma kehittyminen ammatillisesti mahdollistui. Erilaisten nä-

kökulmien vertaaminen ja tutkimustulosten kokoaminen opettivat uusia taitoja niin 

tieteellisesti kuin käytännössäkin. Tieteellinen informaatio vahvisti omaa käsitystä 

siitä, miten vuorovaikutus ihmisten välillä työympäristössä on merkittävä tekijä jokai-

sen työssä jaksamiselle.  

 

Aikataulullisesti haasteita ei ollut, koska opinnäytetyön kirjoittamista oli mahdollista 

toteuttaa kokoaikaisesti. Kyselylomakkeen valmistaminen edesauttoi sekä tietotekni-

siä taitoja että omia näkemyksiä työyhteisötaitojen täsmentämisestä. Sen myötä oli 

mahdollista kehittää myös omaa asiantuntijuutta henkilöstönäkökulmiin. Määrällisen 

tutkimuksen tekeminen osoittautui oikeaksi tavaksi tämän opinnäytetyön 
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toteuttamiseen. Vastattavien kysymysten määrä olisi voinut olla suurempi, vaikka toi-

saalta kyselyyn vastaaminen ei vienyt paljon aikaa ja se oli vastaajille mieluista.   

 

Opinnäytetyön kirjoittamisen aikana esiin nousi uusia ideoita, joita olisi ollut myös 

mielenkiintoista tutkia. Esimiestyön kehittäminen oli yksi niistä sekä työyhteisön voi-

mavarojen tarkempi määrittäminen ja se mistä ne koostuvat ja miten ne ilmenevät. 

Ehkä seuraavana työnä mahdollisten jatko-opintojen myötä on mahdollista lähteä tut-

kimaan edellä mainittuja ilmiöitä.  
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