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Opinnäytetyön tarkoituksena oli päivittää toimeksiantajayrityksen yhteistoimintakulttuuria. 
Työn tavoitteena oli kehittää toimeksiantajayritykselle sen toimintaan luontevasti sopiva yh-
teistoimintalain (1333/2021) 2 luvun mukainen toimintamalli, jonka avulla aito vuoropuhelu 
ja yrityksen toiminnan kehittäminen toteutuisivat osana yrityksen olemassa olevaa yhteistoi-
mintakulttuuria. Työstä hyötyy ensisijaisesti toimeksiantajayritys, perheyritys Maalausliike 
Mika Aaltonen Oy ja toissijaisesti sellaiset yli 20 työntekijää työllistävät pk-yritykset, joilla on 
lain mukaan vuoropuheluvelvollisuus. 
 
Opinnäytetyön taustalla on vuoden 2022 alusta voimaan tullut yhteistoimintalain uudistus, 
jonka myötä lakiin lisättiin vuoropuheluvelvollisuus. Tämä velvoittaa yli 20 työntekijää työllis-
tävät yritykset järjestämään vuosittain henkilöstön edustajien ja työnantajan väliset vuoropu-
helutilaisuudet. Toimeksiantajayrityksessä on yli 30 työntekijää, jolloin työnantajan on järjes-
tettävä vuoropuhelutilaisuudet lain mukaan neljästi vuodessa. 
 
Kehittämistehtävänä tässä työssä oli luoda vuoropuhelumalli, jonka avulla pk-yritys voi to-
teuttaa yhteistoimintalain mukaisen vuoropuheluvelvollisuutensa. Malli toteutettiin oikeus-
muotoilun (legal design) ja dialogisen organisaatiokehittämisen (dialogic organization deve-
lopment) menetelmien avulla. Kummankin menetelmän hyödyntäminen samassa työssä johtuu 
siitä, että ne täydentävät toisiaan: oikeusmuotoilun prosessia hyödynnetään koko työn koossa 
pitävänä taustaprosessina ja dialogisen organisaation kehittämisen menetelmää hyödynnetään 
käytännön toimeenpano-osuudessa. 
 
Keskeisenä tuloksena opinnäytetyöstä syntyi yhteistoimintalain mukainen vuoropuhelumalli. 
Malli soveltuu käytettäväksi vuoropuhelutilaisuuksien aloittamiseen ja ylläpitämiseen yli 20 
hengen pk-yrityksissä, joten se on suoraan tai muokattuna siirrettävissä myös muihin yhteis-
toimintalain mukaisen vuoropuheluvelvollisuuden piirissä oleviin yrityksiin.  
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The purpose of this thesis was to update the culture of cooperation within the client com-
pany. The goal was to develop a model that aligns naturally with the company's operations 
and complies with Chapter 2 of the Cooperation Act (1333/2021). This model aims to facili-
tate authentic dialogue and the enhancement of the company's operations as an integral part 
of its existing cooperative culture. The primary beneficiary is the client company, Maa-
lausliike Mika Aaltonen Oy, a family-owned business, and secondarily, other small and me-
dium-sized enterprises employing over 20 personnel, who are legally obliged to engage in dia-
logue. 
 
This thesis is rooted in the 2022 amendment to the Cooperation Act, which introduced the ob-
ligation for companies employing over 20 workers to conduct annual dialogue sessions be-
tween employee representatives and the employer. In the case of the client company, with 
over 30 employees, this translates into organizing these sessions four times a year, in compli-
ance with the law. 
 
The primary development task in this work was to create a dialogue model that allows a small 
and medium-sized enterprise to fulfill its obligation to engage in dialogue as stipulated by the 
Cooperation Act. The model was developed using the methods of legal design and dialogic or-
ganizational development. The combination of both methods was chosen because they com-
plement each other: the legal design process served as an encompassing background process, 
while the method of dialogic organizational development was utilized in the practical imple-
mentation phase. 
 
The central outcome of this thesis is a dialogue model that aligns with the requirements of 
the Cooperation Act. The model is suitable for initiating and maintaining dialogue sessions in 
small and medium-sized enterprises with over 20 employees. As such, it can be directly ap-
plied or modified for use in other companies subject to the obligation of dialogue as defined 
by the Cooperation Act. 
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1 Johdanto 

Yrityksen kasvaessa myös sen velvollisuudet kasvavat. Yhteistoimintalaki (1333/2021) on tästä 

yksi esimerkki, sillä se koskee yrityksiä, joiden henkilöstömäärä on säännöllisesti yli 20 henki-

löä. Kun henkilömäärä ylittää 30 työntekijää, kasvaa yhteistoimintalain 2 luvun mukaisen vuo-

ropuhelun tilaisuusmäärä verrattuna pienempään yritykseen. Tämä opinnäytetyö on tehty ti-

lanteessa, jossa toimeksiantajayritys on hiljattain kasvanut yli 30-henkiseksi ja uusi yhteistoi-

mintalaki astunut voimaan. 

Opinnäytetyössä seurataan turkulaisen perheyrityksen matkaa yhteistoimintalain 2 luvun mu-

kaisen vuoropuhelun toimeenpanossa. Työn tavoitteena on luoda yritykselle sen toimintaan 

luontevasti sopiva yhteistoimintalain (1333/2021) mukainen vuoropuhelukulttuuri. Opinnäyte-

työn tuloksena esitellään vuoropuhelumalli, joka on suunnattu pienille ja keskisuurille yrityk-

sille (pk-yrityksille) yhteistoimintalain mukaisen vuoropuhelukulttuurin rakentamiseksi ja 

käynnistämisen tueksi. 

Opinnäytetyössä on hyödynnetty sekä oikeusmuotoilun prosessia (Hagan 2013) että dialogisen 

organisaation kehittämisen teoriaa (Bushe ja Marshak 2015). Oikeusmuotoilun prosessi muo-

dostaa opinnäytetyölle teoriaperustan ja raamit sekä pitää kokonaisuuden kasassa ja linjak-

kaana. Dialoginen organisaation kehittäminen puolestaan edustaa opinnäytetyöprojektin val-

mennuksellista filosofiaa sekä käytännön toteutustapaa.  

Opinnäytetyö on dialoginen organisaatiokehittämisen työ oikeudellisessa kontekstissa, oikeus-

muotoilun prosessia mukaillen. Valitsin opinnäytetyöprosessin taustalle toiminnalliset mene-

telmät, sillä suoraviivaisen ja kontrolloidun tutkimuksen tekeminen jatkuvasti muutoksessa 

olevassa ja kompleksissa toimintaympäristössä olisi ollut liian kankeaa, jotta siitä olisi aidosti 

hyötyä arjen tasolla. Tarkasti kontrolloidut tutkimusmenetelmät eivät pysy arjen toiminnan ja 

muutosten nopeiden käänteiden perässä. Lisäksi oma mieltymykseni luovaan työskentelyyn 

haastoi perinteisten tutkimusmenetelmien käytön. Dialoginen organisaation kehittäminen toi-

meenpanevana voimana ja oikeusmuotoilun malli prosessin kasassa pitävänä tekijänä olivat 

lopulta riittävän joustava ja mielekäs yhdistelmä toimeksiantajayrityksen arjesta nousevien 

ongelmien työstämiseen ja tämän opinnäytetyön toteuttamiseen. 

Opinnäytetyössä edetään siten, että johdannossa alustetaan lyhyesti tämän opinnäytetyön ta-

rinan kannalta keskeisimpiä tekijöitä. Toisessa luvussa avataan laajemmin työn taustoja teo-

rian, toimeksiantajan, työssä käytetyn aineiston ja opinnäytetyön tekijän osalta. Kolmannessa 

luvussa kuvataan kehittämistyön prosessi kokonaisuudessaan. Neljännessä luvussa esitellään 

kehittämistyön tuloksena syntynyt vuoropuhelumalli. Viidennessä luvussa käydään läpi tulok-

set, pohdinnat menetelmistä, mallin siirrettävyys sekä jatkokehittämisideat. 
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1.1 Kehittämistyön lähtötilanne 

Kehittämisprojekti sai alkunsa 1.1.2022 voimaan tulleen yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvun 

mukaisesta vuoropuhelua koskevasta uudistuksesta. Uudistuksen myötä yli 30 henkilöä työllis-

tävän yrityksen on järjestettävä neljä kertaa vuodessa työnantajan ja henkilöstön välinen vuo-

ropuhelutilaisuus.  

Toimeksiantajayrityksessä, Maalausliike Mika Aaltonen Oy:ssä, ei haluttu uutta pakolliselta ja 

arjen näkökulmasta turhalta tuntuvaa ”teatteritilaisuutta” osaksi toimintavuotta, vaan tavoit-

teena oli luoda aidosti lisäarvoa tuottava ja yrityksen kokonaishyvinvointia tukeva toiminta-

malli. Yrityksessä päätettiin tilata ja työstää uuden toimintamallin käyttöönotto opinnäyte-

työnä oikeusmuotoilua opiskelevalta osakkaalta. Opinnäytetyön tekijä on yrityksen osaomis-

taja, hallituksen jäsen ja kehittämisvastaava. 

Työyhteisön tilaa oli kartoitettu toimeksiantajayrityksessä jo aikaisemmin työyhteisökyselyin. 

Toimeksiantajayritys on teettänyt yhteistyössä Työeläkevakuutusyhtiö Elon kanssa työyhteisö-

kyselyitä vuosina 2020, 2022 ja 2023. Tulosten perusteella toimeksiantajayrityksellä on tarve 

parantaa työyhteisön hyvinvointia, johtamista (mm. palautteen antoa), yhteistyötaitoja sekä 

hankalien tilanteiden puheeksi ottamista ja viestintää.  

Vuoropuhelu-uudistuksen lisäksi toimeksiantajayrityksessä on meneillään myös sukupolven-

vaihdosprosessi sekä päättymäisillään oleva esihenkilövalmennus. Yrityksessä on siis jo ennes-

tään käynnissä suuria muutosprosesseja sekä ajattelussa, organisaatiossa että toiminnassa. 

Alkuperäiset yrittäjät ovat jäämässä lähitulevaisuudessa eläkkeelle, joten uusien toimintata-

pojen rakentaminen on sekä luonnollista että tarpeellista. Yrityksessä on otettu jo aiemmin 

käyttöön dialoginen toimintatapa, jonka avulla muun muassa sukupolvenvaihdosta, työyhtei-

sön hyvinvoinnin kehittämistä ja esihenkilövalmennusta on työstetty ja toteutettu.  

1.2 Toimeksiantaja 

Maalausliike Mika Aaltonen Oy (toimeksiantajayritys) on vuonna 1996 perustettu pintakäsitte-

lyalan maalauspuolen töihin laajasti erikoistunut yritys. Yrityksen asiakkaita ovat rakennusliik-

keet, kaupungit ja kunnat sekä seurakunnat ja yksityiset tahot, kuten taloyhtiöt tai omakoti-

taloasukkaat. Toimipiste sijaitsee Turussa ja yrityksen toiminta-alueina ovat Varsinais-Suomi 

ja Satakunta. (Maalausliike Mika Aaltonen Oy 2023.) 

Yrityksen edeltäjä, toiminimi Maalari Mika Aaltonen perustettiin vuonna 1989. Yritys on toimi-

nut työnantajana vuodesta 1991 alkaen, jolloin se oli vielä toiminimiyritys. Yritysmuoto vaih-

tui osakeyhtiöksi vuonna 1996. Toimeksiantajayritys on kasvanut yli 30 vuoden aikana yhden 

hengen toiminimestä ensin kaksi- ja kolmihenkiseksi, sitten pikkuhiljaa siitä suuremmaksi. 
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Maalausliike Mika Aaltonen Oy:ssä on panostettu viimeisten vuosien aikana työhyvinvoinnin ja 

henkilöstöjohtamisen kehittämiseen. Yrityksessä on aloitettu sukupolvenvaihdosprosessi, jossa 

on muun muassa määritetty tulevaisuudennäkymiä ja tavoitteita, päivitetty yrityksen avain-

roolien työtehtäviä sekä toteutettu johdon esihenkilövalmennus. 

1.3 Tarkoitus, tavoite ja mittarit 

Kehittämisprojektin tarkoituksena on päivittää ja rakentaa toimeksiantajayrityksen yhteistoi-

mintakulttuuria. Työn tavoitteena on kehittää yritykselle sen toimintaan luontevasti sopiva 

malli yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvun mukaisen vuoropuhelun toteuttamiseksi. Työn 

tuloksena on toimintamalli, jonka avulla aito vuoropuhelu, yhteiskehittäminen sekä jatkuva 

oppiminen toteutuvat osana yrityksen olemassa olevaa yhteistoimintakulttuuria.  

Opinnäytetyönä toteutettavan vuoropuhelukulttuurin mallin ja sen käynnistämisen onnistumi-

sen mittareina työssä käytetään näitä kriteerejä: 1) Onko vuoropuhelumalli valmistunut? Onko 

ensimmäisen vuoropuheluvuoden tilaisuudet toteutettu? 2) Onko vuoropuhelukulttuurin kehit-

tämisessä huomioitu toimeksiantajan olemassa olevat toimintatavat ja tieto? Onko niitä hyö-

dynnetty? 3) Ovatko johto ja työntekijät sitoutuneet vuoropuhelukulttuurin kehittämiseen? 4) 

Ovatko työyhteisökyselyn tulokset parantuneet niin, että aiempaa pienempi osuus vastaajista 

nimeää haastavien asioiden puheeksi ottamisen asiaksi, joka vaatii yrityksessä eniten kehittä-

mistä? Lähtötilanteessa haastavien asioiden puheeksi ottaminen oli eniten kehittämistä vaa-

tiva yksittäinen asia, ja sen nimesi kehittämiskohteeksi noin puolet vastaajista. 

1.4 Tiedonkeruumenetelmät 

Oikeusmuotoilussa ja muotoilussa tiedonkeruun pääpaino on käyttäjäymmärryksen keräämi-

sessä (Kohlmeier & Klemola 2021, 112). Opinnäytetyön tiedonkeruussa keskitytään käyttä-

jäymmärryksen eli tässä tapauksessa henkilöstöymmärryksen kasvattamiseen. Työn tavoit-

teena on rakentaa aito ja toimiva vuoropuhelukulttuuri, joten henkilöstöymmärryksen kasvat-

tamisessa pureudutaan erityisesti siihen, miten henkilöstö kokee yhteistyön ja vuorovaikutuk-

sellisen toiminnan toimeksiantajayrityksessä. Materiaaleina henkilöstöymmärryksen kasvatta-

miseen käytetään henkilöstökyselyä, puhelin- ja sähköpostihaastattelua sekä havainnointia, 

joista tarkemmin luvussa 2.5. 

Lisäksi tiedonhankintaa on tehty erilaisista kirjallisista ja sähköisistä lähteistä toimeksianta-

jaan tutustuessa sekä kehittämismenetelmiä ja -työkaluja valitessa. Työ on tehty erilaisista 

tietolähteistä itse kooten muistiinpanoiksi, miellekartoiksi ja Excel-taulukoiksi. 
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2 Taustat 

Tässä luvussa taustoitetaan opinnäytetyötä ja sen lähtötilannetta laajemmin ja yksityiskohtai-

semmin kuin edellä johdannossa. Ensimmäisenä tutustutaan työn kannalta tärkeimpiin mene-

telmiin, oikeusmuotoiluun ja dialogiseen organisaatiokehittämiseen. Oikeusmuotoilun ja dia-

logisen organisaation kehittämisen jälkeen tutustutaan yhteistoimintalakiin, joka muodostaa 

työn oikeudellisen perustan. Menetelmien ja oikeudellisen perustan jälkeen tutustutaan tar-

kemmin toimeksiantajayrityksen nykytilaan sekä opinnäytetyön pääaineistoon, eli toimeksian-

tajayrityksen vuosien 2020 ja 2022 työyhteisökyselyjen aineistoihin ja tuloksiin. Taustaluvun 

lopussa pohdin omaa moninaista rooliani toimeksiantajayrityksen omistajana, kehittämispro-

sessin fasilitaattorina sekä opinnäytetyön tekijänä. 

Opinnäytetyön kirjallisina lähteinä on käytetty oikeusmuotoilun opiskeluista tuttua Haganin 

(2013) oikeusmuotoiluteoriaa ja toimeksiantajayrityksessä käytössä olevaa Bushen ja 

Marshakin (2015) dialogista organisaatiokehittämisen teoriaa. Näiden ympäriltä on poimittu 

työhön joitakin lähteitä, mutta työ on toteutettu pääosin konkreettisina arjen toimintoina. 

Koska työ on toteutettu konkreettisesti yrityksessä, suuri osa tiedosta on syntynyt toimeksian-

tajayrityksen arjesta. Tässä työssä yhdistyy teoria- ja käytännön tieto. Lähdeluettelosta löy-

tyy taustateorian lähteet käytetyistä työvälineistä, mutta osa taustateoriasta (erityisesti toi-

meksiantajayritykseen liittyvä [hiljainen] tieto) on kirjattu opinnäytetyön lukuihin. 

2.1 Oikeusmuotoilu 

Oikeusmuotoilu on Haganin (2013, luku 1) mukaan lähestymistapa, jolla luonnostellaan, ra-

kennetaan ja testataan parempia tapoja luoda ja soveltaa lakia ja oikeutta, jotta sekä kansa-

laiset että oikeuden ammattilaiset pystyisivät paremmin turvaamaan oikeuksia ja oikeuden 

toteutumista. Oikeusmuotoilu on oikeudellisessa kontekstissa sekä käsitteenä että toimintata-

pana uusi. Se tuo ennakoivaan ja ennaltaehkäisevään oikeudelliseen työhön työkaluja muotoi-

lusta (design).  

Oikeuden alalla on pitkään toimittu pääosin reaktiivisesti eli sitten, kun ongelma on jo synty-

nyt. Reaktiivisen toimintatavan rinnalle on yleistynyt proaktiivinen, ennakoiva toimintatapa. 

Reaktiivista kyvykkyyttä tarvitaan edelleen jo syntyneiden ja yllättävien ongelmien ratkaise-

miseksi, mutta ennakoivalla toiminnalla on mahdollista välttää ongelmat jo ennen niiden syn-

tyä tai konkretisoitumista. Ennakoivan ja ennaltaehkäisevän lain (preventive law) käsite on 

tunnettu Euroopassa 1950-luvulta lähtien ja Yhdysvalloissa (proactive law) 1990-luvulta al-

kaen. (Haapio, Barton & Compagnucci 2021, 56–57.) 

Haganin (2013, luku 1) mukaan oikeusmuotoilu yhdistää oikeuden ja muotoiluajattelun sekä 

teknologian, ja lopputuloksena syntyy tapa luoda ja muotoilla uusiksi oikeussysteemiä ja oi-

keudellisia palveluja, jotta ne olisivat sitouttavampia, käytännöllisempiä ja käytettävämpiä 
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käyttäjälleen. Doherty ym. (2021, 3) mainitsevat esimerkiksi oikeudellisen kommunikoinnin, 

palveluiden, teknologioiden ja ratkaisujen toiminnallisuuden ja käytettävyyden parantamisen.  

Haganin (2013, luku 1) mukaan oikeusmuotoilu on siis lähestymistapa, jolla luonnostellaan, 

rakennetaan ja testataan parempia tapoja luoda ja soveltaa lakia ja oikeutta. Haganin mu-

kaan oikeusmuotoilun lähestymistapa sisältää kolme päälähtökohtaa: 1) prosessi, 2) mielentila 

ja 3) työkalut. Hannele Korhonen nosti mielentilasta esiin Juristipodin haastattelussa lempey-

den ja uteliaisuuden, jotka taas edistävät empaattisuutta. Sen avulla muotoiluajattelun vahva 

ihmislähtöisyys tulee myös oikeusmuotoilussa esiin. Muotoilun empaattinen ja lempeä lähesty-

mistapa tuo oikeusmuotoiluun vahvan inhimillisen puolen, joka antaa paremmat mahdollisuu-

det toteuttaa ja tulkita lakia ja oikeutta niin, että niiden perimmäiset tarkoitukset - yksilön 

oikeudet ja oikeusturva - toteutuvat säädösten hengen mukaisesti. 

 

Kuvio 1: Oikeusmuotoilu 

Kuvion 1 mukaisesti oikeusmuotoilu koostuu muotoilusta, oikeudesta ja teknologiasta. Muo-

toilu tuo oikeudelliseen kontekstiin tapoja muotoiluajattelusta, käyttäjätutkimuksesta sekä 

ihmislähtöisyydestä. Muotoilun rooli oikeusmuotoilussa on luoda laista ja oikeuksista sellaisia, 

että ihmiset voivat ja haluavat hyödyntää niitä omassa elämässään ja tilanteessaan. Muotoi-

lun avulla oikeuden ammattilaiset voivat siis päivittää jopa oikeuden systeemiä vastaamaan 

nykyisen maailman tarpeita, jotta oikeudellinen systeemi pystyy ylipäänsä nykyisessä konteks-

tissa toteuttamaan edelleen sille asetetun tehtävän. Haganin mukaan oikeusmuotoilulla ”luo-

daan kunnianhimoisia uusia visioita siitä, kuinka oikeudelliset palvelut voidaan tarjota (tule-

vaisuudessa)”. (Hagan 2013, luku 1.) 

Teknologia muodostaa Haganin (2013, luku 1) mukaan yhden osan oikeusmuotoilusta. Teknolo-

gian avulla parannetaan ihmisten toimien tehokkuutta. Osana oikeusmuotoilun perusopintoja 

vuonna 2020 kävimme läpi teknologian kokonaisuutta, ja siinä yhteydessä keskustelimme eri-

tyisesti lehtori ja digicoach Asko Monosen kanssa siitä, ettei oikeudellisen ammattilaisen tar-

vitse välttämättä itse osata koodata, mutta oikeusmuotoilijan on tärkeää osata sen verran 

koodarien termejä ja logiikkaa, että pystyy toimimaan ”välittäjänä” bisneksen ja koodarien 
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välillä. Yliopettaja Jukka Linnan kurssilla nousi esiin myös oikeusmuotoilijan rooli käyttöliitty-

mien ja taustajärjestelmien parantamisessa. Yhteenvetona edellisistä voidaan todeta, että 

teknologisesta näkökulmasta oikeusmuotoilussa on tärkeää 1) ottaa huomioon teknologian 

mahdollisuudet, esimerkiksi uudet työkalut ja järjestelmät (ihmisen tekemän) työn tehosta-

jana sekä 2) että oikeusmuotoilijalla on riittävä ymmärrys teknisistä ratkaisuista ja kielestä, 

jotta hän pystyy kommunikoimaan (yksinkertaistetusti sanottuna) oikeuden ammattilaisten ja 

koodarien välisenä ”tulkkina”. 

Oikeus itsessään muodostaa oikeusmuotoilun kolmannen osan, jossa yhteiskunta nähdään oi-

keudenmukaisena ja kansalaiset sen toimijoina (Hagan 2013, luku 1). Oikeusmuotoilun tehtä-

vänä on siis oikeuden näkökulmasta vaalia, tukea ja toteuttaa oikeudenmukaista yhteiskuntaa 

ja ihmisten omatoimisuutta – kuten yliopettaja Linnan kurssilla vihkooni kirjoitin: ”edistetään 

reiluutta ja varaudutaan pettymyksiin”.  

Haganin (2013, luku 1) mukaan oikeusmuotoilun kolme tavoitetta ovat 1) auttaa kansalaista ja 

oikeuden ammattilaista, 2) luoda oikeussysteemi paremmaksi sekä näkyvän (front-end) että 

taustan (back-end) osalta ja 3) työskennellä lyhyen aikavälin parannusten sekä pitkän aikavä-

lin merkittävien muutosten edistämiseksi. Hagan haastaa oikeusmuotoilijan pohtimaan, 

kuinka kansalaisen minäpystyvyyttä sekä ymmärrystä häneen kohdistuvista laeista yksittäisinä 

ja systeemisinä voidaan kasvattaa. Oikeuden ammattilaisilta Hagan puolestaan kysyy, kuinka 

heidän oppimistaan ja monipuolista sekä vaikuttavaa palveluosaamista voitaisiin parhaiten tu-

kea. Oikeussysteemin näkyvässä osassa oikeusmuotoilulla luodaan muun muassa parempia 

käyttöliittymiä tai työkaluja. Oikeussysteemin taustalla puolestaan keskitytään mahdollisim-

man intuitiivisten systeemien ja sääntöjen luomiseen. Toisin sanoen oikeusmuotoilun tulisi 

Haganin mukaan helpottaa oikeudellisen systeemin lähestymistä ja sen järkevää sekä tarkoi-

tuksenmukaista käyttöä.  

 

Kuvio 2: Oikeusmuotoilun tasot 
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Hagan (2013, luku 1) tyypittelee oikeusmuotoilun viiteen eri tasoon (kuvio 2), jotka etenevät 

järjestyksessä selkeimmästä kompleksisimpaan: 1) informaatiomuotoilu, 2) tuotemuotoilu, 3) 

palvelumuotoilu, 4) organisaatiomuotoilu ja 5) systeemimuotoilu. Doherty ym. (2021, 3.) ku-

vailevat oikeusmuotoilun kehittyneen suuntauksena ensin tuotemuotoiluna ja vasta sittemmin 

laajentuneen informaatio- ja palvelumuotoilun sekä viimeiseksi organisaatio- ja systeemimuo-

toilun alueille. Tässä opinnäytetyössä hyödynnetään organisaatiomuotoilun elementtejä yh-

teistoiminta- ja vuoropuhelukulttuurin rakentamisessa, toteutetaan kehittämistyöpajoja pal-

velumuotoilun työkaluin sekä hyödynnetään informaatiomuotoilua ohjeistusten laatimisessa. 

 

Kuvio 3: Tuplatimantti (suomennettuna ja mukailtuna) 

Design Councilin (2004, 2023) tuplatimantti (Double Diamond, lisensoitu CC BY 4.0 license) ja 

siitä johdettu viitekehys (Framework for Innovation) (kuvio 3) on palvelumuotoiluprosessin 

yksi käytetyimmistä prosessikuvauksista. Kuvaus sisältää palvelumuotoilun tyypillisen proses-

sin neljä vaihetta: 1) selvitä (discover), 2) määritä (define), 3) kehitä (develop) ja 4) toimita 

(deliver). Näitä vaiheita toistaen eli iteroiden palvelumuotoiluprosessi etenee kohti käyttä-

jäystävällistä ratkaisua tai (väliaikaista) lopputulosta. Oikeusmuotoilun prosessi perustuu pal-

velumuotoilun prosessiin ja esimerkiksi Hagan (2013, luku 3) on tehnyt mallista oman viisivai-

heisen versionsa (kuvio 4) seuraavalla tavalla: 1) selvitä (discover), 2) tee synteesi (synt-

hesize), 3) rakenna (build), 4) kokeile (test) ja 5) kehitä (evolve).  

 

Kuvio 4: Oikeusmuotoilun prosessi 

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
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Haganin (2013, luku 3) esittämässä oikeusmuotoilun prosessissa selvitetään alkutilanne ja ke-

rätään ymmärrystä tilanteesta ja siihen vaikuttavista tekijöistä tai asianomistajista. Toisessa 

vaiheessa määritellään, mikä on tavoite, sekä kerätään käyttäjä- ja ongelmaymmärrystä sekä 

kirkastetaan ydinhaaste. Kolmannessa vaiheessa rakennetaan mahdollisia ratkaisuja sekä pro-

totyyppejä ja pohditaan, mitkä niistä voisivat toimia. Neljännessä vaiheessa kokeillaan lupaa-

vien ratkaisujen toimivuutta todellisessa ympäristössä, oikeiden käyttäjien kanssa. Viiden-

nessä ja viimeisessä vaiheessa päätetään, kuinka edetään ja mitä ratkaisua tai ratkaisuja läh-

detään edistämään. Viimeiseen vaiheeseen kuuluu sekä palautteen prosessointi että valitun 

ratkaisun jatkokehittäminen.  

Muotoilulle tyypillisesti edellä kuvatut tuplatimantti- ja oikeusmuotoiluprosessit ovat iteroivia 

eli syklimäisiä, jolloin esimerkiksi kokeilun jälkeen voidaan huomata, että tarvitaankin lisää 

tietoa ja palataan takaisin vaiheeseen yksi selvittämään asiaa. Hyvin tyypillistä on, että kaksi 

viimeistä vaihetta pyörii pitkään ympyrää; kokeillaan, kehitetään ja kokeillaan taas 

uudelleen. 

Tämän opinnäytetyöprosessin kokonaisuus etenee Haganin viisivaiheisen mallin mukaan 

(Selvitä – Tee synteesi – Rakenna – Kokeile – Kehitä). Prosessissa hyödynnetään kuitenkin 

muotoilun lisäksi myös organisaatiokehittämisen menetelmiä. Oikeusmuotoilun prosessin 

konkreettinen toimeenpano-osuus (eli tässä työssä vuoropuhelukulttuurin rakentaminen) 

tapahtuu dialogisen organisaation kehittämisen viitekehyksen avulla (kuvio 5). Dialogisen 

organisaatiokehittämisen viitekehystä käsitellään seuraavassa alaluvussa 2.2.  
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Kuvio 5: Opinnäytetyön prosessi 

2.2 Dialoginen organisaation kehittäminen 

Dialoginen organisaation kehittäminen on yksi organisaatiokehittämisen (Organization Deve-

lopment, OD) teorioista, jonka avulla kehitetään ja muutetaan kohdeorganisaatiota merkittä-

västi (Transformational Change). Bushe ja Marshak (2015, 37) vertailevat kirjassaan dialogisen 

ja diagnostisen organisaation kehittämisen (Diagnostic OD) suuntauksia. Diagnostinen suun-

taus korostaa objektiivisuutta, analyyttisyyttä ja faktoja sekä muutosprosessia suunnitelta-

vana ja kontrolloitavana kokonaisuutena, jossa fasilitaattori toimii prosessin ulkopuolisena 

tarkastelijana. Dialogisessa organisaation kehittämisessä puolestaan korostetaan osallistu-

mista, tietoisuutta ja mahdollisuuksien huomioimista sekä muutosprosessia osallistavana ja 

muuttuvana kokonaisuutena, jonka osa fasilitaattori on. Fasilitaattori luo dialogisessa organi-

saation kehittämisessä uusia mahdollisuuksia särkemällä vanhoja prosesseja tai ajattelumal-

leja. 
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Bushen ja Marshakin (2015, 17–18) mukaan dialoginen organisaation kehittäminen koostuu 

kahdeksasta periaatteesta, joihin nivoutuu dialogisen kehittämisen ydin. Kehittäminen näh-

dään kielen, keskustelun ja sosiaalisuuden kokonaisuutena, johon osallistetaan tai osallistuu 

laajasti ja monialaisesti koko yhteisön väki ja jossa muutos on jatkuvaa, joka tapauksessa ta-

pahtuvaa, itseohjautuvaa. Yhteisön ”luonne” nähdään jatkuvasti muuttuvana riippumatta 

siitä, onko muutosprosessi tietoinen tai aiottu, ”tehty”. Dialogisen organisaation 8 periaatetta 

(Bushe & Marshak 2015, 17–18) ovat: 

1) Todellisuus ja suhteet rakentuvat sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Muutosprosessiin 

tulee sitouttaa koko organisaatio, ja onnistuakseen yhteisön on kuunneltava ja otet-

tava huomioon erilaiset näkemykset. 

2) Organisaation tarkoitus rakentuu osana sen systeemejä. Organisaatiot rakentuvat si-

säisistä sekä ulkoisista tekijöistä ja näiden vuorovaikutuksesta. Tarkoitus rakentuu 

vuorovaikutuksen tuloksena. 

3) Kielellä on vahva merkitys. Ajattelu on muutettavissa sanoilla, yhteisen merkityksen 

luomisella (generative image) sekä ydinnarratiivia muuttamalla. 

4) Luodakseen muutosta on muutettava keskusteluita: sitä, mistä keskustellaan ja kuka 

keskustelee kenenkin kanssa. Puhuminen(kin) on tekemistä. 

5) Koko organisaation ja kaikkien sen toimijoiden osallistuminen on elintärkeää. Muutok-

sen toteuttamiseen tarvitaan mahdollisimman suuri joukko erilaisia ideoita ja näke-

myksiä, jotta paras lopputulos voi löytyä. Ideointivaiheessa mitään ideaa ei saa ylen-

tää tai alentaa sen mukaan, kuka sen on sanonut. 

6) Ryhmät ja yhteisöt itseorganisoituvat jatkuvasti. Muutos tapahtuu joka tapauksessa 

koko ajan, oli se tarkoitettua tai ei. 

7) Merkittävä muutos kehkeytyy ennemminkin hiljalleen kuin tapahtuu suunnitellusti. 

Suunnittelu ja kontrollointi häiritsee muutosta. Muutos saadaan aikaan olemassa ole-

via prosesseja häiritsemällä (säröt). 

8) Fasilitaattori on osa prosessia. Muutosfasilitaattorin tulee nähdä itsensä osana proses-

sia, yhtenä vaikuttimena, jonka toimet vaikuttavat kokonaisuuteen. Fasilitaattorin on 

oltava sekä tietoinen prosessiin ”uppoutumisestaan” että reflektoitava toimintaansa 

ja ymmärrettävä mitä tekoja tai narratiiveja tukee tai syrjäyttää ja miksi. 

Dialogisessa organisaatiokehittämisessä kehittämisfasilitaattorin roolina on vaikuttaa muutok-

seen tietoisesti niin, että muutoksella on mahdollisuus toteutua aiottuun suuntaan. Dialogi-

seen kehittämiseen eivät kuulu muutosprosessin tarkka kontrollointi tai suunnittelu, sillä nii-

den katsotaan vain sekoittavan muutosprosessia. Sen sijaan halutun muutoksen perustukset 

rakennetaan vuorovaikutuksessa koko yhteisön kesken, jolloin jokainen rakentaa muutosta 

omasta roolistaan käsin kohti yhteistä päämäärää, omalla tavallaan ja itseohjautuvasti. 

(Bushe ja Marshak 2015, 18.) 
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Dialogisessa organisaation kehittämisessä vaikutetaan yksilöiden ajatteluun dialogin ja vuoro-

vaikutuksen keinoin sekä ajatteluun vaikuttamisen kautta yksilöiden tekoihin ja toimintaan 

työssä ja työyhteisössä. Vaikka suunnittelu ja kontrollointi eivät kuulu dialogisen kehittämisen 

toimintatapoihin, tulee fasilitaattorin olla tietoinen muutoksen suunnasta ja hereillä sen suh-

teen, mitä tapahtuu ja mihin hänen toimensa vaikuttavat. (Bushe & Marshak 2015, 17–18.) 

Dialogisen kehittämisen toimintafilosofiaa kuvaa hyvin esimerkiksi toimeksiantajayritykseen 

mukailtu Tiimiakatemian sovellus Kolben oppimisen kehästä sekä Nonaka & Takeuchin tieto-

teoriasta (Kuvio 6). Sovellusta on käytetty mm. toimeksiantajayrityksen esihenkilövalmennuk-

sessa kuvaamaan tekemisen, ammattitaidon, dialogin ja oppimisen yhteyttä.  

 

Kuvio 6: Oppimisen tietoteoria 



  20 

 

 

Dialogisen organisaation kehittämisen mielenmallin (Dialogic OD Mindset) mukaan ryhmät ja 

yhteisöt ovat itseohjautuvia, sosiaalisesti rakentuvia todellisuuksia, jotka uusiutuvat jatku-

vasti ajattelun ja yksittäisten toimien tuloksena. Yhteisöt ovat kestäviä ja joustavasti mukau-

tuvia sekä pysyviä. Ryhmät ja yhteisöt ovat muutettavissa narratiivien, sanojen, kuvien, sym-

bolien ja kielikuvien eli ajatteluun vaikuttamisen avulla. Dialogisessa kehittämisessä fasili-

taattorin rooli nähdään osallistuvana, tukevana, vaalivana ja käynnistävänä. Fasilitaattori 

käynnistää uusia tapoja puhua ja ajatella niin, että se johtaa merkittäviin muutoksiin toimin-

nassa. (Bushe & Marshak 2015, 25.) 

Muutosprosessiin vaikuttaminen nähdään dialogisessa organisaatiokehittämisessä kolmena kes-

keisenä toimintona. Kolme keskeistä muutosprosessiin vaikuttamisen toimintoa ovat vapaasti 

suomennettuna 1) särön tekeminen (disruption) 2) ydinnarratiivin muuttaminen (core narra-

tive) ja 3) yhteisen mielikuvan synnyttäminen (generative image). Muutoksen synnyttämiseen 

tarvitaan ainakin yksi mainituista sytyttimistä, mutta Bushe ja Marshak eivät osanneet täsmäl-

leen arvioida, tarvitaanko kaikkia kolmea samaan aikaan tai voivatko ne olla erillään toisis-

taan. Kolmen keskeisen toiminnon katsotaan kuitenkin olevan ainakin osin sidoksissa toisiinsa. 

(Bushe ja Marshak 2015, 19–25.) 

Särön tekemisellä tarkoitetaan särön tekemistä olemassa olevaan prosessiin, ajattelumalliin 

tai toimintoon, niin ettei vanha tapa toimi enää vaan on luotava uusi tapa toimia ja ajatella. 

Yleensä dialogisen organisaation kehittämisen konsultti tai fasilitaattori on se, joka tekee har-

kintansa mukaan särön olemassa olevaan prosessiin, ajattelumalliin tai toimintoon. Uuden ta-

van luomiseen osallistetaan dialogisen kehittämisen mukaisesti koko tiimi tai työyhteisö asian 

laajuuden mukaan. (Bushe ja Marshak 2015, 20–22.) 

Ydinnarratiivin muuttamisen työkaluina voidaan käyttää erilaisia työpajoja, joissa tiimi tai 

työyhteisö rakentaa yhdessä uuden narratiivin eli todellisuuden tai yhteisen ydinlogiikan, jolla 

yhteisö jatkaa toimintaansa. Ydinnarratiivi ohjaa yksilöitä toimimaan samansuuntaisesti, 

mutta antaa kullekin tilan ja vapauden valita tyylinsä. (Bushe ja Marshak 2015, 22–23.) Ydin-

narratiivin muuttamisen tarve nousee yhteisöstä. Tarve voi näyttäytyä esimerkiksi ongelmati-

lanteena, jolloin kehittämisfasilitaattori tulkitsee tarpeen ja ryhtyy toimenpiteisiin. Toimen-

pide voi olla esimerkiksi työpajan toteuttaminen, jossa työyhteisö rakentaa itselleen yhdessä 

uuden ydinnarratiivin.  

Yhteisen mielikuvan synnyttämisellä (generative image) viitataan dialogisen organisaatioke-

hittämisen ytimessä olevaan ajatukseen, jossa yhdistetään jotkin mahdollisesti jopa toisiaan 

vastustavat suuntaukset yhdeksi uudeksi käsitteeksi ja päämääräksi. Ajatus perustuu Bushen 

ja Marshakin (2015, 101) mukaan siihen, että muutoksen vahvin voima on uusissa ideoissa. Esi-

merkkinä voidaan pitää käsitettä kestävä kehitys (sustainable development), jossa yhdistyvät 
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ennen toisiaan vastaan taistelevien ilmastoaktivistien ja talouden ammattilaisten intressit. 

(Bushe ja Marshak 2015, 23–24 ja 101–102.) 

Yhteistoimintalakiin liittyväksi uudeksi yhteiseksi mielikuvaksi (generative image) voidaan tä-

män opinnäytetyön aiheen äärellä katsoa esimerkiksi työntekijöiden ja työnantajan aito yhtei-

nen vuoropuhelu. Työnantaja voidaan perinteisesti nähdä työntekijöiden silmin vastapuolena, 

jolle oma työpanos myydään. Työnantaja voi puolestaan perinteisesti nähdä työntekijät tuo-

ton tekemisen resursseina, jotka on helppo tarvittaessa korvata. Nämä vastakkaiset intressit 

voitaisiin yhdistää aidolla yhteisellä vuoropuhelulla. 

2.3 Yhteistoimintalaki ja -lain mukainen vuoropuhelu Suomessa 

Tässä alaluvussa tutustutaan työn oikeudelliseen perustaan, eli yhteistoimintalakiin 

(1333/2021) ja lain uudistuksiin. Yhteistoimintalain esittelyn jälkeen pureudutaan luvussa 

2.3.1 tämän työn keskeisimpään oikeudelliseen aiheeseen, eli yhteistoimintalain mukaiseen 

vuoropuheluun sekä siihen liittyvään yhteistoimintalain mukaiseen kehittämissuunnitelmaan 

(luku 2.3.2). Opinnäytetyön fyysisenä tuloksena syntyi vuoropuhelutilaisuudet (vuoropuhelu-

malli, kuvio 15). Toimeksiantajayrityksessä kirjattiin prosessin aikana myös kehittämissuunni-

telma, mutta se on työnä ja dokumenttina rajattu opinnäytetyön ulkopuolelle. 

Yhteistoimintalain (1333/2021) 1 §:n mukaan lain tarkoituksena on edistää työpaikoilla toi-

mintakulttuuria, jossa työnantaja ja henkilöstö toimivat yhteistoiminnan hengessä toistensa 

oikeuksia ja velvollisuuksia kunnioittaen ja ottaen samalla huomioon toistensa edut. Lisäksi 

lain tarkoituksena on, että yrityksen toimintaa ja työyhteisöä kehitetään jatkuvaluonteisesti 

ja toiminnan tuloksellisuutta sekä työhyvinvointia parannetaan. Lain tarkoituksena on myös 

turvata riittävä ja oikea-aikainen tiedonkulku työnantajan ja henkilöstön välillä, sekä antaa 

henkilöstölle vaikutusmahdollisuuksia yrityksen päätöksenteossa silloin, kun päätökset koske-

vat heidän työtään, työolojaan tai asemaansa yrityksessä. Tarkoituksena on myös tiivistää 

työnantajan, henkilöstön ja työvoimaviranomaisten yhteistoimintaa työntekijöiden aseman 

parantamiseksi ja heidän työllistymisensä tukemiseksi toimintamuutosten yhteydessä. Lain 

esitöissä (HE 159/2021, 10.) lain keskeisiksi tavoitteiksi mainitaan lisäksi yrityksen toiminnan, 

toimintaympäristön ja tuottavuuden parantaminen sekä avoimen vuorovaikutuksen lisääntymi-

nen ja henkilöstöryhmien keskinäinen yhteistoiminta. Yhteistoiminnan osapuolina ovat työn-

antaja ja yrityksen henkilöstö. 

Uusin, 1.1.2022 voimaan tullut lakiuudistus (YTL 1333/2021) perustuu siihen, ettei aiempi laki 

yhteistoiminnasta yrityksissä (334/2007) enää täyttänyt kaikkia sille asetettuja tavoitteita. 

Vuonna 2018 työ- ja elinkeinoministeriö asetti selvityshenkilöt selvittämään yhteistoimintalain 

toimivuutta. Selvitystyön pohjalta selvityshenkilöt totesivat lain julkisuuskuvan olevan kieltei-

nen sekä sisällöltään vaikeaselkoinen ja monimutkainen menettelytapalaki. Selvityksessä to-

dettiin, että yhteistoiminnan fokus on kohdistunut yrityksissä sanktioiden välttämiseen ja 
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virheiden etsimiseen eikä toimivaan vuoropuheluun ja yhdessä tekemiseen. Uuden lain valmis-

telussa keskityttiin arvioimaan, kuinka lain tavoitteet aidosta, luottamukseen perustuvasta ja 

työyhteisön kaikkia osapuolia hyödyttävästä yhteistoiminnasta saadaan lain avulla toteutettua 

työpaikoilla. (HE 159/2021, 7.)   

Uuden yhteistoimintalain (1333/2021) keskeisimpiin muutoksiin lukeutuvat a) lain soveltami-

sessa on henkilöstömäärälle vain yksi raja (yli 20 henkeä työllistävät yritykset), josta on tosin 

joitakin poikkeuksia, b) työnantajan ja henkilöstön välillä on käytävä säännönmukaista vuoro-

puhelua, c) vuoropuhelun osana tulee laatia kehittämissuunnitelma, d) henkilöstön edusta-

jalla on muutosneuvotteluissa vahvempi rooli ja e) aiemmin itsenäisen henkilöstön hallin-

toedustukseen liittyvä laki on siirretty yhteistoimintalain alle (Hietala & Kaivanto 2022, 26-

27). Uuden yhteistoimintalain (YTL 1333/2021) rakenne eroaa merkittävästi vanhan lain yh-

teistoiminnasta yrityksissä (334/2007) rakenteesta (kuvio 7, mukailtu Hietala & Kaivanto 

2022, 27). 

 

Kuvio 7: Uuden ja vanhan yhteistoimintalain vertailu 

Uusi yhteistoimintalaki on sekä aiempaa selkeämpi että helppolukuisempi (Hietala & Kaivanto 

2022, 27). Laki sisältää kolme kokonaisuutta: 1) jatkuva vuoropuhelu työnantajan ja henkilös-

tön välillä, 2) muutosneuvottelut sekä 3) henkilöstön hallintoedustus (Valtioneuvosto 2021). 

Tässä opinnäytetyössä pääpaino on jatkuvan vuoropuhelun toimeenpanossa, ja 
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muutosneuvottelut sekä henkilöstön hallintoedustus rajataan varsinaisen kehittämistyön ulko-

puolelle. Sekä muutosneuvottelut että henkilöstön hallintoedustus käydään kuitenkin seuraa-

vaksi läpi pintapuolisesti. 

Muutosneuvotteluita (ent. yhteistoimintaneuvottelut tai ”yt-neuvottelut”) vaativia tilanteita 

ovat muun muassa taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla harkitut yhteen tai useampaan 

henkilöön kohdistuvat irtisanomis-, lomautus- tai osa-aikaistamistilanteet, työsopimuksen 

olennaisen ehdon muuttamistilanteet sekä työhön ja sen tekemiseen liittyvät olennaiset muu-

tokset, jotka liittyvät esimerkiksi yrityksen lopettamiseen, teknologia- tai laitehankintoihin, 

työn organisointiin, palvelu- tai tuotevalikoiman muutoksiin tai ulkopuolisen työvoiman käyt-

töön. (Lehto & Engblom 2022, 128–135.) Muutosneuvotteluissa henkilöstön edustukselle on an-

nettu aiempaa vahvempi rooli; henkilöstöllä on esimerkiksi oikeus tehdä ehdotuksia ja esittää 

vaihtoehtoisia ratkaisuja (Valtioneuvosto 2021). 

Yhteistoimintalain (1333/2021) 29 §:n mukaan henkilöstön hallintoedustus on toimielin, jonka 

tarkoitus on kehittää toimintaa, tehostaa yhteistoimintaa ja lisätä henkilöstön vaikutusmah-

dollisuuksia. Henkilöstön edustus mahdollistaa sen, että henkilöstö osallistuu työnantajan lii-

ketoimintaa, taloutta ja henkilöstön asemaa koskevien tärkeiden kysymysten käsittelyyn työn-

antajan päättävissä, toimeenpanevissa, valvovissa tai neuvoa-antavissa hallintoelimissä. Hen-

kilöstön hallintoedustuksen järjestäminen koskee suomalaisia lain rajaamia organisaatioita, 

joilla on työsuhteessaan yli 150 hengen henkilöstö. Hallintoedustuksesta säädettiin aiemmin 

hallintoedustuslaissa, joka kumottiin ja jonka säädökset siirrettiin uuteen yhteistoimintalakiin 

sekä lakiin henkilöedustuksesta eurooppayhtiössä (SE) ja eurooppaosuuskunnassa (SCE) sekä 

rajat ylittävässä yhtiöiden sulautumisessa ja jakautumisessa. (Lehto & Engblom 2022, 185–

186.)  

2.3.1 Jatkuva vuoropuhelu työnantajan ja henkilöstön välillä 

Yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvun 6 §:ssä määritellään työnantajan velvollisuus käydä 

säännönmukaista vuoropuhelua henkilöstön edustajan tai edustajien kanssa yrityksen tai yh-

teisön toiminnan sekä työyhteisön kehittämiseksi lain piiriin kuuluvissa asioissa. Vuoropuhe-

lulla tarkoitetaan työnantajan ja henkilöstön edustajan välistä asioiden käsittelyä, jolla edis-

tetään riittävää ja oikea-aikaista tiedonkulkua työnantajan ja henkilöstön välillä sekä henki-

löstön vaikutusmahdollisuuksia asioissa, jotka koskevat heidän työtään, työolojaan tai ase-

maansa. 

Työnantajan ja henkilöstön tai sen edustajan on käytävä vuoropuhelua muun muassa 1) yrityk-

sen tai yhteisön taloudellisesta tilanteesta, 2) työpaikan säännöistä ja käytännöistä, 3) henki-

löstön rakenteesta ja osaamistarpeista sekä 4) työhyvinvoinnista ja kehittämisestä (kuvio 8). 

(Hietala ja Kaivanto 2022, 28 & Yrittäjät 2022.) Työnantajan tulee toteuttaa yhteistoimin-

nassa vaaditut tilaisuudet, ja ne on järjestettävä työnantajan ja henkilöstön edustajien 
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kesken. Henkilöstöä voi edustaa esimerkiksi luottamushenkilö, henkilöstöryhmän edustaja, 

erityinen yhteistoimintaedustaja, henkilö itse esihenkilöineen tai koko henkilöstö yhdessä. 

Työnantajan edustajana voi toimia tilannekohtaisesti asian laajuuden mukaan sellainen hen-

kilö, jolla on päätösvalta kyseessä olevaan tilanteeseen. (HE 159/2021, 10.) 

 

Kuvio 8: Vuoropuheluvelvoite 

Työpaikkojen itse sovittavaksi jää se, miten vuoropuhelu toteutetaan käytännössä. (Yrittäjät 

2022). Työnantajan tulee lain (YTL 1333/2021) mukaan antaa kirjalliset tiedot vuoropuhelussa 

käytävistä asioista henkilöstön edustajalle vähintään viikkoa ennen vuoropuhelutilannetta, 

jotta osapuolilla on mahdollisuus tutustua aiheisiin aidon vuoropuhelun käymiseksi. Henkilös-

tön edustajalla on myös oikeus saada tarkentavia tietoja vuoropuhelun suhteen merkitykselli-

sistä seikoista. Aloitteen vuoropuhelun käymiseksi voi tehdä joko henkilöstön edustaja tai 

työnantaja. Työnantajan velvollisuus on sekä pitää kirjaa vuoropuhelussa käytävistä asioista 

että tiedottaa niistä henkilöstölle tarpeellisessa laajuudessa. 

Vuoropuhelun lisäksi työnantajan tulee antaa henkilöstön edustajalle kuvion 9 mukaiset tie-

dot, osa vuosittain ja osa kahdesti vuodessa (Hietala ja Kaivanto 2022, 28). Tässä suhteessa 

uudet säädökset vastaavat aiemmin voimassa ollutta lakia eli lakia yhteistoiminnasta yrityk-

sissä (334/2007). 



  25 

 

 

 

Kuvio 9: Tiedottamisvelvoite 

2.3.2 Yhteistoimintalain mukainen kehittämissuunnitelma 

Yhteistoimintalain (1333/2021) 9 §:n mukaan työnantajan tulee laatia henkilöstön edustajan 

kanssa työyhteisön kehittämissuunnitelma. Suunnitelman laatiminen on osa lain vaatimaa 

vuoropuhelua. Kehittämissuunnitelman tarkoituksena on työyhteisön suunnitelmallinen ja 

pitkäjänteinen kehittäminen yhteistyössä työnantajan ja henkilöstön kanssa. 

Kehittämissuunnitelmaan kirjataan a) nykytila ja ennakoitavissa olevat kehityskulut, joilla voi 

olla vaikutusta henkilöstön osaamistarpeisiin tai työhyvinvointiin, b) päämäärät ja 

toimenpiteet, joilla kehitetään ja ylläpidetään henkilöstön osaamista sekä edistetään 

henkilöstön työhyvinvointia, c) toimenpiteiden vastuunjako ja aikataulu, d) 
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seurantamenettelyt sekä e) ulkopuolisen työvoiman käytön periaatteet. 

Kehittämissuunnitelmaa luotaessa ja päivitettäessä tulee huomioida myös muun muassa 

teknologinen kehitys, investoinnit, eri elämäntilanteissa olevat työntekijät ja erityistarpeet, 

työyhteisön johtaminen sekä näiden muutoksista johtuvat vaikutukset. 

Kehittämissuunnitelmaa ylläpidetään osana jatkuvaa vuoropuhelua. Mikäli työnantaja 

irtisanoo työntekijöitä taloudellisin tai tuotannollisin perustein, kehittämissuunnitelmaan on 

tehtävä muutokset muutosneuvotteluita seuraavissa jatkuvan vuoropuhelun tilaisuuksissa. 

Myös naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta annetun lain (609/1986) 6 a §:ssä ja 

yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 7 §:n 2 momentissa tarkoitetut suunnitelmat on mahdollista 

toteuttaa työyhteisön kehittämissuunnitelman osana. (YTL 1333/2021).  

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat on rajattu tämän opinnäytetyön ulkopuolelle, 

mutta ne on tehty tämän prosessin aikana ja ne on liitetty osaksi toimeksiantajayrityksen yh-

teistoimintalain mukaista kehittämissuunnitelmaa. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmia 

päivitetään lain mukaan joka toinen vuosi. Toimeksiantajayrityksessä päivittämistyö päätet-

tiin tehdä osana yhteistoimintalain mukaista vuosisuunnittelua. 

2.4 Toimeksiantaja Maalausliike Mika Aaltonen Oy 

Oikeudellisen perustan jälkeen siirrytään tutustumaan toimeksiantajayritykseen. Seuraavassa 

luvussa 2.5 syvennytään toimeksiantajayrityksen toteuttamien työyhteisökyselyn aineistoon ja 

tuloksiin. Toisen luvun viimeisessä osassa, alaluvussa 2.6 pohdin omaa rooliani opinnäytetyön 

tekijänä ja toimeksiantajayrityksen omistajana. Lähdetään kuitenkin liikkeelle toimeksianta-

jayrityksestä.  

Maalausliike Mika Aaltonen Oy on turkulainen noin 35 henkilöä työllistävä perheyritys, jonka 

pääasiallinen toimiala on (rakennus)maalaus. Osakeyhtiö on perustettu vuonna 1996. Yrityk-

sen johdossa on toimitusjohtajan lisäksi yrityksen taloudesta ja henkilöstöhallinnosta vastaava 

sekä kolme työnjohtajaa. Sesonkiaikaan kesäisin työntekijämäärä saattaa kasvaa 40 henki-

löön. Työmaina yrityksellä on sekä yksityisiä että julkisia kohteita. Työt tehdään pääosin sa-

neerauskohteissa, mutta yrityksellä on myös joitakin uudiskohteiden pintaurakointitöitä. 

Yhteistoimintalain mukaisena työnantajan edustajana toimeksiantajayrityksessä toimivat yri-

tyksen johto ja omistajat. Henkilöstön edustajina toimeksiantajayrityksessä toimivat luotta-

mushenkilö ja työsuojeluvaltuutettu yhdessä sekä koko henkilöstö. Yrityksen sisäistä yhteis-

työtä ja koko työyhteisön hyvinvointia on viime vuosien aikana alettu kehittää systemaatti-

sesti muun muassa kyselyin ja kehittämispäivin. 

Toimeksiantajayrityksen toteuttamista työhyvinvoinnin kehittämiseen liittyvistä työpajoista, 

työhyvinvointikyselyn tuloksista sekä työntekijöiltä sanallisesti on noussut esiin, että yrityksen 
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yhteishenki ja yhteistyön tekeminen on heikentynyt aiempaan verrattuna. Sekä työntekijöi-

den että johdon vahva toive on, että yhteishenki kohentuisi ja yritys olisi taas ”se mahtava 

työpaikka kuin aiemminkin”. Työhyvinvoinnissa koettu heikentyminen ei ole vielä merkittä-

västi näkynyt esimerkiksi työpaikan vaihtoina tai muina vastaavina seurauksina, mutta tyyty-

mättömyyttä ja kireyttä on ollut havaittavissa. 

Vuonna 2018 alkaneen ja meneillään olevan sukupolvenvaihdosprosessin vuoksi toimeksianta-

jayrityksen työtehtävät ja -roolit varsinkin johdon osalta ovat muutoksessa. Yhteistoimintalain 

(1333/2021) uuden vuoropuheluvaateen näkökulmasta tilanne on suotuisa: yrityksen prosessit 

ovat jo valmiiksi muutoksessa. Toisaalta monen samanaikaisen muutoksen päällekkäisyys tuo 

ison kuormitustekijän yrityksen arkeen ja aiheuttaa paikoin hämmennystä ja resurssien kiris-

tymistä. Yhteistoimintalain mukaisesti vuoropuheluvaade velvoittaa toimeksiantajayritystä 

vuoden 2022 alusta lukien. Sen toteuttamiseen haluttiin panostaa, jotta vuoropuhelusta tulisi 

aidosti yrityksen arjen toimintaa tukeva. 

Yhteistoimintalain mukaisen vuoropuhelukulttuurin rakentamisen päävastuu annettiin yrityk-

sen kehittämistoiminnoista vastaavalle eli tämän opinnäytetyön tekijälle. Projektiin ovat li-

säksi osallistuneet yrityksen johto ja esihenkilöt sekä työntekijät. Vuoropuheluun ja vuoropu-

helukulttuurin rakentamiseen liittyen on käytetty jonkin verran aikaa yrityksen esihenkilöval-

mennuksissa. Valmennuksissa tulleita ideoita on viety vuoropuhelutilanteisiin, joista puoles-

taan on tuotu tarvittaessa aiheita esihenkilövalmennukseen. 

Seuraavissa alaluvuissa on esitelty toimeksiantajayrityksen kehittämistoimia viime vuosilta 

(Luvut 2.4.1 Työhyvinvoinnin ja yhteishengen kehittäminen ja 2.4.2 Esihenkilövalmennus) 

Vaikka kehittämistoimet tai esihenkilövalmennus eivät suoraan liity opinnäytetyöprosessiin, 

ne kuitenkin vaikuttavat niihin kehittämistoimiin ja -työkaluihin, joita olen valinnut vuoropu-

helu-uudistuksen toimeenpanoon. Toivon, että näiden taustojen kautta lukijan on helpompi 

hahmottaa yrityksen tilannetta kokonaisuutena. 

2.4.1 Työhyvinvoinnin ja yhteishengen kehittäminen 

Toimeksiantajan vuosina 2020 ja 2022 teettämissä työyhteisökyselyissä (kuvio 10) kävi ilmi, 

että suurimpana kehityskohteena yrityksen henkilöstö pitää sitä, että vaikeatkin asiat otettai-

siin rohkeasti puheeksi. Vähän yli puolet vastaajista nimesi tämän kehityskohteeksi vuonna 

2020 ja vajaa puolet vuonna 2022. Vuonna 2020 tehdyssä kyselyssä toiseksi eniten kehitystar-

vetta, eli noin puolet vastaajista koki, että ihmisten pitäisi tulla paremmin kuulluksi. Kolman-

neksi suurimpana kehitystarpeena (vähän alle puolella vastaajista) nousivat esiin seuraavat 

kolme väittämää: ”minua arvostetaan työssäni”, ”palaudun riittävästi” ja ”kannamme vas-

tuuta yhdessä”. Vuonna 2022 puolestaan toiseksi eniten kehittämistä vaativat väittämät olivat 

”kannamme vastuuta yhdessä”, ”saan esihenkilöltäni riittävästi palautetta työstäni” ja ”kehi-

tämme yhdessä uusia tapoja tehdä töitä” (reilu kolmannes vastaajista). Noin kolmannes 
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vastaajista nosti tärkeimmiksi kehittämiskohteiksi ”esihenkilöni puuttuu tarvittaessa työyhtei-

söni ongelmatilanteisiin”, ”minua arvostetaan työssäni” ja ”työyhteisössämme ihmiset tulevat 

kuulluksi”.  

 

Kuvio 10: Työyhteisökyselyn eniten kehittämistä vaativat kohteet vuosina 2020 (n=25) ja 2022 

(n=28) 

Työyhteisökyselyn tulosten perusteella yrityksessä huomattiin, että vaikeiden asioiden pu-

heeksi ottaminen koetaan yrityksessä kaikkein useimmin kehityskohteeksi. Ensimmäisenä ky-

selyvuonna 2020 kaikki kolme tärkeintä kehittämiskohdetta vaativat pysähtymistä sen äärelle, 

että työntekijät eivät kokeneet tulevansa riittävän kuulluksi tai arvostetuksi ja että yhteinen 

vastuunkanto on heikentynyt. Myös työstä palautuminen oli eniten kehittämistä vaativien te-

kijöiden listalla. Tulosten purkamiseksi, läpikäymiseksi ja parantamiseksi järjestettiin marras-

kuussa 2020 kehittämisiltapäivä, johon kutsuttiin koko henkilöstö. 

Yhteisessä kehittämisiltapäivässä tuotettiin pienryhmissä ratkaisuja ja toimintaehdotuksia ky-

selystä nousseisiin aiheisiin: 1) Työmaat (kulku, sujuvuus, henkilökohtainen vaikutus), 2) 



  29 

 

 

Millainen on hyvä työmaaperehdytys, 3) Itselleluovutuspaperi (eli yrityksen sisäinen työmaan 

valmistumisajankohdan tarkistuslista), 4) Hyvä työilmapiiri, 5) Millaiset asiat johtavat hyvään 

työhyvinvointiin.  

Suurin osa henkilöstön yhteisen työpajan tuloksista jäi tässä kohtaa kuitenkin vielä arjen jal-

koihin, eikä todellisia muutoksia päässyt syntymään. Jälkimmäisen, vuonna 2022 toteutetun 

työyhteisökyselyn tulokset olivat hyvin samanlaiset kuin vuonna 2020. Kärkipaikkaa piti edel-

leen vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen ja kärkikolmikkoon tuli lisää kehitettäviä asioita. 

Huomattava on kuitenkin myös se, että prosentuaalisesti kehittämistarpeet koettiin kuitenkin 

pienemmiksi vuonna 2022 kuin aiemmassa kyselyssä. Aiempaan kyselyyn verraten vuonna 2022 

on huomioitava uutena esihenkilötyöhön liittyvien kehittämistarpeiden nousu kärkikolmik-

koon: esihenkilöiltä halutaan palautetta ja selkeämpää puuttumista ongelmatilanteisiin.  

Toisen kyselyn jälkeen, vuonna 2022, alkoi yrityksen esihenkilövalmennus, jossa kyselyn tulok-

set huomioitiin valmennuspäivien aiheissa, esihenkilöiden omissa kehittymissuunnitelmissa ja 

yhteisessä keskustelussa. Esihenkilövalmennuksen aikana tehtiin monia pieniä kokeiluja, jotka 

liittyivät kyselyn tuloksista nousseisiin kehittämiskohtiin.  

Erityisiksi kehityskohteiksi kyselystä nousivat ”vaikeiden aiheiden puheeksi ottaminen”, ”eri-

mielisyyksien ja konfliktien ratkaiseminen” ja ”perehdytys” sekä ”palautteen antaminen”. 

Näitä kehityskohteita käytiin läpi esihenkilövalmennuksessa, mutta sen lisäksi niitä käsiteltiin 

myös yhteistoimintalain mukaisessa vuoropuhelussa. Vaikeiden ja haastavien asioiden pu-

heeksi ottaminen kirjattiin lopulta myös toimeksiantajayrityksen yhteistoimintalain mukai-

seen kehittämissuunnitelmaan pääkehityskohteeksi. Esihenkilövalmennukseen tutustutaan ly-

hyesti seuraavassa alaluvussa 2.4.2. 

2.4.2 Esihenkilövalmennus 

Esihenkilövalmennuksen toteuttaminen oli toimeksiantajayritykseltä suuri panostus. Se ajoit-

tui samoihin vuosiin kyselyiden ja yhteistoimintalain (1333/2021) mukaisen vuoropuhelun 

käynnistämisen kanssa. Esihenkilövalmennuksella oli valtava vaikutus sekä dialogisen toimin-

tatavan harjoitteluun toimeksiantajayrityksessä että siihen, miten uuden yhteistoimintalain 

mukainen vuoropuhelun toimeenpano toteutui yrityksen arjessa. Koska esihenkilövalmennus 

linkittyi niin vahvasti yrityksen nykytilanteeseen vuoropuhelukulttuurityön aikana, on sitä 

luontevaa kuvata ja taustoittaa lyhyesti myös tässä opinnäytetyössä. 

Esihenkilövalmennus alkoi tammikuussa 2022, ja siihen osallistui yrityksen koko johto ja esi-

henkilöt, yhteensä 5 henkilöä. Esihenkilövalmennuksen tavoitteena oli kirkastaa johdon yhtei-

nen näkemys yrityksen tulevaisuudesta sekä kiteyttää toimeksiantajayrityksen tapa johtaa tu-

levina vuosina. Aiheen taustalla on toisaalta yrityksen kasvaminen ja toisaalta se, että nykyi-

nen yrittäjäpariskunta on siirtymässä eläkkeelle ja yrityksessä on tapahtumassa 
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sukupolvenvaihdos. Hieman yksinkertaistaen voidaan sanoa, että yrityksen toiminta ja toimin-

nanohjaus on aiemmin, yrityksen ollessa pienempi, ollut lähinnä yrityksen perustaja-toimitus-

johtajan varassa, kun taas nykyään ja erityisesti tulevaisuudessa on tärkeää, että koko johto-

tiimi pystyy ajattelemaan yhdessä. Kun tavoitteet on ajateltu ja määritelty yhdessä, johdolla 

on parempi mahdollisuus myös toimia niiden mukaisesti. Yksi esihenkilövalmennuksen tär-

keimmistä työkaluista oli dialogi, jonka avulla johto pääsi harjoittelemaan yhdessä ajattelua 

(Isaacs 1999). 

Esihenkilövalmennus kesti vuoden ja neljä kuukautta. Se sisälsi 9 lähipäivää, välitehtäviä, ar-

jen kokeiluja, lukemista ja kuunnelmia, 5 ryhmäytymistilaisuutta sekä itsenäistä työskente-

lyä. Valmennuksen aiheina olivat 1) oppiminen ja yrityksen pelisäännöt, 2) taloudellinen va-

kaus, hinnoittelu ja palkkaohjeistukset sekä mieli työssä ja psykologinen turvallisuus, 3) esi-

henkilön työkalut: vastuut, velvollisuudet ja oikeudet, 4) työkykyjohtaminen sekä strategia 

(arvot ja visio), 5) itseohjautuva työntekijä: mitä se tarkoittaa, mitä se vaatii esihenkilöltä 

sekä viestintä, 6) oppiva organisaatio ja 7) kuka minä olen ja millainen olen esihenkilönä sekä 

mikä on yhdessä muodostettu tapa johtaa yrityksessä.  

Valmennuksen aikana johto osallistui myös ELY-keskuksen tukemaan henkilöstöjohtamisen 

konsultointiin (yritys- ja johtamiskulttuurin kehittäminen), jossa syvennyttiin tarkemmin joh-

tamistaitojen ja valmentavan esihenkilötyön kehittämiseen tuottamalla työkaluja johtamisen 

kulttuuriin, käytänteisiin, sitouttamiseen, suunnitelmallisuuteen sekä päivitettiin henkilöstö-

strategiaa niiden osalta. 

Seuraavassa alaluvussa 2.5 tutustutaan aineistoon, jonka pohjalta kehittämistyön käyttäjä- eli 

henkilöstöymmärrys koostettiin projektin alussa oikeusmuotoilun periaatteiden mukaisesti. 

Aineisto koostuu työyhteisökyselyistä (vuosilta 2020 ja 2022) luvussa 2.5.1 sekä niiden poh-

jalta tehdyistä puhelin- ja sähköpostihaastatteluista luvussa 2.5.2. Lisäksi esitän aineistona 

alaluvussa 2.5.3 havaintoja sekä hiljaista tietoa, joka on kertynyt projektin aikana ja sitä en-

nen arjen keskusteluissa ja tilanteissa. 

2.5 Aineisto 

Oikeusmuotoilun prosessi lähtee liikkeelle käyttäjäymmärryksen keräämisestä. Haganin (2013, 

luku 3) mukaan tietoa tulee kerätä laajasti, koska käyttäjäymmärryksen keräämisen tarkoi-

tuksena on ymmärtää (nykyinen) tilanne asianosaisten henkilöiden näkökulmasta. Yleensä 

nämä henkilöt ovat tuotteen tai palvelun käyttäjiä, mutta tässä opinnäytetyössä tarkastellaan 

tilannetta yrityksen henkilöstön näkökulmasta: kuinka henkilöstö kokee yhteistyön ja vuoro-

vaikutuksellisen toiminnan toimeksiantajayrityksessä. Muotoilija voi kartoittaa tilannetta esi-

merkiksi haastattelemalla asianosaisia tai havainnoimalla tilanteita. 
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Seuraavissa alaluvuissa esitellään työyhteisökyselyn, puhelin- ja sähköpostihaastatteluiden tu-

lokset sekä havainnot ja hiljainen tieto. Työyhteisökyselyt on toteutettu yhteistyössä Työelä-

keyhtiö Elon kanssa, ja niiden tuloksia tarkentavat puhelin- ja sähköpostihaastattelut on tehty 

toimeksiantajayrityksen toimesta. Olen ollut itse toteuttamassa ne. Havainnot ja hiljainen 

tieto ovat kertyneet kehittämispäivistä, esihenkilövalmennuksesta, vuoropuhelutilaisuuksista 

sekä yrityksen arjesta. Havainnot on koottu omista muistiinpanoista ja päiväkirjoista opinnäy-

tetyöprosessin aikana paperille, ja niihin on liitetty hiljaista tietoa opinnäytetyöntekijän 

muistista. Havainnot ja hiljainen tieto ovat osa kehittämistyön taustatietoa, joka on otettava 

huomioon, mutta joka ei välttämättä ole selkeästi näkyvissä. 

2.5.1 Työyhteisökysely 

Toimeksiantajayrityksen kehittämistä ovat viime vuosien aikana ohjanneet työeläkeyhtiö Elon 

kanssa tehdyn työyhteisökyselyn tulokset. Kysely toteutettiin ensimmäisen kerran lokakuussa 

2020, toisen kerran tammikuussa 2022 ja kolmannen kerran tämän opinnäytetyöprosessin lop-

puvaiheessa, touko-kesäkuun aikana 2023. Viimeisimmät tulokset toimivat vertailuaineistona 

tulosten läpikäynnissä luvussa 5.1. Esittelin vuosien 2020 ja 2022 tuloksia jo aiemmin tässä 

opinnäytetyössä toimeksiantajan kuvauksen yhteydessä (luku 2.4.1), mutta nyt niitä käsitel-

lään oikeusmuotoilun nykytilan kartoituksen näkökulmasta. Kysely on toteutettu kartoitta-

maan yrityksen tilannetta ja kehittämistarpeita. Kyselyn tuloksia on käytetty yrityksessä mui-

denkin kehittämisprojektien tarpeisiin ja tässä opinnäytetyössä tuloksia käytettiin nykytilan 

kartoituksessa ja yt-lain mukaisen kehittämissuunnitelman kehittämiskohteiden valinnassa. 

Kyselyissä kartoitettiin, mitkä ovat henkilöstön kannalta yrityksen suurimmat kehittämistar-

peet ja kuinka onnistunutta yrityksen toiminta on henkilöstön kannalta. Kyselyyn oli valittu 

erilaisia työyhteisön tilannetta mittaavia tekijöitä. Vastaajia pyydettiin arvioimaan kutakin 

tekijää asteikolla 1–5, niin että suurempi arvosana vastasi parempaa tilannetta ja pienempi 

arvosana tarvetta kehittämiseen. Suurempi prosenttiluku puolestaan merkitsee suurempaa ke-

hittämistarvetta (kuvio 11). 

Lokakuussa 2020 toteutetun kyselyn perusteella tärkeimmäksi kehittämiskohteeksi nousi 1) 

Otamme rohkeasti puheeksi vaikeatkin asiat. Tämän nimesi kehittämiskohteeksi yli puolet 

vastaajista, ja arvosanojen keskiarvo oli 2,92. Seuraavaksi eniten kehittämistä vaativat 2) 

Työyhteisössämme ihmiset tulevat kuulluksi (noin puolet vastaajista, arvosanojen keskiarvolla 

3.20) sekä 3) Kannamme vastuuta yhdessä (vähän alle puolet vastaajista, arvosanojen keskiar-

volla 3.08).  

Tammikuussa 2022 toteutetussa kyselyssä tärkeimmäksi kehityskohteeksi nousi jälleen 1) 

Otamme rohkeasti puheeksi vaikeatkin asiat. Tämän nimesi kehittämiskohteeksi noin puolet 

vastaajista, ja arvosanojen keskiarvo oli 2.82. Toiseksi ja kolmanneksi eniten kehittämistä 

vaativat asiat olivat muuttuneet aiempaan vuoteen verraten. Vuoden 2022 toiseksi eniten 
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kehittämistä vaati 2) Kehitämme yhdessä uusia tapoja tehdä työtä (reilu kolmannes vastaa-

jista, arvosanojen keskiarvolla 3.07) ja kolmanneksi eniten 3) Saan esihenkilöltäni riittävästi 

palautetta työstäni (reilu kolmannes vastaajista, arvosanojen keskiarvolla 3.11). 

 

Kuvio 11: Työyhteisökyselyn perusteella henkilöstön kokema kehittämistarve prosentteina ja 

keskiarvoina 2020 (n=25) ja 2022 (n=28). Keskiarvot koostuvat kunkin kehittämistarpeen koe-

tusta tilanteesta arviointiasteikolla 1-5, jossa 1 vaatii eniten ja 5 vähiten kehittämistä. 

Kummassakin kyselyssä sekä prosentuaalisesti että keskiarvon mukaan eniten kehittämistar-

vetta oli vaikeiden asioiden puheeksi ottamisessa. Myös yhteistyö yrityksen sisällä, yhteinen 

vastuunkanto sekä esihenkilöiltä saatu palaute nostettiin kehittämistä vaativien asioiden kär-

kipäähän. Kyselyn yhteenvedossa ”Työyhteisön toimivuus” koettiin kaikkein kehnoimmaksi ko-

konaisuudeksi sekä vuonna 2020 että 2022 (keskiarvot 3.23 ja 3.19). Parhaiten kyselyn mu-

kaan sujui vuonna 2020 ”Lähiesihenkilön toiminta” (keskiarvolla 3.70), ja vuonna 2022 parhai-

ten sujui ”Oma työni” (keskiarvolla 3.69). 

Vähiten kehittämistarvetta oli vuonna 2020 esihenkilön lähestyttävyydessä (noin kymme-

nesosa vastaajista, arvosanojen keskiarvolla 4.04) ja vuonna 2022 työn sujuvuudessa (noin 

kymmenesosa vastaajista, arvosanojen keskiarvolla 3.86). Kyselystä ilmeni vuonna 2020 li-

säksi, että työ tuntuu sujuvan, työntekijöillä on mahdollisuus kehittää omaa osaamistaan sekä 

työntekijät tietävät, mitä kultakin odotetaan työssä. Vuonna 2022 vastaavat positiivisen kär-

kipään tulokset kertoivat, että työntekijät pystyvät käyttämään omia kykyjään ja taitojaan 

työssä sekä vastaamaan työn vaatimuksiin.  
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Työyhteisökyselyn tulosten perusteella yrityksessä olisi lisättävä vuorovaikutusosaamista eri-

tyisesti vaikeiden asioiden käsittelyssä ja yhteistyön tekemisessä. Yritys toteutti kumpanakin 

vuonna tarkentavan haastattelun kaikille työntekijöille syventääkseen työyhteisökyselyn tu-

loksia. Vuonna 2020 haastattelu tehtiin puhelimitse ja vuonna 2022 sähköpostitse. Puhelin- ja 

sähköpostihaastatteluiden tulokset on esitelty seuraavassa alaluvussa 2.5.2.  

2.5.2 Puhelin- ja sähköpostihaastattelut 

Vuonna 2020, heti ensimmäisen työyhteisökyselyn jälkeen, yrityksessä tehtiin puhelinhaastat-

teluja, johon vastasivat kaikki yrityksen työntekijät. Tein puhelinhaastattelun tuolloin itse, 

joten se ei ollut anonyymi haastattelu. Puhelinhaastatteluista saadut kommentit kirjattiin 

ylös ja ne ryhmiteltiin Excel-tiedostoon aihepiireittäin. Puhelinhaastattelussa sekä täydennet-

tiin työyhteisökyselyn tuloksia että pohjustettiin marraskuussa 2020 toteutettua koko työyh-

teisön kehittämispäivää (kehittämispäivästä kerrottiin tarkemmin luvussa 2.4.1). Tässä opin-

näytetyössä hyödynnettiin puhelinhaastatteluissa saatua aineistoa. 

Puhelinhaastattelun sisältö ja kysymykset työntekijöille: 1) Mikä sinulle on työssäsi tärkeää? 

2) Mikä työssäsi ei toimi? 3) Onko jotain muuta, mitä haluaisit sanoa tai kertoa? 4) Viestintä: 

Onko tietoa riittävästi, mikä viestintäkanava on mielestäsi paras ja kuinka toimiva yrityksen 

toiminnanohjausjärjestelmä mielestäsi on? Työntekijöille lähetettiin ennakkoon viesti haas-

tattelusta ja viestissä kerrottiin, millaisista aiheista puhelussa keskustellaan. 

Kaikkein tärkeimmiksi asioiksi puhelinhaastattelussa nousivat 1) työssä viihtyminen ja onnistu-

miset, 2) tiimihenki ja hyvä ilmapiiri, 3) töiden eteneminen (suunnitellusti ja selkeästi), 4) so-

pivat aikataulut (ei ainaista kiirettä) ja 5) se, että saa tehdä työnsä laadukkaasti. Toimimat-

tomimmiksi tai toimintaa häiritseviksi asioiksi puolestaan nousivat 1) kiire, 2) työn suunnittelu 

3) työilmapiiri, 4) kommunikointi ja 5) työmaiden johto (ulkopuoliset tekijät). Vapaamuotoi-

sissa kommenteissa nousivat esiin muun muassa ”tuntuu, että yrityksessä välitetään työnteki-

jöistä ja työkavereista” sekä ”yrityksessä saa tehdä työtä omalla tavallaan”. Lisäksi työväli-

neiden huoltoon ja organisointiin toivottiin lisää selkeyttä ja ohjeistuksia, ja yritykseen toi-

vottiin myös parempaa yhdessä tekemisen ja oppimisen kulttuuria.  

Sähköpostihaastattelu lähetettiin vuoden 2022 tammikuun työyhteisökyselyn jälkeen tarken-

tamaan kyselyssä ilmenneitä kehityskohteita. Sähköpostihaastattelun vastaajamäärä jäi pie-

nemmäksi kuin puhelinhaastattelun. Sähköpostihaastattelu ei myöskään ollut anonyymi. Vas-

tauksia saatiin 19 henkilöltä. Sähköpostihaastattelussa pyydettiin vastaamaan avoimiin kysy-

myksiin, jotka liittyivät työyhteisökyselyn tuloksista nousseisiin yrityksen vahvuuksiin ja kehit-

tämistä vaativiin asioihin: 1) Mikä on omasta mielestäsi tärkein vahvuus maalausliikkeellä ja 

miten sen hyvänä pysymistä tulisi vaalia? Voit valita vahvuuden viiden tärkeimmän vahvuuden 

listalta tai kertoa omin sanoin itsellesi tärkeimmästä maalausliikkeen vahvuudesta. 2) Valitse 
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yksi, mielestäsi tärkein asia viidestä eniten kehittämistä vaativasta asiasta ja anna esimerkki, 

miten voit yksilönä (ja jokainen voi) parantaa kyseistä asiaa.  

Sähköpostihaastattelun perusteella toimeksiantajayrityksen erityisiksi vahvuuksiksi nousivat: 

Töitä riittää ja ne sujuvat, työnjälki on erittäin hyvää, pysytään ja kiritään aikatauluissa, vä-

lillä joutuu haastamaan itseään, vähäinen vaihtuvuus työntekijöissä, työmaalla tiimi- ja pari-

työ sujuu. Kehitystarvetta oli yhteistyössä ja kollegoiden kanssa toimeen tulemisessa, puheli-

men käytössä, myöhästelyissä ja poissaoloissa, työohjeiden selkeydessä, kommunikoinnissa, 

vastuun määrässä (liikaa vastuuta), haastavien aiheiden nopeassa puheeksi ottamisessa, pa-

lautteen antamisessa (erityisesti positiivisen), konkreettisissa kehittämistoimenpiteissä, aika-

taulutuksessa, työnjohdon jämäkkyydessä, palkankorotusperusteiden selkeydessä, toisten vir-

heiden korjaamisessa ja toisten kuuntelemisessa. 

2.5.3 Havainnointi ja hiljainen tieto 

Joitakin kehittämiskohteita nousee esiin joko suorien yhteydenottojen tai eri konteksteissa 

käytyjen keskusteluiden kautta. Näitä arjesta nousevia kehittämiskohteita on opinnäytetyön 

prosessin aikana viety suoraan keskusteluun eri aihealueiden alla. Osaa aiheista (esim. aidon 

ja hyvän yhteistyön katoaminen, kireä tunnelma, arjen sekavuus…) on käsitelty aiemmissa lu-

vuissa kuvattujen kehittämispäivien, esihenkilövalmennuksen ja arjen toiminnan äärellä. Yksi 

hälyttävä kehittämiskohde, joka ei suoraan nouse kyselyistä mutta on noussut keskusteluihin 

usein, on seksuaalissävytteinen epäasiallinen käytös erityisesti naisia kohtaan. Tällaisia tilan-

teita on ollut sekä yrityksessä sisäisesti että työmailla, joissa osallisena on ollut yrityksen ul-

kopuolisia tahoja. Esimerkkejä tällaisista tilanteista ovat epäasialliset puheet ja viestit, kat-

selu, kuvaaminen, lähentely, koskettelu ja arvostelu. Tekijöinä ovat voineet olla yksittäiset 

henkilöt tai pienet henkilöryhmittymät, jotka ruotivat asioita esimerkiksi WhatsApp-ryhmissä 

tai muulla tavoin keskenään.  

Aiheen arkuuden vuoksi epäasiallista kohtelua kokeneet eivät välttämättä halua asiaan puu-

tuttavan kovin näkyvästi. Jokaiseen työnjohdon tietoon tulleeseen tilanteeseen on puututtu 

ja asiasta on huomautettu vakavasti. Jos kyse on yhteistyömailla tapahtuneesta tilanteesta, 

työnjohto on käynyt aina keskustelemassa tilanteesta työmaan vastaavan mestarin kanssa ja 

sopinut toimenpiteistä. Joissakin tilanteissa on kuitenkin käynyt myös niin, että vastaava mes-

tari ei ole käsitellyt tai riittävästi puuttunut asiaan. Ongelma on luonnollisesti vakava, eikä 

sen todellista laajuutta ole helppo selvittää. Vuoden 2017 jutuissaan Rakennuslehti nostaa 

kahteen otteeseen esiin alalla esiintyvän epäasiallisen käytöksen, ja kummassakin jutussa kä-

sitellään siihen liittyviä haasteita, kuten alentamis-, kyykytys- ja väheksymiskulttuuria (Mölsä 

2017; Vihavainen & Lehtinen 2017). 

Työntekijöiden kesken on esiintynyt seksuaalissävytteisen käytöksen lisäksi myös muuta epä-

asiallista käyttäytymistä, kuten puheita, asenteita tai kohtelua. Esimerkiksi omaa pahaa 
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mieltä tai oloa on purettu työyhteisössä tarkoituksellisen hankalalla käytöksellä, tiuskimalla, 

huutamalla tai pitämällä mykkäkoulua. Tilanteet ovat osin johdon tiedossa, ja tietoon tullei-

siin tapauksiin on puututtu. Tällaiset tilanteet ovat omiaan huonontamaan työyhteisön ilma-

piiriä, eivätkä ne kuulu työpaikalle. Niiden syntymiseen pyritään vaikuttamaan ennaltaeh-

käisevästi parantamalla vuorovaikutusta ja tukemalla henkilöstön vuorovaikutustaitoja. 

2.6 Opinnäytetyön tekijän roolit ja objektiivisuus 

Fasilitaattorin ja opinnäytetyön tekijän roolien lisäksi olen omistajana ja hallituksen jäsenenä 

myös osa toimeksiantajana toimivaa perheyritystä. Toimin yrityksessä nykyään kehittäjän ja 

valmentajan roolissa, mutta tunnen jokaisen työntekijän ja moni työntekijä toisaalta tuntee 

minut aivan lapsesta saakka. Osaltaan roolini on siis siinä mielessä vaikea, etten voi koskaan 

olla täysin ulkopuolinen, eikä esimerkiksi puhelin- tai sähköpostihaastattelut onnistuneet mi-

nulta anonyymisti. Siinä piilee toisaalta myös rikkaus: kehittämistyön viisaus pysyy perheyri-

tyksen sisällä, eikä valu esimerkiksi ulkopuolisten konsulttien mukana ulos yrityksestä. Toimin 

roolissani tutkivana kehittäjänä, joka on selkeästi osa prosessia ja muutosta. 

Dialogisen organisaation kehittämisen kahdeksan pääperiaatteen kohdan 8 mukaisesti (Bushe 

ja Marshak 2015, 18) olen hahmottanut oman roolini opinnäyte- ja kehittämistyössä prosessiin 

osallistuvaksi toimijaksi, joka tarkastelee kokonaisuudessa tapahtuvaa muutosta, tekee tarvit-

taessa säröjä ja lisää keskusteluja eli toimii dialogisen kehittämisen fasilitaattorina. Kokonai-

suudessaan rooliini kuului opinnäytetyön prosessin aikana tutustua uuteen lakiin sekä toimek-

siantajayrityksen yhteistoimintahistoriaan. Toimin uuden lain tulkitsijana ja kouluttajana sekä 

esihenkilöille että työntekijöille. Rooliini kuului lisäksi suunnitella ja toteuttaa yhteistoimin-

talain mukaiset vuoropuhelutilaisuudet materiaaleineen. Toimin vuoropuhelutilaisuuksien fa-

silitaattorina eli esittelin lain ja sen vaikutukset yritykseen sekä fasilitoin tilaisuuksien työpa-

jat ja keskustelut. Koen, että roolini ikään kuin ulkopuolisena toimijana tuki sitä, että vuoro-

puhelu on nimenomaan työnantajan ja työntekijöiden välinen aito vuorovaikutustilanne. 

Omaan rooliini liittyen tunnistan haasteet objektiivisena pysymiseen ja arviointikyvyn puut-

teeseen. Toimin yrityksessä perheeni kanssa ja se on väistämättä erilaista kuin ”normaalissa 

yritystoiminnassa”, jossa kollegat eivät asu tai ole asuneet lapsuuttaan saman katon alla. Per-

heemme kohdalla yhdessä työskentelyä helpottaa se, että toimintatapamme ovat tuttuja kes-

kenään ja erityisesti dialogisen toimintatavan avulla olemme saaneet lisättyä avoimuutta ja 

yhdessä ajattelun taitoa. Objektiivisena pysyminen on toisinaan vaikeaa ja teen sen kanssa 

töitä – joskus se onnistuu ja toisella kertaa huonommin. Erityisesti opinnäytetyön arviointiin 

liittyen tein ennakkoon työlle mittariston, jotta toiminnan pyörteen jälkeen muistan, mikä al-

kutilanne oli ja mihin tähdättiin. Oman työn arvioinnissa objektiivisuus on koetuksella molem-

piin suuntiin: joko arvioi hellästi tai liian kriittisesti. Olen kuitenkin ylpeä työstä, jota olemme 

tehneet yrityksessämme kehittämisen ja vuoropuhelukulttuurin päivittämisen suhteen. 
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3 Kehittämistyön kuvaus 

Toimeksiantajayrityksen vuoropuhelukulttuurin muutosprosessin käynnisti keväällä 2022 lain 

muutos. Dialogisen organisaatiokehittämisen teorian mukaan tätä tilannetta voitaisiin kutsua 

”säröksi” eli sellaiseksi olemassa olevaa toimintaa rikkovaksi tapahtumaksi, joka estää siihen 

asti käytetyn toimintamallin toiminnan ja vaatii rakentamaan uuden tavan toimia (Bushe ja 

Marshak 2015, 20–22). Dialogisen kehittämisen mielenmallin mukaan jokapäiväinen sosiaalinen 

todellisuus rakentuu (ja uudelleen rakentuu) jatkuvasti ihmisten toimien mukaan. Muutos ta-

pahtuu siis jatkuvasti kaikkien yksittäisten toimien tuloksena (Bushe & Marshak 2015, 36). 

Vuoropuhelukulttuurin rakentaminen on tällainen yhteisen muutoksen toiminto. Se edellyttää, 

että jokainen yrityksen toimija ottaa omassa arjessaan askelia toivottuun suuntaan ja tekee 

päätöksiä, jotka tukevat tavoiteltua muutosta. Prosessin kannalta on tärkeää kokoontua sään-

nöllisin väliajoin varmistamaan yhdessä, että suunta on haluttu ja oikea.  

Opinnäytetyönä toteutettavan muutosprojektin tavoitteeksi asetettiin yhteistoimintalain 

(1333/2021) mukaisen vuoropuhelun mallin luominen. Mallin avulla yritys rakentaa tulevien 

vuosien aikana aidon vuoropuhelukulttuurin osaksi arjen toimintaansa. Työhön päätettiin osal-

listaa koko yrityksen henkilöstö, vaikka työn alkuvaiheessa toteutustapaa ei vielä tiedetty tai 

osattu arvioida. Tavoitetila oli kuitenkin selkeä: yrityksen yhteishenkeä haluttiin parantaa ja 

yritykseen haluttiin rakentaa aito vuoropuhelukulttuuri niin, että se sopii luonnikkaasti osaksi 

yrityksen toimintaa ja kausiluontoista toimintavuotta. 

Kehittämisprojektin kokonaisuus kulkee oikeusmuotoiluprosessin mukaisesti (Hagan 2013, luku 

3). Tässä opinnäytetyön kolmannessa luvussa käydään läpi koko projekti, joka vastaa Haganin 

oikeusmuotoiluprosessin vaiheita 1–5: selvitä, tee synteesi, rakenna, kokeile ja kehitä (kuvio 

4). Näiden vaiheiden käytännön toteutuksessa hyödynnetään oikeusmuotoilun työvälineiden 

lisäksi kuvion 5 mukaisesti dialogisen organisaatiokehittämisen teoriaa (Bushe & Marshak 

2015). Projektin aikana kehitetään yrityksen vuorovaikutusosaamista ja lisätään vuorovaiku-

tustilanteiden määrää sekä yrityksen arjessa että erikseen järjestetyissä, koko yritykselle 

suunnatuissa tilaisuuksissa. 

Tässä opinnäytetyön kolmannessa luvussa tutustutaan opinnäytetyönä toteutetun vuoropuhe-

lukulttuurin käynnistämiseen toimeksiantajayrityksessä. Prosessia seurataan sen suunnitte-

lusta ensimmäisiin kokeiluihin, kehittämiseen ja seuraaviin kokeiluihin. Opinnäytetyön toteu-

tusvaihe kesti kokonaisuudessaan puolitoista vuotta. Sinä aikana vuoropuhelutilaisuuksiin ko-

koonnuttiin 2 kertaa laajalla kokoonpanolla (koko henkilöstö ja työnantaja) sekä 3 kertaa pie-

nemmällä porukalla (henkilöstön edustajat ja työnantaja). 
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3.1 Nykytilan kartoitus (Selvitä) 

Nykytilan kartoitus alkoi yhteistoimintalakiin (1333/2021) ja erityisesti lain 2 luvun 6§:n mu-

kaiseen vuoropuheluvelvollisuuteen tutustuen. Seuraavaksi tutustuin toimeksiantajan aiem-

pien vuosien, lain yhteistoiminnasta yrityksissä 334/2007 mukaiseen yhteistoimintahistoriaan 

ja toimintatapoihin esimerkiksi lomautustilanteissa. Oikeusmuotoilun mukaista, henkilöstön 

nykytilan kartoitusta varten koostin yhteen aiemmin tehdyt työyhteisökyselyt, puhelin- ja 

sähköpostihaastattelut sekä arjen toiminnasta muistiinpanoihin kertyneet havainnot. Näiden 

pohjalta oli tarkoitus pureutua siihen, miten henkilöstö kokee nykyisen yhteistyön ja vuoro-

vaikutuksellisen toiminnan toimeksiantajayrityksessä. Kyselyiden, haastatteluiden ja havain-

tojen aineisto on esitetty luvussa 2.5 ja tarkempi analyysi löytyy seuraavasta luvusta 3.2. 

Nykytilan kartoituksen perusteella toimeksiantajayrityksessä olisi toimeenpantava uuden yh-

teistoimintalain (1333/2021) mukaiset vuoropuhelutilaisuudet (vuoropuhelumalli). Toimeksi-

antajayrityksen toiveena oli, että kyseiset tilaisuudet olisivat aidosti järkevä osa yrityksen ar-

jen toimintaa, eivät ylimääräisiä ”teatteritilaisuuksia”. Suurimmaksi kehittämiskohdaksi työ-

yhteisökyselyistä oli noussut kumpanakin kyselyvuonna 2020 ja 2022 haastavien tilanteiden 

puheeksi ottamisen vaikeus. Arjesta oli noussut havaintona esiin myös epäasiallinen käytös, 

johon tulisi puuttua koko työyhteisön laajuudella. Seuraavassa luvussa 3.2 pureudutaan tar-

kemmin kyselyaineiston analysointiin. 

3.2 Aineiston analyysi ja kehittämistarpeen arviointi (Tee synteesi) 

Aloitin kehittämistarpeen arvioinnin ensimmäisessä, eli selvitä -vaiheessa saadun tiedon ana-

lysoinnilla. Tein tiedon analysoinnin työyhteisökyselyn tulosten yhteenvedoista, jotka olivat 

joko itse tuotettuja (puhelin- ja sähköpostihaastattelun yhteenvedot) tai valmiiksi koostettuja 

(esim. Elon työyhteisökysely). Poimin aineistoa läpikäydessäni ensin selkeimmät ääripäät eli 

ne asiat, jotka sujuvat hyvin ja ne, joissa on eniten kehitettävää. Etsin ja merkitsin aineistoon 

väreillä huomiota herättäviä tai mielenkiintoisia asioita, jotka nostin esiin pohdittavaksi tai 

suoraan kehittämisideoiksi. Vaikka pääpaino oli tarkastella henkilöstön nykyistä kokemusta 

yhteistyöstä ja vuorovaikutuksellisesta toiminnasta, niin huomioita kertyi myös muihin aihei-

siin liittyen. 

Analysoin tietoa myös käytännössä, sekä käytännön tilanteissa tapahtuvan näkyvän toiminnan 

että tilaisuuksien ilmapiirin perusteella. Tällaisesta ns. näkymättömästä tiedosta on osittain 

vaikea tunnistaa tai sanoittaa havaintoja. Koko henkilöstön vuoropuhelutilaisuuksissa voitiin 

kuitenkin selvästi havaita mielenkiintoa, hämmennystä, väsymystä, toivoa tai toivottomuutta. 

Sähköpostikyselyn vastauksissa oli suoraan sanoitettu muun muassa, että yritys tuntuu uppoa-

valta laivalta. Toisaalta vastauksissa sekä henkilökohtaisissa kohtaamisissa oli läsnä toivoa ja 

mielenkiintoa yrityksen kehittämistyötä kohtaan.  
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Yritin aluksi suunnitella jo etukäteen tarkemmin, mitä tutkimusmenetelmiä ja analysointiväli-

neitä käytän. Käytännössä otin kuitenkin menetelmiä käyttöön lyhyellä suunnittelulla tai ad 

hoc -tilanteissa. Tein analysointia myös tilanteiden aikana, ja toisinaan niihin liittyviä välittö-

miä jatkotoimenpiteitä. Tämä reagoivampi tapa valikoitui lopulta hallitsevaksi myös opinnäy-

tetyössä, koska se nopeutti asioihin tarttumista, ja kehittämistoimet saatiin käytäntöön nope-

ammin ja joustavammin.  

Olen siis tehnyt analysointia myös kehittämisprojektin konkreettisen työvaiheen aikana. Opin-

näytetyöprosessi kesti puolentoista vuoden ajan, ja työn loppuvaiheessa - jolloin monen vuo-

den mittainen vuoropuheluprojekti yrityksessä on toki vielä alkumatkallaan – analysointi 

muuttui dialogin perusteiden mukaan reflektoivaksi. Työ sisälsi siis sekä toiminnan aikana teh-

tyä analyysiä, jonka perusteella voitiin toteuttaa välittömiä toimenpiteitä yrityksen arjessa, 

että reflektoivaa analyysiä opinnäytetyön kirjoitusvaiheessa. 

Tein kehittämistarpeen yhteenvedon (synteesi) alkukartoituksen ja tiedon analysoinnin jäl-

keen. Tuoreimmasta, vuoden 2022 työyhteisökyselyn aineistosta nousivat kehittämistarpeina 

selkeästi esiin 1) haastavien tilanteiden puheeksi ottaminen (yrityksen oma sanoitus kehittä-

mistarpeesta ”Otamme rohkeasti puheeksi vaikeatkin asiat”), 2) yhteishengen ja yhteistyön 

puute (”kehitämme yhdessä uusia tapoja tehdä työtä”) sekä 3) palautteen saaminen esihenki-

löiltä (”saan esihenkilöltäni riittävästi palautetta työstäni”). Näistä kolmesta kaksi ensim-

mäistä, eli haastavien tilanteiden puheeksi ottaminen sekä yhteistyön puute, valittiin toimek-

siantajayrityksessä pääkehityskohteiksi ensimmäisen vuoden yhteistoimintalain (1333/2021) 

mukaiseen vuoropuheluun ja kehittämissuunnitelmaan. Palautteen antamiseen keskityttiin 

esihenkilövalmennuksessa, eikä sitä siitä syystä valittu tämän projektin päätavoitteeksi. 

Haastavien tilanteiden puheeksi ottamisessa teemoiksi otettiin sekä epäasialliseen käyttäyty-

miseen puuttuminen, mielenterveyden haasteisiin puuttuminen ja niiden nostaminen esiin, 

että ihan arkipäiväiset, ”pienet” asiat, jotka kuitenkin vaikuttavat merkittävästi, jos niitä ei 

käydä asiallisesti läpi. Haastavien tilanteiden puheeksi ottaminen sisälsi myös ajatuksen siitä, 

että vuoropuhelukulttuurin rakentamisella voidaan tukea vuorovaikutusta ja sen parantamista 

yrityksen kaikilla tasoilla, muun muassa a) koko yrityksen viestintää b) tiimien vuorovaiku-

tusta työmaalla ja c) yksilöiden välisiä keskusteluja kahden kesken ja pienissä porukoissa.  

Yhteistyön kehittäminen koettiin yrityksen johdossa valtavaksi kokonaisuudeksi, mutta myös 

ajankohtaiseksi teemaksi. Siihen liittyi työntekijöiden sanoittama huoli siitä, että yrityksen 

ilmapiiri on huonontunut entiseen verrattuna. Myös kyselyiden tulokset sekä johdon havait-

sema yleinen ilmapiirin nihkeys kertovat yhteistyön kehittämisen tarpeesta. Ilmapiriin ja yh-

teistyön ongelmat saattoivat ilmetä esimerkiksi töksäyttelyinä työmaalla ja ajattelematto-

mina tarviketilauksina tai suoranaisina riitoina työntekijöiden tai työntekijän ja työnjohtajan 

välillä. Yhteistyön kokonaisvaltainen kehittäminen on valtava projekti, johon liittyy paljon 
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vaikuttimia. Sen vuoksi kehittämistyötä pilkottiin. Koska työmaiden sujuvuus sekä perehdytys 

olivat saaneet kielteistä palautetta vuoden 2020 kehittämispäivässä, ne valittiin isosta koko-

naisuudesta ensimmäisiksi pieniksi kehittämisen askeleiksi (kuvio 12). Perehdyttämisessä ke-

hittämiskohteiksi valittiin uusien työntekijöiden perehdyttäminen sekä työmaaperehdytysten 

prosessi. Yrityksessä oli jo tehty uuden työntekijän perehdytystä ja työmaaperehdytystä, 

mutta niiden prosessit vaativat vakiinnuttamista.  

 

Kuvio 12: Yhdessä tekemisen kehittäminen sisältää monta osaprojektia 

Erityistä kehittämistä vaativiksi kohteiksi valittiin siis haastavien tilanteiden puheeksi ottami-

nen sekä työmaiden sujuvuuden ja perehdytyksen kehittäminen. Nämä yksittäiset, henkilös-

tön esiin nostamat ongelmakohdat nimettiin ensimmäisiksi kehittämisaskeleiksi sekä välita-

voitteiksi. Välitavoitteiden avulla aloitettiin toimeksiantajayrityksen vuoropuhelukulttuurin 

rakentaminen ja yhteishengen parantaminen.  

Henkilöstöymmärryksen kasvattamisessa pureuduttiin siihen, miten henkilöstö kokee yhteis-

työn ja vuorovaikutuksellisen toiminnan toimeksiantajayrityksessä. Sekä aineistosta että käy-

täväkeskusteluista kävi selvästi ilmi se, että yhteistyö koetaan tällä hetkellä huonommaksi 

kuin aiemmin. Perusteiksi tähän ehdotettiin yrityksen kasvua: kaikki yrityksen työntekijät ei-

vät enää tunne toisiaan ja vanhat toimintamallit eivät joko toimi enää tai niitä ei tiedetä. 

Vuorovaikutuksellisen toiminnan tilaa arvioin työyhteisökyselyn tulosten perusteella. Kyse-

lyssä korostuivat muun muassa vaikeiden asioiden puheeksi ottamisen vaikeus, palautteen an-

non haasteet ja yhteistyö kollegan tai esihenkilön kanssa. Nämä kaikki viittaavat siihen, että 
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vuorovaikutusosaamista vaativat toiminnot vaativat toimeksiantajayrityksessä kehittämistä. 

Vuoropuhelumallin rakentamisen lisäksi seuraavassa suunnittelu- ja toteutusvaiheessa koros-

tettiin yhteistyön ja vuorovaikutusosaamisen kehittämistä toimeksiantajayrityksessä. 

3.3 Suunnitelma (Rakenna) 

Oikeusmuotoiluprosessin rakenna-vaiheeseen kuuluu erilaisten mahdollisten ratkaisuiden kar-

toittaminen ja prototypointi. Koska työssä oltiin rakentamassa uutta vuoropuhelukulttuurin 

mallia, oikeusmuotoiluprosessissa tuli ottaa huomioon käyttäjien, eli yrityksen henkilöstön nä-

kökulmien lisäksi myös lain vaatimukset sekä toimeksiantajayrityksen tavoitteet kehittämis-

projektille. Työssä piti siis ottaa huomioon monen suuntaiset näkökulmat ja rakentaa niiden 

avulla vuoropuhelumalli, joka toisi hyvän yhteishengen takaisin, edistäisi aidon vuoropuhelu-

kulttuurin syntymistä sekä sopisi toimeksiantajayrityksen arkeen luonnikkaasti. Dialoginen or-

ganisaation kehittäminen toimii mainiosti tällaisen merkittävän ja monta näkökulmaa huomi-

oon ottavan kulttuurinmuutoksen viitekehyksenä ja toimeenpanon taustateoriana (Bushe ja 

Marshak 2015). 

Dialogisen organisaatiokehittämisen neljännen pääperiaatteen mukaan on muutettava keskus-

teluita, jotta voi tehdä muutoksia. Vuoropuhelukulttuurin rakentaminen aloitettiin keskuste-

lemalla johdon kesken siitä, miten uusi vuoropuheluvelvollisuus toteutettaisiin toimeksianta-

jayrityksessä. Johdon keskustelussa ei ollut sinänsä vielä mitään uutta, mutta siinä pohdittiin, 

miten vuoropuhelutilaisuus voitaisiin toteuttaa niin, ettei siitä syntyisi turha ja vaikutuksil-

taan mitätön ”teatteritilaisuus”. Aiheena yhteistoimintalain mukainen vuoropuhelu tunnistet-

tiin jonkin verran araksi. Haasteena oli myös se, ettei juuri kukaan tuntunut tietävän yhteis-

toimintalaista muuta kuin sen, että sen mainitseminen merkitsisi todennäköisesti yt-neuvotte-

luita ja irtisanomisia. Tuon mielikuvan muuttaminen oli yksi rakennuskivi toimeksiantajayri-

tyksen uuden yhteisen mielikuvan (generative image) pystyttämisessä. 

Kehittämissuunnitelman luonnos ja ensimmäisen vuoropuheluvuoden tilaisuuksien hahmo-

telma syntyivät ensimmäisessä johdon kesken käydyssä suunnittelutilaisuudessa. Lain vaati-

muksen mukaan vuoropuhelutilaisuuksia tuli järjestää henkilöstön edustajien ja työnantajan 

kesken neljä kertaa vuodessa tasaisin väliajoin. Laki antaa mahdollisuuden järjestää vuoropu-

helutilaisuuden myös koko henkilöstölle kerran vuodessa, jos henkilöstön edustusta ei ole va-

littu. Koska lain tavoitteena oli edistää työpaikoilla reilua, kehittävää ja kestävää toiminta-

kulttuuria sekä aitoa ja luottamukseen perustuvaa yhteistoimintaa, toimeksiantajayrityksen 

johdon kesken pohdittiin, riittävätkö henkilöstön edustajien ja työnantajan tapaamiset siihen, 

että kaikkien ääni tulee kuuluviin ja jokainen henkilöstön edustaja kokisi aidosti olevansa osa 

vuoropuhelua. Pohdinnoissa tultiin lopulta siihen tulokseen, että yrityksessä testataan laissa 

mainittujen vuoropuhelutilaisuuksien yhdistelmää: vuoden aikana järjestetään yksi iso 
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tilaisuus koko henkilöstön ja työnantajan kesken sekä kolme pienempää tilaisuutta henkilös-

tön edustajien ja työnantajan kesken. 

Kevättalvella 2022 tehtiin päätös yhdistelmätoteutuksesta. Toimintavuoden aikana yrityksessä 

järjestettäisiin ”iso tilaisuus” kerran vuodessa koko henkilöstölle ja kolme kertaa ”pienempi 

tilaisuus” työnantajan ja henkilöstön edustajien kesken. Yrityksessä oli vuosia aiemmin järjes-

tetty keväisin kesän aloitustilaisuus, mutta perinne oli katkennut. Koko henkilöstölle järjes-

tettävälle vuoropuhelutilaisuudelle kevät oli mainio aika, ja tilaisuuden yhteyteen voitaisiin 

tarvittaessa järjestää myös kesänaloitustapahtuma. Ensimmäisen vuoropuhelutilaisuuden päi-

vämäärä lyötiin lukkoon ja itse tilaisuuden suunnittelu alkoi. Tilaisuuden suunnitteluvastaa-

vana toimi opinnäytetyön tekijä. 

Ensimmäisen tilaisuuden valmistelutyö sisälsi kutsut, materiaalien valmistelut, tarjoilut, tilai-

suuden fasilitoinnin ja esiintymisen sekä jälkityöt reflektointeineen. Kutsuissa ja materiaa-

leissa oli tärkeää huomioida aiheen arkuus. Niissä korostettiinkin sitä, ettei kyse ollut yt-neu-

votteluista irtisanomismielessä, vaan lain uudesta vuoropuheluvelvollisuudesta, joka vaatii 

henkilöstön ja työnantajan yhteistä tilaisuutta vuosittain. Ensimmäisenä vuonna kesänaloitus-

tapahtumaa ei vielä toteutettu aikataulusyistä. 

3.4 Ensimmäisen vuoropuheluvuoden tilaisuudet (Kokeile) 

Koska vuoropuhelusta haluttiin rakentaa aidosti vuorovaikutusta tukeva ja koska yhteistyö-

kulttuurin parantamista oli peräänkuulutettu myös työyhteisökyselyn tuloksissa, vuoropuhelu-

tilaisuudet aloitettiin koko henkilöstön yhteisellä puolentoista tunnin mittaisella kokoontumi-

sella keväällä 2022. Tilaisuudessa esiteltiin lakiuudistus ja käytiin läpi, mitä uudistus ja erityi-

sesti sen mukanaan tuoma vuoropuheluvaatimus tarkoittaa. Lisäksi tilaisuuteen oli koottu lain 

(YTL 1333/2021) vaatimat tiedonantoasiat yrityksen taloudellisesta tilanteesta, tulevaisuuden 

näkymistä, työpaikan säännöistä ja käytännöistä, henkilöstön rakenteesta ja osaamistarpeista 

sekä työhyvinvoinnista (Yrittäjät 2022). Tilaisuudessa käytiin läpi myös sitä, miten uudistuk-

sen toivotaan vaikuttavan yrityksen yhteishenkeen ja yhdessä oppimisen ja tekemisen kulttuu-

riin. 

Kevään yhteistilaisuuden jälkeen työnantajan edustus, työnjohto ja henkilöstön edustajat ta-

pasivat kesällä, syksyllä ja talvella 2022 (kuvio 13). Kokoontumisten teemoihin kuuluivat yt-

lain mukaiset tiedonannot ja vuoropuhelu sekä tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien 

projektointi ja edistäminen. Ensimmäisen vuoden tilaisuuksissa paitsi tutustuttiin uuteen toi-

mintamuotoon, myös pilotoitiin erilaisia kokeiluja tilaisuuden kulusta ja rooleista. Näin uutta 

toimintamuotoa hiottiin osaksi yrityksen arkea.  
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Kuvio 13: Toimeksiantajayrityksen ensimmäisen vuoropuheluvuoden tilaisuudet 

Vuoden 2022 toinen vuoropuhelutilaisuus oli ensimmäinen, jossa oli vain työnantajan edustus 

ja henkilöstön edustus, joten se toimi kyseiselle porukalle järjestäytymistilaisuutena. Tilai-

suus kesti noin kaksi tuntia ja sen agendalla olivat yt-lain mukainen vuoropuhelu, yt-lain mu-

kaiset kehittämis-, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien aloittaminen, työturvallisuus-

suunnitelman tarkistus, työnjako sekä yhteinen keskustelu. Syksyllä 2022 järjestettiin kolmas 

vuoropuhelutilaisuus, jonka aiheina olivat lisäksi edellisessä kokouksessa jaettujen tehtävien 

läpikäyminen sekä tutustuminen tasa-arvoselvitykseen, yhdenvertaisuusselvityksen tuloksiin, 

työturvallisuusselvitykseen ja yt-lain mukaiseen kehittämisselvitykseen. Tämä kolmas tilaisuus 

kesti tunnin, ja siellä ehdittiin käymään läpi vain tasa-arvoselvitys ja työturvallisuusselvitys. 

Kaikkia kolmea ensimmäistä tilaisuutta leimasi valtava asiamäärä, mutta silti tilaisuuksissa oli 

myös jonkin verran keskustelua. Tilaisuudet koettiin pääosin hyödyllisiksi, mutta tunnistin, 

että tieto- ja asiamäärää on karsittava, jotta aidolle vuoropuhelulle jää tilaa. 

Talven vuoropuhelutilaisuus sijoittui alkuvuoteen 2023. Asialistaa karsittiin niin, että suunni-

telmien läpikäyminen jäi tilaisuuden ulkopuolelle. Tämä tilaisuus kesti tunnin, ja siellä pu-

hutti erityisesti yrityksen taloudellinen tilanne sekä kulunut vuosi, johon sisältyi koronaepide-

miasta toipumista, Venäjän hyökkäys Ukrainaan ja sen seuraukset, kuten hintojen suuri 
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nousu. Neljännessä vuoropuhelutilaisuudessa oli jo enemmän aidon vuoropuhelun tuntua. 

Tuolloin ei kuitenkaan edistetty tai sovittu konkreettisia toimia. 

Ensimmäisen vuoropuheluvuoden tilaisuuksissa syntyi jonkin verran keskustelua, ja keskustelu 

lisääntyi kerta kerralta. Tilaisuuden järjestämisessä pitäisi kuitenkin ottaa joka kerta tarkem-

min huomioon se, että aidolle vuoropuhelulle varataan riittävästi tilaa. 

3.5 Reflektio (Kehitä) 

Yhteistoimintalain (1333/2021) 7 §:n mukaan henkilöstöä edustaa vuoropuhelutilanteessa läh-

tökohtaisesti henkilöstön valitsema edustaja. Jos edustajaa ei ole valittu, niin yritys voi jär-

jestää kerran vuodessa koko henkilöstölle vuoropuhelutilaisuuden. Toimeksiantajan yrityk-

sessä päätettiin kokeilla näiden yhdistelmää, jolloin koko henkilöstö olisi tilaisuudessa kerran 

vuodessa ja edustaja loput kolme kertaa vuodesta. Tämä ratkaisu vaikutti ensimmäisen vuoro-

puheluvuoden kokemuksella hyvältä, ja sitä kannattaisi mielestäni jatkaa myös tulevaisuu-

dessa. Tilaisuuksien kulussa tulee kuitenkin varmistaa se, etteivät ne ole liian työnantajave-

toisia. Vuoropuhelutilaisuuden kulkua on suunniteltava ja kehitettävä niin, että aito vuoropu-

helu pääsee oikeasti syntymään. Näin mahdollistetaan jokaisen osallistuminen vuoropuheluun.  

Yhteishengellä sekä yhteistyötaidoilla on mahdollisuus kehittyä aidon vuoropuhelun sivutuot-

teena. Toiveena on, että vuoropuhelutilaisuuden kirvoittamat ajatukset nousisivat keskuste-

luun myös työmailla ja sitä kautta koko yrityksessä ympäri vuoden. Keväinen vuoropuhelutilai-

suus voi olla parhaimmillaan ylläpitävä, muistuttava ja aktivoiva tilaisuus ympärivuotiselle ko-

kemukselle siitä, että yrityksessä voidaan puhua asioista ja nostaa tärkeitä ja mieltä painavia 

asioita keskusteluun.  

Vuoropuhelutilaisuudet olivat myös yksi kokeilu siitä, miten hankalia tilanteita voisi ottaa hel-

pommin puheeksi. Vuoropuhelulla haluttiin rakentaa yritykseen turvallista tilaa ja kulttuuria, 

jossa hankalien aiheiden käsittely on mahdollista.  

Toimeksiantajan koko henkilöstön yhteisissä tilaisuuksissa pyrittiin käymään keskustelua ja ra-

kentamaan toimeksiantajayrityksen yhteistä näkemystä siitä, miten yrityksessä toimitaan ja 

miksi. Näin jokaisella yksilöllä olisi mahdollisuus tehdä työarjessaan itsenäisesti päätöksiä sen 

mukaan, mikä yrityksen jaettu näkemys ja tavoite on. Ensimmäisessä vuoropuhelutilaisuu-

dessa syntyi vain vähän keskustelua, mikä oli suurelta osin liian suuren asiatulvan syytä. Tilai-

suus oli käytännössä hyvin yksipuolinen yhteistoimintalain uudistuksen ja yrityksen tilanteen 

esittely. Jälkikäteisenä itsereflektiona on helppo sanoa, että asioita olisi pitänyt karsia. Toi-

saalta asia oli koko henkilöstölle uusi ja sen käsittelyyn haluttiin paneutua. Voi olla, että asiat 

olisi ollut mahdollista esittää nopeamminkin, mutta sitä ei ollut tarvetta jäädä sen enempää 

harmittelemaan. Joitakin kommentteja ja lyhyitä keskusteluja saatiin tässäkin tilaisuudessa 
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aikaan muun muassa yrityksen taloustilanteesta. Tulevissa tilaisuuksissa tulisi kuitenkin val-

mistautua siten, että aito vuoropuhelu saa eniten tilaa. 

Vuoropuhelutilaisuuksien lisäksi vuoropuhelukulttuurin rakentaminen vaatii arjen työtä, jota 

tekevät sekä työnantaja että henkilöstö. Oikeiden toimenpiteiden löytäminen ja niistä sopimi-

nen oli yksi yhteisten tilaisuuksien tavoite. Näitä kokeiluaihioita syntyi työpajoista, niiden val-

misteluista ja reflektoinneista. Kehittämisprojektin aikana syntyneitä, vuoropuhelutilaisuuk-

sista tai niiden valmistelusta liikkeelle lähteneitä kokeiluja olivat muun muassa työsuojeluval-

tuutetun ottaminen luottamushenkilön työpariksi henkilöstön edustukseen, perehdytysohjeis-

tukset keskustelunavauksineen, palautteen antaminen ja epäasialliseen käytökseen puuttumi-

sen malli. 

3.6 Toisen vuoropuheluvuoden tilaisuudet (Jatka kokeiluja / Iteraatio) 

Toimeksiantajayritys ja opinnäytetyöntekijä päättivät yhdessä keväällä 2023, että myös tule-

vina vuosina järjestetään keväisin koko henkilöstön yhteinen vuoropuhelutilaisuus. Tilaisuu-

den yhteyteen päätettiin vuonna 2023 nivoa myös kauan takaisin toivottu kesäkauden avajais-

tapahtuma. Vuoropuhelutilaisuus järjestettiin edellisen vuoden tapaan perjantai-iltapäivän 

työtunteina, ja työpäivän jälkeen yrityksen toimitilojen pihalla oli luvassa vapaata oleilua ja 

grillausta.  

Ensimmäiseen vuoteen verrattuna vuoropuhelutilaisuuden kulkua muokattiin niin, että henki-

löstön ääni pääsisi paremmin kuuluviin ja vuoropuhelu toteutuisi käytännössä. Tilaisuuden 

aluksi oli lyhyt katsaus vuoropuhelun tarkoitukseen. Lisäksi käytiin läpi lain vaatimat tiedotet-

tavat asiat. Tämän jälkeen henkilöstö jaettiin viiden hengen ryhmiin. Ryhmillä oli noin puoli 

tuntia aikaa käydä keskustelua ja nostaa jokaisesta ryhmästä esiin kaksi kaikkein tärkeintä 

asiaa, jotka he haluavat tuoda yhteiseen vuoropuheluun. Laput koodattiin värein sen mukaan, 

mikä oli kaikkein tärkein ja toiseksi tärkein asia. Lisäksi ryhmille jaettiin linkki, jonka kautta 

he voivat antaa johdolle anonyymia palautetta.  

Ryhmätyöskentelyn jälkeen aiheet koottiin seinälle ja niistä yhdisteltiin vierekkäin mahdolli-

set samaan aiheeseen liittyvät kokonaisuudet. Asiakokonaisuuksia kertyi yhteensä neljä: työ-

maihin liittyvät (neljä lappua), viestintään liittyvät (kolme lappua), henkilökemioihin liittyvät 

(kaksi lappua) ja työhyvinvointiin liittyvä (yksi lappu). Aiheet nostettiin keskusteltavaksi yksi 

kerrallaan, ja niiden sisällöistä keskusteltiin koko työyhteisön kesken.  

Yhteisen keskustelun jälkeen samat ryhmät jatkoivat vielä työskentelyä ja pohtivat, mikä 

voisi olla seuraava, mahdollisimman pieni askel tärkeimpien asioiden edistämiseksi a) koko 

yrityksen tasolla, b) työmaaporukassa ja c) yksilötasolla. Tässäkin tehtävässä vastaukset koot-

tiin lapuille, jotka värikoodattiins. Niistä kertyi eri tasoille ehdotuksia seuraavasti: yritysta-

solle kolme ehdotusta, työmaaporukoille neljä ehdotusta ja yksilötasolle 25 ehdotusta (kuvio 
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14). Ehdotuksista käytiin iloinen keskustelu. Keskustelun avulla synnytettiin yhdessä esimerk-

kejä ja ideoita käytännön kehittämistoimenpiteiksi yrityksen kaikilla tasoilla.  

Anonyymiin palautteeseen johdolle tuli vain yksi vastaus linkin kautta. Palautteessa toivottiin 

henkilökohtaisen palautteen antamista työntekijälle. Johto huomioi palautteen, vaikka itse 

tilaisuudessa palautetta ei lopulta käsitelty, koska iloinen ja vauhdikas tunnelma vei muka-

naan.  

 

Kuvio 14: Yritys-, työmaa- ja yksilötason ideat arjen kehittämiseksi 
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4 Vuoropuhelumalli 

Opinnäytetyön lopputuloksena syntyi yrityksen vuoropuheluprosessin malli (kuvio 15), jossa on 

huomioitu yhteistoimintalain (1333/2021) tarkoituksen mukaisesti aidon vuoropuhelun tavoite 

työnantajan ja henkilöstön välillä. Malli on rakentunut vuoden aikana tehtyjen kokeilujen 

pohjalta, ja se on tarkoitettu osaksi yrityksen vuoropuhelukulttuurin rakentamista. Mallissa on 

huomioitu lain vaatimukset ja aidon vuoropuhelun tavoite. Malli on toteutettu dialogisen or-

ganisaatiokehittämisen teorian mukaisesti. Se tukee hyvän ja aidon vuorovaikutuskulttuurin 

rakentumista. 

Vuoropuhelumallia voivat hyödyntää pk-yritykset, jotka kuuluvat lain (YTL 1333/2021) piiriin 

ja haluavat rakentaa työyhteisöönsä aidon vuoropuhelun kulttuurin. Malli on helposti yrityk-

sen tarpeisiin mukautuva, ja jokaisen organisaation onkin suositeltavaa tarkastella kriittisesti 

oman toimintansa näkökulmasta, mitä kaikkea yhteistoimintalain mukainen vuoropuheluvel-

vollisuus voi omassa organisaatiossa parhaimmillaan edistää. Esimerkiksi kehittämisen pääpai-

nopisteillä on suuri merkitys siihen, miten vuoropuhelu tukee yrityksen arjen toimintaa. Suosi-

teltavaa on, että pääpainopisteet ja kehittämiskohteet valitaan sen mukaan, mikä kullekin 

yritykselle on sillä hetkellä erityisen tärkeää. 

Ensimmäisenä vuoropuheluvuotena tehdään tulevia vuosia varten ja vertailun pohjaksi myös 

alkukartoitus ja kehittämissuunnitelma. Niiden avulla vuoropuhelutoiminnan tueksi saadaan 

ajankohtaista tietoa yritykselle tarpeellisista kehittämiskohteista. Alkukartoitus on tässä opin-

näytetyössä tehty työyhteisökyselyn avulla, mutta se voi hyvin olla myös esimerkiksi yrityksen 

arjen havainnointia tai työpaja, josta työyhteisön voimin nostetaan esiin kipupisteitä ja poh-

ditaan toimenpiteitä niiden korjaamiseksi. Kehittämistoimet on hyvä kirjata alkukartoituksen 

yhteydessä kehittämissuunnitelmaan. Kehittämissuunnitelmassa kiteytyy se, mikä on yrityksen 

sen hetkinen suunta ja tavoite. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat sekä työturvalli-

suussuunnitelma voidaan liittää yhteistoimintalain mukaiseen kehittämissuunnitelmaan, 

mutta se ei ole välttämätöntä. 

Erilaisten toimintamallien testaamista kannattaa tehdä muutaman vuoropuhelutilaisuuden ja 

vuoden ajan, jotta kullekin organisaatiolle löytyy omaan arkeen ja toimintaan sopivin tapa. 

Haastan organisaatiot kuitenkin välttämään sitä, että vuoropuhelutilaisuuksista tulisi tylsiä 

asialistakokouksia tai ”teatteritilaisuuksia”, jolloin aito vuoropuhelu ei pääse toteutumaan. 

Työelämässä ei ole vielä välttämättä totuttu sellaiseen aitoon vuoropuheluun tai dialogiin, 

jossa Isaacsin (1999, 39.) mukaan kuunnellaan, odotetaan, kunnioitetaan ja puhutaan suoraan 

niin, että keskustelulla on ydin, mutta siinä ei valita puolia. Tällä tavoin toteutetussa dialo-

gissa on kuitenkin mahdollista saada käyttöön osallistujien yhteinen älykkyys ja voima. Dialo-

gissa energia suunnataan uuden tiedon ja/tai ymmärryksen luomiseen sen sijaan, että ener-

giaa käytettäisiin näkemyserojen ruotimiseen ja puolten valitsemiseen.   
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Kuvio 15: Yhteistoimintalain mukaisen vuoropuhelun malli 
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Esimerkki vuoropuheluiden aloituksesta ja teemoista pk-yrityksessä: 

Ensimmäinen vuoropuheluvuosi 

- alkukartoitus (kyselyt, haastattelut, havainnoinnit…) 

- mitä meidän yrityksessämme on tarve kehittää?  

- kehittämissuunnitelman kirjaaminen 

- vuoropuhelutilaisuudet (suunnittelu, toteutus, reflektointi) 

- koko vuoden reflektointi 

Toinen ja sitä seuraavat vuoropuheluvuodet 

- kehittämissuunnitelman päivittäminen (edellisen vuoden opit ja esim. kyselyn tulok-

set) 

- vuoropuhelutilaisuudet (suunnittelu, toteutus, reflektointi) 

- mikä on tavoitteemme, mitä viemme käytäntöön? 

- vuoden reflektointi 

- esim. työyhteisökysely vuosittain tai joka toinen vuosi 

5 Pohdinta ja tulokset kehittämisprojektista 

Yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvun mukainen vuoropuhelu on erinomainen mahdollisuus 

rakentaa yritykseen aitoa vuoropuhelukulttuuria. Tällainen projekti ei ole kuitenkaan pika-

juoksumatka. Prosessissa on tärkeää huomioida, ettei se ole aikataulultaan tai toteutustaval-

taan liian tiukka, vaan sopivan joustava ja kunkin yrityksen yksilöllisiä tarpeita tukeva.  

Tässä opinnäytetyössä kuvattu malli vuoropuhelusta vie jonkin verran enemmän resursseja 

kuin lain vaatima minimitaso. Siksi tämä malli ei välttämättä sovi kaikkiin yrityksiin. Toimek-

siantajayritykselle oli tärkeää työyhteisön aito hyvinvointi, ja siksi tähän teemaan myös halut-

tiin panostaa enemmän kuin lain mukaan olisi välttämätöntä. Vuoropuhelu on mahdollista to-

teuttaa myös kevyemmin. Organisaation on hyvä ottaa huomioon, mitä lain vaatimia ja vuoro-

puhelua tukevia prosesseja tai toimintamalleja on käytössä jo ennestään. Jos henkilöstö on jo 

valmiiksi vahvasti mukana yrityksen kehittämistoiminnoissa ja vuoropuhelukulttuuri on vahva, 

voidaan yhteistoimintalain (1333/2021) mukainen vuoropuhelu toteuttaa kevyemmin ja mah-

dollisesti linkittää se osaksi jotakin olemassa olevaa prosessia.  

Olen opinnäytetyötä tehdessäni monesti törmännyt siihen, ettei yhteistoimintalaki – uusi tai 

vanha (1333/2021; 334/2007) - nauti juurikaan suosiota. Olen saanut monia kummastuneita 

katseita, kun olen innostuneena esitellyt opinnäytetyöni aihetta. Toivon, että 
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yhteistoimintalaki saisi ansaitsemansa kunnioituksen, sillä nyt se nähdään valitettavasti vain 

irtisanomislakina, mikä ei lainkaan ole sen alkuperäinen tarkoitus. 

Seuraavaksi esittelen kehittämisprojektin tulokset mittareiden valossa. Tulosten jälkeen poh-

din tämän opinnäytetyön prosessia oikeusmuotoilun ja dialogisen organisaatiokehittämisen nä-

kökulmasta sekä vuoropuhelumallin siirrettävyyttä laajemmin. Lopuksi esitän huomioitani toi-

meksiantajayrityksen vuoropuhelumallin ja -toiminnan jatkokehitykseen. 

5.1 Tulokset 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli päivittää ja rakentaa toimeksiantajayrityksen yhteistoiminta-

kulttuuria. Toteutetun kehittämisprojektin tavoitteena oli kehittää yritykselle toimintamalli, 

joka sopii luontevasti yrityksen toimintaan ja jonka avulla aito vuoropuhelu, yhteiskehittämi-

nen sekä jatkuva oppiminen toteutuvat osana yrityksen yhteistoimintakulttuuria.  

Opinnäytetyön mittareiksi määriteltiin 1) Onko vuoropuhelumalli valmistunut? Onko ensim-

mäisen vuoropuheluvuoden tilaisuudet toteutettu? 2) Onko vuoropuhelukulttuurin kehittämi-

sessä huomioitu toimeksiantajan olemassa olevat toimintatavat ja tieto? Onko niitä hyödyn-

netty? 3) Ovatko johto ja työntekijät sitoutuneet vuoropuhelukulttuurin kehittämiseen? 4) 

Ovatko työyhteisökyselyn tulokset parantuneet niin, että aiempaa pienempi osuus vastaajista 

nimeää haastavien asioiden puheeksi ottamisen asiaksi, joka vaatii yrityksessä eniten kehittä-

mistä? Lähtötilanteessa vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen oli eniten kehittämistä vaativa 

yksittäinen asia, jonka nimesi kehittämiskohteeksi noin puolet henkilöstöstä. 

Ensimmäinen mittareista koski vuoropuhelumallin valmistumista sekä ensimmäisen vuoropu-

heluvuoden tilaisuuksien toteutumista. Molemmat mittareista toteutuivat, sillä ensimmäisen 

vuoden aikana järjestettiin neljä tilaisuutta ja sen lisäksi ehdittiin järjestämään vielä viides 

tilaisuus, joka oli järjestyksessään toinen koko henkilöstön yhteinen tilaisuus. Vuoropuhelu-

malli valmistui, ja se on esitelty tämän opinnäytetyön luvussa neljä. Mallia voi hyödyntää pk-

yrityksissä, joiden henkilöstömäärä on yli 30 henkilöä ja joiden on sillä perusteella lain (YTL 

1333/2021) 7 §:n mukaan järjestettävä useampia vuoropuhelutilaisuuksia vuoden aikana. Malli 

sopii sekä sellaisenaan käyttöön otettavaksi että yrityksen tarpeisiin muokattavaksi.  

Toinen mittareista koski vuoropuhelukulttuurin kehittämisessä huomioitavia yrityksen ole-

massa olevia toimintatapoja ja tietoa. Vuoropuhelukulttuurin kehittämisen pohjana käytettiin 

henkilöstökyselyä ja prosessin aikana tarkasteltiin tarkoin sitä, kuinka vuoropuheluvelvollisuus 

nivotaan osaksi toimeksiantajayrityksen arkea niin, ettei se jää erilliseksi toiminnoksi. Toi-

meksiantajayrityksellä oli kehittämisen kannalta myönteinen tilanne, sillä yleinen tahtotila oli 

saada yritykseen parempi yhteishenki. Toivetta paremmasta yhteishengestä hyödynnettiin 

vuorovaikutusosaamisen lisäämisessä sekä totuttujen toimintatapojen ravistelussa, joka koet-

tiin yrityksen tilanteessa tarpeelliseksi. 
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Kolmas mittareista linkittyy mielestäni organisaatiokehittämisen tärkeimpiin onnistumisteki-

jöihin eli siihen, sitoutuvatko toimijat käsillä olevaan muutos- tai kehittämisprojektiin. Vuoro-

puhelukulttuurin kehittämiseen sitoutumista on hankala mitata, ja tämän mittarin osalta jou-

dun luottamaan lähinnä omiin havaintoihini kehittämisprosessin aikana. Tältä osin tuloksiin on 

siis suhtauduttava jonkin verran varauksella, ja siksi yritän perustella havaintoni yksityiskoh-

taisesti. Havaintojeni mukaan sekä johto että henkilöstö sitoutuu vuoropuhelukulttuurin ra-

kentamiseen vain osittain, mutta hieman eri syistä.  

Henkilöstö on ollut vuoropuhelutilaisuuksissa mukana, eikä se ole aktiivisesti lähtenyt vastus-

tamaan vuoropuhelukulttuurin rakentamista ja muutosta. Toisaalta henkilöstö ei ole myös-

kään aktiivisesti ja oma-aloitteisesti osallistunut vuoropuhelukulttuurin rakentamiseen osana 

arjen työtä. Koen, että henkilöstölle ei ole vielä rakentunut tarvittavaa luottamusta siihen, 

että vuoropuhelukulttuuri toimii ja siitä on hyötyä. Tilanteeseen vaikuttanee myös yleinen 

suhtautuminen ”yt-lakiin” irtisanomislakina. Kuinka saada aikaan aito vuoropuhelu tilan-

teessa, jossa henkilöstön ja työnantajan intressien koetaan lähtökohtaisesti olevan vastak-

kain? Luottamuksen rakentamista jatketaan yhteisissä keskusteluissa ja vuoropuhelutilaisuuk-

sissa. 

Johdon sitoutumisesta tein puolestaan sen havainnon, että aidon vuoropuhelukulttuurin mer-

kitys on huomioitu ja ymmärretty työhyvinvoinnin ja yhteishengen parantamisessa. Sitoutu-

mista horjuttaa monen muutosprosessin yhdenaikaisuus ja hitaat tulokset. Kun vuoropuhelu-

kulttuurin prosessista vastaa selkeästi joku (tässä tapauksessa opinnäytetyön tekijä), niin 

johto on täysin sitoutunut prosessiin. Johdolla on tällöin aikaa osallistua muutosprosessin vaa-

timiin keskusteluihin ja melko hyvin aikaa myös soveltaa uusia toimia käytännön arkeen 

(konkreettiset toimet). Jos puolestaan vuoropuhelukulttuurin rakentamiseen ei ole valittu sel-

keää vetäjää, vuoropuhelutilaisuudet muodostuvat todennäköisemmin epätoivotuiksi teatteri-

tilaisuuksiksi, koska niiden valmisteluja ei luultavasti ehditä tehdä hyvin.  

Näistä syistä arvioni kolmannen mittarin tuloksista on, ettei toimeksiantajayrityksessä ole 

vielä täysin sitouduttu vuoropuhelukulttuurin rakentamiseen myös ilman prosessin vetäjää. 

Selvää on kuitenkin se, että niin henkilöstö kuin johtokin arvostavat kehittämistyötä ja että 

lain (YTL 1333/2021) 2 luvun mukaiset vuoropuhelutilaisuudet jatkuvat yrityksessä. 

Neljäs mittareista koski sitä, kuinka haastavien tilanteiden puheeksi ottamisen kehittämis-

tarve muuttui työyhteiskyselyssä verrattuna vuoden 2022 tuloksiin. Tavoitteena oli saada las-

kettua kehittämistarvetta eli parantaa työntekijöiden kokemusta siitä, tartutaanko haastaviin 

aiheisiin riittävästi ja otetaanko ne puheeksi. Touko-kesäkuussa 2023 toteutetussa kyselyssä 

haastavien tilanteiden puheeksi ottaminen sijoittui kaikkein eniten kehittämistä vaativien lis-

talla toiseksi, kun se oli kahdessa aiemmassa kyselyssä ollut kaikkein eniten kehittämistä vaa-

tiva. Kehittämistarve oli kuitenkin noussut vuoden 2022 vertailuarvosta (noin puolet) 
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suuremmaksi: hieman yli puolet vastaajista koki, että haastavien tilanteiden puheeksi ottami-

sessa on kehittämistarvetta. Neljännessä mittarissa ei päästy tavoitteeseen opinnäytetyöpro-

sessin aikana, mutta työ jatkuu vuoropuheluiden ja dialogin äärellä. 

5.2 Oikeusmuotoilun rooli kehittämisprojektissa 

Oikeusmuotoilu näyttäisi sopivan informaatio-, tuote-, ja palvelumuotoilun lisäksi myös orga-

nisaatiotason muotoilun taustalle. Tässä kehittämisprojektissa oikeusmuotoilua hyödynnettiin 

organisaation uuden, lain vaatiman vuoropuhelukulttuurin toimeenpanossa. Oikeusmuotoilun 

työkalut ja taustafilosofia toimivat mielestäni dialogisen organisaatiokehittämisen kanssa hy-

vin yhteen, ja toimeksiantajayritykseen saatiin aluilleen kulttuurinmuutosprosessi. 

Tämän työn perusteella oikeusmuotoilu sopii organisaatiokehittämisen ja -muotoilun rinnalle 

nimenomaan sellaisissa kehittämisprojekteissa, joissa ainakin yhtenä vahvana tekijänä on jo-

kin lakiin liittyvä muutostilanne. Tässä kehittämisprojektissa tuo lakiin perustuva muutosti-

lanne oli yhteistoimintalain muutos, jossa vuoropuhelun järjestäminen tuli yli 30 henkeä työl-

listävän työnantajan velvollisuudeksi. 

Jonkin verran haasteita kuitenkin ilmeni esimerkiksi sen suhteen, että lähtökohtaisesti laki, 

oikeusmuotoilu tai opinnäytetyön tekeminen on melko suoraviivaista ja selkeää, mutta työ ei 

aina käytännössä edennyt suunniteltujen ja mallin mukaisten prosessien mukaan. Pyrin teke-

mään työtä suunnitelmallisesti ja sovittamaan työtäni ja suunnitelmiani teorioihin ja prosessi-

malleihin. Sovittaminen ei kuitenkaan tuntunut onnistuvan: palaset eivät loksahtaneet kohdil-

leen. Kuvittelin tekeväni työtä kontekstissa, jossa voin tehdä suunnitelmia ja toteuttaa niitä, 

mutta tajusin lopulta, että tein töitä ihmisten kanssa organisaatiossa, johon vaikuttaa moni 

asia. Vaikka laki tai oikeusmuotoilu erillisinä palasina voivat olla suoraviivaisia ja suunnitellun 

prosessin mukaan eteneviä, niin kompleksissa ympäristössä piti hyväksyä se, ettei tapahtu-

mille välttämättä aina ole teoriaa tai prosessia. 

Tunnistin lopulta yhteistoimintalain olevan kompleksinen tai vähintään monimutkainen koko-

naisuus varsinkin toimeenpanon eli käytännön soveltamisen suhteen. Laissa vaaditaan osin sel-

keitä toimenpiteitä (kuten yli 30 henkeä työllistävissä yrityksissä vuoropuhelutilanne neljä 

kertaa vuodessa tasaisin väliajoin), mutta laki jättää toimeenpanotavan osittain yrityksen har-

kittavaksi (kuten vuoropuheluiden toteutustavan ja osin myös niiden aiheet). Lain esitöiden 

alussa (HE 159/2021 vp) mainitaan, että tarkoituksena on nimenomaan ollut antaa työpai-

koille mahdollisuus määrittää itse, mitä kysymyksiä yrityksen tai yhteisön kehittämiseksi on 

tarpeen käsitellä ja millä tavoin. Oman näkemykseni mukaan tämä on erittäin suotuisa suunta 

siinä mielessä, että jokainen yritys tai yhteisö saa todella luotua itselleen sopivan tavan. 

Omaan yritykseen sopivan tavan luominen vaatii toisaalta myös selkeästi enemmän panos-

tusta, kuin toteutus täsmällisten ohjeiden mukaan. Jokaiseen yritykseen luodaan käytännössä 

täysin oma konsepti, vaikka lähtökohdat ja peruspelisäännöt ovat jotakuinkin samanlaiset.  
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5.3 Dialogisen organisaatiokehittämisen rooli kehittämistyössä 

Organisaation toimintaan ja toimintatapojen muutokseen liittyvien kehittämishankkeiden 

kompastuskivi on usein se, että suunnitellut ja yhdessä hyviksi todetut uudet käytännöt eivät 

todellisuudessa integroidu osaksi organisaation arkea. Toimeksiantajayrityksessä on tehty tä-

män välttämiseksi seuraavia toimenpiteitä; 1) työstetään aiheita useasti ja pitkäjänteisesti: 

mieluummin vähän kerrallaan kuin liian suurin harppauksin, 2) puhutaan arjesta, arjen työstä 

ja arjen työhön vaikuttamisesta, 3) tehdään tilaa ja tilaisuuksia yhteiselle tekemiselle ja kes-

kustelulle.  

Arjen työhön vaikuttamisella tarkoitetaan sitä, että kehittämispäivissä ja -pohdinnoissa mieti-

tään aina viimeistään lopuksi sitä, miten minä, tiimini, esihenkilöni tai yritys voimme vaikut-

taa arjen pyörityksessä siihen, mitä puheena olevalle asialle tehdään. Toimeksiantajan yrityk-

sessä tavoitellaan arjen pieniä muutoksia, joiden avulla toiminta ja työympäristö kehittyy as-

kel askeleelta. Kehitettävän aiheen miettiminen arjen tasolla auttaa myös hahmottamaan 

sitä, kuinka suuresta asiasta on kyse ja kuinka moneen asiaan se liittyy (yksinkertaisuus vs. 

kompleksisuus). 

Dialogisen organisaatiokehittämisen teoria on tuonut tähän kehittämisprojektiin erityisesti 

taustafilosofian käytännön toimintaan, jotta organisaation tavoittelemilla kehittämistoimen-

piteillä on mahdollisuus toteutua. Dialoginen organisaatiokehittäminen korostaa arjen vuoro-

vaikutusta ja sitä, että mikäli tavoitteesta ei ole yhdessä luotua ja yhteistä ymmärrystä, ta-

voitetta on mahdotonta tai ainakin hyvin hankalaa saavuttaa erityisesti tilanteissa, jotka eivät 

ole täysin yksinkertaisia eli joihin vaikuttaa useampi tekijä. 

Dialoginen organisaation kehittäminen oli erinomainen valinta tämän opinnäytetyön käytän-

nön toteutukseen, jonka tavoitteena oli rakentaa vuoropuhelukulttuuria toimeksiantajayrityk-

sessä. Lisäksi sekä yrityksessä että opinnäytetyön tekijällä oli jo ennestään kokemusta dialogi-

sesta organisaation kehittämisestä. Sellaisissa organisaatioissa, joissa organisaatiokehittämi-

sen suunta on aivan vieras, voi sitä olla haastavaa ottaa käyttöön. Käyttöönotto vie joka ta-

pauksessa aikaa, mutta on toisaalta myös sen arvoista. Dialoginen toimintatapa tuntuu hyvin 

luonnikkaalta, vaikka useammin organisaatioissa törmää diagnostiseen organisaatiokehittämi-

seen, jossa suunnittelu ja prosessin kontrollointi ovat suuremmassa roolissa. Dialogisessa or-

ganisaation kehittämisessä pitää sietää myös epävarmuutta ja luottaa siihen, että oikeat asiat 

nousevat esiin oikeaan aikaan. 

5.4 Vuoropuhelumallin siirrettävyys 

Opinnäytetyön konkreettisena ja laajemmin siirrettävänä tuloksena syntyi yhteistoimintalain 

mukaisen vuoropuhelun malli pk-yrityksille. Vuoropuhelun malli on lain (YTL 1333/2021) 2 lu-

vun mukainen, selkeä ja räätälöitävissä. Tässä opinnäytetyössä kuvatussa (kuvio 15) mallissa 
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on huomioitu yli 30 henkeä työllistävän yrityksen vuoropuheluvaatimukset sekä lain esitöissä 

mainittu tavoite aidon vuoropuhelun syntymisestä työnantajan ja työntekijöiden välille. 

Aidon vuoropuhelun syntymisen tueksi malliin on valittu piirteitä dialogisesta organisaation 

kehittämisestä, jossa hyvää vuorovaikutusta hyödyntäen rakennetaan organisaation yhteistä 

ymmärrystä ja yhteinen tavoite. Dialogisia ja vuorovaikutteisia toimintatapoja kannattaa hyö-

dyntää organisaatioissa laajemminkin, mutta malli toimii myös muilla toimintatavoilla. Jokai-

sen organisaation tulee valita itselleen sopivin toimintatapa. 

Tässä opinnäytetyössä esitetyssä vuoropuhelumallissa on lisäksi otettu käyttöön niin sanottu 

tuplatoteutusmalli, jossa järjestetään sekä koko henkilöstön että henkilöstön edustajien tilai-

suudet. Yhteistoimintalain (1333/2021) 7 §:n mukaan työnantajan on järjestettävä vuoropu-

helutilaisuus joko henkilöstön edustuksen kanssa kerran neljännesvuotta kohden, tai kerran 

vuodessa koko henkilöstölle, jos henkilöstön edustajaa ei ole valittu. Tämän opinnäytetyön 

toimeksiantajayrityksessä päätettiin toteuttaa yhdistelmä näistä toteutustavoista, jotta jokai-

sella henkilöstön edustajalla olisi mahdollisuus päästä aitoon vuoropuheluun. Tällainen malli 

ei välttämättä sovi jokaiseen yritykseen tai ole jokaisessa tilanteessa edes tarkoituksenmu-

kaista. Mallin toteutustapaa on kuitenkin helppo muuttaa niin, että koko henkilöstön tilaisuus 

korvataan neljännellä henkilöstön edustajien tilaisuudella. Vastaavasti jos henkilöstön edus-

tusta ei ole valittu, voidaan järjestää pelkkä koko henkilöstön tilaisuus. 

Vuoropuhelun malli on siis hyvin siirrettävissä ja muokattavissa pk-yritysten käyttöön, vaikka 

juuri opinnäytetyössä kuvatulla tavalla se ei välttämättä sovi kaikille organisaatioille. Vuoro-

puhelun malli sopii erityisen hyvin sellaisille organisaatioille, jotka haluavat toteuttaa yhteis-

toimintalain mukaisen vuoropuhelun aidosti ja yritystä kehittäen sekä joilla on siihen riittävät 

resurssit. Jos yrityksen tavoitteena on täyttää vain lain minimivaatimukset, yritys voi toteut-

taa mallista pelkästään henkilöstön edustajien ja työnantajan neljä tilaisuutta tai yhden koko 

henkilöstön tilaisuuden (jos henkilöstön edustajaa ei ole valittu).  

5.5 Jatkokehittäminen 

Olen osa toimeksiantajayritystä ja yrityksen osaomistaja. Se asetelma on tuonut opinnäyte- ja 

kehittämisprosessiin oman sävynsä. Kuten mainitsin aiemmin, niin esimerkiksi anonymiteetti 

tekemissäni tutkimuksissa tai kyselyissä on vaikea saavuttaa kohdeyrityksessä. Minulla on kui-

tenkin valtava määrä tietoa yrityksestä ja siitä on kehittämistyössä kiistatta hyötyä. Tuttuus 

tuo myös haasteita: en välttämättä huomaa kehittäjänä sellaisia kehittämistä vaativia yksi-

tyiskohtia, jotka ovat minulle itsestään selviä toiminnan osia taikka henkilöstön voi olla vaike-

ampaa kertoa minulle joitakin arkoja aiheita tai kehityskohtia asemaani liittyvien ennakkoluu-

lojen vuoksi. Toisaalta teen työtä kaikesta sydämestäni ja olen kirjaimellisesti juuriani myö-

den sitoutunut yritykseen. Sellaista ei ulkopuolinen konsultti pysty toteuttamaan. Sitoutumi-

nen tuo mukanaan sellaisia arjen käytännöllisyyteen liittyviä realiteetteja, jotka luen tässä 
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kehittämistyössä omaksi edukseni: tunnen johdon, tiedän mihin yritys tähtää, millaiset arvot 

sillä on ja millaiset resurssit todellisuudessa ovat. Tiedän, että tieteellinen tutkimus vaatii 

usein tutkijan etäisyyttä kohteesta, mutta tässä kehittämistyössä koen, että sen mitä etäisyy-

dessä menetän, saavutan sillä tuntemuksella kuin minulla on toimeksiantajayrityksestä.  

Toimeksiantajayrityksessä jatketaan vuoropuhelukulttuurin rakentamista vielä vuosia. Opin-

näytetyöprosessissa saatiin aluilleen vuoropuhelutilaisuudet ja niiden järjestämisen malli. 

Toimeksiantajayrityksen tulee jatkossa edelleen kehittää mallia ja tilaisuuksien sisältöä kun-

kin ajankohdan ja tilanteen mukaan. Kehittämissuunnitelman päivittäminen on luontevaa 

tehdä vuosittain osana vuoropuheluita. Opinnäytetyössä esitetyssä mallissa (kuvio 15) ehdotin 

seuraavaksi suunnitelman päivitysajankohdaksi alkuvuotta. Loppuvuoteen ehdotin puolestaan 

vedettäväksi kulunutta vuotta yhteen, jolloin on mahdollista valmistella jo seuraavan vuoden 

kehittämiskohteita. Lisäksi ehdotin työyhteisökyselyä tehtäväksi vuosittain tai kahden vuoden 

välein loppuvuonna, niin että ajankohta on aina samaan aikaan vuodesta. Jaksotus kannattaa 

miettiä yhdessä työntekijöiden kanssa, jos vuosittain toteutettava kysely tuntuu liian ras-

kaalta. 

Jatkossa toimeksiantajayrityksen olisi hyvä osallistaa henkilöstöä aktiivisemmin kehittämis-

suunnitelman tekemiseen. Yhteistoimintalain (1333/2021) 9 §:ssä vaaditaan, että kehittämis-

suunnitelma tehdään yhteistyössä henkilöstön edustajan kanssa, mutta dialogisen organisaa-

tiokehittämisen filosofian mukaan koko yhteisö olisi hyvä osallistaa suunnitelmien tekemi-

seen. Kun koko yhteisö on tehnyt suunnitelman yhdessä, myös sen toteuttaminen onnistuu pa-

remmin koko yhteisöltä. 

Vuoropuhelukulttuurin rakentamisessa hyödynnettiin organisaation ulkopuolelta tullutta säröä 

eli yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvun mukaista vuoropuhelu-uudistusta, joka pakotti or-

ganisaatiota muuttumaan. Organisaatiossa päätettiin toteuttaa muutos laadukkaasti ja hyö-

dyntää muutosprosessia myös kokonaisvaltaisemmin yhteishengen kohentamisessa sekä vaikei-

den asioiden puheeksi ottamisessa. Dialogisen organisaation kehittämisen mukaan muutospro-

sessi voidaan toteuttaa kolmea eri tapaa hyödyntäen tai niiden yhdistelmällä. Särön lisäksi 

muutosprosessi voi toteutua ydinnarratiivia muuttamalla tai yhteistä mielikuvaa rakentamalla 

(generative image). Yhteiseksi uudeksi mielikuvaksi voidaan mieltää koko uusi yhteistoiminta-

lain mukainen vuoropuhelu, jossa työnantaja ja henkilöstö käyvät säännönmukaista vuoropu-

helua yhteisen hyvän tulevaisuuden rakentamiseksi. Toimeksiantajayrityksessä aiemmin aloi-

tettu sukupolvenvaihdos voidaan toisaalta nähdä myös yrityksen ydinnarratiivin muuttami-

sena. Toimeksiantajayrityksen on kuitenkin hyvä pohtia, miten myös henkilöstö saadaan joh-

don lisäksi mukaan sukupolvenvaihdoksesta aiheutuvaan ydinnarratiivin rakentamiseen.  

Tämän opinnäytetyöprosessin aikana toimeksiantajayrityksessä on päästy tutustumaan uuteen 

lakiin ja sen tarkoitukseen (tieto) sekä aloitettu vuoropuhelutilaisuudet ja sitä kautta 
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vuoropuhelukulttuurin rakentaminen (käytännön toteutus). Prosessin seuraavassa vaiheessa 

ehdotan toimeksiantajayrityksen kiinnittämään huomiota siihen, että arjen sanoittaminen eli 

yhdessä ajattelu kasvaa ja toimintakulttuuri muovautuu samalla enemmän yhdessä teke-

miseksi kuin yksin tekemiseksi. Tämä tukee yhteisen mielikuvan rakentumista ja sitä, että uu-

det ideat ja näkökulmat tulevat esiin ja käyttöön. Vastuu hyvistä ja käyttökelpoisista ideoista 

ei ole vain osalla, vaan hyviä ja käyttökelpoisia ideoita tulee ja ne kuullaan kaikilta. Ideointi 

ja työn kehittäminen kuuluu kaikille ja hyödyttää kaikkia. 
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