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Opinnaytetyon tarkoituksena oli paivittaa toimeksiantajayrityksen yhteistoimintakulttuuria.
Tyon tavoitteena oli kehittaa toimeksiantajayritykselle sen toimintaan luontevasti sopiva yh-
teistoimintalain (1333/2021) 2 luvun mukainen toimintamalli, jonka avulla aito vuoropuhelu
ja yrityksen toiminnan kehittaminen toteutuisivat osana yrityksen olemassa olevaa yhteistoi-
mintakulttuuria. Tyosta hyotyy ensisijaisesti toimeksiantajayritys, perheyritys Maalausliike
Mika Aaltonen Oy ja toissijaisesti sellaiset yli 20 tyontekijaa tyollistavat pk-yritykset, joilla on
lain mukaan vuoropuheluvelvollisuus.

Opinnaytetyon taustalla on vuoden 2022 alusta voimaan tullut yhteistoimintalain uudistus,
jonka myota lakiin lisattiin vuoropuheluvelvollisuus. Tama velvoittaa yli 20 tyontekijaa tyollis-
tavat yritykset jarjestamaan vuosittain henkiloston edustajien ja tyonantajan valiset vuoropu-
helutilaisuudet. Toimeksiantajayrityksessa on yli 30 tyontekijaa, jolloin tyonantajan on jarjes-
tettava vuoropuhelutilaisuudet lain mukaan neljasti vuodessa.

Kehittamistehtavana tassa tyossa oli luoda vuoropuhelumalli, jonka avulla pk-yritys voi to-
teuttaa yhteistoimintalain mukaisen vuoropuheluvelvollisuutensa. Malli toteutettiin oikeus-
muotoilun (legal design) ja dialogisen organisaatiokehittamisen (dialogic organization deve-
lopment) menetelmien avulla. Kummankin menetelman hyodyntaminen samassa tyossa johtuu
siita, etta ne taydentavat toisiaan: oikeusmuotoilun prosessia hyodynnetaan koko tyon koossa
pitavana taustaprosessina ja dialogisen organisaation kehittamisen menetelmaa hyodynnetaan
kaytannon toimeenpano-osuudessa.

Keskeisena tuloksena opinnaytetyosta syntyi yhteistoimintalain mukainen vuoropuhelumalli.
Malli soveltuu kaytettavaksi vuoropuhelutilaisuuksien aloittamiseen ja yllapitamiseen yli 20
hengen pk-yrityksissa, joten se on suoraan tai muokattuna siirrettavissa myos muihin yhteis-
toimintalain mukaisen vuoropuheluvelvollisuuden piirissa oleviin yrityksiin.

Asiasanat: oikeusmuotoilu, dialoginen organisaation kehittaminen, yhteistoimintalain mukai-

nen vuoropuhelu, pk-yritys
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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.

Keywords: legal design, dialogic organizational development, cooperation act compliant dia-

logue, small and medium-sized enterprise
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1 Johdanto

Yrityksen kasvaessa myos sen velvollisuudet kasvavat. Yhteistoimintalaki (1333/2021) on tasta
yksi esimerkki, silla se koskee yrityksia, joiden henkilostomaara on saannollisesti yli 20 henki-
l6a. Kun henkilomaara ylittaa 30 tyontekijaa, kasvaa yhteistoimintalain 2 luvun mukaisen vuo-
ropuhelun tilaisuusmaara verrattuna pienempaan yritykseen. Tama opinnaytetyo on tehty ti-

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

mintalaki astunut voimaan.

Opinnaytetyossa seurataan turkulaisen perheyrityksen matkaa yhteistoimintalain 2 luvun mu-
kaisen vuoropuhelun toimeenpanossa. Tyon tavoitteena on luoda yritykselle sen toimintaan
luontevasti sopiva yhteistoimintalain (1333/2021) mukainen vuoropuhelukulttuuri. Opinnayte-
tyon tuloksena esitellaan vuoropuhelumalli, joka on suunnattu pienille ja keskisuurille yrityk-
sille (pk-yrityksille) yhteistoimintalain mukaisen vuoropuhelukulttuurin rakentamiseksi ja

kaynnistamisen tueksi.

Opinnaytetyossa on hyodynnetty seka oikeusmuotoilun prosessia (Hagan 2013) etta dialogisen
organisaation kehittamisen teoriaa (Bushe ja Marshak 2015). Oikeusmuotoilun prosessi muo-
dostaa opinnaytetyolle teoriaperustan ja raamit seka pitaa kokonaisuuden kasassa ja linjak-
kaana. Dialoginen organisaation kehittaminen puolestaan edustaa opinnaytetyoprojektin val-

mennuksellista filosofiaa seka kaytannon toteutustapaa.

Opinnaytetyo on dialoginen organisaatiokehittamisen tyo oikeudellisessa kontekstissa, oikeus-
muotoilun prosessia mukaillen. Valitsin opinnaytetyoprosessin taustalle toiminnalliset mene-
telmat, silla suoraviivaisen ja kontrolloidun tutkimuksen tekeminen jatkuvasti muutoksessa
olevassa ja kompleksissa toimintaymparistossa olisi ollut liian kankeaa, jotta siita olisi aidosti
hyotya arjen tasolla. Tarkasti kontrolloidut tutkimusmenetelmat eivat pysy arjen toiminnan ja
muutosten nopeiden kaanteiden perassa. Lisaksi oma mieltymykseni luovaan tyoskentelyyn
haastoi perinteisten tutkimusmenetelmien kayton. Dialoginen organisaation kehittaminen toi-
meenpanevana voimana ja oikeusmuotoilun malli prosessin kasassa pitavana tekijana olivat
lopulta riittavan joustava ja mielekas yhdistelma toimeksiantajayrityksen arjesta nousevien

ongelmien tyostamiseen ja taman opinnaytetyon toteuttamiseen.

Opinnaytetyossa edetaan siten, etta johdannossa alustetaan lyhyesti taman opinnaytetyon ta-
rinan kannalta keskeisimpia tekijoita. Toisessa luvussa avataan laajemmin tyon taustoja teo-
rian, toimeksiantajan, tyossa kaytetyn aineiston ja opinnaytetyon tekijan osalta. Kolmannessa
luvussa kuvataan kehittamistyon prosessi kokonaisuudessaan. Neljannessa luvussa esitellaan
kehittamistyon tuloksena syntynyt vuoropuhelumalli. Viidennessa luvussa kaydaan lapi tulok-

set, pohdinnat menetelmista, mallin siirrettavyys seka jatkokehittamisideat.
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1.1 Kehittamistyon lahtotilanne

Kehittamisprojekti sai alkunsa 1.1.2022 voimaan tulleen yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvun
mukaisesta vuoropuhelua koskevasta uudistuksesta. Uudistuksen myota yli 30 henkiloa tyollis-
tavan yrityksen on jarjestettava nelja kertaa vuodessa tyonantajan ja henkiloston valinen vuo-

ropuhelutilaisuus.

Toimeksiantajayrityksessa, Maalausliike Mika Aaltonen Oy:ssa, ei haluttu uutta pakolliselta ja
arjen nakokulmasta turhalta tuntuvaa "teatteritilaisuutta” osaksi toimintavuotta, vaan tavoit-
teena oli luoda aidosti lisaarvoa tuottava ja yrityksen kokonaishyvinvointia tukeva toiminta-
malli. Yrityksessa paatettiin tilata ja tyostaa uuden toimintamallin kayttoonotto opinnayte-
tyona oikeusmuotoilua opiskelevalta osakkaalta. Opinnaytetyon tekija on yrityksen osaomis-

taja, hallituksen jasen ja kehittamisvastaava.

Tyoyhteison tilaa oli kartoitettu toimeksiantajayrityksessa jo aikaisemmin tyoyhteisokyselyin.
Toimeksiantajayritys on teettanyt yhteistyossa Tyoelakevakuutusyhtio Elon kanssa tyoyhteiso-
kyselyita vuosina 2020, 2022 ja 2023. Tulosten perusteella toimeksiantajayrityksella on tarve
parantaa tyoyhteison hyvinvointia, johtamista (mm. palautteen antoa), yhteistyotaitoja seka

hankalien tilanteiden puheeksi ottamista ja viestintaa.

Vuoropuhelu-uudistuksen lisaksi toimeksiantajayrityksessa on meneillaan myos sukupolven-
vaihdosprosessi seka paattymaisillaan oleva esihenkilovalmennus. Yrityksessa on siis jo ennes-
taan kaynnissa suuria muutosprosesseja seka ajattelussa, organisaatiossa etta toiminnassa.
Alkuperaiset yrittajat ovat jaamassa lahitulevaisuudessa elakkeelle, joten uusien toimintata-
pojen rakentaminen on seka luonnollista etta tarpeellista. Yrityksessa on otettu jo aiemmin
kayttoon dialoginen toimintatapa, jonka avulla muun muassa sukupolvenvaihdosta, tyoyhtei-

son hyvinvoinnin kehittamista ja esihenkilovalmennusta on tyostetty ja toteutettu.
1.2 Toimeksiantaja

Maalausliike Mika Aaltonen Oy (toimeksiantajayritys) on vuonna 1996 perustettu pintakasitte-
lyalan maalauspuolen toihin laajasti erikoistunut yritys. Yrityksen asiakkaita ovat rakennusliik-
keet, kaupungit ja kunnat seka seurakunnat ja yksityiset tahot, kuten taloyhtiot tai omakoti-
taloasukkaat. Toimipiste sijaitsee Turussa ja yrityksen toiminta-alueina ovat Varsinais-Suomi
ja Satakunta. (Maalausliike Mika Aaltonen Oy 2023.)

Yrityksen edeltaja, toiminimi Maalari Mika Aaltonen perustettiin vuonna 1989. Yritys on toimi-
nut tyonantajana vuodesta 1991 alkaen, jolloin se oli viela toiminimiyritys. Yritysmuoto vaih-
tui osakeyhtioksi vuonna 1996. Toimeksiantajayritys on kasvanut yli 30 vuoden aikana yhden

hengen toiminimesta ensin kaksi- ja kolmihenkiseksi, sitten pikkuhiljaa siita suuremmaksi.
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Maalausliike Mika Aaltonen Oy:ssa on panostettu viimeisten vuosien aikana tyohyvinvoinnin ja
henkilostojohtamisen kehittamiseen. Yrityksessa on aloitettu sukupolvenvaihdosprosessi, jossa
on muun muassa maaritetty tulevaisuudennakymia ja tavoitteita, paivitetty yrityksen avain-

roolien tyotehtavia seka toteutettu johdon esihenkilovalmennus.
1.3  Tarkoitus, tavoite ja mittarit

Kehittamisprojektin tarkoituksena on paivittaa ja rakentaa toimeksiantajayrityksen yhteistoi-
mintakulttuuria. Tyon tavoitteena on kehittaa yritykselle sen toimintaan luontevasti sopiva
malli yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvun mukaisen vuoropuhelun toteuttamiseksi. Tyon
tuloksena on toimintamalli, jonka avulla aito vuoropuhelu, yhteiskehittaminen seka jatkuva

oppiminen toteutuvat osana yrityksen olemassa olevaa yhteistoimintakulttuuria.

Opinnaytetyona toteutettavan vuoropuhelukulttuurin mallin ja sen kaynnistamisen onnistumi-
sen mittareina tyossa kaytetaan naita kriteereja: 1) Onko vuoropuhelumalli valmistunut? Onko
ensimmaisen vuoropuheluvuoden tilaisuudet toteutettu? 2) Onko vuoropuhelukulttuurin kehit-
tamisessa huomioitu toimeksiantajan olemassa olevat toimintatavat ja tieto? Onko niita hyo-

dynnetty? 3) Ovatko johto ja tyontekijat sitoutuneet vuoropuhelukulttuurin kehittamiseen? 4)
Ovatko tyoyhteisokyselyn tulokset parantuneet niin, etta aiempaa pienempi osuus vastaajista
nimeaa haastavien asioiden puheeksi ottamisen asiaksi, joka vaatii yrityksessa eniten kehitta-
mista? Lahtotilanteessa haastavien asioiden puheeksi ottaminen oli eniten kehittamista vaa-

tiva yksittainen asia, ja sen nimesi kehittamiskohteeksi noin puolet vastaajista.
1.4 Tiedonkeruumenetelmat

Oikeusmuotoilussa ja muotoilussa tiedonkeruun paapaino on kayttajaymmarryksen keraami-
sessa (Kohlmeier & Klemola 2021, 112). Opinnaytetyon tiedonkeruussa keskitytaan kaytta-
jaymmarryksen eli tassa tapauksessa henkilostoymmarryksen kasvattamiseen. Tyon tavoit-
teena on rakentaa aito ja toimiva vuoropuhelukulttuuri, joten henkilostoymmarryksen kasvat-
tamisessa pureudutaan erityisesti siihen, miten henkilosto kokee yhteistyon ja vuorovaikutuk-
sellisen toiminnan toimeksiantajayrityksessa. Materiaaleina henkilostoymmarryksen kasvatta-
miseen kaytetaan henkilostokyselya, puhelin- ja sahkopostihaastattelua seka havainnointia,

joista tarkemmin luvussa 2.5.

Lisaksi tiedonhankintaa on tehty erilaisista kirjallisista ja sahkoisista lahteista toimeksianta-
jaan tutustuessa seka kehittamismenetelmia ja -tyokaluja valitessa. Tyo on tehty erilaisista

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

Tassa luvussa taustoitetaan opinnaytetyota ja sen lahtotilannetta laajemmin ja yksityiskohtai-
semmin kuin edella johdannossa. Ensimmaisena tutustutaan tyon kannalta tarkeimpiin mene-
telmiin, oikeusmuotoiluun ja dialogiseen organisaatiokehittamiseen. Oikeusmuotoilun ja dia-
logisen organisaation kehittamisen jalkeen tutustutaan yhteistoimintalakiin, joka muodostaa
tyon oikeudellisen perustan. Menetelmien ja oikeudellisen perustan jalkeen tutustutaan tar-
kemmin toimeksiantajayrityksen nykytilaan seka opinnaytetyon paaaineistoon, eli toimeksian-
tajayrityksen vuosien 2020 ja 2022 tyoyhteisokyselyjen aineistoihin ja tuloksiin. Taustaluvun
lopussa pohdin omaa moninaista rooliani toimeksiantajayrityksen omistajana, kehittamispro-

sessin fasilitaattorina seka opinnaytetyon tekijana.

Opinnaytetyon kirjallisina lahteina on kaytetty oikeusmuotoilun opiskeluista tuttua Haganin
(2013) oikeusmuotoiluteoriaa ja toimeksiantajayrityksessa kaytossa olevaa Bushen ja
Marshakin (2015) dialogista organisaatiokehittamisen teoriaa. Naiden ymparilta on poimittu
tyohon joitakin lahteita, mutta tyo on toteutettu paaosin konkreettisina arjen toimintoina.
Koska tyo on toteutettu konkreettisesti yrityksessa, suuri osa tiedosta on syntynyt toimeksian-
tajayrityksen arjesta. Tassa tyossa yhdistyy teoria- ja kaytannon tieto. Lahdeluettelosta loy-
tyy taustateorian lahteet kaytetyista tyovalineista, mutta osa taustateoriasta (erityisesti toi-

meksiantajayritykseen liittyva [hiljainen] tieto) on kirjattu opinnaytetyon lukuihin.
2.1 Oikeusmuotoilu

Oikeusmuotoilu on Haganin (2013, luku 1) mukaan lahestymistapa, jolla luonnostellaan, ra-
kennetaan ja testataan parempia tapoja luoda ja soveltaa lakia ja oikeutta, jotta seka kansa-
laiset etta oikeuden ammattilaiset pystyisivat paremmin turvaamaan oikeuksia ja oikeuden
toteutumista. Oikeusmuotoilu on oikeudellisessa kontekstissa seka kasitteena etta toimintata-
pana uusi. Se tuo ennakoivaan ja ennaltaehkaisevaan oikeudelliseen tyohon tyokaluja muotoi-

lusta (design).

Oikeuden alalla on pitkaan toimittu paaosin reaktiivisesti eli sitten, kun ongelma on jo synty-
nyt. Reaktiivisen toimintatavan rinnalle on yleistynyt proaktiivinen, ennakoiva toimintatapa.
Reaktiivista kyvykkyytta tarvitaan edelleen jo syntyneiden ja yllattavien ongelmien ratkaise-
miseksi, mutta ennakoivalla toiminnalla on mahdollista valttaa ongelmat jo ennen niiden syn-
tya tai konkretisoitumista. Ennakoivan ja ennaltaehkaisevan lain (preventive law) kasite on
tunnettu Euroopassa 1950-luvulta lahtien ja Yhdysvalloissa (proactive law) 1990-luvulta al-

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

Haganin (2013, luku 1) mukaan oikeusmuotoilu yhdistaa oikeuden ja muotoiluajattelun seka
teknologian, ja lopputuloksena syntyy tapa luoda ja muotoilla uusiksi oikeussysteemia ja oi-

keudellisia palveluja, jotta ne olisivat sitouttavampia, kaytannollisempia ja kaytettavampia
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kayttajalleen. Doherty ym. (2021, 3) mainitsevat esimerkiksi oikeudellisen kommunikoinnin,

palveluiden, teknologioiden ja ratkaisujen toiminnallisuuden ja kaytettavyyden parantamisen.

Haganin (2013, luku 1) mukaan oikeusmuotoilu on siis lahestymistapa, jolla luonnostellaan,
rakennetaan ja testataan parempia tapoja luoda ja soveltaa lakia ja oikeutta. Haganin mu-
kaan oikeusmuotoilun lahestymistapa sisaltaa kolme paalahtokohtaa: 1) prosessi, 2) mielentila
ja 3) tyokalut. Hannele Korhonen nosti mielentilasta esiin Juristipodin haastattelussa lempey-
den ja uteliaisuuden, jotka taas edistavat empaattisuutta. Sen avulla muotoiluajattelun vahva
ihmislahtoisyys tulee myos oikeusmuotoilussa esiin. Muotoilun empaattinen ja lempea lahesty-
mistapa tuo oikeusmuotoiluun vahvan inhimillisen puolen, joka antaa paremmat mahdollisuu-
det toteuttaa ja tulkita lakia ja oikeutta niin, etta niiden perimmaiset tarkoitukset - yksilon

oikeudet ja oikeusturva - toteutuvat saadosten hengen mukaisesti.

MUOTOILU

OIKEUS
TEKNOLOGIA

Kuvio 1: Oikeusmuotoilu

Kuvion 1 mukaisesti oikeusmuotoilu koostuu muotoilusta, oikeudesta ja teknologiasta. Muo-
toilu tuo oikeudelliseen kontekstiin tapoja muotoiluajattelusta, kayttajatutkimuksesta seka
ihmislahtoisyydesta. Muotoilun rooli oikeusmuotoilussa on luoda laista ja oikeuksista sellaisia,
etta ihmiset voivat ja haluavat hyodyntaa niita omassa elamassaan ja tilanteessaan. Muotoi-
lun avulla oikeuden ammattilaiset voivat siis paivittaa jopa oikeuden systeemia vastaamaan
nykyisen maailman tarpeita, jotta oikeudellinen systeemi pystyy ylipaansa nykyisessa konteks-
tissa toteuttamaan edelleen sille asetetun tehtavan. Haganin mukaan oikeusmuotoilulla ”luo-
daan kunnianhimoisia uusia visioita siita, 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 kavimme lapi teknologian kokonaisuutta, ja siina yhteydessa keskustelimme eri-
tyisesti lehtori ja digicoach Asko Monosen kanssa siita, ettei oikeudellisen ammattilaisen tar-
vitse valttamatta itse osata koodata, mutta oikeusmuotoilijan on tarkeaa osata sen verran

koodarien termeja ja logiikkaa, etta pystyy toimimaan ”valittajana” bisneksen ja koodarien
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valilla. Yliopettaja Jukka Linnan kurssilla nousi esiin myos oikeusmuotoilijan rooli kayttoliitty-
mien ja taustajarjestelmien parantamisessa. Yhteenvetona edellisista voidaan todeta, etta
teknologisesta nakokulmasta oikeusmuotoilussa on tarkeaa 1) ottaa huomioon teknologian
mahdollisuudet, esimerkiksi uudet tyokalut ja jarjestelmat (ihmisen tekeman) tyon tehosta-
jana seka 2) etta oikeusmuotoilijalla on riittava ymmarrys teknisista ratkaisuista ja kielesta,
jotta han pystyy kommunikoimaan (yksinkertaistetusti sanottuna) oikeuden ammattilaisten ja

koodarien valisena ”tulkkina”.

Oikeus itsessaan muodostaa oikeusmuotoilun kolmannen osan, jossa yhteiskunta nahdaan oi-

keudenmukaisena ja kansalaiset sen toimijoina (Hagan 2013, luku 1). Oikeusmuotoilun tehta-
vana on siis oikeuden nakokulmasta vaalia, tukea ja toteuttaa oikeudenmukaista yhteiskuntaa
ja ihmisten omatoimisuutta - kuten yliopettaja Linnan kurssilla vihkooni kirjoitin: ”edistetaan

reiluutta ja varaudutaan pettymyksiin”.

Haganin (2013, luku 1) mukaan oikeusmuotoilun kolme tavoitetta ovat 1) auttaa kansalaista ja
oikeuden ammattilaista, 2) luoda oikeussysteemi paremmaksi seka nakyvan (front-end) etta
taustan (back-end) osalta ja 3) tyoskennella lyhyen aikavalin parannusten seka pitkan aikava-
lin merkittavien muutosten edistamiseksi. Hagan haastaa oikeusmuotoilijan pohtimaan,
kuinka kansalaisen minapystyvyytta seka ymmarrysta haneen kohdistuvista laeista yksittaisina
ja systeemisina voidaan kasvattaa. Oikeuden ammattilaisilta Hagan puolestaan kysyy, kuinka
heidan oppimistaan ja monipuolista seka vaikuttavaa palveluosaamista voitaisiin parhaiten tu-
kea. Oikeussysteemin nakyvassa osassa oikeusmuotoilulla luodaan muun muassa parempia
kayttoliittymia tai tyokaluja. Oikeussysteemin taustalla puolestaan keskitytaan mahdollisim-
man intuitiivisten systeemien ja saantojen luomiseen. Toisin sanoen oikeusmuotoilun tulisi
Haganin mukaan helpottaa oikeudellisen systeemin lahestymista ja sen jarkevaa seka tarkoi-

tuksenmukaista kayttoa.

Infomuotoilu

Tuotemuotoilu

Palvelumuotoilu

Organisaatiomuotoilu

Systeemimuotoilu

Kuvio 2: Oikeusmuotoilun tasot
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Hagan (2013, luku 1) tyypittelee oikeusmuotoilun viiteen eri tasoon (kuvio 2), jotka etenevat
jarjestyksessa selkeimmasta 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 seka viimeiseksi organisaatio- ja systeemimuo-
toilun alueille. Tassa opinnaytetyossa hyodynnetaan organisaatiomuotoilun elementteja yh-
teistoiminta- ja vuoropuhelukulttuurin rakentamisessa, toteutetaan kehittamistyopajoja pal-

velumuotoilun tyokaluin seka hyodynnetaan informaatiomuotoilua ohjeistusten laatimisessa.
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Kuvio 3: Tuplatimantti (suomennettuna ja mukailtuna)

Design Councilin (2004, 2023) tuplatimantti (Double Diamond, lisensoitu CC BY 4.0 license) ja
siita johdettu viitekehys (Framework for Innovation) (kuvio 3) on palvelumuotoiluprosessin
yksi kaytetyimmista prosessikuvauksista. Kuvaus sisaltaa palvelumuotoilun tyypillisen proses-
sin nelja vaihetta: 1) selvita (discover), 2) maarita (define), 3) kehita (develop) ja 4) toimita
(deliver). Naita vaiheita toistaen eli iteroiden palvelumuotoiluprosessi etenee kohti kaytta-
jaystavallista ratkaisua tai (valiaikaista) 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) selvita (discover), 2) tee synteesi (synt-
hesize), 3) rakenna (build), 4) kokeile (test) ja 5) kehita (evolve).

1 2. 3 4. 5. .
SELVITA TEE SYNTEESI RAKENNA KOKEILE KEHITA
[ ] o S
f -
oy QE :@‘
J ey

Kuvio 4: Oikeusmuotoilun prosessi
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Haganin (2013, luku 3) esittamassa oikeusmuotoilun prosessissa selvitetaan alkutilanne ja ke-
vaiheessa maaritellaan, mika on tavoite, seka kerataan kayttaja- ja ongelmaymmarrysta seka
kirkastetaan ydinhaaste. Kolmannessa vaiheessa rakennetaan mahdollisia ratkaisuja seka pro-
totyyppeja ja pohditaan, mitka niista voisivat toimia. Neljannessa vaiheessa kokeillaan lupaa-
vien ratkaisujen toimivuutta todellisessa ymparistossa, oikeiden kayttajien kanssa. Viiden-
nessa ja viimeisessa vaiheessa paatetaan, kuinka edetaan ja mita ratkaisua tai ratkaisuja lah-
detaan edistamaan. Viimeiseen vaiheeseen kuuluu seka palautteen prosessointi etta valitun

ratkaisun jatkokehittaminen.

Muotoilulle tyypillisesti edella kuvatut tuplatimantti- ja oikeusmuotoiluprosessit ovat iteroivia
eli syklimaisia, jolloin esimerkiksi kokeilun jalkeen voidaan huomata, etta tarvitaankin lisaa
tietoa ja palataan takaisin vaiheeseen yksi selvittamaan asiaa. Hyvin tyypillista on, etta kaksi
viimeista vaihetta pyorii pitkaan ympyraa; kokeillaan, kehitetaan ja kokeillaan taas

uudelleen.

Taman opinnaytetyoprosessin kokonaisuus etenee Haganin viisivaiheisen mallin mukaan

(Selvita - Tee synteesi - Rakenna - Kokeile - Kehita). Prosessissa hyodynnetaan kuitenkin
muotoilun lisaksi my0s organisaatiokehittamisen menetelmia. Oikeusmuotoilun prosessin
konkreettinen toimeenpano-osuus (eli tassa tyossa vuoropuhelukulttuurin rakentaminen)
tapahtuu dialogisen organisaation kehittamisen viitekehyksen avulla (kuvio 5). Dialogisen

organisaatiokehittamisen viitekehysta kasitellaan seuraavassa alaluvussa 2.2.
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OPINNAYTETYON PROSESSI

OIKEUSMUOTOILUN PROSESSI

1. 2. 3. 4. 5. ,
SELVITA TEE SYNTEESI RAKENNA KOKEILE KEHITA
L] P
P i Uy £
{/ [
KONKREETTINEN TOIMEENPANO-OSUUS

D

@ DIALOGINEN ORGANISAATION KEHITTAMINEN
MERKITTAVAN MUUTOKSEN 3 MUUTOSPROSESSIA

SARO YDINNAR- YHTEISEN
RATIIVIN MIELIKUVAN
{*} MUUTTA- SYNNYTTA-
MINEN MINEN

Kuvio 5: Opinnaytetyon prosessi
2.2  Dialoginen organisaation kehittaminen

Dialoginen organisaation kehittaminen on yksi organisaatiokehittamisen (Organization Deve-
lopment, OD) teorioista, jonka avulla kehitetaan ja muutetaan kohdeorganisaatiota merkitta-
vasti (Transformational Change). Bushe ja Marshak (2015, 37) vertailevat kirjassaan dialogisen
ja diagnostisen organisaation kehittamisen (Diagnostic OD) suuntauksia. Diagnostinen suun-
taus korostaa objektiivisuutta, analyyttisyytta ja faktoja seka muutosprosessia suunnitelta-
vana ja kontrolloitavana kokonaisuutena, jossa fasilitaattori toimii prosessin ulkopuolisena
tarkastelijana. Dialogisessa organisaation kehittamisessa puolestaan korostetaan osallistu-
mista, tietoisuutta ja mahdollisuuksien huomioimista seka muutosprosessia osallistavana ja
muuttuvana kokonaisuutena, jonka osa fasilitaattori on. Fasilitaattori luo dialogisessa organi-
saation kehittamisessa uusia mahdollisuuksia sarkemalla vanhoja prosesseja tai ajattelumal-

leja.
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Bushen ja Marshakin (2015, 17-18) mukaan dialoginen organisaation kehittaminen koostuu
kahdeksasta periaatteesta, joihin nivoutuu dialogisen kehittamisen ydin. Kehittaminen nah-
daan kielen, keskustelun ja sosiaalisuuden kokonaisuutena, johon osallistetaan tai osallistuu
laajasti ja monialaisesti koko yhteison vaki ja jossa muutos on jatkuvaa, joka tapauksessa ta-
pahtuvaa, itseohjautuvaa. Yhteison ”luonne” nahdaan jatkuvasti muuttuvana riippumatta
siita, 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 yhteison on kuunneltava ja otet-
tava huomioon erilaiset nakemykset.

2) Organisaation tarkoitus rakentuu osana sen systeemeja. Organisaatiot rakentuvat si-
saisista seka ulkoisista tekijoista ja naiden vuorovaikutuksesta. Tarkoitus rakentuu
vuorovaikutuksen tuloksena.

3) Kielella on vahva merkitys. Ajattelu on muutettavissa sanoilla, yhteisen merkityksen
luomisella (generative image) seka ydinnarratiivia muuttamalla.

4) Luodakseen muutosta on muutettava keskusteluita: sita, mista keskustellaan ja kuka
keskustelee kenenkin kanssa. Puhuminen(kin) on tekemista.

5) Koko organisaation ja kaikkien sen toimijoiden osallistuminen on elintarkeaa. Muutok-
sen toteuttamiseen tarvitaan mahdollisimman suuri joukko erilaisia ideoita ja nake-
myksia, jotta paras lopputulos voi loytya. Ideointivaiheessa mitaan ideaa ei saa ylen-
taa tai alentaa sen mukaan, kuka sen on sanonut.

6) Ryhmat ja yhteisot itseorganisoituvat jatkuvasti. Muutos tapahtuu joka tapauksessa
koko ajan, oli se tarkoitettua tai ei.

7) Merkittava muutos kehkeytyy ennemminkin hiljalleen kuin tapahtuu suunnitellusti.
Suunnittelu ja kontrollointi hairitsee muutosta. Muutos saadaan aikaan olemassa ole-
via prosesseja hairitsemalla (sarot).

8) Fasilitaattori on osa prosessia. Muutosfasilitaattorin tulee nahda itsensa osana proses-
sia, yhtena vaikuttimena, jonka toimet vaikuttavat kokonaisuuteen. Fasilitaattorin on
oltava seka tietoinen prosessiin "uppoutumisestaan” etta reflektoitava toimintaansa

ja ymmarrettava mita tekoja tai narratiiveja tukee tai syrjayttaa ja miksi.

Dialogisessa organisaatiokehittamisessa kehittamisfasilitaattorin roolina on vaikuttaa muutok-
seen tietoisesti niin, etta muutoksella on mahdollisuus toteutua aiottuun suuntaan. Dialogi-
seen kehittamiseen eivat kuulu muutosprosessin tarkka kontrollointi tai suunnittelu, silla nii-
den katsotaan vain sekoittavan muutosprosessia. Sen sijaan halutun muutoksen perustukset
rakennetaan vuorovaikutuksessa koko yhteison kesken, jolloin jokainen rakentaa muutosta
omasta roolistaan kasin kohti yhteista paamaaraa, omalla tavallaan ja itseohjautuvasti.
(Bushe ja Marshak 2015, 18.)
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Dialogisessa organisaation kehittamisessa vaikutetaan yksiloiden ajatteluun dialogin ja vuoro-
vaikutuksen keinoin seka ajatteluun vaikuttamisen kautta yksiloiden tekoihin ja toimintaan
tyossa ja tyoyhteisossa. Vaikka suunnittelu ja kontrollointi eivat kuulu dialogisen kehittamisen
toimintatapoihin, tulee fasilitaattorin olla tietoinen muutoksen suunnasta ja hereilla sen suh-
teen, mita tapahtuu ja mihin hanen toimensa vaikuttavat. (Bushe & Marshak 2015, 17-18.)
Dialogisen kehittamisen toimintafilosofiaa kuvaa hyvin esimerkiksi toimeksiantajayritykseen
mukailtu Tiimiakatemian sovellus Kolben oppimisen kehasta seka Nonaka & Takeuchin tieto-
teoriasta (Kuvio 6). Sovellusta on kaytetty mm. toimeksiantajayrityksen esihenkilovalmennuk-

sessa kuvaamaan tekemisen, ammattitaidon, dialogin ja oppimisen yhteytta.

OPPIMISEN TIETOTEORIA
/ "PESUKONE"

Nakymdton tieto, kokemustieto
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tekeminen ydinasioiden

kirkastaminen

"Nakyva tieto", kirjoitettu tieto

Mukaillen
Tiimiakatemian sovellutusta Kolben oppimisen kehasta seka
Nonaka&Takeuchin "Knowledge-Creating Company":n tietoteoriasta

Kuvio 6: Oppimisen tietoteoria



20

Dialogisen organisaation kehittamisen mielenmallin (Dialogic OD Mindset) mukaan ryhmat ja
yhteisot ovat itseohjautuvia, sosiaalisesti rakentuvia todellisuuksia, jotka uusiutuvat jatku-
vasti ajattelun ja yksittaisten toimien tuloksena. Yhteisot ovat kestavia ja joustavasti mukau-
tuvia seka pysyvia. Ryhmat ja yhteisot ovat muutettavissa narratiivien, sanojen, kuvien, sym-
bolien ja kielikuvien eli ajatteluun vaikuttamisen avulla. Dialogisessa kehittamisessa fasili-
taattorin rooli nahdaan osallistuvana, tukevana, vaalivana ja kaynnistavana. Fasilitaattori
kaynnistaa uusia tapoja puhua ja ajatella niin, etta se johtaa merkittaviin muutoksiin toimin-
nassa. (Bushe & Marshak 2015, 25.)

Muutosprosessiin vaikuttaminen nahdaan dialogisessa organisaatiokehittamisessa kolmena kes-
keisena toimintona. Kolme keskeista muutosprosessiin vaikuttamisen toimintoa ovat vapaasti
suomennettuna 1) saron tekeminen (disruption) 2) ydinnarratiivin muuttaminen (core narra-
tive) ja 3) yhteisen mielikuvan synnyttaminen (generative image). Muutoksen synnyttamiseen
tarvitaan ainakin yksi mainituista sytyttimista, mutta Bushe ja Marshak eivat osanneet tasmal-
leen arvioida, tarvitaanko kaikkia kolmea samaan aikaan tai voivatko ne olla erillaan toisis-
taan. Kolmen keskeisen toiminnon katsotaan kuitenkin olevan ainakin osin sidoksissa toisiinsa.
(Bushe ja Marshak 2015, 19-25.)

Saron tekemisella tarkoitetaan saron tekemista olemassa olevaan prosessiin, ajattelumalliin
tai toimintoon, niin ettei vanha tapa toimi enaa vaan on luotava uusi tapa toimia ja ajatella.
Yleensa dialogisen organisaation kehittamisen konsultti tai fasilitaattori on se, joka tekee har-
kintansa mukaan saron olemassa olevaan prosessiin, ajattelumalliin tai toimintoon. Uuden ta-
van luomiseen osallistetaan dialogisen kehittamisen mukaisesti koko tiimi tai tyoyhteiso asian
laajuuden mukaan. (Bushe ja Marshak 2015, 20-22.)

Ydinnarratiivin muuttamisen tyokaluina voidaan kayttaa erilaisia tyopajoja, joissa tiimi tai
tyoyhteiso rakentaa yhdessa uuden narratiivin eli todellisuuden tai yhteisen ydinlogiikan, jolla
yhteiso jatkaa toimintaansa. Ydinnarratiivi ohjaa yksiloita toimimaan samansuuntaisesti,
mutta antaa kullekin tilan ja vapauden valita tyylinsa. (Bushe ja Marshak 2015, 22-23.) Ydin-
narratiivin muuttamisen tarve nousee yhteisosta. Tarve voi nayttaytya esimerkiksi ongelmati-
lanteena, jolloin kehittamisfasilitaattori tulkitsee tarpeen ja ryhtyy toimenpiteisiin. Toimen-
pide voi olla esimerkiksi tyopajan toteuttaminen, jossa tyoyhteiso rakentaa itselleen yhdessa

uuden ydinnarratiivin.

Yhteisen mielikuvan synnyttamisella (generative image) viitataan dialogisen organisaatioke-
hittamisen ytimessa olevaan ajatukseen, jossa yhdistetaan jotkin mahdollisesti jopa toisiaan
vastustavat suuntaukset yhdeksi uudeksi kasitteeksi ja paamaaraksi. Ajatus perustuu Bushen
ja Marshakin (2015, 101) mukaan siihen, etta muutoksen vahvin voima on uusissa ideoissa. Esi-

merkkina voidaan pitaa kasitetta kestava kehitys (sustainable development), jossa yhdistyvat
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ennen toisiaan vastaan taistelevien ilmastoaktivistien ja talouden ammattilaisten intressit.
(Bushe ja Marshak 2015, 23-24 ja 101-102.)

Yhteistoimintalakiin liittyvaksi uudeksi yhteiseksi mielikuvaksi (generative image) voidaan ta-
man opinnaytetyon aiheen aarella katsoa esimerkiksi tyontekijoiden ja tyonantajan aito yhtei-
nen vuoropuhelu. Tyonantaja voidaan perinteisesti nahda tyontekijoiden silmin vastapuolena,
jolle oma tyopanos myydaan. Tyonantaja voi puolestaan perinteisesti nahda tyontekijat tuo-
ton tekemisen resursseina, jotka on helppo tarvittaessa korvata. Nama vastakkaiset intressit

voitaisiin yhdistaa aidolla yhteisella vuoropuhelulla.

2.3 Yhteistoimintalaki ja -lain mukainen vuoropuhelu Suomessa

Tassa alaluvussa tutustutaan tyon oikeudelliseen perustaan, eli yhteistoimintalakiin
(1333/2021) ja lain uudistuksiin. Yhteistoimintalain esittelyn jalkeen pureudutaan luvussa
2.3.1 taman tyon keskeisimpaan oikeudelliseen aiheeseen, eli yhteistoimintalain mukaiseen
vuoropuheluun seka siihen liittyvaan yhteistoimintalain mukaiseen kehittamissuunnitelmaan
(luku 2.3.2). Opinnaytetyon fyysisena tuloksena syntyi vuoropuhelutilaisuudet (vuoropuhelu-
malli, kuvio 15). Toimeksiantajayrityksessa kirjattiin prosessin aikana myos kehittamissuunni-

telma, mutta se on tyona ja dokumenttina rajattu opinnaytetyon ulkopuolelle.

Yhteistoimintalain (1333/2021) 1 §:n mukaan lain tarkoituksena on edistaa tyopaikoilla toi-
mintakulttuuria, jossa tyonantaja ja henkilosto toimivat yhteistoiminnan hengessa toistensa
oikeuksia ja velvollisuuksia kunnioittaen ja ottaen samalla huomioon toistensa edut. Lisaksi
lain tarkoituksena on, etta yrityksen toimintaa ja tyoyhteisoa kehitetaan jatkuvaluonteisesti
ja toiminnan tuloksellisuutta seka tyohyvinvointia parannetaan. Lain tarkoituksena on myos
turvata riittava ja oikea-aikainen tiedonkulku tyonantajan ja henkiloston valilla, seka antaa
henkilostolle vaikutusmahdollisuuksia yrityksen paatoksenteossa silloin, kun paatokset koske-
vat heidan tyotaan, tyoolojaan tai asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena on myos tiivistaa
tyonantajan, henkiloston ja tyovoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden aseman
parantamiseksi ja heidan tyollistymisensa tukemiseksi toimintamuutosten yhteydessa. Lain
esitoissa (HE 159/2021, 10.) lain keskeisiksi tavoitteiksi mainitaan lisaksi yrityksen toiminnan,
toimintaympariston ja tuottavuuden parantaminen seka avoimen vuorovaikutuksen lisaantymi-
nen ja henkilostoryhmien keskinainen yhteistoiminta. Yhteistoiminnan osapuolina ovat tyon-

antaja ja yrityksen henkilosto.

Uusin, 1.1.2022 voimaan tullut lakiuudistus (YTL 1333/2021) perustuu siihen, ettei aiempi laki
yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007) enaa tayttanyt kaikkia sille asetettuja tavoitteita.
Vuonna 2018 tyo- ja elinkeinoministerio asetti selvityshenkilot selvittamaan yhteistoimintalain
toimivuutta. Selvitystyon pohjalta selvityshenkilot totesivat lain julkisuuskuvan olevan kieltei-
nen seka sisalloltaan vaikeaselkoinen ja monimutkainen menettelytapalaki. Selvityksessa to-

dettiin, etta yhteistoiminnan fokus on kohdistunut yrityksissa sanktioiden valttamiseen ja
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virheiden etsimiseen eika toimivaan vuoropuheluun ja yhdessa tekemiseen. Uuden lain valmis-
telussa keskityttiin arvioimaan, kuinka lain tavoitteet aidosta, luottamukseen perustuvasta ja
tyoyhteison kaikkia osapuolia hyodyttavasta yhteistoiminnasta saadaan lain avulla toteutettua
tyopaikoilla. (HE 159/2021, 7.)

Uuden yhteistoimintalain (1333/2021) keskeisimpiin muutoksiin lukeutuvat a) lain soveltami-
sessa on henkilostomaaralle vain yksi raja (yli 20 henkea tyollistavat yritykset), josta on tosin
joitakin poikkeuksia, b) tyonantajan ja henkiloston valilla on kaytava saannonmukaista vuoro-
puhelua, c) vuoropuhelun osana tulee laatia kehittamissuunnitelma, d) henkiloston edusta-
jalla on muutosneuvotteluissa vahvempi rooli ja €) aiemmin itsenaisen henkiloston hallin-
toedustukseen liittyva laki on siirretty yhteistoimintalain alle (Hietala & Kaivanto 2022, 26-
27). Uuden yhteistoimintalain (YTL 1333/2021) rakenne eroaa merkittavasti vanhan lain yh-
teistoiminnasta yrityksissa (334/2007) rakenteesta (kuvio 7, mukailtu Hietala & Kaivanto
2022, 27).

Luku

Uusi yhteistoimintalaki 2021

Yleiset saannodkset

Laki yhteistoiminnasta yrityksessa 2007

Yleiset saannokset

2 Vuoropuhelu yrityksen tai yhteison toiminnan ja Yhteistoiminnan osapuolet
tyoyhteison kehittamiseksi

3 Muutosneuvottelut Henkildstoryhmien edustajille annettavat tiedot

4 Liikkeen luovutus, sulautuminen ja jakautuminen  Yrityksen yleiset suunnitelmat, periaatteet ja
tavoitteet

5 Henkildston edustus yrityksen hallinnossa Sopiminen ja henkiléstén paatokset

6 Erinaiset sdannokset Yritystoiminnan muutoksista aiheutuvat
henkildstévaikutukset ja tdiden jarjestelyt

7 Voimaantulo- ja siirtymasadnndkset Yhteistoimintamenettely liikkeen luovutuksen
yhteydessa

8 Yhteistoimintamenettely tyévoiman kayttoa
vahennettaessa

9 Erindiset sadnndkset

10 Voimaantulo- ja siirtymasaannokset

Kuvio 7: Uuden ja vanhan yhteistoimintalain vertailu

Uusi yhteistoimintalaki on seka aiempaa selkeampi etta helppolukuisempi (Hietala & Kaivanto

2022, 27). Laki sisaltaa kolme kokonaisuutta: 1) jatkuva vuoropuhelu tyonantajan ja henkilos-

ton valilla, 2) muutosneuvottelut seka 3) henkiloston hallintoedustus (Valtioneuvosto 2021).

Tassa opinnaytetyossa paapaino on jatkuvan vuoropuhelun toimeenpanossa, ja
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muutosneuvottelut seka henkiloston hallintoedustus rajataan varsinaisen kehittamistyon ulko-
puolelle. Seka muutosneuvottelut etta henkiloston hallintoedustus kaydaan kuitenkin seuraa-

vaksi lapi pintapuolisesti.

Muutosneuvotteluita (ent. yhteistoimintaneuvottelut tai ”yt-neuvottelut”) vaativia tilanteita
ovat muun muassa taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla harkitut yhteen tai useampaan
henkiloon kohdistuvat irtisanomis-, lomautus- tai osa-aikaistamistilanteet, tyosopimuksen
olennaisen ehdon muuttamistilanteet seka tyohon ja sen tekemiseen liittyvat olennaiset muu-
tokset, jotka liittyvat esimerkiksi yrityksen lopettamiseen, teknologia- tai laitehankintoihin,
tyon organisointiin, palvelu- tai tuotevalikoiman muutoksiin tai ulkopuolisen tyovoiman kayt-
toon. (Lehto & Engblom 2022, 128-135.) Muutosneuvotteluissa henkiloston edustukselle on an-
nettu aiempaa vahvempi rooli; henkilostolla on esimerkiksi oikeus tehda ehdotuksia ja esittaa

vaihtoehtoisia ratkaisuja (Valtioneuvosto 2021).

Yhteistoimintalain (1333/2021) 29 §:n mukaan henkiloston hallintoedustus on toimielin, jonka
tarkoitus on kehittaa toimintaa, tehostaa yhteistoimintaa ja lisata henkiloston vaikutusmah-
dollisuuksia. Henkiloston edustus mahdollistaa sen, etta henkilosto osallistuu tyonantajan lii-
ketoimintaa, taloutta ja henkiloston asemaa koskevien tarkeiden kysymysten kasittelyyn tyon-
antajan paattavissa, toimeenpanevissa, valvovissa tai neuvoa-antavissa hallintoelimissa. Hen-
kiloston hallintoedustuksen jarjestaminen koskee suomalaisia lain rajaamia organisaatioita,
joilla on tyosuhteessaan yli 150 hengen henkilosto. Hallintoedustuksesta saadettiin aiemmin
hallintoedustuslaissa, joka kumottiin ja jonka saadokset siirrettiin uuteen yhteistoimintalakiin
seka lakiin henkiloedustuksesta eurooppayhtiossa (SE) ja eurooppaosuuskunnassa (SCE) seka
rajat ylittavassa yhtioiden sulautumisessa ja jakautumisessa. (Lehto & Engblom 2022, 185-
186.)

2.3.1  Jatkuva vuoropuhelu tyonantajan ja henkiloston valilla

Yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvun 6 §:ssa maaritellaan tyonantajan velvollisuus kayda
saannonmukaista vuoropuhelua henkildston edustajan tai edustajien kanssa yrityksen tai yh-
teison toiminnan seka tyoyhteison kehittamiseksi lain piiriin kuuluvissa asioissa. Vuoropuhe-
lulla tarkoitetaan tyonantajan ja henkiloston edustajan valista asioiden kasittelya, jolla edis-
tetaan riittavaa ja oikea-aikaista tiedonkulkua tyonantajan ja henkiloston valilla seka henki-
loston vaikutusmahdollisuuksia asioissa, jotka koskevat heidan tyotaan, tyoolojaan tai ase-

maansa.

Tyonantajan ja henkiloston tai sen edustajan on kaytava vuoropuhelua muun muassa 1) yrityk-
sen tai yhteison taloudellisesta tilanteesta, 2) tyopaikan saannoista ja kaytannoista, 3) henki-
loston rakenteesta ja osaamistarpeista seka 4) tyohyvinvoinnista ja kehittamisesta (kuvio 8).
(Hietala ja Kaivanto 2022, 28 & Yrittajat 2022.) Tyonantajan tulee toteuttaa yhteistoimin-

nassa vaaditut tilaisuudet, ja ne on jarjestettava tyonantajan ja henkiloston edustajien
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kesken. Henkilostoa voi edustaa esimerkiksi luottamushenkilo, henkilostoryhman edustaja,
erityinen yhteistoimintaedustaja, henkilo itse esihenkiloineen tai koko henkilosto yhdessa.
Tyonantajan edustajana voi toimia tilannekohtaisesti asian laajuuden mukaan sellainen hen-

kilo, jolla on paatosvalta kyseessa olevaan tilanteeseen. (HE 159/2021, 10.)

Vuoropuheluvelvoite

* Taloudellinen tilanne

* Tyopaikan saannot ja kdytannot
* Henkiléston rakenne ja
osaamistarpeet

* Tyohyvinvointi ja kehittaminen

Aikataulu

* Vuoropuhelu 4 kertaa vuodessa

« Jos alle 30 tyontekijaa, 2 kertaa
vuodessa

» Jos henkildstélla ei ole
edustajaa, kerran vuodessa

= Kirjalliset tiedot annetaan

Kasittely

* Tyonantaja yhdessa henkildston
edustajan tai edustajien kanssa
» Jos henkilostolla ei ole edustajaa
kasitellaan koko henkilostolle
jarjestettavassa tilaisuudessa

henkildstdn edustajille viimeistaan
viikkoa ennen vuoropuhelun
toteuttamista

» Aloitteen vuoropuhelusta voi
tehda tydnantaja tai henkildstén
edustaja

= Jarjestelyistd vastaa tydnantaja

» Tydyhteisdn
kehittdmissuunnitelman laadinta

henkildstén kanssa . L
* Tyoyhteison

kehittamissuunnitelman yllapito
vuosittain

Kuvio 8: Vuoropuheluvelvoite

Tyopaikkojen itse sovittavaksi jaa se, miten vuoropuhelu toteutetaan kaytannossa. (Yrittajat
2022). Tyonantajan tulee lain (YTL 1333/2021) mukaan antaa kirjalliset tiedot vuoropuhelussa
kaytavista asioista henkiloston edustajalle vahintaan viikkoa ennen vuoropuhelutilannetta,
jotta osapuolilla on mahdollisuus tutustua aiheisiin aidon vuoropuhelun kaymiseksi. Henkilos-
ton edustajalla on myos oikeus saada tarkentavia tietoja vuoropuhelun suhteen merkitykselli-
sista seikoista. Aloitteen vuoropuhelun kaymiseksi voi tehda joko henkiloston edustaja tai
tyonantaja. Tyonantajan velvollisuus on seka pitaa kirjaa vuoropuhelussa kaytavista asioista

etta tiedottaa niista henkilostolle tarpeellisessa laajuudessa.

Vuoropuhelun lisaksi tyonantajan tulee antaa henkiloston edustajalle kuvion 9 mukaiset tie-
dot, osa vuosittain ja osa kahdesti vuodessa (Hietala ja Kaivanto 2022, 28). Tassa suhteessa
uudet saadokset vastaavat aiemmin voimassa ollutta lakia eli lakia yhteistoiminnasta yrityk-
sissa (334/2007).



Tiedottamisvelvoite

Tiedottaminen yrityksen tyontekijoista ja taloudellisesta tilasta

= Tiedot henkildstdémaarista liiketoimintayksikoittdin tai muulla
vastaavalla tavalla.
= Tiedot maaraaikaisista tai osa-aikaisista tydsuhteissa
tydskentelevien maarista.
= Kerrottava yrityksen taloudellisesta tilasta (mm. yrityksen
talouden ja tyollisyyden kehitys).
= Olennaiset muutokset em. selvityksiin.

Palkkatiedot

* Annettava tilastotiedot maksetuista palkoista
henkiléstéryhmittdin tai pyydettdaessa ammattiryhmiin
jaoteltuna.

Ulkopuolisen tydvoiman kayttd

= Tiedot tydkohteista ja tydtehtavista seka ajanjaksoista, jolloin
ulkopuolista tydvoimaa on kaytetty, jos se on kuulunut
tilaajavastuulain piiriin.

Tilinpaatos ja toimintakertomus

= Annettava tilinpaatés ja toimintakertomus, jos tyénantajan on
sellainen laadittava.

Kuvio 9: Tiedottamisvelvoite

Aikataulu

* Vahintaan
kaksi kertaa
vuodessa.

= Annettava
kerran vuodessa,

jollei toisin sovita.

= Annettava
kerran vuodessa,

jollei toisin sovita.

= Annettava
kerran vuodessa,

jollei toisin sovita.

2.3.2 Yhteistoimintalain mukainen kehittamissuunnitelma
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Kasittely

* Tiedot annetaan
henkildéstéryhmien
edustajille.

» Jos henkildstéon
edustajaa ei ole valittu,
voidaan nama tiedot
esittaa henkildstolle tai
henkildstéryhmalle
annettavassa
tilaisuudessa.

* Tiedot annetaan
henkildstdéryhmien
edustajille. (yksittdisten
henkildiden palkkatiedot
eivat saa paljastua).

» Tiedot annetaan
henkiléstéryhmien
edustajille.

* Tiedot annetaan
henkildstéryhmien
edustajille.

Yhteistoimintalain (1333/2021) 9 §:n mukaan tyonantajan tulee laatia henkiloston edustajan

kanssa tyoyhteison kehittamissuunnitelma. Suunnitelman laatiminen on osa lain vaatimaa

vuoropuhelua. Kehittamissuunnitelman tarkoituksena on tyoyhteison suunnitelmallinen ja

pitkajanteinen kehittaminen yhteistyossa tyonantajan ja henkiloston kanssa.

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

olla vaikutusta henkiloston osaamistarpeisiin tai tyohyvinvointiin, b) paamaarat ja

toimenpiteet, joilla kehitetaan ja yllapidetaan henkiloston osaamista seka edistetaan

henkiloston tyohyvinvointia, c) toimenpiteiden vastuunjako ja aikataulu, d)
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seurantamenettelyt seka e) ulkopuolisen tyovoiman kayton periaatteet.
Kehittamissuunnitelmaa luotaessa ja paivitettaessa tulee huomioida myos muun muassa
teknologinen kehitys, investoinnit, eri elamantilanteissa olevat tyontekijat ja erityistarpeet,

tyoyhteison johtaminen seka naiden muutoksista johtuvat vaikutukset.

Kehittamissuunnitelmaa yllapidetaan osana jatkuvaa vuoropuhelua. Mikali tyonantaja
irtisanoo tyontekijoita taloudellisin tai tuotannollisin perustein, kehittamissuunnitelmaan on
tehtava muutokset muutosneuvotteluita seuraavissa jatkuvan vuoropuhelun tilaisuuksissa.
Myos naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetun lain (609/1986) 6 a §:ssa ja
yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 7 §:n 2 momentissa tarkoitetut suunnitelmat on mahdollista

toteuttaa tyoyhteison kehittamissuunnitelman osana. (YTL 1333/2021).

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat on rajattu taman opinnaytetyon ulkopuolelle,
mutta ne on tehty taman prosessin aikana ja ne on liitetty osaksi toimeksiantajayrityksen yh-
teistoimintalain mukaista kehittamissuunnitelmaa. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmia
paivitetaan lain mukaan joka toinen vuosi. Toimeksiantajayrityksessa paivittamistyo paatet-

tiin tehda osana yhteistoimintalain mukaista vuosisuunnittelua.

2.4 Toimeksiantaja Maalausliike Mika Aaltonen Oy

Oikeudellisen perustan jalkeen siirrytaan tutustumaan toimeksiantajayritykseen. Seuraavassa
luvussa 2.5 syvennytaan toimeksiantajayrityksen toteuttamien tyoyhteisokyselyn aineistoon ja
tuloksiin. Toisen luvun viimeisessa osassa, alaluvussa 2.6 pohdin omaa rooliani opinnaytetyon
tekijana ja toimeksiantajayrityksen omistajana. Lahdetaan kuitenkin liikkeelle toimeksianta-

jayrityksesta.

Maalausliike Mika Aaltonen Oy on turkulainen noin 35 henkiloa tyollistava perheyritys, jonka
paaasiallinen toimiala on (rakennus)maalaus. Osakeyhtio on perustettu vuonna 1996. Yrityk-
sen johdossa on toimitusjohtajan lisaksi yrityksen taloudesta ja henkilostohallinnosta vastaava
seka kolme tyonjohtajaa. Sesonkiaikaan kesaisin tyontekijamaara saattaa kasvaa 40 henki-
l6on. Tyomaina yrityksella on seka yksityisia etta julkisia kohteita. Tyot tehdaan paaosin sa-

neerauskohteissa, mutta yrityksella on myos joitakin uudiskohteiden pintaurakointitoita.

Yhteistoimintalain mukaisena tyonantajan edustajana toimeksiantajayrityksessa toimivat yri-
tyksen johto ja omistajat. Henkiloston edustajina toimeksiantajayrityksessa toimivat luotta-
mushenkilo ja tyosuojeluvaltuutettu yhdessa seka koko henkilosto. Yrityksen sisaista yhteis-
tyota ja koko tyoyhteison hyvinvointia on viime vuosien aikana alettu kehittaa systemaatti-

sesti muun muassa kyselyin ja kehittamispaivin.

Toimeksiantajayrityksen toteuttamista tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyvista tyopajoista,

tyohyvinvointikyselyn tuloksista seka tyontekijoilta sanallisesti on noussut esiin, etta yrityksen



27

yhteishenki ja yhteistyon tekeminen on heikentynyt aiempaan verrattuna. Seka tyontekijoi-
den etta johdon vahva toive on, etta yhteishenki kohentuisi ja yritys olisi taas ”se mahtava
tyopaikka kuin aiemminkin”. Tyohyvinvoinnissa koettu heikentyminen ei ole viela merkitta-
vasti nakynyt esimerkiksi tyopaikan vaihtoina tai muina vastaavina seurauksina, mutta tyyty-

mattomyytta ja kireytta on ollut havaittavissa.

Vuonna 2018 alkaneen ja meneillaan olevan sukupolvenvaihdosprosessin vuoksi toimeksianta-
jayrityksen tyotehtavat ja -roolit varsinkin johdon osalta ovat muutoksessa. Yhteistoimintalain
(1333/2021) uuden vuoropuheluvaateen nakokulmasta tilanne on suotuisa: yrityksen prosessit
ovat jo valmiiksi muutoksessa. Toisaalta monen samanaikaisen muutoksen paallekkaisyys tuo
ison kuormitustekijan yrityksen arkeen ja aiheuttaa paikoin hammennysta ja resurssien kiris-
tymista. Yhteistoimintalain mukaisesti vuoropuheluvaade velvoittaa toimeksiantajayritysta
vuoden 2022 alusta lukien. Sen toteuttamiseen haluttiin panostaa, jotta vuoropuhelusta tulisi

aidosti yrityksen arjen toimintaa tukeva.

Yhteistoimintalain mukaisen vuoropuhelukulttuurin rakentamisen paavastuu annettiin yrityk-
sen kehittamistoiminnoista vastaavalle eli taman opinnaytetyon tekijalle. Projektiin ovat li-
saksi osallistuneet yrityksen johto ja esihenkilot seka tyontekijat. Vuoropuheluun ja vuoropu-
helukulttuurin rakentamiseen liittyen on kaytetty jonkin verran aikaa yrityksen esihenkiloval-
mennuksissa. Valmennuksissa tulleita ideoita on viety vuoropuhelutilanteisiin, joista puoles-

taan on tuotu tarvittaessa aiheita esihenkilovalmennukseen.

Seuraavissa alaluvuissa on esitelty toimeksiantajayrityksen kehittamistoimia viime vuosilta
(Luvut 2.4.1 Tyohyvinvoinnin ja yhteishengen kehittaminen ja 2.4.2 Esihenkilovalmennus)
Vaikka kehittamistoimet tai esihenkilovalmennus eivat suoraan liity opinnaytetyoprosessiin,
ne kuitenkin vaikuttavat niihin kehittamistoimiin ja -tyokaluihin, joita olen valinnut vuoropu-
helu-uudistuksen toimeenpanoon. Toivon, etta naiden taustojen kautta lukijan on helpompi

hahmottaa yrityksen tilannetta kokonaisuutena.
2.4.1  Tyohyvinvoinnin ja yhteishengen kehittaminen

Toimeksiantajan vuosina 2020 ja 2022 teettamissa tyoyhteisokyselyissa (kuvio 10) kavi ilmi,
etta suurimpana kehityskohteena yrityksen henkilosto pitaa sita, etta vaikeatkin asiat otettai-
siin rohkeasti puheeksi. Vahan yli puolet vastaajista nimesi taman kehityskohteeksi vuonna
2020 ja vajaa puolet vuonna 2022. Vuonna 2020 tehdyssa kyselyssa toiseksi eniten kehitystar-
vetta, eli noin puolet vastaajista koki, etta ihmisten pitaisi tulla paremmin kuulluksi. Kolman-
neksi suurimpana kehitystarpeena (vahan alle puolella vastaajista) nousivat esiin seuraavat
kolme vaittamaa: "minua arvostetaan tyossani”, ”palaudun riittavasti” ja "kannamme vas-
tuuta yhdessa”. Vuonna 2022 puolestaan toiseksi eniten kehittamista vaativat vaittamat olivat

”kannamme vastuuta yhdessa”, ”saan esihenkiloltani riittavasti palautetta tyostani” ja "kehi-

tamme yhdessa uusia tapoja tehda toita” (reilu kolmannes vastaajista). Noin kolmannes
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vastaajista nosti tarkeimmiksi kehittamiskohteiksi ”esihenkiloni puuttuu tarvittaessa tyoyhtei-

” ”

soni ongelmatilanteisiin”, “minua arvostetaan tyossani” ja “tyoyhteisossamme ihmiset tulevat

kuulluksi”.

48%
44%

39%
32%

o

yoyhteis6ssamme ihmiset tulevat kuulluksi

Saan esihenkiléltani riittavasti palautetta tyostani
Kehitamme yhdessa uusia tapoja tehda tyota

Palaaudun tyostani riittavasti
Tydyhteiséssamme ihmiset tulevat kuulluks
Esihenkiloni puuttuu tarvittaessa tyoyhteis
ni ongelmatilanteisiin

Kannamme vastuuta yhdessa
Kannamme vastuuta yhdessa
Minua arvostetaan tyossani

Minua arvostetaan tydssani

|

!

2020 2022

Kuvio 10: Tyoyhteisokyselyn eniten kehittamista vaativat kohteet vuosina 2020 (n=25) ja 2022
(n=28)

Tyoyhteisokyselyn tulosten perusteella yrityksessa huomattiin, etta vaikeiden asioiden pu-
heeksi ottaminen koetaan yrityksessa kaikkein useimmin kehityskohteeksi. Ensimmaisena ky-
selyvuonna 2020 kaikki kolme tarkeinta kehittamiskohdetta vaativat pysahtymista sen aarelle,
etta tyontekijat eivat kokeneet tulevansa riittavan kuulluksi tai arvostetuksi ja etta yhteinen
vastuunkanto on heikentynyt. Myos tyosta palautuminen oli eniten kehittamista vaativien te-
kijoiden listalla. Tulosten purkamiseksi, lapikaymiseksi ja parantamiseksi jarjestettiin marras-

kuussa 2020 kehittamisiltapaiva, johon kutsuttiin koko henkilosto.

Yhteisessa kehittamisiltapaivassa tuotettiin pienryhmissa ratkaisuja ja toimintaehdotuksia ky-

selysta nousseisiin aiheisiin: 1) Tyomaat (kulku, sujuvuus, henkilokohtainen vaikutus), 2)
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Millainen on hyva tyomaaperehdytys, 3) Itselleluovutuspaperi (eli yrityksen sisainen tyomaan
valmistumisajankohdan tarkistuslista), 4) Hyva tyoilmapiiri, 5) Millaiset asiat johtavat hyvaan

tyohyvinvointiin.

Suurin osa henkiloston yhteisen tyopajan tuloksista jai tassa kohtaa kuitenkin viela arjen jal-
koihin, eika todellisia muutoksia paassyt syntymaan. Jalkimmaisen, vuonna 2022 toteutetun
tyoyhteisokyselyn tulokset olivat hyvin samanlaiset kuin vuonna 2020. Karkipaikkaa piti edel-
leen vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen ja karkikolmikkoon tuli lisaa kehitettavia asioita.
Huomattava on kuitenkin myos se, etta prosentuaalisesti kehittamistarpeet koettiin kuitenkin
pienemmiksi vuonna 2022 kuin aiemmassa kyselyssa. Aiempaan kyselyyn verraten vuonna 2022
on huomioitava uutena esihenkilotyohon liittyvien kehittamistarpeiden nousu karkikolmik-

koon: esihenkiloilta halutaan palautetta ja selkeampaa puuttumista ongelmatilanteisiin.

Toisen kyselyn jalkeen, vuonna 2022, alkoi yrityksen esihenkilovalmennus, jossa kyselyn tulok-
set huomioitiin valmennuspaivien aiheissa, esihenkiloiden omissa kehittymissuunnitelmissa ja
yhteisessa keskustelussa. Esihenkilovalmennuksen aikana tehtiin monia pienia kokeiluja, jotka

liittyivat kyselyn tuloksista nousseisiin kehittamiskohtiin.

Erityisiksi kehityskohteiksi kyselysta nousivat ”vaikeiden aiheiden puheeksi ottaminen”, "eri-
mielisyyksien ja konfliktien ratkaiseminen” ja ”"perehdytys” seka ”palautteen antaminen”.
Naita kehityskohteita kaytiin lapi esihenkilovalmennuksessa, mutta sen lisaksi niita kasiteltiin
myos yhteistoimintalain mukaisessa vuoropuhelussa. Vaikeiden ja haastavien asioiden pu-
heeksi ottaminen kirjattiin lopulta myos toimeksiantajayrityksen yhteistoimintalain mukai-
seen kehittamissuunnitelmaan paakehityskohteeksi. Esihenkilovalmennukseen tutustutaan ly-

hyesti seuraavassa alaluvussa 2.4.2.
2.4.2 Esihenkilovalmennus

Esihenkilovalmennuksen toteuttaminen oli toimeksiantajayritykselta suuri panostus. Se ajoit-
tui samoihin vuosiin kyselyiden ja yhteistoimintalain (1333/2021) mukaisen vuoropuhelun
kaynnistamisen kanssa. Esihenkilovalmennuksella oli valtava vaikutus seka dialogisen toimin-
tatavan harjoitteluun toimeksiantajayrityksessa etta siihen, miten uuden yhteistoimintalain
mukainen vuoropuhelun toimeenpano toteutui yrityksen arjessa. Koska esihenkilovalmennus
linkittyi niin vahvasti yrityksen nykytilanteeseen vuoropuhelukulttuurityon aikana, on sita

luontevaa kuvata ja taustoittaa lyhyesti myos tassa opinnaytetyossa.

Esihenkilovalmennus alkoi tammikuussa 2022, ja siihen osallistui yrityksen koko johto ja esi-
henkilot, yhteensa 5 henkiloa. Esihenkilovalmennuksen tavoitteena oli kirkastaa johdon yhtei-
nen nakemys yrityksen tulevaisuudesta seka kiteyttaa toimeksiantajayrityksen tapa johtaa tu-
levina vuosina. Aiheen taustalla on toisaalta yrityksen kasvaminen ja toisaalta se, etta nykyi-

nen yrittajapariskunta on siirtymassa elakkeelle ja yrityksessa on tapahtumassa
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sukupolvenvaihdos. Hieman yksinkertaistaen voidaan sanoa, etta yrityksen toiminta ja toimin-
nanohjaus on aiemmin, yrityksen ollessa pienempi, ollut lahinna yrityksen perustaja-toimitus-
johtajan varassa, kun taas nykyaan ja erityisesti tulevaisuudessa on tarkeaa, etta koko johto-
tiimi pystyy ajattelemaan yhdessa. Kun tavoitteet on ajateltu ja maaritelty yhdessa, johdolla
on parempi mahdollisuus myos toimia niiden mukaisesti. Yksi esihenkilovalmennuksen tar-
keimmista tyokaluista oli dialogi, jonka avulla johto paasi harjoittelemaan yhdessa ajattelua
(Isaacs 1999).

Esihenkilovalmennus kesti vuoden ja nelja kuukautta. Se sisalsi 9 lahipaivaa, valitehtavia, ar-
jen kokeiluja, lukemista ja kuunnelmia, 5 ryhmaytymistilaisuutta seka itsenaista tyoskente-
lya. Valmennuksen aiheina olivat 1) oppiminen ja yrityksen pelisaannot, 2) taloudellinen va-
kaus, hinnoittelu ja palkkaohjeistukset seka mieli tyossa ja psykologinen turvallisuus, 3) esi-
henkilon tyokalut: vastuut, velvollisuudet ja oikeudet, 4) tyokykyjohtaminen seka strategia
(arvot ja visio), 5) itseohjautuva tyontekija: mita se tarkoittaa, mita se vaatii esihenkilolta
seka viestinta, 6) oppiva organisaatio ja 7) kuka mina olen ja millainen olen esihenkilona seka

mika on yhdessa muodostettu tapa johtaa yrityksessa.

Valmennuksen aikana johto osallistui myos ELY-keskuksen tukemaan henkilostojohtamisen

konsultointiin (yritys- ja johtamiskulttuurin kehittaminen), jossa syvennyttiin tarkemmin joh-
tamistaitojen ja valmentavan esihenkilotyon kehittamiseen tuottamalla tyokaluja johtamisen
kulttuuriin, kaytanteisiin, sitouttamiseen, suunnitelmallisuuteen seka paivitettiin henkilosto-

strategiaa niiden osalta.

Seuraavassa alaluvussa 2.5 tutustutaan aineistoon, jonka pohjalta kehittamistyon kayttaja- eli
henkilostoymmarrys koostettiin projektin alussa oikeusmuotoilun periaatteiden mukaisesti.
Aineisto koostuu tyoyhteisokyselyista (vuosilta 2020 ja 2022) luvussa 2.5.1 seka niiden poh-
jalta tehdyista puhelin- ja sahkopostihaastatteluista luvussa 2.5.2. Lisaksi esitan aineistona
alaluvussa 2.5.3 havaintoja seka hiljaista tietoa, joka on kertynyt projektin aikana ja sita en-

nen arjen keskusteluissa ja tilanteissa.

2.5 Aineisto

Oikeusmuotoilun prosessi lahtee liikkeelle kayttajaymmarryksen keraamisesta. Haganin (2013,
luku 3) mukaan tietoa tulee kerata laajasti, koska kayttajaymmarryksen keraamisen tarkoi-
tuksena on ymmartaa (nykyinen) tilanne asianosaisten henkiloiden nakokulmasta. Yleensa
nama henkilot ovat tuotteen tai palvelun kayttajia, mutta tassa opinnaytetyossa tarkastellaan
tilannetta yrityksen henkiloston nakokulmasta: kuinka henkilosto kokee yhteistyon ja vuoro-
vaikutuksellisen toiminnan toimeksiantajayrityksessa. Muotoilija voi kartoittaa tilannetta esi-

merkiksi haastattelemalla asianosaisia tai havainnoimalla tilanteita.
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Seuraavissa alaluvuissa esitellaan tyoyhteisokyselyn, puhelin- ja sahkopostihaastatteluiden tu-
lokset seka havainnot ja hiljainen tieto. Tyoyhteisokyselyt on toteutettu yhteistyossa Tyoela-
keyhtio Elon kanssa, ja niiden tuloksia tarkentavat puhelin- ja sahkopostihaastattelut on tehty
toimeksiantajayrityksen toimesta. Olen ollut itse toteuttamassa ne. Havainnot ja hiljainen
tieto ovat kertyneet kehittamispaivista, esihenkilovalmennuksesta, vuoropuhelutilaisuuksista
seka yrityksen arjesta. Havainnot on koottu omista muistiinpanoista ja paivakirjoista opinnay-
tetyoprosessin aikana paperille, ja niihin on liitetty hiljaista tietoa opinnaytetyontekijan
muistista. Havainnot ja hiljainen tieto ovat osa kehittamistyon taustatietoa, joka on otettava

huomioon, mutta joka ei valttamatta ole selkeasti nakyvissa.
2.5.1 Tyoyhteisokysely

Toimeksiantajayrityksen kehittamista ovat viime vuosien aikana ohjanneet tyoelakeyhtio Elon
kanssa tehdyn tyoyhteisokyselyn tulokset. Kysely toteutettiin ensimmaisen kerran lokakuussa
2020, toisen kerran tammikuussa 2022 ja kolmannen kerran taman opinnaytetyoprosessin lop-
puvaiheessa, touko-kesakuun aikana 2023. Viimeisimmat tulokset toimivat vertailuaineistona
tulosten lapikaynnissa luvussa 5.1. Esittelin vuosien 2020 ja 2022 tuloksia jo aiemmin tassa
opinnaytetyossa toimeksiantajan kuvauksen yhteydessa (luku 2.4.1), mutta nyt niita kasitel-
laan oikeusmuotoilun nykytilan kartoituksen nakokulmasta. Kysely on toteutettu kartoitta-
maan yrityksen tilannetta ja kehittamistarpeita. Kyselyn tuloksia on kaytetty yrityksessa mui-
denkin kehittamisprojektien tarpeisiin ja tassa opinnaytetyossa tuloksia kaytettiin nykytilan

kartoituksessa ja yt-lain mukaisen kehittamissuunnitelman kehittamiskohteiden valinnassa.

Kyselyissa kartoitettiin, mitka ovat henkiloston kannalta yrityksen suurimmat kehittamistar-
peet ja kuinka onnistunutta yrityksen toiminta on henkiloston kannalta. Kyselyyn oli valittu
erilaisia tyoyhteison tilannetta mittaavia tekijoita. Vastaajia pyydettiin arvioimaan kutakin
tekijaa asteikolla 1-5, niin etta suurempi arvosana vastasi parempaa tilannetta ja pienempi
arvosana tarvetta kehittamiseen. Suurempi prosenttiluku puolestaan merkitsee suurempaa ke-

hittamistarvetta (kuvio 11).

Lokakuussa 2020 toteutetun kyselyn perusteella tarkeimmaksi kehittamiskohteeksi nousi 1)
Otamme rohkeasti puheeksi vaikeatkin asiat. Taman nimesi kehittamiskohteeksi yli puolet
vastaajista, ja arvosanojen keskiarvo oli 2,92. Seuraavaksi eniten kehittamista vaativat 2)
Tyoyhteisossamme ihmiset tulevat kuulluksi (noin puolet vastaajista, arvosanojen keskiarvolla
3.20) seka 3) Kannamme vastuuta yhdessa (vahan alle puolet vastaajista, arvosanojen keskiar-
volla 3.08).

Tammikuussa 2022 toteutetussa kyselyssa tarkeimmaksi kehityskohteeksi nousi jalleen 1)
Otamme rohkeasti puheeksi vaikeatkin asiat. Taman nimesi kehittamiskohteeksi noin puolet
vastaajista, ja arvosanojen keskiarvo oli 2.82. Toiseksi ja kolmanneksi eniten kehittamista

vaativat asiat olivat muuttuneet aiempaan vuoteen verraten. Vuoden 2022 toiseksi eniten
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kehittamista vaati 2) Kehitamme yhdessa uusia tapoja tehda tyota (reilu kolmannes vastaa-
jista, arvosanojen keskiarvolla 3.07) ja kolmanneksi eniten 3) Saan esihenkiloltani riittavasti

palautetta tyostani (reilu kolmannes vastaajista, arvosanojen keskiarvolla 3.11).
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Kuvio 11: Tyoyhteisokyselyn perusteella henkiloston kokema kehittamistarve prosentteina ja
keskiarvoina 2020 (n=25) ja 2022 (n=28). Keskiarvot koostuvat kunkin kehittamistarpeen koe-

tusta tilanteesta arviointiasteikolla 1-5, jossa 1 vaatii eniten ja 5 vahiten kehittamista.

Kummassakin kyselyssa seka prosentuaalisesti etta keskiarvon mukaan eniten kehittamistar-
vetta oli vaikeiden asioiden puheeksi ottamisessa. Myos yhteistyo yrityksen sisalla, yhteinen
vastuunkanto seka esihenkiloilta saatu palaute nostettiin kehittamista vaativien asioiden kar-
kipaahan. Kyselyn yhteenvedossa ”Tyoyhteison toimivuus” koettiin kaikkein kehnoimmaksi ko-
konaisuudeksi seka vuonna 2020 etta 2022 (keskiarvot 3.23 ja 3.19). Parhaiten kyselyn mu-
kaan sujui vuonna 2020 "Lahiesihenkilon toiminta” (keskiarvolla 3.70), ja vuonna 2022 parhai-

ten sujui ”Oma tyoni” (keskiarvolla 3.69).

Vahiten kehittamistarvetta oli vuonna 2020 esihenkilon lahestyttavyydessa (noin kymme-
nesosa vastaajista, arvosanojen keskiarvolla 4.04) ja vuonna 2022 tyon sujuvuudessa (noin
kymmenesosa vastaajista, arvosanojen keskiarvolla 3.86). Kyselysta ilmeni vuonna 2020 li-
saksi, etta tyo tuntuu sujuvan, tyontekijoilla on mahdollisuus kehittaa omaa osaamistaan seka
tyontekijat tietavat, mita kultakin odotetaan tyossa. Vuonna 2022 vastaavat positiivisen kar-
kipaan tulokset kertoivat, etta tyontekijat pystyvat kayttamaan omia kykyjaan ja taitojaan

tyossa seka vastaamaan tyon vaatimuksiin.
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Tyoyhteisokyselyn tulosten perusteella yrityksessa olisi lisattava vuorovaikutusosaamista eri-
tyisesti vaikeiden asioiden kasittelyssa ja yhteistyon tekemisessa. Yritys toteutti kumpanakin
vuonna tarkentavan haastattelun kaikille tyontekijoille syventaakseen tyoyhteisokyselyn tu-
loksia. Vuonna 2020 haastattelu tehtiin puhelimitse ja vuonna 2022 sahkopostitse. Puhelin- ja

sahkopostihaastatteluiden tulokset on esitelty seuraavassa alaluvussa 2.5.2.
2.5.2 Puhelin- ja sahkopostihaastattelut

Vuonna 2020, heti ensimmaisen tyoyhteisokyselyn jalkeen, yrityksessa tehtiin puhelinhaastat-
teluja, johon vastasivat kaikki yrityksen tyontekijat. Tein puhelinhaastattelun tuolloin itse,
joten se ei ollut anonyymi haastattelu. Puhelinhaastatteluista saadut kommentit kirjattiin
ylos ja ne ryhmiteltiin Excel-tiedostoon aihepiireittain. Puhelinhaastattelussa seka taydennet-
tiin tyoyhteisokyselyn tuloksia etta pohjustettiin marraskuussa 2020 toteutettua koko tyoyh-
teison kehittamispaivaa (kehittamispaivasta kerrottiin tarkemmin luvussa 2.4.1). Tassa opin-

naytetyossa hyodynnettiin puhelinhaastatteluissa saatua aineistoa.

Puhelinhaastattelun sisalto ja kysymykset tyontekijoille: 1) Mika sinulle on tyossasi tarkeaa?
2) Mika tyossasi ei toimi? 3) Onko jotain muuta, mita haluaisit sanoa tai kertoa? 4) Viestinta:
Onko tietoa riittavasti, mika viestintakanava on mielestasi paras ja kuinka toimiva yrityksen
toiminnanohjausjarjestelma mielestasi on? Tyontekijoille lahetettiin ennakkoon viesti haas-

tattelusta ja viestissa kerrottiin, millaisista aiheista puhelussa keskustellaan.

Kaikkein tarkeimmiksi asioiksi puhelinhaastattelussa nousivat 1) tyossa viihtyminen ja onnistu-
miset, 2) tiimihenki ja hyva ilmapiiri, 3) toiden eteneminen (suunnitellusti ja selkeasti), 4) so-
pivat aikataulut (ei ainaista kiiretta) ja 5) se, etta saa tehda tyonsa laadukkaasti. Toimimat-
tomimmiksi tai toimintaa hairitseviksi asioiksi puolestaan nousivat 1) kiire, 2) tyon suunnittelu
3) tyoilmapiiri, 4) kommunikointi ja 5) tyomaiden johto (ulkopuoliset tekijat). Vapaamuotoi-
sissa kommenteissa nousivat esiin muun muassa ”tuntuu, etta yrityksessa valitetaan tyonteki-
joista ja tyokavereista” seka "yrityksessa saa tehda tyota omalla tavallaan”. Lisaksi tyovali-
neiden huoltoon ja organisointiin toivottiin lisaa selkeytta ja ohjeistuksia, ja yritykseen toi-

vottiin myos parempaa yhdessa tekemisen ja oppimisen kulttuuria.

Sahkopostihaastattelu lahetettiin vuoden 2022 tammikuun tyoyhteisokyselyn jalkeen tarken-
tamaan kyselyssa ilmenneita kehityskohteita. Sahkopostihaastattelun vastaajamaara jai pie-
nemmaksi kuin puhelinhaastattelun. Sahkopostihaastattelu ei myoskaan ollut anonyymi. Vas-
tauksia saatiin 19 henkilolta. Sahkopostihaastattelussa pyydettiin vastaamaan avoimiin kysy-
myksiin, jotka liittyivat tyoyhteisokyselyn tuloksista nousseisiin yrityksen vahvuuksiin ja kehit-
tamista vaativiin asioihin: 1) Mika on omasta mielestasi tarkein vahvuus maalausliikkeella ja
miten sen hyvana pysymista tulisi vaalia? Voit valita vahvuuden viiden tarkeimman vahvuuden

listalta tai kertoa omin sanoin itsellesi tarkeimmasta maalausliikkeen vahvuudesta. 2) Valitse
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yksi, mielestasi tarkein asia viidesta eniten kehittamista vaativasta asiasta ja anna esimerkki,

miten voit yksilona (ja jokainen voi) parantaa kyseista asiaa.

Sahkopostihaastattelun perusteella toimeksiantajayrityksen erityisiksi vahvuuksiksi nousivat:
Toita riittaa ja ne sujuvat, tyonjalki on erittain hyvaa, pysytaan ja kiritaan aikatauluissa, va-
lilla joutuu haastamaan itseaan, vahainen vaihtuvuus tyontekijoissa, tyomaalla tiimi- ja pari-
tyo sujuu. Kehitystarvetta oli yhteistyossa ja kollegoiden kanssa toimeen tulemisessa, puheli-
men kaytossa, myohastelyissa ja poissaoloissa, tyoohjeiden selkeydessa, kommunikoinnissa,
vastuun maarassa (liikaa vastuuta), haastavien aiheiden nopeassa puheeksi ottamisessa, pa-
lautteen antamisessa (erityisesti positiivisen), konkreettisissa kehittamistoimenpiteissa, aika-
taulutuksessa, tyonjohdon jamakkyydessa, palkankorotusperusteiden selkeydessa, toisten vir-

heiden korjaamisessa ja toisten kuuntelemisessa.
2.5.3 Havainnointi ja hiljainen tieto

Joitakin kehittamiskohteita nousee esiin joko suorien yhteydenottojen tai eri konteksteissa
kaytyjen keskusteluiden kautta. Naita arjesta nousevia kehittamiskohteita on opinnaytetyon
prosessin aikana viety suoraan keskusteluun eri aihealueiden alla. Osaa aiheista (esim. aidon
ja hyvan yhteistyon katoaminen, kirea tunnelma, arjen sekavuus...) on kasitelty aiemmissa lu-
vuissa kuvattujen kehittamispaivien, esihenkilovalmennuksen ja arjen toiminnan aarella. Yksi
halyttava kehittamiskohde, joka ei suoraan nouse kyselyista mutta on noussut keskusteluihin
usein, on seksuaalissavytteinen epaasiallinen kaytos erityisesti naisia kohtaan. Tallaisia tilan-
teita on ollut seka yrityksessa sisaisesti etta tyomailla, joissa osallisena on ollut yrityksen ul-
kopuolisia tahoja. Esimerkkeja tallaisista tilanteista ovat epaasialliset puheet ja viestit, kat-
selu, kuvaaminen, lahentely, koskettelu ja arvostelu. Tekijoina ovat voineet olla yksittaiset
henkilot tai pienet henkiloryhmittymat, jotka ruotivat asioita esimerkiksi WhatsApp-ryhmissa

tai muulla tavoin keskenaan.

Aiheen arkuuden vuoksi epaasiallista kohtelua kokeneet eivat valttamatta halua asiaan puu-
tuttavan kovin nakyvasti. Jokaiseen tyonjohdon tietoon tulleeseen tilanteeseen on puututtu
ja asiasta on huomautettu vakavasti. Jos kyse on yhteistyomailla tapahtuneesta tilanteesta,
tyonjohto on kaynyt aina keskustelemassa tilanteesta tyomaan vastaavan mestarin kanssa ja
sopinut toimenpiteista. Joissakin tilanteissa on kuitenkin kaynyt myos niin, etta vastaava mes-
tari ei ole kasitellyt tai riittavasti puuttunut asiaan. Ongelma on luonnollisesti vakava, eika
sen todellista laajuutta ole helppo selvittaa. Vuoden 2017 jutuissaan Rakennuslehti nostaa
kahteen otteeseen esiin alalla esiintyvan epaasiallisen kaytoksen, ja kummassakin jutussa ka-
sitellaan siihen liittyvia haasteita, kuten alentamis-, kyykytys- ja vaheksymiskulttuuria (Molsa
2017; Vihavainen & Lehtinen 2017).

Tyontekijoiden kesken on esiintynyt seksuaalissavytteisen kaytoksen lisaksi myos muuta epa-

asiallista kayttaytymista, kuten puheita, asenteita tai kohtelua. Esimerkiksi omaa pahaa
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mielta tai oloa on purettu tyoyhteisossa tarkoituksellisen hankalalla kaytoksella, tiuskimalla,
huutamalla tai pitamalla mykkakoulua. Tilanteet ovat osin johdon tiedossa, ja tietoon tullei-
siin tapauksiin on puututtu. Tallaiset tilanteet ovat omiaan huonontamaan tyoyhteison ilma-
piiria, eivatka ne kuulu tyopaikalle. Niiden syntymiseen pyritaan vaikuttamaan ennaltaeh-

kaisevasti parantamalla vuorovaikutusta ja tukemalla henkiloston vuorovaikutustaitoja.

2.6  Opinnaytetyon tekijan roolit ja objektiivisuus

Fasilitaattorin ja opinnaytetyon tekijan roolien lisaksi olen omistajana ja hallituksen jasenena
myos osa toimeksiantajana toimivaa perheyritysta. Toimin yrityksessa nykyaan kehittajan ja
valmentajan roolissa, mutta tunnen jokaisen tyontekijan ja moni tyontekija toisaalta tuntee
minut aivan lapsesta saakka. Osaltaan roolini on siis siina mielessa vaikea, etten voi koskaan
olla taysin ulkopuolinen, eika esimerkiksi puhelin- tai sahkopostihaastattelut onnistuneet mi-
nulta anonyymisti. Siina piilee toisaalta myos rikkaus: kehittamistyon viisaus pysyy perheyri-
tyksen sisalla, eika valu esimerkiksi ulkopuolisten konsulttien mukana ulos yrityksesta. Toimin

roolissani tutkivana kehittajana, joka on selkeasti osa prosessia ja muutosta.

Dialogisen organisaation kehittamisen kahdeksan paaperiaatteen kohdan 8 mukaisesti (Bushe
ja Marshak 2015, 18) olen hahmottanut oman roolini opinnayte- ja kehittamistyossa prosessiin
osallistuvaksi toimijaksi, joka tarkastelee kokonaisuudessa tapahtuvaa muutosta, tekee tarvit-
taessa saroja ja lisaa keskusteluja eli toimii dialogisen kehittamisen fasilitaattorina. Kokonai-
suudessaan rooliini kuului opinnaytetyon prosessin aikana tutustua uuteen lakiin seka toimek-
siantajayrityksen yhteistoimintahistoriaan. Toimin uuden lain tulkitsijana ja kouluttajana seka
esihenkiloille etta tyontekijoille. Rooliini kuului lisaksi suunnitella ja toteuttaa yhteistoimin-
talain mukaiset vuoropuhelutilaisuudet materiaaleineen. Toimin vuoropuhelutilaisuuksien fa-
silitaattorina eli esittelin lain ja sen vaikutukset yritykseen seka fasilitoin tilaisuuksien tyopa-
jat ja keskustelut. Koen, etta roolini ikaan kuin ulkopuolisena toimijana tuki sita, etta vuoro-

puhelu on nimenomaan tyonantajan ja tyontekijoiden valinen aito vuorovaikutustilanne.

Omaan rooliini liittyen tunnistan haasteet objektiivisena pysymiseen ja arviointikyvyn puut-
teeseen. Toimin yrityksessa perheeni kanssa ja se on vaistamatta erilaista kuin “normaalissa
yritystoiminnassa”, jossa kollegat eivat asu tai ole asuneet lapsuuttaan saman katon alla. Per-
heemme kohdalla yhdessa tyoskentelya helpottaa se, etta toimintatapamme ovat tuttuja kes-
kenaan ja erityisesti dialogisen toimintatavan avulla olemme saaneet lisattya avoimuutta ja
yhdessa ajattelun taitoa. Objektiivisena pysyminen on toisinaan vaikeaa ja teen sen kanssa
toita - joskus se onnistuu ja toisella kertaa huonommin. Erityisesti opinnaytetyon arviointiin
liittyen tein ennakkoon tyolle mittariston, jotta toiminnan pyorteen jalkeen muistan, mika al-
kutilanne oli ja mihin tahdattiin. Oman tyon arvioinnissa objektiivisuus on koetuksella molem-
piin suuntiin: joko arvioi hellasti tai liian kriittisesti. Olen kuitenkin ylpea tyosta, jota olemme

tehneet yrityksessamme kehittamisen ja vuoropuhelukulttuurin paivittamisen suhteen.
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3 Kehittamistyon kuvaus

Toimeksiantajayrityksen vuoropuhelukulttuurin muutosprosessin kaynnisti kevaalla 2022 lain
muutos. Dialogisen organisaatiokehittamisen teorian mukaan tata tilannetta voitaisiin kutsua
”saroksi” eli sellaiseksi olemassa olevaa toimintaa rikkovaksi tapahtumaksi, joka estaa siihen
asti kaytetyn toimintamallin toiminnan ja vaatii rakentamaan uuden tavan toimia (Bushe ja
Marshak 2015, 20-22). Dialogisen kehittamisen mielenmallin mukaan jokapaivainen sosiaalinen
todellisuus rakentuu (ja uudelleen rakentuu) jatkuvasti ihmisten toimien mukaan. Muutos ta-
pahtuu siis jatkuvasti kaikkien yksittaisten toimien tuloksena (Bushe & Marshak 2015, 36).
Vuoropuhelukulttuurin rakentaminen on tallainen yhteisen muutoksen toiminto. Se edellyttaa,
etta jokainen yrityksen toimija ottaa omassa arjessaan askelia toivottuun suuntaan ja tekee
paatoksia, jotka tukevat tavoiteltua muutosta. Prosessin kannalta on tarkeaa kokoontua saan-

nollisin valiajoin varmistamaan yhdessa, etta suunta on haluttu ja oikea.

Opinnaytetyona toteutettavan muutosprojektin tavoitteeksi asetettiin yhteistoimintalain
(1333/2021) mukaisen vuoropuhelun mallin luominen. Mallin avulla yritys rakentaa tulevien
vuosien aikana aidon vuoropuhelukulttuurin osaksi arjen toimintaansa. Tyohon paatettiin osal-
listaa koko yrityksen henkilosto, vaikka tyon alkuvaiheessa toteutustapaa ei viela tiedetty tai
osattu arvioida. Tavoitetila oli kuitenkin selkea: yrityksen yhteishenkea haluttiin parantaa ja
yritykseen haluttiin rakentaa aito vuoropuhelukulttuuri niin, etta se sopii luonnikkaasti osaksi

yrityksen toimintaa ja kausiluontoista toimintavuotta.

Kehittamisprojektin kokonaisuus kulkee oikeusmuotoiluprosessin mukaisesti (Hagan 2013, luku
3). Tassa opinnaytetyon kolmannessa luvussa kaydaan lapi koko projekti, joka vastaa Haganin
oikeusmuotoiluprosessin vaiheita 1-5: selvita, tee synteesi, rakenna, kokeile ja kehita (kuvio
4). Naiden vaiheiden kaytannon toteutuksessa hyodynnetaan oikeusmuotoilun tyovalineiden
lisaksi kuvion 5 mukaisesti dialogisen organisaatiokehittamisen teoriaa (Bushe & Marshak
2015). Projektin aikana kehitetaan yrityksen vuorovaikutusosaamista ja lisataan vuorovaiku-
tustilanteiden maaraa seka yrityksen arjessa etta erikseen jarjestetyissa, koko yritykselle

suunnatuissa tilaisuuksissa.

Tassa opinnaytetyon kolmannessa luvussa tutustutaan opinnaytetyona toteutetun vuoropuhe-
lukulttuurin kaynnistamiseen toimeksiantajayrityksessa. Prosessia seurataan sen suunnitte-
lusta ensimmaisiin kokeiluihin, kehittamiseen ja seuraaviin kokeiluihin. Opinnaytetyon toteu-
tusvaihe kesti kokonaisuudessaan puolitoista vuotta. Sina aikana vuoropuhelutilaisuuksiin ko-
koonnuttiin 2 kertaa laajalla kokoonpanolla (koko henkilosto ja tyonantaja) seka 3 kertaa pie-

nemmalla porukalla (henkiloston edustajat ja tyonantaja).
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3.1 Nykytilan kartoitus (Selvita)

Nykytilan kartoitus alkoi yhteistoimintalakiin (1333/2021) ja erityisesti lain 2 luvun 68:n mu-
kaiseen vuoropuheluvelvollisuuteen tutustuen. Seuraavaksi tutustuin toimeksiantajan aiem-
pien vuosien, lain yhteistoiminnasta yrityksissa 334/2007 mukaiseen yhteistoimintahistoriaan
ja toimintatapoihin esimerkiksi lomautustilanteissa. Oikeusmuotoilun mukaista, henkiloston
nykytilan kartoitusta varten koostin yhteen aiemmin tehdyt tyoyhteisokyselyt, puhelin- ja
sahkopostihaastattelut seka arjen toiminnasta muistiinpanoihin kertyneet havainnot. Naiden
pohjalta oli tarkoitus pureutua siihen, miten henkilosto kokee nykyisen yhteistyon ja vuoro-
vaikutuksellisen toiminnan toimeksiantajayrityksessa. Kyselyiden, haastatteluiden ja havain-

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

Nykytilan kartoituksen perusteella toimeksiantajayrityksessa olisi toimeenpantava uuden yh-
teistoimintalain (1333/2021) mukaiset vuoropuhelutilaisuudet (vuoropuhelumalli). Toimeksi-
antajayrityksen toiveena oli, etta kyseiset tilaisuudet olisivat aidosti jarkeva osa yrityksen ar-
jen toimintaa, eivat ylimaaraisia "teatteritilaisuuksia”. Suurimmaksi kehittamiskohdaksi tyo-
yhteisokyselyista oli noussut kumpanakin kyselyvuonna 2020 ja 2022 haastavien tilanteiden
puheeksi ottamisen vaikeus. Arjesta oli noussut havaintona esiin myos epaasiallinen kaytos,
johon tulisi puuttua koko tyoyhteison laajuudella. Seuraavassa luvussa 3.2 pureudutaan tar-

kemmin kyselyaineiston analysointiin.
3.2 Aineiston analyysi ja kehittamistarpeen arviointi (Tee synteesi)

Aloitin kehittamistarpeen arvioinnin ensimmaisessa, eli selvita -vaiheessa saadun tiedon ana-
lysoinnilla. Tein tiedon analysoinnin tyoyhteisokyselyn tulosten yhteenvedoista, jotka olivat
joko itse tuotettuja (puhelin- ja sahkopostihaastattelun yhteenvedot) tai valmiiksi koostettuja
(esim. Elon tyoyhteisokysely). Poimin aineistoa lapikaydessani ensin selkeimmat aaripaat eli
ne asiat, jotka sujuvat hyvin ja ne, joissa on eniten kehitettavaa. Etsin ja merkitsin aineistoon
vareilla huomiota herattavia tai mielenkiintoisia asioita, jotka nostin esiin pohdittavaksi tai
suoraan kehittamisideoiksi. Vaikka paapaino oli tarkastella henkiloston nykyista kokemusta
yhteistyosta ja vuorovaikutuksellisesta toiminnasta, niin huomioita kertyi myos muihin aihei-

siin liittyen.

Analysoin tietoa myos kaytannossa, seka kaytannon tilanteissa tapahtuvan nakyvan toiminnan
etta tilaisuuksien ilmapiirin perusteella. Tallaisesta ns. nakymattomasta tiedosta on osittain
vaikea tunnistaa tai sanoittaa havaintoja. Koko henkiloston vuoropuhelutilaisuuksissa voitiin
kuitenkin selvasti havaita mielenkiintoa, hammennysta, vasymysta, toivoa tai toivottomuutta.
Sahkopostikyselyn vastauksissa oli suoraan sanoitettu muun muassa, etta yritys tuntuu uppoa-
valta laivalta. Toisaalta vastauksissa seka henkilokohtaisissa kohtaamisissa oli lasna toivoa ja

mielenkiintoa yrityksen kehittamistyota kohtaan.
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Yritin aluksi suunnitella jo etukateen tarkemmin, mita tutkimusmenetelmia ja analysointivali-
neita kaytan. Kaytannossa otin kuitenkin menetelmia kayttoon lyhyella suunnittelulla tai ad

hoc -tilanteissa. Tein analysointia myos tilanteiden aikana, ja toisinaan niihin liittyvia valitto-
mia jatkotoimenpiteita. Tama reagoivampi tapa valikoitui lopulta hallitsevaksi myos opinnay-
tetyossa, koska se nopeutti asioihin tarttumista, ja kehittamistoimet saatiin kaytantoon nope-

ammin ja joustavammin.

Olen siis tehnyt analysointia myos kehittamisprojektin konkreettisen tyovaiheen aikana. Opin-
naytetyoprosessi kesti puolentoista vuoden ajan, ja tyon loppuvaiheessa - jolloin monen vuo-
den mittainen vuoropuheluprojekti yrityksessa on toki viela alkumatkallaan - analysointi
muuttui dialogin perusteiden mukaan reflektoivaksi. Tyo sisalsi siis seka toiminnan aikana teh-
tya analyysia, jonka perusteella voitiin toteuttaa valittomia toimenpiteita yrityksen arjessa,

etta reflektoivaa analyysia opinnaytetyon kirjoitusvaiheessa.

Tein kehittamistarpeen yhteenvedon (synteesi) alkukartoituksen ja tiedon analysoinnin jal-
keen. Tuoreimmasta, vuoden 2022 tyoyhteisokyselyn aineistosta nousivat kehittamistarpeina
selkeasti esiin 1) haastavien tilanteiden puheeksi ottaminen (yrityksen oma sanoitus kehitta-
mistarpeesta "Otamme rohkeasti puheeksi vaikeatkin asiat”), 2) yhteishengen ja yhteistyon
puute (”kehitamme yhdessa uusia tapoja tehda tyota”) seka 3) palautteen saaminen esihenki-
loilta (”saan esihenkiloltani riittavasti palautetta tyostani”). Naista kolmesta kaksi ensim-
maista, eli haastavien tilanteiden puheeksi ottaminen seka yhteistyon puute, valittiin toimek-
siantajayrityksessa paakehityskohteiksi ensimmaisen vuoden yhteistoimintalain (1333/2021)
mukaiseen vuoropuheluun ja kehittamissuunnitelmaan. Palautteen antamiseen keskityttiin

esihenkilovalmennuksessa, eika sita siita syysta valittu taman projektin paatavoitteeksi.

Haastavien tilanteiden puheeksi ottamisessa teemoiksi otettiin seka epaasialliseen kayttayty-
miseen puuttuminen, mielenterveyden haasteisiin puuttuminen ja niiden nostaminen esiin,
etta ihan arkipaivaiset, ”pienet” asiat, jotka kuitenkin vaikuttavat merkittavasti, jos niita ei
kayda asiallisesti lapi. Haastavien tilanteiden puheeksi ottaminen sisalsi myos ajatuksen siita,
etta vuoropuhelukulttuurin rakentamisella voidaan tukea vuorovaikutusta ja sen parantamista
yrityksen kaikilla tasoilla, muun muassa a) koko yrityksen viestintaa b) tiimien vuorovaiku-

tusta tyomaalla ja c) yksiloiden valisia keskusteluja kahden kesken ja pienissa porukoissa.

Yhteistyon kehittaminen koettiin yrityksen johdossa valtavaksi kokonaisuudeksi, mutta myos
ajankohtaiseksi teemaksi. Siihen liittyi tyontekijoiden sanoittama huoli siita, etta yrityksen
ilmapiiri on huonontunut entiseen verrattuna. Myos kyselyiden tulokset seka johdon havait-
sema yleinen ilmapiirin nihkeys kertovat yhteistyon kehittamisen tarpeesta. Ilmapiriin ja yh-
teistyon ongelmat saattoivat ilmeta esimerkiksi toksayttelyina tyomaalla ja ajattelematto-
mina tarviketilauksina tai suoranaisina riitoina tyontekijoiden tai tyontekijan ja tyonjohtajan

valilla. Yhteistyon kokonaisvaltainen kehittaminen on valtava projekti, johon liittyy paljon
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vaikuttimia. Sen vuoksi kehittamistyota pilkottiin. Koska tyomaiden sujuvuus seka perehdytys
olivat saaneet kielteista palautetta vuoden 2020 kehittamispaivassa, ne valittiin isosta koko-

naisuudesta ensimmaisiksi pieniksi kehittamisen askeleiksi (kuvio 12). Perehdyttamisessa ke-

hittamiskohteiksi valittiin uusien tyontekijoiden perehdyttaminen seka tyomaaperehdytysten
prosessi. Yrityksessa oli jo tehty uuden tyontekijan perehdytysta ja tyomaaperehdytysta,

mutta niiden prosessit vaativat vakiinnuttamista.

TEKEMISEN
KEHITTAMISEN
KOKONAISUUS

Kuvio 12: Yhdessa tekemisen kehittaminen sisaltaa monta osaprojektia

Erityista kehittamista vaativiksi kohteiksi valittiin siis haastavien tilanteiden puheeksi ottami-
nen seka tyomaiden sujuvuuden ja perehdytyksen kehittaminen. Nama yksittaiset, henkilos-
ton esiin nostamat ongelmakohdat nimettiin ensimmaisiksi kehittamisaskeleiksi seka valita-
voitteiksi. Valitavoitteiden avulla aloitettiin toimeksiantajayrityksen vuoropuhelukulttuurin

rakentaminen ja yhteishengen parantaminen.

Henkilostoymmarryksen kasvattamisessa pureuduttiin siihen, miten henkilosto kokee yhteis-
tyon ja vuorovaikutuksellisen toiminnan toimeksiantajayrityksessa. Seka aineistosta etta kay-
tavakeskusteluista kavi selvasti ilmi se, etta yhteistyo koetaan talla hetkella huonommaksi
kuin aiemmin. Perusteiksi tahan ehdotettiin yrityksen kasvua: kaikki yrityksen tyontekijat ei-
vat enaa tunne toisiaan ja vanhat toimintamallit eivat joko toimi enaa tai niita ei tiedeta.
Vuorovaikutuksellisen toiminnan tilaa arvioin tyoyhteisokyselyn tulosten perusteella. Kyse-
lyssa korostuivat muun muassa vaikeiden asioiden puheeksi ottamisen vaikeus, palautteen an-

non haasteet ja yhteistyo kollegan tai esihenkilon kanssa. Nama kaikki viittaavat siihen, etta
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vuorovaikutusosaamista vaativat toiminnot vaativat toimeksiantajayrityksessa kehittamista.
Vuoropuhelumallin rakentamisen lisaksi seuraavassa suunnittelu- ja toteutusvaiheessa koros-

tettiin yhteistyon ja vuorovaikutusosaamisen kehittamista toimeksiantajayrityksessa.

3.3 Suunnitelma (Rakenna)

Oikeusmuotoiluprosessin rakenna-vaiheeseen kuuluu erilaisten mahdollisten ratkaisuiden kar-
toittaminen ja prototypointi. Koska tyossa oltiin rakentamassa uutta vuoropuhelukulttuurin
mallia, oikeusmuotoiluprosessissa tuli ottaa huomioon kayttajien, eli yrityksen henkiloston na-
kokulmien lisaksi myos lain vaatimukset seka toimeksiantajayrityksen tavoitteet kehittamis-
projektille. Tyossa piti siis ottaa huomioon monen suuntaiset nakokulmat ja rakentaa niiden
avulla vuoropuhelumalli, joka toisi hyvan yhteishengen takaisin, edistaisi aidon vuoropuhelu-
kulttuurin syntymista seka sopisi toimeksiantajayrityksen arkeen luonnikkaasti. Dialoginen or-
ganisaation kehittaminen toimii mainiosti tallaisen merkittavan ja monta nakokulmaa huomi-
oon ottavan kulttuurinmuutoksen viitekehyksena ja toimeenpanon taustateoriana (Bushe ja
Marshak 2015).

Dialogisen organisaatiokehittamisen neljannen paaperiaatteen mukaan on muutettava keskus-
teluita, jotta voi tehda muutoksia. Vuoropuhelukulttuurin rakentaminen aloitettiin keskuste-
lemalla johdon kesken siita, miten uusi vuoropuheluvelvollisuus toteutettaisiin toimeksianta-
jayrityksessa. Johdon keskustelussa ei ollut sinansa viela mitaan uutta, mutta siina pohdittiin,
miten vuoropuhelutilaisuus voitaisiin toteuttaa niin, ettei siita syntyisi turha ja vaikutuksil-
taan mitaton "teatteritilaisuus”. Aiheena yhteistoimintalain mukainen vuoropuhelu tunnistet-
tiin jonkin verran araksi. Haasteena oli myos se, ettei juuri kukaan tuntunut tietavan yhteis-
toimintalaista muuta kuin sen, etta sen mainitseminen merkitsisi todennakoisesti yt-neuvotte-
luita ja irtisanomisia. Tuon mielikuvan muuttaminen oli yksi rakennuskivi toimeksiantajayri-

tyksen uuden yhteisen mielikuvan (generative image) pystyttamisessa.

Kehittamissuunnitelman luonnos ja ensimmaisen vuoropuheluvuoden tilaisuuksien hahmo-
telma syntyivat ensimmaisessa johdon kesken kaydyssa suunnittelutilaisuudessa. Lain vaati-
muksen mukaan vuoropuhelutilaisuuksia tuli jarjestaa henkiloston edustajien ja tyonantajan
kesken nelja kertaa vuodessa tasaisin valiajoin. Laki antaa mahdollisuuden jarjestaa vuoropu-
helutilaisuuden my0ds koko henkilostolle kerran vuodessa, jos henkiloston edustusta ei ole va-
littu. Koska lain tavoitteena oli edistaa tyopaikoilla reilua, kehittavaa ja kestavaa toiminta-
kulttuuria seka aitoa ja luottamukseen perustuvaa yhteistoimintaa, toimeksiantajayrityksen
johdon kesken pohdittiin, riittavatko henkiloston edustajien ja tyonantajan tapaamiset siihen,
etta kaikkien aani tulee kuuluviin ja jokainen henkiloston edustaja kokisi aidosti olevansa osa
vuoropuhelua. Pohdinnoissa tultiin lopulta siihen tulokseen, etta yrityksessa testataan laissa

mainittujen vuoropuhelutilaisuuksien yhdistelmaa: vuoden aikana jarjestetaan yksi iso
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tilaisuus koko henkiloston ja tyonantajan kesken seka kolme pienempaa tilaisuutta henkilos-

ton edustajien ja tyonantajan kesken.

Kevattalvella 2022 tehtiin paatos yhdistelmatoteutuksesta. Toimintavuoden aikana yrityksessa
jarjestettaisiin “iso tilaisuus” kerran vuodessa koko henkilostolle ja kolme kertaa ”pienempi
tilaisuus” tyonantajan ja henkiloston edustajien kesken. Yrityksessa oli vuosia aiemmin jarjes-
tetty kevaisin kesan aloitustilaisuus, mutta perinne oli katkennut. Koko henkilostolle jarjes-
tettavalle vuoropuhelutilaisuudelle kevat oli mainio aika, ja tilaisuuden yhteyteen voitaisiin
tarvittaessa jarjestaa myos kesanaloitustapahtuma. Ensimmaisen vuoropuhelutilaisuuden pai-
vamaara lyotiin lukkoon ja itse tilaisuuden suunnittelu alkoi. Tilaisuuden suunnitteluvastaa-

vana toimi opinnaytetyon tekija.

Ensimmaisen tilaisuuden valmistelutyo sisalsi kutsut, materiaalien valmistelut, tarjoilut, tilai-
suuden fasilitoinnin ja esiintymisen seka jalkityot reflektointeineen. Kutsuissa ja materiaa-
leissa oli tarkeaa huomioida aiheen arkuus. Niissa korostettiinkin sita, ettei kyse ollut yt-neu-
votteluista irtisanomismielessa, vaan lain uudesta vuoropuheluvelvollisuudesta, joka vaatii
henkiloston ja tyonantajan yhteista tilaisuutta vuosittain. Ensimmaisena vuonna kesanaloitus-

tapahtumaa ei viela toteutettu aikataulusyista.
3.4 Ensimmaisen vuoropuheluvuoden tilaisuudet (Kokeile)

Koska vuoropuhelusta haluttiin rakentaa aidosti vuorovaikutusta tukeva ja koska yhteistyo-
kulttuurin parantamista oli peraankuulutettu myos tyoyhteisokyselyn tuloksissa, vuoropuhelu-
tilaisuudet aloitettiin koko henkiloston yhteisella puolentoista tunnin mittaisella kokoontumi-
sella kevaalla 2022. Tilaisuudessa esiteltiin lakiuudistus ja kaytiin lapi, mita uudistus ja erityi-
sesti sen mukanaan tuoma vuoropuheluvaatimus tarkoittaa. Lisaksi tilaisuuteen oli koottu lain
(YTL 1333/2021) vaatimat tiedonantoasiat yrityksen taloudellisesta tilanteesta, tulevaisuuden
nakymista, tyopaikan saannoista ja kaytannoista, henkiloston rakenteesta ja osaamistarpeista
seka tyohyvinvoinnista (Yrittajat 2022). Tilaisuudessa kaytiin lapi myos sita, miten uudistuk-
sen toivotaan vaikuttavan yrityksen yhteishenkeen ja yhdessa oppimisen ja tekemisen kulttuu-

riin.

Kevaan yhteistilaisuuden jalkeen tyonantajan edustus, tyonjohto ja henkiloston edustajat ta-
pasivat kesalla, syksylla ja talvella 2022 (kuvio 13). Kokoontumisten teemoihin kuuluivat yt-
lain mukaiset tiedonannot ja vuoropuhelu seka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien
projektointi ja edistaminen. Ensimmaisen vuoden tilaisuuksissa paitsi tutustuttiin uuteen toi-
mintamuotoon, myos pilotoitiin erilaisia kokeiluja tilaisuuden kulusta ja rooleista. Nain uutta

toimintamuotoa hiottiin osaksi yrityksen arkea.
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ENSIMMAISEN
VUOROPUHELUVUODEN
TILAISUUDET 2022-23

Helmikuun 23
tilaisuus:
I Henkildstdn
edustajat ja
tyonantaja

r—a / :
Lokakuun 22
tilaisuus: / —
Henkiloston Huhtikuun 22
edustajat ja aloitustilaisuus:
tyénantaja Koko

henkilosto ja

tyonantaja

IKesékuun 22

jarjestaytymis-
tilaisuus:
Henkiloston
edustajat ja
tyénantaja

Kuvio 13: Toimeksiantajayrityksen ensimmaisen vuoropuheluvuoden tilaisuudet

Vuoden 2022 toinen vuoropuhelutilaisuus oli ensimmainen, jossa oli vain tyonantajan edustus
ja henkiloston edustus, joten se toimi kyseiselle porukalle jarjestaytymistilaisuutena. Tilai-
suus kesti noin kaksi tuntia ja sen agendalla olivat yt-lain mukainen vuoropuhelu, yt-lain mu-
kaiset kehittamis-, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien aloittaminen, tyoturvallisuus-
suunnitelman tarkistus, tyonjako seka yhteinen keskustelu. Syksylla 2022 jarjestettiin kolmas
vuoropuhelutilaisuus, jonka aiheina olivat lisaksi edellisessa kokouksessa jaettujen tehtavien
lapikayminen seka tutustuminen tasa-arvoselvitykseen, yhdenvertaisuusselvityksen tuloksiin,
tyoturvallisuusselvitykseen ja yt-lain mukaiseen kehittamisselvitykseen. Tama kolmas tilaisuus
kesti tunnin, ja siella ehdittiin kaymaan lapi vain tasa-arvoselvitys ja tyoturvallisuusselvitys.
Kaikkia kolmea ensimmaista tilaisuutta leimasi valtava asiamaara, mutta silti tilaisuuksissa oli
myos jonkin verran keskustelua. Tilaisuudet koettiin paaosin hyodyllisiksi, mutta tunnistin,

etta tieto- ja asiamaaraa on karsittava, jotta aidolle vuoropuhelulle jaa tilaa.

Talven vuoropuhelutilaisuus sijoittui alkuvuoteen 2023. Asialistaa karsittiin niin, etta suunni-
telmien lapikayminen jai tilaisuuden ulkopuolelle. Tama tilaisuus kesti tunnin, ja siella pu-
hutti erityisesti yrityksen taloudellinen tilanne seka kulunut vuosi, johon sisaltyi koronaepide-

miasta toipumista, Venajan hyokkays Ukrainaan ja sen seuraukset, kuten hintojen suuri
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nousu. Neljannessa vuoropuhelutilaisuudessa oli jo enemman aidon vuoropuhelun tuntua.

Tuolloin ei kuitenkaan edistetty tai sovittu konkreettisia toimia.

Ensimmaisen vuoropuheluvuoden tilaisuuksissa syntyi jonkin verran keskustelua, ja keskustelu
lisaantyi kerta kerralta. Tilaisuuden jarjestamisessa pitaisi kuitenkin ottaa joka kerta tarkem-

min huomioon se, etta aidolle vuoropuhelulle varataan riittavasti tilaa.
3.5 Reflektio (Kehita)

Yhteistoimintalain (1333/2021) 7 §:n mukaan henkilostoa edustaa vuoropuhelutilanteessa lah-
tokohtaisesti henkiloston valitsema edustaja. Jos edustajaa ei ole valittu, niin yritys voi jar-
jestaa kerran vuodessa koko henkilostolle vuoropuhelutilaisuuden. Toimeksiantajan yrityk-
sessa paatettiin kokeilla naiden yhdistelmaa, jolloin koko henkilosto olisi tilaisuudessa kerran
vuodessa ja edustaja loput kolme kertaa vuodesta. Tama ratkaisu vaikutti ensimmaisen vuoro-
puheluvuoden kokemuksella hyvalta, ja sita kannattaisi mielestani jatkaa myos tulevaisuu-
dessa. Tilaisuuksien kulussa tulee kuitenkin varmistaa se, etteivat ne ole liian tyonantajave-
toisia. Vuoropuhelutilaisuuden kulkua on suunniteltava ja kehitettava niin, etta aito vuoropu-

helu paasee oikeasti syntymaan. Nain mahdollistetaan jokaisen osallistuminen vuoropuheluun.

Yhteishengella seka yhteistyotaidoilla on mahdollisuus kehittya aidon vuoropuhelun sivutuot-
teena. Toiveena on, etta vuoropuhelutilaisuuden kirvoittamat ajatukset nousisivat keskuste-
luun myos tyomailla ja sita kautta koko yrityksessa ympari vuoden. Kevainen vuoropuhelutilai-
suus voi olla parhaimmillaan yllapitava, muistuttava ja aktivoiva tilaisuus ymparivuotiselle ko-
kemukselle siita, etta yrityksessa voidaan puhua asioista ja nostaa tarkeita ja mielta painavia

asioita keskusteluun.

Vuoropuhelutilaisuudet olivat myos yksi kokeilu siita, miten hankalia tilanteita voisi ottaa hel-
pommin puheeksi. Vuoropuhelulla haluttiin rakentaa yritykseen turvallista tilaa ja kulttuuria,

jossa hankalien aiheiden kasittely on mahdollista.

Toimeksiantajan koko henkiloston yhteisissa tilaisuuksissa pyrittiin kaymaan keskustelua ja ra-
kentamaan toimeksiantajayrityksen yhteista nakemysta siita, miten yrityksessa toimitaan ja
miksi. Nain jokaisella yksilolla olisi mahdollisuus tehda tyoarjessaan itsenaisesti paatoksia sen
mukaan, mika yrityksen jaettu nakemys ja tavoite on. Ensimmaisessa vuoropuhelutilaisuu-
dessa syntyi vain vahan keskustelua, mika oli suurelta osin liian suuren asiatulvan syyta. Tilai-
suus oli kaytannossa hyvin yksipuolinen yhteistoimintalain uudistuksen ja yrityksen tilanteen
esittely. Jalkikateisena itsereflektiona on helppo sanoa, etta asioita olisi pitanyt karsia. Toi-
saalta asia oli koko henkilostolle uusi ja sen kasittelyyn haluttiin paneutua. Voi olla, etta asiat
olisi ollut mahdollista esittaa nopeamminkin, mutta sita ei ollut tarvetta jaada sen enempaa

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

mistautua siten, etta aito vuoropuhelu saa eniten tilaa.

Vuoropuhelutilaisuuksien lisaksi vuoropuhelukulttuurin rakentaminen vaatii arjen tyota, jota
tekevat seka tyonantaja etta henkilosto. Oikeiden toimenpiteiden loytaminen ja niista sopimi-
nen oli yksi yhteisten tilaisuuksien tavoite. Naita kokeiluaihioita syntyi tyopajoista, niiden val-
misteluista ja reflektoinneista. Kehittamisprojektin aikana syntyneita, vuoropuhelutilaisuuk-
sista tai niiden valmistelusta liikkeelle lahteneita kokeiluja olivat muun muassa tyosuojeluval-
tuutetun ottaminen luottamushenkilon tyopariksi henkiloston edustukseen, perehdytysohjeis-
tukset keskustelunavauksineen, palautteen antaminen ja epaasialliseen kaytokseen puuttumi-

sen malli.
3.6 Toisen vuoropuheluvuoden tilaisuudet (Jatka kokeiluja / Iteraatio)

Toimeksiantajayritys ja opinnaytetyontekija paattivat yhdessa kevaalla 2023, etta myos tule-
vina vuosina jarjestetaan kevaisin koko henkiloston yhteinen vuoropuhelutilaisuus. Tilaisuu-
den yhteyteen paatettiin vuonna 2023 nivoa myos kauan takaisin toivottu kesakauden avajais-
tapahtuma. Vuoropuhelutilaisuus jarjestettiin edellisen vuoden tapaan perjantai-iltapaivan
tyotunteina, ja tyopaivan jalkeen yrityksen toimitilojen pihalla oli luvassa vapaata oleilua ja

grillausta.

Ensimmaiseen vuoteen verrattuna vuoropuhelutilaisuuden kulkua muokattiin niin, etta henki-
[6ston aani paasisi paremmin kuuluviin ja vuoropuhelu toteutuisi kaytannossa. Tilaisuuden
aluksi oli lyhyt katsaus vuoropuhelun tarkoitukseen. Lisaksi kaytiin lapi lain vaatimat tiedotet-
tavat asiat. Taman jalkeen henkilosto jaettiin viiden hengen ryhmiin. Ryhmilla oli noin puoli
tuntia aikaa kayda keskustelua ja nostaa jokaisesta ryhmasta esiin kaksi kaikkein tarkeinta
asiaa, jotka he haluavat tuoda yhteiseen vuoropuheluun. Laput koodattiin varein sen mukaan,
mika oli kaikkein tarkein ja toiseksi tarkein asia. Lisaksi ryhmille jaettiin linkki, jonka kautta

he voivat antaa johdolle anonyymia palautetta.

Ryhmatyoskentelyn jalkeen aiheet koottiin seinalle ja niista yhdisteltiin vierekkain mahdolli-
set samaan aiheeseen liittyvat kokonaisuudet. Asiakokonaisuuksia kertyi yhteensa nelja: tyo-
maihin liittyvat (nelja lappua), viestintaan liittyvat (kolme lappua), henkilokemioihin liittyvat
(kaksi lappua) ja tyohyvinvointiin liittyva (yksi lappu). Aiheet nostettiin keskusteltavaksi yksi

kerrallaan, ja niiden sisalloista keskusteltiin koko tyoyhteison kesken.

Yhteisen keskustelun jalkeen samat ryhmat jatkoivat viela tyoskentelya ja pohtivat, mika
voisi olla seuraava, mahdollisimman pieni askel tarkeimpien asioiden edistamiseksi a) koko
yrityksen tasolla, b) tyomaaporukassa ja c) yksilotasolla. Tassakin tehtavassa vastaukset koot-
tiin lapuille, jotka varikoodattiins. Niista kertyi eri tasoille ehdotuksia seuraavasti: yritysta-

solle kolme ehdotusta, tyomaaporukoille nelja ehdotusta ja yksilotasolle 25 ehdotusta (kuvio
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14). Ehdotuksista kaytiin iloinen keskustelu. Keskustelun avulla synnytettiin yhdessa esimerk-

keja ja ideoita kaytannon kehittamistoimenpiteiksi yrityksen kaikilla tasoilla.

Anonyymiin palautteeseen johdolle tuli vain yksi vastaus linkin kautta. Palautteessa toivottiin
henkilokohtaisen palautteen antamista tyontekijalle. Johto huomioi palautteen, vaikka itse

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

naan.

Kuvio 14: Yritys-, tyomaa- ja yksilotason ideat arjen kehittamiseksi
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4 Vuoropuhelumalli

Opinnaytetyon lopputuloksena syntyi yrityksen vuoropuheluprosessin malli (kuvio 15), jossa on
huomioitu yhteistoimintalain (1333/2021) tarkoituksen mukaisesti aidon vuoropuhelun tavoite
tyonantajan ja henkiloston valilla. 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-
ganisaatiokehittamisen teorian mukaisesti. Se tukee hyvan ja aidon vuorovaikutuskulttuurin

rakentumista.

Vuoropuhelumallia voivat hyodyntaa pk-yritykset, jotka kuuluvat lain (YTL 1333/2021) piiriin
ja haluavat rakentaa tyoyhteisoonsa aidon vuoropuhelun kulttuurin. Malli on helposti yrityk-
sen tarpeisiin mukautuva, ja jokaisen organisaation onkin suositeltavaa tarkastella kriittisesti
oman toimintansa nakokulmasta, mita kaikkea yhteistoimintalain mukainen vuoropuheluvel-
vollisuus voi omassa organisaatiossa parhaimmillaan edistaa. Esimerkiksi kehittamisen paapai-
nopisteilla on suuri merkitys siihen, miten vuoropuhelu tukee yrityksen arjen toimintaa. Suosi-
teltavaa on, etta paapainopisteet ja kehittamiskohteet valitaan sen mukaan, mika kullekin

yritykselle on silla hetkella erityisen tarkeaa.

Ensimmaisena vuoropuheluvuotena tehdaan tulevia vuosia varten ja vertailun pohjaksi myos
alkukartoitus ja kehittamissuunnitelma. Niiden avulla vuoropuhelutoiminnan tueksi saadaan
ajankohtaista tietoa yritykselle tarpeellisista kehittamiskohteista. Alkukartoitus on tassa opin-
naytetyossa tehty tyoyhteisokyselyn avulla, mutta se voi hyvin olla myos esimerkiksi yrityksen
arjen havainnointia tai tyopaja, josta tyoyhteison voimin nostetaan esiin kipupisteita ja poh-
ditaan toimenpiteita niiden korjaamiseksi. Kehittamistoimet on hyva kirjata alkukartoituksen
yhteydessa kehittamissuunnitelmaan. Kehittamissuunnitelmassa kiteytyy se, mika on yrityksen
sen hetkinen suunta ja tavoite. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat seka tyoturvalli-
suussuunnitelma voidaan liittaa yhteistoimintalain mukaiseen kehittamissuunnitelmaan,

mutta se ei ole valttamatonta.

Erilaisten toimintamallien testaamista kannattaa tehda muutaman vuoropuhelutilaisuuden ja
vuoden ajan, jotta kullekin organisaatiolle loytyy omaan arkeen ja toimintaan sopivin tapa.
Haastan organisaatiot kuitenkin valttamaan sita, etta vuoropuhelutilaisuuksista tulisi tylsia
asialistakokouksia tai "teatteritilaisuuksia”, jolloin aito vuoropuhelu ei paase toteutumaan.
Tyoelamassa ei ole viela valttamatta totuttu sellaiseen aitoon vuoropuheluun tai dialogiin,
jossa Isaacsin (1999, 39.) mukaan kuunnellaan, odotetaan, kunnioitetaan ja puhutaan suoraan
niin, etta keskustelulla on ydin, mutta siina ei valita puolia. Talla tavoin toteutetussa dialo-
gissa on kuitenkin mahdollista saada kayttoon osallistujien yhteinen alykkyys ja voima. Dialo-
gissa energia suunnataan uuden tiedon ja/tai ymmarryksen luomiseen sen sijaan, etta ener-

giaa kaytettaisiin nakemyserojen ruotimiseen ja puolten valitsemiseen.
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YHTEISTOIMINTALAIN MUKAISEN
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Kuvio 15: Yhteistoimintalain mukaisen vuoropuhelun malli
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Esimerkki vuoropuheluiden aloituksesta ja teemoista pk-yrityksessa:

Ensimmainen vuoropuheluvuosi

- alkukartoitus (kyselyt, haastattelut, havainnoinnit...)

- mita meidan yrityksessamme on tarve kehittaa?

- kehittamissuunnitelman kirjaaminen

- vuoropuhelutilaisuudet (suunnittelu, toteutus, reflektointi)

- koko vuoden reflektointi

Toinen ja sita seuraavat vuoropuheluvuodet

- kehittamissuunnitelman paivittaminen (edellisen vuoden opit ja esim. kyselyn tulok-
set)

- vuoropuhelutilaisuudet (suunnittelu, toteutus, reflektointi)

- mika on tavoitteemme, mita viemme kaytantoon?

- vuoden reflektointi

- esim. tyoyhteisokysely vuosittain tai joka toinen vuosi

5 Pohdinta ja tulokset kehittamisprojektista

Yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvun mukainen vuoropuhelu on erinomainen mahdollisuus
rakentaa yritykseen aitoa vuoropuhelukulttuuria. Tallainen projekti ei ole kuitenkaan pika-
juoksumatka. Prosessissa on tarkeaa huomioida, ettei se ole aikataulultaan tai toteutustaval-

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

Tassa opinnaytetyossa kuvattu malli vuoropuhelusta vie jonkin verran enemman resursseja
kuin lain vaatima minimitaso. Siksi tama malli ei valttamatta sovi kaikkiin yrityksiin. Toimek-
siantajayritykselle oli tarkeaa tyoyhteison aito hyvinvointi, ja siksi tahan teemaan myos halut-
tiin panostaa enemman kuin lain mukaan olisi valttamatonta. Vuoropuhelu on mahdollista to-
teuttaa myos kevyemmin. Organisaation on hyva ottaa huomioon, mita lain vaatimia ja vuoro-
puhelua tukevia prosesseja tai toimintamalleja on kaytossa jo ennestaan. Jos henkilosto on jo
valmiiksi vahvasti mukana yrityksen kehittamistoiminnoissa ja vuoropuhelukulttuuri on vahva,
voidaan yhteistoimintalain (1333/2021) mukainen vuoropuhelu toteuttaa kevyemmin ja mah-

dollisesti linkittaa se osaksi jotakin olemassa olevaa prosessia.

Olen opinnaytetyota tehdessani monesti tormannyt siihen, ettei yhteistoimintalaki - uusi tai
vanha (1333/2021; 334/2007) - nauti juurikaan suosiota. Olen saanut monia kummastuneita

katseita, kun olen innostuneena esitellyt opinnaytetyoni aihetta. Toivon, etta
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yhteistoimintalaki saisi ansaitsemansa kunnioituksen, silla nyt se nahdaan valitettavasti vain

irtisanomislakina, mika ei lainkaan ole sen alkuperainen tarkoitus.

Seuraavaksi esittelen kehittamisprojektin tulokset mittareiden valossa. Tulosten jalkeen poh-
din taman opinnaytetyon prosessia oikeusmuotoilun ja dialogisen organisaatiokehittamisen na-
kokulmasta seka vuoropuhelumallin siirrettavyytta laajemmin. Lopuksi esitan huomioitani toi-

meksiantajayrityksen vuoropuhelumallin ja -toiminnan jatkokehitykseen.
5.1 Tulokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli paivittaa ja rakentaa toimeksiantajayrityksen yhteistoiminta-
kulttuuria. Toteutetun kehittamisprojektin tavoitteena oli kehittaa yritykselle toimintamalli,
joka sopii luontevasti yrityksen toimintaan ja jonka avulla aito vuoropuhelu, yhteiskehittami-

nen seka jatkuva oppiminen toteutuvat osana yrityksen yhteistoimintakulttuuria.

Opinnaytetyon mittareiksi maariteltiin 1) Onko vuoropuhelumalli valmistunut? Onko ensim-
maisen vuoropuheluvuoden tilaisuudet toteutettu? 2) Onko vuoropuhelukulttuurin kehittami-
sessa huomioitu toimeksiantajan olemassa olevat toimintatavat ja tieto? Onko niita hyodyn-
netty? 3) Ovatko johto ja tyontekijat sitoutuneet vuoropuhelukulttuurin kehittamiseen? 4)
Ovatko tyoyhteisokyselyn tulokset parantuneet niin, etta aiempaa pienempi osuus vastaajista
nimeaa haastavien asioiden puheeksi ottamisen asiaksi, joka vaatii yrityksessa eniten kehitta-
mista? Lahtotilanteessa vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen oli eniten kehittamista vaativa

yksittainen asia, jonka nimesi kehittamiskohteeksi noin puolet henkilostosta.

Ensimmainen mittareista koski vuoropuhelumallin valmistumista seka ensimmaisen vuoropu-
heluvuoden tilaisuuksien toteutumista. Molemmat mittareista toteutuivat, silla ensimmaisen
vuoden aikana jarjestettiin nelja tilaisuutta ja sen lisaksi ehdittiin jarjestamaan viela viides
tilaisuus, joka oli jarjestyksessaan toinen koko henkiloston yhteinen tilaisuus. Vuoropuhelu-
malli valmistui, ja se on esitelty taman opinnaytetyon luvussa nelja. Mallia voi hyodyntaa pk-
yrityksissa, joiden henkilostomaara on yli 30 henkiloa ja joiden on silla perusteella lain (YTL
1333/2021) 7 §:n mukaan jarjestettava useampia vuoropuhelutilaisuuksia vuoden aikana. Malli

sopii seka sellaisenaan kayttoon otettavaksi etta yrityksen tarpeisiin muokattavaksi.

Toinen mittareista koski vuoropuhelukulttuurin kehittamisessa huomioitavia yrityksen ole-
massa olevia toimintatapoja ja tietoa. Vuoropuhelukulttuurin kehittamisen pohjana kaytettiin
henkilostokyselya ja prosessin aikana tarkasteltiin tarkoin sita, kuinka vuoropuheluvelvollisuus
nivotaan osaksi toimeksiantajayrityksen arkea niin, ettei se jaa erilliseksi toiminnoksi. Toi-
meksiantajayrityksella oli kehittamisen kannalta myonteinen tilanne, silla yleinen tahtotila oli
saada yritykseen parempi yhteishenki. Toivetta paremmasta yhteishengesta hyodynnettiin
vuorovaikutusosaamisen lisaamisessa seka totuttujen toimintatapojen ravistelussa, joka koet-

tiin yrityksen tilanteessa tarpeelliseksi.
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Kolmas mittareista linkittyy mielestani organisaatiokehittamisen tarkeimpiin onnistumisteki-
puhelukulttuurin kehittamiseen sitoutumista on hankala mitata, ja taman mittarin osalta jou-
dun luottamaan lahinna omiin havaintoihini kehittamisprosessin aikana. Talta osin tuloksiin on
siis suhtauduttava jonkin verran varauksella, ja siksi yritan perustella havaintoni yksityiskoh-
taisesti. Havaintojeni mukaan seka johto etta henkilosto sitoutuu vuoropuhelukulttuurin ra-

kentamiseen vain osittain, mutta hieman eri syista.

Henkilosto on ollut vuoropuhelutilaisuuksissa mukana, eika se ole aktiivisesti lahtenyt vastus-
tamaan vuoropuhelukulttuurin rakentamista ja muutosta. Toisaalta henkilosto ei ole myos-
kaan aktiivisesti ja oma-aloitteisesti osallistunut vuoropuhelukulttuurin rakentamiseen osana
arjen tyota. Koen, etta henkilostolle ei ole viela rakentunut tarvittavaa luottamusta siihen,
etta vuoropuhelukulttuuri toimii ja siita on hyotya. Tilanteeseen vaikuttanee myos yleinen
suhtautuminen ”yt-lakiin” irtisanomislakina. Kuinka saada aikaan aito vuoropuhelu tilan-
teessa, jossa henkiloston ja tyonantajan intressien koetaan lahtokohtaisesti olevan vastak-
kain? Luottamuksen rakentamista jatketaan yhteisissa keskusteluissa ja vuoropuhelutilaisuuk-

sissa.

Johdon sitoutumisesta tein puolestaan sen havainnon, etta aidon vuoropuhelukulttuurin mer-
kitys on huomioitu ja ymmarretty tyohyvinvoinnin ja yhteishengen parantamisessa. Sitoutu-
mista horjuttaa monen muutosprosessin yhdenaikaisuus ja hitaat tulokset. Kun vuoropuhelu-
kulttuurin prosessista vastaa selkeasti joku (tassa tapauksessa opinnaytetyon tekija), niin
johto on taysin sitoutunut prosessiin. Johdolla on talloin aikaa osallistua muutosprosessin vaa-
timiin keskusteluihin ja melko hyvin aikaa myos soveltaa uusia toimia kaytannon arkeen
(konkreettiset toimet). Jos puolestaan vuoropuhelukulttuurin rakentamiseen ei ole valittu sel-
keaa vetajaa, vuoropuhelutilaisuudet muodostuvat todennakoisemmin epatoivotuiksi teatteri-

tilaisuuksiksi, koska niiden valmisteluja ei luultavasti ehdita tehda hyvin.

Naista syista arvioni kolmannen mittarin tuloksista on, ettei toimeksiantajayrityksessa ole
viela taysin sitouduttu vuoropuhelukulttuurin rakentamiseen myos ilman prosessin vetajaa.
Selvaa on kuitenkin se, etta niin henkilosto kuin johtokin arvostavat kehittamistyota ja etta

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

Neljas mittareista koski sita, kuinka haastavien tilanteiden puheeksi ottamisen kehittamis-
tarve muuttui tyoyhteiskyselyssa verrattuna vuoden 2022 tuloksiin. Tavoitteena oli saada las-
kettua kehittamistarvetta eli parantaa tyontekijoiden kokemusta siita, tartutaanko haastaviin
aiheisiin riittavasti ja otetaanko ne puheeksi. Touko-kesakuussa 2023 toteutetussa kyselyssa
haastavien tilanteiden puheeksi ottaminen sijoittui kaikkein eniten kehittamista vaativien lis-
talla toiseksi, kun se oli kahdessa aiemmassa kyselyssa ollut kaikkein eniten kehittamista vaa-

tiva. Kehittamistarve oli kuitenkin noussut vuoden 2022 vertailuarvosta (noin puolet)
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suuremmaksi: hieman yli puolet vastaajista koki, etta haastavien tilanteiden puheeksi ottami-
sessa on kehittamistarvetta. Neljannessa mittarissa ei paasty tavoitteeseen opinnaytetyopro-

sessin aikana, mutta tyo jatkuu vuoropuheluiden ja dialogin aarella.

5.2  Oikeusmuotoilun rooli kehittamisprojektissa

Oikeusmuotoilu nayttaisi sopivan informaatio-, tuote-, ja palvelumuotoilun lisaksi myos orga-
nisaatiotason muotoilun taustalle. Tassa kehittamisprojektissa oikeusmuotoilua hyodynnettiin
organisaation uuden, lain vaatiman vuoropuhelukulttuurin toimeenpanossa. Oikeusmuotoilun

tyokalut ja taustafilosofia toimivat mielestani dialogisen organisaatiokehittamisen kanssa hy-

vin yhteen, ja toimeksiantajayritykseen saatiin aluilleen kulttuurinmuutosprosessi.

Taman tyon perusteella oikeusmuotoilu sopii organisaatiokehittamisen ja -muotoilun rinnalle
nimenomaan sellaisissa kehittamisprojekteissa, joissa ainakin yhtena vahvana tekijana on jo-
kin lakiin liittyva muutostilanne. Tassa kehittamisprojektissa tuo lakiin perustuva muutosti-

lanne oli yhteistoimintalain muutos, jossa vuoropuhelun jarjestaminen tuli yli 30 henkea tyol-

listavan tyonantajan velvollisuudeksi.

Jonkin verran haasteita kuitenkin ilmeni esimerkiksi sen suhteen, etta lahtokohtaisesti laki,
oikeusmuotoilu tai opinnaytetyon tekeminen on melko suoraviivaista ja selkeaa, mutta tyo ei
aina kaytannossa edennyt suunniteltujen ja mallin mukaisten prosessien mukaan. Pyrin teke-
maan tyota suunnitelmallisesti ja sovittamaan tyotani ja suunnitelmiani teorioihin ja prosessi-
malleihin. Sovittaminen ei kuitenkaan tuntunut onnistuvan: palaset eivat loksahtaneet kohdil-
leen. Kuvittelin tekevani tyota kontekstissa, jossa voin tehda suunnitelmia ja toteuttaa niita,
mutta tajusin lopulta, etta tein toita ihmisten kanssa organisaatiossa, johon vaikuttaa moni
asia. Vaikka laki tai oikeusmuotoilu erillisina palasina voivat olla suoraviivaisia ja suunnitellun
prosessin mukaan etenevia, niin kompleksissa ymparistossa piti hyvaksya se, ettei tapahtu-

mille valttamatta aina ole teoriaa tai prosessia.

Tunnistin lopulta yhteistoimintalain olevan kompleksinen tai vahintaan monimutkainen koko-
naisuus varsinkin toimeenpanon eli kaytannon soveltamisen suhteen. Laissa vaaditaan osin sel-
keita toimenpiteita (kuten yli 30 henkea tyollistavissa yrityksissa vuoropuhelutilanne nelja
kertaa vuodessa tasaisin valiajoin), mutta laki jattaa toimeenpanotavan osittain yrityksen har-
kittavaksi (kuten vuoropuheluiden toteutustavan ja osin myos niiden aiheet). Lain esitoiden
alussa (HE 159/2021 vp) mainitaan, etta tarkoituksena on nimenomaan ollut antaa tyopai-
koille mahdollisuus maarittaa itse, mita kysymyksia yrityksen tai yhteison kehittamiseksi on
tarpeen kasitella ja milla tavoin. Oman nakemykseni mukaan tama on erittain suotuisa suunta
siina mielessa, etta jokainen yritys tai yhteiso saa todella luotua itselleen sopivan tavan.
Omaan yritykseen sopivan tavan luominen vaatii toisaalta myos selkeasti enemman panos-
tusta, kuin toteutus tasmallisten ohjeiden mukaan. Jokaiseen yritykseen luodaan kaytannossa

taysin oma konsepti, vaikka lahtokohdat ja peruspelisaannot ovat jotakuinkin samanlaiset.



52

5.3 Dialogisen organisaatiokehittamisen rooli kehittamistyossa

Organisaation toimintaan ja toimintatapojen muutokseen liittyvien kehittamishankkeiden
kompastuskivi on usein se, etta suunnitellut ja yhdessa hyviksi todetut uudet kaytannot eivat
todellisuudessa integroidu osaksi organisaation arkea. Toimeksiantajayrityksessa on tehty ta-
man valttamiseksi seuraavia toimenpiteita; 1) tyostetaan aiheita useasti ja pitkajanteisesti:
mieluummin vahan kerrallaan kuin liian suurin harppauksin, 2) puhutaan arjesta, arjen tyosta
ja arjen tyohon vaikuttamisesta, 3) tehdaan tilaa ja tilaisuuksia yhteiselle tekemiselle ja kes-

kustelulle.

Arjen tyohon vaikuttamisella tarkoitetaan sita, etta kehittamispaivissa ja -pohdinnoissa mieti-
taan aina viimeistaan lopuksi sita, miten mina, tiimini, esihenkiloni tai yritys voimme vaikut-
taa arjen pyorityksessa siihen, mita puheena olevalle asialle tehdaan. Toimeksiantajan yrityk-
sessa tavoitellaan arjen pienia muutoksia, joiden avulla toiminta ja tyoymparisto kehittyy as-
kel askeleelta. Kehitettavan aiheen miettiminen arjen tasolla auttaa myos hahmottamaan
sita, kuinka suuresta asiasta on kyse ja kuinka moneen asiaan se liittyy (yksinkertaisuus vs.

kompleksisuus).

Dialogisen organisaatiokehittamisen teoria on tuonut tahan kehittamisprojektiin erityisesti
taustafilosofian kaytannon toimintaan, jotta organisaation tavoittelemilla kehittamistoimen-
piteilla on mahdollisuus toteutua. Dialoginen organisaatiokehittaminen korostaa arjen vuoro-
vaikutusta ja sita, etta mikali tavoitteesta ei ole yhdessa luotua ja yhteista ymmarrysta, ta-
voitetta on mahdotonta tai ainakin hyvin hankalaa saavuttaa erityisesti tilanteissa, jotka eivat

ole taysin yksinkertaisia eli joihin vaikuttaa useampi tekija.

Dialoginen organisaation kehittaminen oli erinomainen valinta taman opinnaytetyon kaytan-
non toteutukseen, jonka tavoitteena oli rakentaa vuoropuhelukulttuuria toimeksiantajayrityk-
sessa. Lisaksi seka yrityksessa etta opinnaytetyon tekijalla oli jo ennestaan kokemusta dialogi-
sesta organisaation kehittamisesta. Sellaisissa organisaatioissa, joissa organisaatiokehittami-
sen suunta on aivan vieras, voi sita olla haastavaa ottaa kayttoon. Kayttoonotto vie joka ta-
pauksessa aikaa, mutta on toisaalta myos sen arvoista. Dialoginen toimintatapa tuntuu hyvin
luonnikkaalta, vaikka useammin organisaatioissa tormaa diagnostiseen organisaatiokehittami-
seen, jossa suunnittelu ja prosessin kontrollointi ovat suuremmassa roolissa. Dialogisessa or-
ganisaation kehittamisessa pitaa sietaa myos epavarmuutta ja luottaa siihen, etta oikeat asiat

nousevat esiin oikeaan aikaan.

5.4 Vuoropuhelumallin siirrettavyys

Opinnaytetyon konkreettisena ja laajemmin siirrettavana tuloksena syntyi yhteistoimintalain
mukaisen vuoropuhelun malli pk-yrityksille. Vuoropuhelun malli on lain (YTL 1333/2021) 2 lu-

vun mukainen, selkea ja raataloitavissa. Tassa opinnaytetyossa kuvatussa (kuvio 15) mallissa
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on huomioitu yli 30 henkea tyollistavan yrityksen vuoropuheluvaatimukset seka lain esitoissa

mainittu tavoite aidon vuoropuhelun syntymisesta tyonantajan ja tyontekijoiden valille.

Aidon vuoropuhelun syntymisen tueksi malliin on valittu piirteita dialogisesta organisaation
kehittamisesta, jossa hyvaa vuorovaikutusta hyodyntaen rakennetaan organisaation yhteista
ymmarrysta ja yhteinen tavoite. Dialogisia ja vuorovaikutteisia toimintatapoja kannattaa hyo-
dyntaa organisaatioissa laajemminkin, mutta malli toimii myos muilla toimintatavoilla. Jokai-

sen organisaation tulee valita itselleen sopivin toimintatapa.

Tassa opinnaytetyossa esitetyssa vuoropuhelumallissa on lisaksi otettu kayttoon niin sanottu
tuplatoteutusmalli, jossa jarjestetaan seka koko henkiloston etta henkiloston edustajien tilai-
suudet. Yhteistoimintalain (1333/2021) 7 $:n mukaan tyonantajan on jarjestettava vuoropu-
helutilaisuus joko henkiloston edustuksen kanssa kerran neljannesvuotta kohden, tai kerran
vuodessa koko henkilostolle, jos henkiloston edustajaa ei ole valittu. Taman opinnaytetyon
toimeksiantajayrityksessa paatettiin toteuttaa yhdistelma naista toteutustavoista, jotta jokai-
sella henkiloston edustajalla olisi mahdollisuus paasta aitoon vuoropuheluun. Tallainen malli
ei valttamatta sovi jokaiseen yritykseen tai ole jokaisessa tilanteessa edes tarkoituksenmu-
kaista. Mallin toteutustapaa on kuitenkin helppo muuttaa niin, etta koko henkiloston tilaisuus
korvataan neljannella henkiloston edustajien tilaisuudella. Vastaavasti jos henkiloston edus-

tusta ei ole valittu, voidaan jarjestaa pelkka koko henkiloston tilaisuus.

Vuoropuhelun malli on siis hyvin siirrettavissa ja muokattavissa pk-yritysten kayttoon, vaikka
juuri opinnaytetyossa kuvatulla tavalla se ei valttamatta sovi kaikille organisaatioille. Vuoro-
puhelun malli sopii erityisen hyvin sellaisille organisaatioille, jotka haluavat toteuttaa yhteis-
toimintalain mukaisen vuoropuhelun aidosti ja yritysta kehittaen seka joilla on siihen riittavat
resurssit. Jos yrityksen tavoitteena on tayttaa vain lain minimivaatimukset, yritys voi toteut-
taa mallista pelkastaan henkiloston edustajien ja tyonantajan nelja tilaisuutta tai yhden koko

henkiloston tilaisuuden (jos henkiloston edustajaa ei ole valittu).
5.5 Jatkokehittaminen

Olen osa toimeksiantajayritysta ja yrityksen osaomistaja. Se asetelma on tuonut opinnayte- ja
kehittamisprosessiin oman savynsa. Kuten mainitsin aiemmin, niin esimerkiksi anonymiteetti
tekemissani tutkimuksissa tai kyselyissa on vaikea saavuttaa kohdeyrityksessa. Minulla on kui-
tenkin valtava maara tietoa yrityksesta ja siita on kehittamistyossa kiistatta hyotya. Tuttuus
tuo myos haasteita: en valttamatta huomaa kehittajana sellaisia kehittamista vaativia yksi-
tyiskohtia, jotka ovat minulle itsestaan selvia toiminnan osia taikka henkiloston voi olla vaike-
ampaa kertoa minulle joitakin arkoja aiheita tai kehityskohtia asemaani liittyvien ennakkoluu-
lojen vuoksi. Toisaalta teen tyota kaikesta sydamestani ja olen kirjaimellisesti juuriani myo-
den sitoutunut yritykseen. Sellaista ei ulkopuolinen konsultti pysty toteuttamaan. Sitoutumi-

nen tuo mukanaan sellaisia arjen kaytannollisyyteen liittyvia realiteetteja, jotka luen tassa
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kehittamistyossa omaksi edukseni: tunnen johdon, tiedan mihin yritys tahtaa, millaiset arvot
silla on ja millaiset resurssit todellisuudessa ovat. Tiedan, etta tieteellinen tutkimus vaatii
usein tutkijan etaisyytta kohteesta, mutta tassa kehittamistyossa koen, etta sen mita etaisyy-

dessa menetan, saavutan silla tuntemuksella kuin minulla on toimeksiantajayrityksesta.

Toimeksiantajayrityksessa jatketaan vuoropuhelukulttuurin rakentamista viela vuosia. Opin-
naytetyoprosessissa saatiin aluilleen vuoropuhelutilaisuudet ja niiden jarjestamisen malli.
Toimeksiantajayrityksen tulee jatkossa edelleen kehittaa mallia ja tilaisuuksien sisaltoa kun-
kin ajankohdan ja tilanteen mukaan. Kehittamissuunnitelman paivittaminen on luontevaa
tehda vuosittain osana vuoropuheluita. Opinnaytetyossa esitetyssa mallissa (kuvio 15) ehdotin
seuraavaksi suunnitelman paivitysajankohdaksi alkuvuotta. Loppuvuoteen ehdotin puolestaan
vedettavaksi kulunutta vuotta yhteen, jolloin on mahdollista valmistella jo seuraavan vuoden
kehittamiskohteita. Lisaksi ehdotin tyoyhteisokyselya tehtavaksi vuosittain tai kahden vuoden
valein loppuvuonna, niin etta ajankohta on aina samaan aikaan vuodesta. Jaksotus kannattaa
miettia yhdessa tyontekijoiden kanssa, jos vuosittain toteutettava kysely tuntuu liian ras-

kaalta.

Jatkossa toimeksiantajayrityksen olisi hyva osallistaa henkilostoa aktiivisemmin kehittamis-
suunnitelman tekemiseen. Yhteistoimintalain (1333/2021) 9 §:ssa vaaditaan, etta kehittamis-
suunnitelma tehdaan yhteistyossa henkiloston edustajan kanssa, mutta dialogisen organisaa-
tiokehittamisen filosofian mukaan koko yhteiso olisi hyva osallistaa suunnitelmien tekemi-
seen. Kun koko yhteiso on tehnyt suunnitelman yhdessa, myos sen toteuttaminen onnistuu pa-

remmin koko yhteisolta.

Vuoropuhelukulttuurin rakentamisessa hyodynnettiin organisaation ulkopuolelta tullutta saroa
eli yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvun mukaista vuoropuhelu-uudistusta, joka pakotti or-
ganisaatiota muuttumaan. Organisaatiossa paatettiin toteuttaa muutos laadukkaasti ja hyo-
dyntaa muutosprosessia myos kokonaisvaltaisemmin yhteishengen kohentamisessa seka vaikei-
den asioiden puheeksi ottamisessa. Dialogisen organisaation kehittamisen mukaan muutospro-
sessi voidaan toteuttaa kolmea eri tapaa hyodyntaen tai niiden yhdistelmalla. Saron lisaksi
muutosprosessi voi toteutua ydinnarratiivia muuttamalla tai yhteista mielikuvaa rakentamalla
(generative image). Yhteiseksi uudeksi mielikuvaksi voidaan mieltaa koko uusi yhteistoiminta-
lain mukainen vuoropuhelu, jossa tyonantaja ja henkilosto kayvat saannonmukaista vuoropu-
helua yhteisen hyvan tulevaisuuden rakentamiseksi. Toimeksiantajayrityksessa aiemmin aloi-
tettu sukupolvenvaihdos voidaan toisaalta nahda myos yrityksen ydinnarratiivin muuttami-
sena. Toimeksiantajayrityksen on kuitenkin hyva pohtia, miten myos henkilosto saadaan joh-

don lisaksi mukaan sukupolvenvaihdoksesta aiheutuvaan ydinnarratiivin rakentamiseen.

Taman opinnaytetyoprosessin aikana toimeksiantajayrityksessa on paasty tutustumaan uuteen

lakiin ja sen tarkoitukseen (tieto) seka aloitettu vuoropuhelutilaisuudet ja sita kautta
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vuoropuhelukulttuurin rakentaminen (kaytannon toteutus). Prosessin seuraavassa vaiheessa
ehdotan toimeksiantajayrityksen kiinnittamaan huomiota siihen, etta arjen sanoittaminen eli
yhdessa ajattelu kasvaa ja toimintakulttuuri muovautuu samalla enemman yhdessa teke-
miseksi kuin yksin tekemiseksi. Tama tukee yhteisen mielikuvan rakentumista ja sita, etta uu-
det ideat ja nakokulmat tulevat esiin ja kayttoon. Vastuu hyvista ja kayttokelpoisista ideoista
ei ole vain osalla, vaan hyvia ja kayttokelpoisia ideoita tulee ja ne kuullaan kaikilta. Ideointi

ja tyon kehittaminen kuuluu kaikille ja hyodyttaa kaikkia.
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