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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella tyoyhteisotaitojen roolia
tyohyvinvoinnissa seka kuvata henkiloston kokemuksia ja nakemyksia
tydyhteisotaitojen merkityksesta omassa tyoyhteisdssaan. Tyon tavoitteena oli
tuottaa tietoa, jota voidaan hyoddyntaa kehittamisen kohteena olevan
organisaation tyOyhteisdn kehittamisessa ja tydhyvinvoinnin vahvistamisessa.
Aihe valittiin, koska tyOyhteisotaidoilla nahdaan olevan keskeinen merkitys
tydyhteison toimivuudelle, vuorovaikutukselle seka tyontekijoiden tyossa
jaksamiselle.

Opinnaytety6é toteutettiin tapaustutkimuksena, joka kohdistui yksityisen
sosiaali- ja terveyspalveluita tuottavan organisaation asumispalveluyksikkdon.
Aineisto kerattiin kvantitatiivisella kyselytutkimuksella. Kysely suunnattiin koko
henkilostolle, ja sen avulla kerattiin tietoa tyOyhteisotaitojen toteutumisesta
seka niiden yhteydesta koettuun tyohyvinvointiin. Aineisto analysoitiin
tilastollisin menetelmin ja tuloksia tarkasteltin suhteessa aiempaan
tutkimustietoon.

Tulosten perusteella tyoyhteisotaidoilla todettin  olevan selkea yhteys
tydhyvinvoinnin kokemukseen. Erityisesti vuorovaikutustaidot, vastuunotto,
toisten arvostaminen ja rakentava palautekulttuuri nayttaytyivat merkittavina
tydhyvinvointia tukevina tekijoina. Lisaksi havaittiin, ettd tydyhteisotaitojen
vahvistaminen edellyttdaa yhteisia toimintamalleja, avointa viestintaa seka
esihenkildiden tukea.

Johtopaatoksena todettiin, etta tydyhteisotaitojen systemaattinen kehittaminen
voi edistaa tyohyvinvointia ja tyoyhteison toimivuutta pitkajanteisesti. Jatkossa
aihetta olisi hyodyllista tarkastella kehittamistoimenpiteiden vaikutusten
nakOkulmasta, jotta tyOyhteisotaitojen kehittamisen kaytdnnon vaikutuksia
tydhyvinvointiin voitaisiin arvioida viela tarkemmin.

Avainsanat: tyoyhteisotaidot, tydhyvinvointi, tydyhteisd, vuorovaikutus,
henkilosto, kehittaminen
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The purpose of this thesis was to examine the role of workplace skills in
occupational well-being and to describe employees’ experiences and
perceptions of the significance of workplace skills within their work community.
The aim of the study was to produce information that can be utilized in the
development of the work community in the target organization and in the
promotion of occupational well-being. The topic was selected because
previous research suggests that workplace skills play a significant role in the
functioning of work communities, workplace interaction, and employees’ ability
to cope at work.

The thesis was conducted as a case study focusing on a housing service unit
of a private social and health care service provider. The data were collected
using a quantitative survey. The survey was directed to the entire staff, and it
was used to collect information about the realization of workplace skills and
their connection to perceived occupational well-being. The data were analyzed
using statistical methods, and the results were examined in relation to previous
research.

The findings indicated a clear association between workplace skills and the
experience of occupational well-being. In particular, interaction skills, taking
responsibility, appreciation of colleagues, and a constructive feedback culture
emerged as significant factors supporting occupational well-being.
Furthermore, the results suggested that strengthening workplace skills
requires shared practices, open communication, and support from supervisors.

In conclusion, the systematic development of workplace skills can contribute
to the promotion of occupational well-being and the effective functioning of the
work community in the long term. Future research could focus on examining
the impact of development interventions in order to further evaluate the
practical effects of workplace skills development on occupational well-being.

Keywords: workplace skills, occupational well-being, work community,
interaction, personnel, development



1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheena on tydyhteisoétaitojen merkitys tydhyvinvoinnille. Tyo
kohdistetaan eraaseen yksityiseen sosiaali- ja terveyspalveluja tuottavaan
organisaatioon ja rajataan kohdistumaan organisaation asumispalveluita
tuottavaan yksikkoon. Opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella tyoyksikon
tyontekijoiden  kasityksia  tyOyhteisotaidoista, niiden  merkityksesta
tyohyvinvoinnille seka tyoyhteisotaitojen nykytilanteesta tyoyksikossa. Lisaksi

tarkoituksena on tunnistaa tydyhteisoétaitoihin liittyvia kehittamistarpeita.

Tybelama on viime vuosina muuttunut yha kuormittavammaksi erityisesti
sosiaali- ja terveysalalla. Henkiloston riittavyys, tyon vaativuus seka toiminnan
jatkuva kehittaminen asettavat tydyhteisoille uusia haasteita. Samanaikaisesti
tydhyvinvointiin liittyvat kysymykset ovat nousseet keskeiseen asemaan
organisaatioiden toiminnan ja henkiloston pysyvyyden nakokulmasta.
(Laitinen ym., 2025, s.25, s.31-33.) Tydhyvinvointi ei kuitenkaan muodostu
yksittaisista toimenpiteistd, vaan rakentuu arjen vuorovaikutuksesta,

yhteistyOsta ja yhteisista toimintatavoista. (Tyoterveyslaitos, n.d.).

TyoOyhteis6taidot ovat keskeinen osa tyohyvinvointia, silla ne vaikuttavat
suoraan tydilmapiiriin, yhteistyohon ja tydssa jaksamiseen. Erityisesti sosiaali-
ja terveysalalla, missa tyd on usein kuormittavaa ja vaatii tiivista yhteistyota,
toimivat tyoyhteisotaidot voivat parantaa tyon sujuvuutta ja vahentaa
tyoperaista stressia. Heikot tydyhteisotaidot puolestaan voivat lisata mm.
ristiriitoja, kuormitusta ja henkildston vaihtuvuutta. (Mannermaa 2022, s.289-
299, s.303-328.) Vaikka tyOyhteisotaitojen ja tyohyvinvoinnin yhteytta on
tutkittu  jonkin verran, on aihetta edelleen tarpeen tarkastella
kaytannonlaheisesti  organisaatiokohtaisessa  kontekstissa.  Jokaisella
tydyhteisdlla on oma toimintakulttuurinsa, joka vaikuttaa siihen, miten
tydyhteisotaidot ilmenevat arjessa ja millaisia kehittamistarpeita henkil6stod
tunnistaa. (Puusa & Ala-Kortesmaa 2019, s.187-201.)



Tama opinnaytetyona tehtava selvitys tarjoaa organisaatiolle arvokasta tietoa
siita, millaisena tyontekijat kokevat tyOyhteisOtaitojen  merkityksen
tyohyvinvoinnille, miten he arvioivat niiden nykytilaa tyOyksikossaan seka

millaisia kehittamistarpeita he tunnistavat tydyhteisotaitoihin liittyen.

2 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella yksityisen sosiaali- ja
terveyspalveluita tuottavan organisaation asumispalveluita tuottavan
tyoyksikon tyontekijoiden kasityksia tydyhteisotaidoista seka niiden
merkityksesta tyohyvinvointiin. Lisaksi selvitetaan, millaisena tyoyhteisotaidot
koetaan talla hetkelld kyseisessa organisaatiossa ja millaisia

kehittamistarpeita tydntekijat niihin liittavat.

Tutkimuskysymykset

1. Millaisena tyontekijat kokevat tyOyhteisotaitojen  nykytilanteen
tydyksikossaan?

2. Millaisena tyontekijat kokevat tyOyhteisétaitojen  merkityksen
tydhyvinvoinnille?

3. Millaisia kehittamistarpeita tyontekijat liittavat tyoyhteisotaitoihin

tyoyksikossaan?

Opinnaytetyon tavoitteena on lisata tydyhteison tietoisuutta tydyhteisotaitojen
merkityksesta tyohyvinvoinnille ja tuottaa tietoa henkiloston kokemuksista
tyoyhteisotaitojen  nykytilanteesta. Lisaksi tavoitteena on tunnistaa
tydyhteisotaitoihin  liittyvia kehittamistarpeita ja laatia kyselyn tuloksiin
pohjautuva kehittdamisehdotus, jota voidaan hyddyntda vuorovaikutuksen,

yhteistyon ja palautekulttuurin vahvistamisessa tyoyksikossa.



3 OPINNAYTETYON TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Tyoyhteisotaitojen nykytilanteen ja niiden kehittamistarpeiden kartoittaminen
henkiloston nakokulmasta on tarkeaa, jotta tyoyksikossa voidaan toteuttaa
aidosti arkeen liittyvia ja tarpeellisia kehittamistoimia (Mannermaa 2022,
s.348-351; Makisalo-Ropponen 2016, s.218-220). Tama opinnaytetyo tuottaa
tietoa, jota voidaan hyodyntaa seka kyseisen tydyksikon toiminnan

kehittamisessa seka laajemmin organisaation muissa yksikoissa.

3.1 Kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan muodostaa kokonaisvaltainen kuva
olemassa olevasta tutkimustiedosta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013,
s.121). Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on yleisin kirjallisuuskatsauksen muoto.
Vaikka sita on kritisoitu tieteellisesti epatarkaksi ja tarkoitushakuiseksi, sen
hyodyt ovat osoittautuneet naita puutteita merkittavammiksi. Kuvaileva
katsaus on luonteeltaan aineistolahtoinen, ja sen tavoitteena on lisata
ymmarrysta tarkasteltavasta aiheesta. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus perustuu
tutkimuskysymyksen asettamiseen, aineiston keraamiseen ja sen kuvailuun
sekd tulosten tarkasteluun. Sen avulla voidaan joko vahvistaa tai
kyseenalaistaa aiempien tutkimusten havaintoja. (Kangasniemi ym. 2013,
8.291-294.) Katsauksen avulla voidaan tuoda esiin myos ilmion tutkimukseen

liittyvia epajohdonmukaisuuksia ja puutteita (Salminen 2011, s.6).

Taman opinnaytetyon kuvailevan Kkirjallisuuskatsauksen avulla tarkasteltiin
tydyhteisotaitoihin liittyvaa tutkimustietoa ja niiden yhteytta tydhyvinvointiin.
Tavoitteena oli kuvata rajattuun aihepiiriin liittyvia aiempia tutkimuksia ja
nakOkulmia, jotka  kasittelevat muun  muassa  vuorovaikutusta,
palautteenantoa, yhteisty6ta ja tyGilmapiiria osana tyoyhteisotaitoja.
Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli etsia tutkittua tietoa tydyhteisotaitojen
merkityksestd tyohyvinvoinnille rajatussa viitekehyksessa. Tama rajaus

perustuu  kaytannon tarpeeseen ymmartaa paremmin, millaiset



tyoyhteisOtaidot  edistavat  henkiloston  hyvinvointia  sosiaali- ja

terveyspalvelualan tyoyksikoissa.

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen hakuprosessi toteutettiin vaiheittain, jotta
saatiin mahdollisimman kattava ja luotettava kokonaiskuva tyoyhteisotaitojen
ja tydhyvinvoinnin valisesta suhteesta (Kangasniemi ym. 2013, s.291-301).
Hakuprosessin tavoitteena oli I10ytaa aiempia tutkimuksia ja kirjallisuutta, jotka
kasittelevat tyOyhteisotaitoja, tyOhyvinvointia seka niiden yhteyksia
tyoelamassa. Aineistoa haettiin sahkoisista tietokannoista, kuten Theseus,
Finna, Google Scholar, Medic, ja PubMed. Hakusanoina kaytettiin esimerkiksi:
tydyhteisotaidot, tydeldamataidot, tydhyvinvointi, tydilmapiiri ja vuorovaikutus
tydyhteisdssa, seka niiden englanninkielisia vastineita kuten workplace well-
being, work community skills, workplace atmosphere, communication in work

communities ja psychosocial factors at work.

Hakua rajattiin ensisijaisesti vuosille 2015-2025 ja painotettiin vertaisarvioituja
julkaisuja, kotimaisia ja kansainvalisia opinnaytetoita, seka
asiantuntijaorganisaatioiden (esim. Tyoterveyslaitos) julkaisuja. Valinnassa
painotettiin luotettavuutta, ajankohtaisuutta ja soveltuvuutta opinnaytetyon
aiheeseen. Kirjallisuuskatsauksen lahteet analysoitiin sisalldllisesti ja niista
nostettiin esiin keskeisia teemoja, kuten tyoyhteisotaitojen maarittely,
tyohyvinvoinnin osa-alueet, vuorovaikutuksen merkitys seka esihenkilotyon

vaikutus tydyhteison toimivuuteen. (Kangasniemi ym. 2013, s.291-301.)

3.2 Tyoyhteisotaidot

TyoOyhteisotaidoilla tarkoitetaan taitoja, joita tarvitaan toimivaan ja rakentavaan
yhteistyOhon tyoyhteison jasenten valilla. Tyodyhteisotaidot ovat taitoja, joita
jokainen tydyhteisdn jasen tarvitsee asemasta, ammattinimikkeesta tai
tydtehtavasta riippumatta. (Makisalo-Ropponen 2016, s.113-114.) Niihin
sisaltyy muun muassa kyky kuunnella, antaa ja vastaanottaa palautetta,
ratkaista ristiriitoja, toimia vastuullisesti ja edistdad hyvaa ilmapiiria.

TyOyhteis6taidot ovat keskeisessa roolissa tydhyvinvoinnin edistamisessa,



silld ne vaikuttavat suoraan tydpaikan ilmapiiriin, yhteistydhén ja konfliktien
hallintaan. Hyvat tyoyhteisotaidot, luovat perustan toimivalle tyodyhteisolle,
jossa jokainen voi kokea olevansa arvostettu ja kuulluksi tullut.
TyOyhteisOtaidot ~ viittaavat ~ yksilon  kykyyn  toimia  rakentavasti,
yhteistyOkykyisesti ja ammattimaisesti osana tydyhteisdéa. (Monkkénen &

Roos, 2023; Tyoéturvallisuuskeskus, n.d.)

Jokainen tydyhteison jasen on vastuussa tyOpaikan viihtyvyydesta,
yhteisOllisyydesta ja aktiivisesta tyopaikan kehittamisesta. TyoOpaikalla patee
tietyt kayttaytymis- ja pelisaannot. Tallaisia ovat mm. hyva kaytos ja
kohteliaisuus. MyOs valmius avoimeen ja rakentavaan keskusteluun, on yksi
tarked pelisdantd. Nama vaativat tyoyhteison jaseniltd keskinaista
luottamusta. Jotta tyOyhteisOn yhteiset kayttaytymis- ja pelisaannot voivat
toteutua, on tarkeaa, etta jokaisella tyoyhteison jasenella on myods omat
tunnetaidot hallinnassa. Jokaisen tyOyhteison jasenen tulee olla tietoinen
omista tunteistaan ja hallita niitd. Tunteitaan tulee pystya myos tarvittaessa
siirtamaan, hillitsemaan ja peittamaan. Lisaksi on tarkeaa tunnistaa toisen
tunteita. Kaikkia naita edella mainittuja taitoja tarvitaan yhdessa tekemiseen ja
yhteisdllisyyteen, sillda tyoyhteisotaidot ovat olennainen edellytys yhdessa

tekemiselle tyopaikalla. (Makisalo-Ropponen 2016, s.113-114.)

Kevan teettama tutkimus tukee kasitysta tyoyhteisotaitojen merkityksesta
tydhyvinvoinnille. Julkisella sektorilla toteutetun laajan
tydhyvinvointiselvityksen mukaan tydyhteison toimivuus, vuorovaikutuksen
laatu ja koettu sosiaalinen tuki ovat keskeisia tekijoitd tyontekijoiden
hyvinvoinnin kannalta. Tyoyhteisotaitojen, kuten kuuntelemisen, palautteen
antamisen ja vastaanottamisen seka erilaisten nakokulmien huomioimisen,
voidaan nahda vahvistavan tydyhteison ilmapiiria ja tukevan tydssa jaksamista
erityisesti vaativissa ja kuormittavissa tyotilanteissa. (Pekkarinen, ym. 2024,
s.14-38.) Myos tyoterveyslaitoksen teettdman raportin mukaan tydyhteisdjen
psykologinen turvallisuus ja vuorovaikutuksen laatu ovat keskeisia
tydhyvinvoinnin osa-alueita. Avoin tiedonkulku ja psykologinen turvallisuus, el
kokemus siita, ettd tyontekija tulee ymmarretyksi ja hyvaksytyksi, ovat

keskeisia tyossa jaksamista edistavia tekijoita. Raportin mukaan tydyhteisojen
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toimintaa kuvaavat mittarit ovat yleisesti hyvalla tasolla, mutta psykologisen
turvallisuuden vahvistaminen nahtiin edelleen tarkeana kehittamiskohteena.
Tama Kkorostaa sitd, etta tydyhteisOtaitojen, kuten rakentavan
vuorovaikutuksen ja erilaisten nakokulmien huomioimisen, merkitys ulottuu
suoraan myos henkildstdon hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. (Laitinen ym.,
2025, s. 28-30.)

3.3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kasitteen maaritteleminen on haastavaa, koska sita voidaan
tarkastella useilla eri tasoilla, kuten yksilon, organisaation ja yhteiskunnan
nakokulmista. Tasta syysta yksioikoinen tyohyvinvointikasitteen maarittely on
vaikeaa. (Vanska 2022, s.14-19.) Yksilon nakokulmasta tyohyvinvointi
tarkoittaa sita, etta tyo koetaan merkitykselliseksi ja sujuvaksi turvallisessa ja
terveytta edistavassa tyOymparistossa seka toimivassa tyoyhteisossa.
Tyohyvinvointiin vaikuttaa seka tydelamaan etta yksityiselamaan liittyvat
tekijat, ja keskeista onkin naiden tasapaino. Hyva tyohyvinvointi voi nakya
tyontekijan motivaationa, sujuvana yhteistyona seka tyon hyvana laatuna.
Tyohyvinvointi ei kuitenkaan ole pysyva tila, vaan se vaihtelee tilanteiden seka
tydn kuormitus- ja voimavaratekijoiden mukaan. (Puttonen ym. 2016).
Tyohyvinvoinnin vastakohtana pidetaan usein tydpahoinvointia, kuten stressia
ja tybuupumusta. Naita ei kuitenkaan voida nahda taysin toistensa
vastakohtina, silld ne voivat esiintyd osittain samanaikaisesti. (Vanska 2022,
19).

TyoOpaikoilla voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin erilaisilla tyoyhteison omilla
toimintatavoilla, jotka usein edistavat myos tyon tuottavuutta ja toiminnan
tehokkuutta. (Puttonen ym. 2016.) Tyohyvinvointi syntyy sujuvasta tydsta
terveellisessa, turvallisessa ja toimivassa tydymparistdssa. Siihen vaikuttavat
muun muassa hyva johtaminen, tyontekijdiden osaaminen, mydnteinen ja
vuorovaikutteinen tyOyhteiso, toimivat tyoolosuhteet seka tyontekijoiden
tyokyky. Tyoyhteisotaidoilla on tassa keskeinen rooli, silla ne vaikuttavat seka



11

tydilmapiiriin ettéd koko organisaation hyvinvointiin (Bhoir & Sinha, 2024, s. 2—
3; Mannermaa 2022, s.289.)

Kevan tyOhyvinvointia koskevat selvitykset osoittavat, etta tyon
merkityksellisyys on keskeinen tyohyvinvointia tukeva voimavara. Valtaosa
julkisen alan tyontekijoista koki selvityksen mukaan tyonsa tarkeaksi ja
mielekkaaksi, ja tyon koettu merkitys tukeekin tyossa jaksamista myos
kuormittavissa tydtilanteissa. Samanaikaisesti tyon vaatimusten kasvu ja
muutokset asettavat henkilostolle lisaantyvia haasteita, mika korostaa
tyoyhteison ja vuorovaikutuksen merkitysta tyohyvinvoinnin tukemisessa.
(Pekkarinen, ym. 2024, s.14-38.)

Tyohyvinvointi rakentuu tyon voimavarojen ja kuormitustekijoiden valisesta
tasapainosta. Tyoyhteison toimivuus, avoin vuorovaikutus ja koettu
sosiaalinen tuki voivat lieventdad tyon kuormittavuutta ja vahvistaa
tyontekijoiden henkista jaksamista. Erityisesti sosiaali- ja terveysalalla tyon
henkinen kuormittavuus korostuu, jolloin tydyhteisotaitojen merkitys
tyéhyvinvoinnin edistamisessa nousee keskeiseen rooliin. (Pekkarinen, ym.
2024, s.14-38.) Tyoterveyslaitoksen raportin mukaan tyon kuormitustekijat,
kuten huono palautuminen ja psyykkinen rasittuneisuus, ovat edelleen yleisia
sosiaali- ja terveydenhuollon tydssa. Myos esihenkildiden rooli ja
oikeudenmukainen johtaminen nousivat raportissa esiin tyohyvinvoinnin
tukemisen kannalta, mikad tukee Kkasitysta siitd, ettd vuorovaikutus ja
tydyhteisotaitoihin liittyvat tekijat vaikuttavat paitsi henkiloston kokemukseen
tydsta, myos tydyhteison toimivuuteen ja tydhyvinvoinnin yllapitamiseen.
(Laitinen ym., 2025, s.7-16.)

Tyohyvinvoinnin kokemukset vaihtelevat myds tyontekijoiden taustan, ian ja
tydkokemuksen mukaan. Tama osoittaa, ettd tydhyvinvoinnin tukeminen
edellyttaa tyoyhteisossa erilaisten kokemusten ja tarpeiden huomioimista.
Yhtenaiset ratkaisut eivat valttamatta vastaa kaikkien tyontekijaryhmien
kokemuksia, vaan tyohyvinvoinnin kehittdminen edellyttaa tydyhteisotaitojen
ja toimintatapojen tarkastelua henkildston nakdkulmasta. (Pekkarinen, ym.
2024, s.14-38.)
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4 MENETELMALLINEN TOTEUTUS

4.1 Lahestymistapa

Taman opinnaytetyon lahestymistapa on tapaustutkimuksellinen, silla tutkimus
kohdistuu yhden organisaation yksittaiseen tyoyksikkoon.
Tapaustutkimukselle on ominaista, etta siina tutkitaan jotakin tapausta
esimerkiksi ilmiota, yksikkda tai yhteisba omassa luonnollisessa
ymparistdssaan kokonaisvaltaisesti (Saaranen-Kauppinen & Puuniekka,
2006; Yin 2014, s.18). Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan tydntekijoiden
kokemuksia tyoyhteisOtaidoista ja niiden merkityksesta tyohyvinvointiin
tietyssa yksityisen sosiaali- ja terveyspalveluita tuottavan organisaation
asumispalveluyksikdssa. Tavoitteena ei ole tuottaa yleistettavia tuloksia, vaan
syventda ymmarrystd nimenomaan taman tyoyksikdon tilanteesta ja
kehittamistarpeista. Tuloksia on kuitenkin mahdollista hyodyntaa myos
organisaation muissa yksikoissa. Kyselyn tulosten avulla tuotetaan

kehittamisehdotus tyoyksikkdon.

4.2 Tutkimusmenetelma ja toteutus

Tassa  opinnaytetyossa  kaytettin  kvantitatiivista, eli  maarallista
tutkimusmenetelmaa, jota taydennettiin kvalitatiivisila eli laadullisilla
elementeilld. Aineisto kerattin Microsoft Forms- kyselylld sahkoisesti.
Lomaketta taydennettin  muutamilla avoimilla  kysymyksilla, joiden
tarkoituksena oli tuoda esiin vastaajien omia kokemuksia ja kehittamisideoita,
joita ei olisi ollut mahdollista tavoittaa pelkilla valmiilla vastausvaihtoehdoilla.

(Hirsijarvi, Remes & Sajavaara, 2009, s.195.)

Kyselylomake valittiin tiedonkeruumenetelmaksi seka sen tehokkuuden etta
ajankaytollisten etujen vuoksi. Kyselylla oli mahdollista kerata laajasti tietoa
henkiloston kokemuksista ja nakemyksista tydyhteisotaidoista seka niiden
merkityksestd tyohyvinvointiin. Kysely mahdollisti useiden vastaajien

osallistumisen ja tuotti maarallisesti kuvailtavaa tietoa esimerkiksi
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tydyhteisotaitojen nykytilasta ja kehittamistarpeista. Se mahdollisti aineiston
keruun samanaikaisesti useilta henkildilta, ja vastaaminen oli mahdollista
joustavasti omavalintaisena ajankohtana. Lisaksi kysely soveltui hyvin
tilanteeseen, jossa halutaan kartoittaa henkiloston nakemyksia laajasti ja
anonyymisti. (Vehkalahti 2019; Vilkka 2021, s.94-98.)

Kyselyn laatiminen eteni vaiheittain: kasitteellistaminen, kyselylomakkeen
laadinta ja pilotointi (Heikkila 2014, s.45-58; Pahkinen 2012, s.216-222). Jotta
pystyttin varmistamaan, etta mitattavat ilmidét vastaavat tutkimuksen
tavoitteita, maariteltin  ensin  keskeiset kasitteet ja tarkennettiin
tutkimuskysymyksia. Kuten Kkyselytutkimuksessa yleisesti, myds tassa
tutkimuksessa jokaisella kysymyksella tuli olla ennalta harkittu kayttdtarkoitus
ja vastauksella riittava informaatioarvo. Jokaisen kysymyksen tarpeellisuus
arvioitin  huolellisesti, jotta tarpeettomilta kysymyksilta valtyttaisiin.
Kasitteellistamisen pohjalta laadittiin varsinainen kyselylomake. Lomakkeen
rakenteessa ja kysymysten muotoilussa kiinnitettin huomiota selkeyteen,
ymmarrettavyyteen ja mittarin luotettavuuteen. Opinnaytetydn Kkyselyn
pilotointi toteutettiin opinnaytetyon suunnitelmaseminaarissa kevaalla 2025.
Pilotoinnin tavoitteena oli arvioida lomakkeen luotettavuutta ja kaytettavyytta
ennen varsinaista aineistonkeruuta. Siina kaytettiin samaa
tiedonkeruumenetelmaa kuin varsinaisessa tutkimuksessa. Pilotoinnissa
tarkasteltiin mittarin validiteettia, reliabiliteettia ja kokonaisluotettavuutta.
Lisaksi arvioitiin lomakkeen tayttdaikaa, kayttokelpoisuutta ja mahdollinen
vastausprosentti. Pilotoinnin myo6ta joitakin  kysymyksia poistettiin  tai
muokattiin. (Heikkila 2014, s.29-30, s.53-58.)

Taustatietoina kyselylomakkeessa haluttiin selvittaa vastaajien
tydskentelyaika  yksikdssa sekda heidan roolinsa  tyOyhteisdssa.
Kyselylomakkeessa (lite 2) kaytettiin seka Likert-asteikollisia strukturoituja
vaittamia (n=14) ettd muutamia avoimia kysymyksid (n=4). Vaittdmien
vastausvaihtoehtoina kaytettiin viisiportaista Likert-asteikkoa (1-5), jossa
1=taysin eri mielta, 2=jokseenkin eri mieltad, 3=ei samaa eika eri mielta,
4=jokseenkin samaa mieltd ja 5=taysin samaa mielta. Vaittamien

tarkoituksena oli kartoittaa vastaajien nakemyksia ja kokemuksia maarallisesti,
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kun taas avointen kysymysten tarkoituksena oli taydentaa aineistoa tuomalla
esiin yksilOllisia tarkennuksia ja kokemuksia. Tama yhdistelma mahdollisti sen,
ettd tutkimuksessa saatiin seka yleiskuva henkiloston nakemyksista etta
yksilOllisia havaintoja, jotka rikastavat tulosten tulkintaa. Yleisesti
kyselylomakkeen haittana voidaan pitaa sen pintapuolisuutta tai
vastaamattomuutta eli otoskatoa. Hyvissa kyselytutkimuksissa
vastausprosentin tulisikin olla vahintaan 40%. Tassa opinnaytetyon kyselyssa
otoskoko oli onnistunut, vastausprosentin ollessa 68,5. (Hirsjarvi ym., 2009,
s.193-195, s.198-199; Story & Tait, 2019, s.192-194; Tietoarkisto, n.d ;Vilkka,
2021, s.38, 94.) Kysely laadittiin huolellisesti, ja erityistd huomiota kiinnitettiin
seka kieleen etta ulkoasuun, jotta kysymykset olisivat helposti ymmarrettavia
ja vastaaminen mahdollisimman vaivatonta. Tarkeana pidettiin, etta
kysymykset ovat tulkittavissa yhdenmukaisesti; ne kasittelevat vain yhta asiaa
kerrallaan eivatka ole johdattelevia. Kysely tarkistettin useaan otteeseen
virheiden varalta ja pyrittin muotoilemaan mahdollisimman selkedksi ja
yksiselitteiseksi. (Vilkka 2021, s.108.)

Opinnaytetyé kohdennettiin yhteen yksittdiseen yksikkdon isommassa
organisaatiossa. Kohdentaminen tiettyyn yksikkddn mahdollisti syvallisemman
tarkastelun ja konkreettisten kehitysehdotusten esittamisen. Se toteutettiin
kokonaistutkimuksena, ja kysely lahetettiin kaikille yksikon tyontekijoille.
Aineiston perusjoukkoon kuului noin 35 tyontekijaa, joilla on erilainen koulutus-
ja ammattitausta. Osallistujat tydskentelevat asiakaslahtdisissa tehtavissa
seka hallinnollisissa tai ohjauksellisissa rooleissa. Kysely lahetettiin jokaisen
kyseisen tyOyksikon tydntekijan saataville organisaation Sharepoint-alustalle.
Kysely oli avoinna kaksi viikkoa ja tyontekijoilla oli mahdollista vastata kyselyyn
tybaikana. Kyselysta muistutettiin kaksi kertaa viikkopalaverien yhteydessa.
Vastausaika kyselyyn oli keskimaarin 10minuuttia, 47 sekuntia. Storyn ja Teitin
(2019, s. 192-196) mukaan hyvaan kyselytutkimukseen tulisi pystya
vastaamaan alle 10minuutissa. Tahan vastausaikaan voidaan kuitenkin tassa
opinnaytetydssa olla tyytyvaisia, koska kysely sisalsi useita Likert-asteikollisia
vaittamia seka avoimia kysymyksia, jotka edellyttivat vastaajilta oman
kokemuksen pohtimista. Lisaksi vastausprosentti oli hyva, mika viittaa siihen,

etta kysely koettiin merkitykselliseksi ja aihe vastaajille tarkeaksi.
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4.3 Aineiston analyysi

Opinnaytetyon kysely laadittin Microsoft Forms- ohjelmalla ja vastaukset
synkronoitiin  Microsoft Excel- taulukkolaskentaohjelmaan. Strukturoitujen
kysymysten vastaukset analysoitiin kvantitatiivisesti prosenttiosuuksia,
keskihajontoja ja keskiarvoja hyodyntaen. Aineistoa tarkasteltiin kuvailevan
tilastollisen analyysin avulla. (Vilkka, 2021.) Likert-asteikollisten vaittamien
vastausjakaumien seka keskiarvojen tarkastelun avulla muodostettiin
kokonaiskuva tyoyhteisotaitojen nykytilasta seka niiden  koetusta

merkityksesta tyohyvinvoinnille.

Avoimiin  kysymyksiin saadut vastaukset analysoitiin aineistonlahtbisen
sisallonanalyysin periaatteita noudattaen. Analyysin tavoitteena oli tunnistaa
toistuvia teemoja, nakemyksia ja kehitysehdotuksia, jotka taydentavat
maarallisia tuloksia ja rikastavat tulosten tulkintaa. (Elo ym., 2022, s. 215-225;
Story &Teit, 2019, s. 192-196; Tietoarkisto n.d.; Tuomi & Sarajarvi 2018.)
Aineiston jasentamisessa, luokittelussa ja analysoinnissa hydodynnettiin Excel-
tyokirjan lisaksi myods Microsoft Word- ohjelmaa. Avoimet vastaukset kaytiin
lapi huolellisesti ja useaan kertaan, jotta aineistosta voitiin tunnistaa
tutkimuskysymysten kannalta keskeinen informaatio ja toistuvat teemat.
Vastauksien asiasisalto pyrittiin sailyttamaan mahdollisimman

muuttumattomana analyysivaiheessa. (Juhila, 2021.)

Kyselyn tulosten perusteella laadittin  tyOyhteisotaitoihin  liittyvat
kehittamiskohteet, joita voidaan hyodyntaa myos tutkittavan organisaation
muissa yksikoissa. Taysin vastaavaa tyohyvinvointiin liittyvaa kyselya ei ole
kohdeorganisaatiossa aiemmin tehty, joten se tulee olemaan hyodyllinen ja

uutta esiin tuova.
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5 TULOKSET

Tutkimusaineisto koostui sahkoisen kyselyn avulla keratyista vastauksista.
Kysely lahetettiin  jokaisen kyseisen tyoyksikon tyontekijan saataville
organisaation Sharepoint-alustalle. Sahkoisen kyselyn vastausprosentti oli
68,5 prosenttia (n=24). Avoimet vastaukset on kirjoitettu yleiskielella, jotta
vastaaijia ei tunnisteta. Sellaiset vastaukset, joista vastaaja on tunnistettavissa,

on jatetty raporttiosuudesta pois.

Kyselyyn vastanneista 50 prosenttia (n=12) on tydskennellyt nykyisessa
tyoyksikdssaan yli kuusi vuotta. Tyosuhteen kesto 1-3 vuotta oli 30 prosentilla
(n=7) vastaajista, kun taas 4-6 vuotta oli tydskennellyt 20 prosenttia (n=5)
vastaajista. Tulosten perusteella vastaajajoukko koostui paaosin pitkaan
tyoyksikossa tyoskennelleista tyontekijoista, mika antaa hyvan pohjan arvioida

tyoyhteisotaitojen nykytilaa ja niihin liittyvia kehittamistarpeita.

Enemmistd vastaajista, 71 prosenttia (n=17) tydskenteli hoitotyontekijan
roolissa. Muita tyontekijoita oli 29 prosenttia (n=7) vastaajista. Tulokset
osoittavat, etta vastaajajoukko painottui hoitotyota tekeviin tyontekijoihin, mika

on huomioitava tuloksia tarkasteltaessa.

5.1 TyOyhteisotaitojen nykytila

Ensimmaisena tutkimuskysymyksena oli tarkoitus selvittaa, millaisena
tyontekijat kokevat tyoOyhteisOtaitojen  nykytilanteen  tyOyksikossaan.
TyoOyhteisotaitojen nykytilaa kartoitettin  kymmenellda vaittamalla Likert-
asteikolla 1-5 (1 = taysin eri mielta, 5 = tadysin samaa mieltd). Vaittamien
keskiarvot vaihtelivat valilla 2,75—4,00. Vaittamien vastausjakaumat on esitetty

kuviossa 1.

Korkeimman keskiarvon sai vaittdama “Tunnen kuuluvani tyéyhteisé6n” (ka =
4,00), mutta tassa vaittamassa keskihajonta oli verrattain suuri (kh= 1,10),
mika kertoo siita, ettd vastaajien kokemukset yhteenkuuluvuudesta vaihtelivat.
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Lisaksi vastauksista erottui lyhyemman aikaa tyoskennelleiden suuremmat
vaihtelut vastauksissa. Voidaan siis ajatella etta, pidempi tyohistoria
kyseisessa tyOyksikdssa saattaa vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tyon
arvostuksen kokeminen, "Koen, ettd ty6tédni arvostetaan”, jakoi niin ikaan
vastaajien nakemyksia (ka = 3,33; kh = 1,24), mika viittaa yksildllisiin eroihin
siina, miten arvostus koetaan tyoyhteisossa. Tulosten tarkastelu ei viitannut
siihen, etta tydsuhteen kestolla olisi ollut yhteytta vastaajien arvioihin. Myos
tyoroolien valinen tarkastelu osoitti, ettd kokemukset olivat eri ryhmissa

paaosin yhtenevaisia.

TyOyhteison ilmapiiri ja yhteisollisyyden kokemus arvioitiin paaosin melko
myonteisiksi. Vaittaman “Tydyhteis6ssédmme vallitsee hyvé henki ja ilmapiiri”
keskiarvo oli 3,54 (kh = 0,98), mika viittaa yleisesti mydnteiseen arvioon, mutta
vastauksissa esiintyi jonkin verran hajontaa. TyoOntekijoiden keskinainen
auttaminen ja tukeminen arvioitiin samansuuntaisesti melko myonteisena (ka
= 3,54; kh = 1,02). Naiden tulosten tarkastelussa ei havaittu johdonmukaisia
tai selkeita eroja vastausten jakaumissa tyOsuhteen pituuden tai tyoroolin

perusteella.

Vuorovaikutukseen ja osallisuuteen liittyvissa vaittamissa tulokset olivat
paaosin kohtalaisen myonteisia. Vaittaman “Tydyhteis6ssé on mahdollisuus
tuoda esiin omia mielipiteitd” keskiarvo oli 3,88 (kh = 0,95), mika kertoo siita,
ettd suurin osa vastaajista koki mielipiteiden esiin tuomisen mahdolliseksi,
vaikka kokemukset eivat olleet taysin yhtenaisia. Vuorovaikutuksen
toimivuutta koskevan vaittaman keskiarvo oli 3,29 (kh = 0,81), mika viittaa
melko yhtenaiseen, mutta kehittamista vaativaan tilanteeseen. Vaittamien
arvioissa ei ilmennyt merkittdvia eroja vastaajien tydsuhteen keston tai

tyéroolin mukaan.

Selkeimmin kriittisia arvioita kohdistui palautteeseen ja erilaisten nakemysten
kasittelyyn tydyhteisdssa. Vaittaman “Koen, ettd saan palautetta tyésténi”
keskiarvo oli 2,75 (kh = 1,03), mika viittaa siihen, ettd palautteen saaminen
koettiin yleisesti puutteelliseksi ja kokemukset vaihtelivat vastaajien valilla.
Myos vaittamat “Palautetta annetaan tydyhteiséssdmme rakentavasti ja

asiallisest” (ka = 3,00; kh = 0,88) seka “Tydyhteis6ssdmme eridvié mielipiteita
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kasitellddn avoimesti ja rakentavasti’ (ka = 2,88; kh = 0,90) osoittavat, etta
palautekaytannoissa ja ristiriitatilanteiden  kasittelyssa on  selkeita
kehittamistarpeita. Lisaksi vaittama “Tydyhteisbssdmme jokainen kantaa
vastuun omasta tyostéén” sai keskiarvon 2,96 (kh = 1,08), mika kertoo siita,
etta tyon vastuunjakoon liittyvat kokemukset vaihtelivat huomattavasti
vastaajien kesken. Pitkaan tyoskennelleiden vastauksissa esiintyi kuitenkin
useampia matalia arvoja ja lyhyemman aikaa tydskennelleissa enemman
keskitason arvoja, mika voi viitata siihen, ettd pitkdan tyosuhteessa olleet

saattavat havaita vastuunjakoon liittyvia haasteita herkemmin.

Kyselyn vastausten perusteella voidaan siis todeta, etta tydyhteison ilmapiiri ja
yhteisollisyys  koettiin  pddosin  myonteisiksi, mutta palautteeseen,
vastuunjakoon ja erilaisten mielipiteiden kasittelyyn liittyvissa teemoissa ilmeni
selkeita kehittamistarpeita. Keskihajontojen perusteella kokemukset eivat
olleet kaikilta osin yhtenaisia, mika viittaa siihen, ettd tyOyhteison jasenet

kokevat tydyhteisotaitojen toteutumisen osin eri tavoin.

Tyoyhteisdtaitojen nykytila (n=24)

Tunnen kuuluvani tydyhteisoon

Koen, ettd tydtani arvostetaan

Tyoyhteisossamme eridvid mielipiteitad kasitelldan avoimesti ja
rakentavasti

Palautetta annetaan tydyhteisossaimme rakentavasti ja asiallisesti

Koen, ettd saan palautetta tyostani

Tyoyhteisossd on mahdollisuus tuoda esiin omia mielipiteita

Tyontekijat auttavat ja tukevat toisiaan tydssa

Tyoyhteisdssdmme jokainen kantaa vastuun omasta tydstaan

Vuorovaikutus tydyhteisdssa toimii

| | I\l'[ ‘ “\l

Tyoyhteisossamme vallitsee hyva henki ja ilmapiiri

[=]

2 4 6 8 10 12 14

M tdysin samaa mieltd o jokseenkin samaa mielta ei eri eikd samaa mieltd o jokseenkin eri mielta | tdysin eri mielta

Kuvio 1 Tybyhteisétaitojen nykytila
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5.2 Tyoyhteisotaitojen merkitys tyohyvinvoinnille

TyOyhteisotaitojen ja tyOyhteison toimintatapojen koettua vaikutusta
tyohyvinvointiin tarkasteltiin neljalla vaittamalla Likert-asteikolla 1-5 (1 = taysin
eri mielta, 5 = taysin samaa mieltd). Vaittamien keskiarvot vaihtelivat valilla
3,62-4,33. Vaittamien vastausjakaumat on esitetty kuviossa 2. Tulokset
osoittavat, ettd vastaajat kokivat tyOyhteisotaitojen vaikuttavan selkeasti

tydhyvinvointiin seka tyon arkeen.

Korkeimman keskiarvon (ka 4,33) sai vaittama “Tydyhteisbmme
tybyhteisétaidot vaikuttavat tydssé viihtymiseeni ja kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiini”. Tassa vaittamassa myos keskihajonta oli melko pieni (kh=
0,82), joten se viittaa vastaajien melko yhtendiseen nakemykseen
tyoyhteisotaitojen merkityksesta hyvinvoinnille. Myos vaittama
“Tybyhteisbmme  tybyhteisétaidot  voivat vaikuttaa tybkuormitukseni
kokemukseen” arvioitiin korkealle (ka = 4,17; kh 0,87).

TyoOyhteisdn toimintatapojen koettiin vaikuttavan yksikén ilmapiiriin (ka = 4,08;
kh 0,88). Se korostaa yhteisten toimintatapojen ja vuorovaikutuksen merkitysta
tydyhteisdn hyvinvoinnille. Sen sijaan viestintakaytantojen vaikutus koettuun
tyorauhaan sai hieman matalamman, mutta edelleen myonteisen keskiarvon
(ka = 3,62). Tassa keskihajonta oli kohtuullisen suuri (kh 1,06), mika viittaa

vastaajien kokemusten vaihtelevuuteen talta osin.

Tulokset osoittavat, etta tyoyhteisotaitoja ja yhteisia toimintatapoja pidettiin
merkittavana tekijana tyohyvinvoinnin, tyokuormituksen kokemuksen ja
tyoyhteison ilmapiirin  kannalta. Viestintakaytantojen vaikutus koettuun
tydrauhaan nayttaytyi vastaajien keskuudessa vaihtelevana, mika viittaa
siihen, ettd tydyhteison viestintdkaytanndissa on tunnistettavissa

kehittamistarpeita.
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Tyoyhteisotaitojen koettu merkitys tyéhyvinvointiin
(n=24)

Tyoyhteisomme viestintdakdytannot vaikuttavat
kokemaani tydrauhaan.

Tyoyhteisomme toimintatavat vaikuttavat yksikon
ilmapiiriin.
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M tdysin samaa mielta M jokseenkin samaa mieltd M ei eri eikd samaa mielta

m jokseenkin eri mielta W taysin eri mielta

Kuvio 2 Tybyhteisétaitojen koettu merkitys tyéhyvinvointiin

5.3 Tyontekijoiden kuvaamat tyoyhteisotaidot ja niiden hyodyntaminen tyossa

Avoimissa vastauksissa tyontekijat kuvasivat monipuolisesti omia
tydyhteisotaitojaan ja tapoja, joilla he hyddyntavat niita tydssaan. Aineiston
analyysin perusteella tunnistettiin nelja keskeista teemaa: empatia ja toisten
huomioon ottaminen, kuunteleminen ja vuorovaikutus, auttamishalukkuus ja

yhteisty6 seka vastuunotto ja ammatillinen toiminta.

Empatia ja toisten huomioon ottaminen korostuivat vastauksissa vahvasti.
Tyontekijat kuvasivat kykenevansa huomioimaan tyokavereiden tunteita,
olemaan tasa-arvoisia ja toimimaan ystavallisesti erilaisissa tilanteissa.
Kuuntelemisen taito ja avoin vuorovaikutus nahtiin keskeisina tydyhteison

toimivuutta tukevina tekijoina.

“‘Empaattisuus, kyky kuunnella ja kunnioittaa tybkavereita.”

Useat vastaajat toivat esiin auttamishalukkuuden ja yhteistydn merkityksen
osana arjen tyota. Kollegojen tukeminen, tiimity0 ja joustavuus koettiin tarkeina
tyoyhteisotaitoina. Lisaksi vastauksissa korostui oman tyon vastuullinen

hoitaminen ja ammatillinen toiminta, kuten tehtavien hoitaminen ajallaan ja
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oman roolin tiedostaminen osana tydyhteisoa. Tulosten perusteella tyontekijat
tunnistavat tyoyhteisotaitonsa hyvin ja kokevat hyodyntavansa niita aktiivisesti

paivittaisessa tyossaan.

“Ketdén ei jatetd pulaan vaan autetaan ja tullaan vastaan.”

“Yhdessd olemme enemman.”

5.4 Kehittdmistarpeet

Seuraavassa esitetdan avoimien vastausten analyysin perusteella tunnistetut
tyoyhteisotaitoihin  liittyvat  kehittamistarpeet. Tulokset osoittavat, etta
kehittamistarpeet kohdistuvat erityisesti palautekulttuuriin, vuorovaikutukseen
ja eriavien mielipiteiden kasittelyyn seka tyon tasapuoliseen jakautumiseen ja
kuormituksen kokemukseen. Lisaksi vastauksissa korostuivat avoimuuden,
kuuntelemisen ja yhteisen vastuunkannon merkitys tyOyhteison toimivuuden
kannalta. Seuraavissa alaluvuissa kehittamistarpeita tarkastellaan tarkemmin
tyontekijoiden yksilollisten nakemysten seka tydyhteisdtason kokemusten

kautta.

5.4.1 Tyontekijoiden yksilotasolla tunnistamat tyoyhteisotaitojen
kehittamistarpeet

Avoimissa vastauksissa tyontekijat kuvasivat monipuolisesti henkilokohtaisia
tydyhteisotaitoihin liittyvia kehittdmistarpeita. Vastauksista tunnistettiin viisi
keskeistd teemaa: palautteen antaminen ja vastaanottaminen, rohkeus ja
avoimuus, ristiriitojen ja haastavien tilanteiden kasittely, vuorovaikutus ja
kuunteleminen sekd avun pyytaminen ja vastaanottaminen. Avoimien
vastausten analyysin perusteella tunnistetut henkilokohtaisiin

tydyhteisotaitoihin liittyvat kehittamistarpeet on koottu kuvioon 3.

Selkeimmin vastauksissa korostui tarve kehittaa palautteen antamisen ja
vastaanottamisen taitoja. Useat vastaajat toivat esiin, etta palautetta voisi

antaa enemman ja rohkeammin, erityisesti rakentavalla ja mydnteisella tavalla.
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Myés rohkeus tuoda esiin omia mielipiteita, puuttua epakohtiin ja perustella

omia nakemyksia nousi esiin keskeisena kehittamiskohteena.

“Voisin parantaa vielé palautteenantotaitojani seké
palautteenvastaanottotaitoja.”
“Toivoisin osaavani olla jagmdkémpi ja rohkeampi perustelemaan ja

puolustautumaan, kun olen eri mielta.”

Lisaksi vastauksissa kuvattiin ristiriitatilanteiden ja haastavien keskustelujen
herattamaa  epavarmuutta sekd taipumusta  valttda  konflikteja.
Vuorovaikutustaitoihin  liittyen vastaajat tunnistivat kehittamistarpeita
kuuntelemisessa, avoimessa keskustelussa ja viestinnan harkitsevuudessa.
Osa vastaajista nosti esiin myds tarpeen kehittdd avun pyytamista ja
vastaanottamista osana tyodyhteison yhteista toimintaa. Tulokset osoittavat,
ettd tyontekijat tunnistavat hyvin omia tydyhteisotaitoihinsa liittyvia

kehittamiskohteita ja suhtautuvat niihin itsearvioivasti ja vastuullisesti.

“Toivosin uskaltavani nostaa rohkeammin esille epékohtia, joita havainnoin.”
"Epérdin antaa palautetta, koska koen ristiriitatilanteet henkilbkohtaisesti
kuormittavina. Toivoisin lisda rohkeutta haastavien tilanteiden kohtaamiseen”

“Voisin pyytda apua enemmaén, enka itse tehdé aina kaikkea mahdollista.”
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vastaanottaminen
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EER EET
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kehittamistarpeet

Rohkeus ja
avoimuus

Kuunteleminen ja
vuorovaikutus

Palautteen
antaminen ja

vastaanottaminen
J

Kuvio 3 Yksilétasolla tunnistetut tybyhteisétaitojen kehittdmistarpeet
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5.4.2 Tyontekijoiden tyoyhteisotasolla tunnistamat tyoyhteisotaitojen
kehittamistarpeet

Avoimissa vastauksissa tyontekijat kuvasivat monipuolisesti tydyhteison
tyoyhteisotaitoihin liittyvia kehittamistarpeita. Vastauksista tunnistettiin kuusi
keskeistd teemaa: vuorovaikutus ja kuunteleminen, palautekulttuuri ja
arvostus, tasa-arvo ja tydnjako, ilmapiiri ja asenteet, johtaminen ja vastuunotto
seka yhteistyo ja tiedonkulku. Avoimien vastausten analyysin perusteella
tyoyhteisotasolla tunnistetut tydyhteisotaitoihin liittyvat kehittamistarpeet on

koottu kuvioon 4.

Selkeimmin vastauksissa korostui tarve kehittdd vuorovaikutusta ja
kuuntelemisen taitoja. Vastaajat toivat esiin, etta kaikkien mielipiteet eivat aina
tule riittavasti kuulluiksi ja ettd avoimempaa keskustelukulttuuria tulisi
vahvistaa. Palautekulttuuriin liittyen nousi esiin tarve lisata erityisesti
myonteista ja rakentavaa palautetta seka vahvistaa tyon ja eri ammattiryhmien

arvostamista.

“Tarke&a olisi kuuntelemisen ja pyséhtymisen taito, ettd hiljaisemmatkin

saisivat ddnensa kuuluviin.”

Useat vastaajat kuvasivat kehittdmistarpeita tasa-arvoon ja tyonjakoon liittyen.
Tyon kuormittavuuden koettiin jakautuvan ajoittain epatasaisesti, ja kaikkien
tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu nahtiin tarkeana. Lisaksi vastauksissa
tunnistettiin ilmapiiriin ja asenteisiin liittyvia haasteita, kuten negatiivisen
puheen vaikutus tydyhteisoon ja tarve myonteisemman ajattelutavan

vahvistamiseen.

“Tasa-arvoinen tybskentely ja tybnjako.”
“Tybyhteis6ssd on ajoittain liian negatiivinen ajattelutapa, joka vaikuttaa

ilmapiiriin.”

Osa vastaajista nosti esiin johtamiseen ja asioihin puuttumiseen liittyvia
kehittamistarpeita seka tarpeen selkeyttaa vastuunottoa tyOyhteisossa.
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Yhteistydn ja tiedonkulun kehittdminen nahtin myds keskeisena
tydyhteisotaitojen kehittdmiskohteena. Tulokset osoittavat, etta tydyhteisdssa
on tunnistettu useita konkreettisia ja arjen tyohon  Kiinnittyvia
kehittamistarpeita, joihin vastaamalla voidaan tukea tyohyvinvointia ja

tydyhteisdn toimivuutta.

Analyysin perusteella teemat olivat paaosin samansuuntaisia riippumatta
kuinka kauan oli tyoyhteisdssa tydskennellyt. Palautekulttuuri ja vuorovaikutus
nousivat esiin kaikissa ryhmissa. Pidemman tyOkokemuksen omaavien
vastauksissa korostuivat kuitenkin hieman enemman tyonjaon ja
vastuunjakoon liittyvat kysymykset, kun taas lyhyemman tyokokemuksen
omaavat painottivat enemman kuulluksi tulemisen ja ilmapiirin merkitysta. Erot
eivat kuitenkaan olleet selkeita, vaan kehittamistarpeet nayttaytyivat koko

tyoyhteisda koskevina, eika nain ollen mahdollista tilastollisia johtopaatoksia.

T
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Kuvio 4 Tybyhteis6tasolla tunnistetut tybyhteisétaitojen kehittdmistarpeet

5.4.3 Muut tydyhteisotaitoihin ja tydhyvinvointiin liittyvat havainnot

Vastaajat toivat esiin tyOyhteisotaitoihin ja tydhyvinvointiin liittyvia tdydentavia
huomioita, jotka syventavat aiempia tuloksia. Vastauksissa korostuivat

yhteisdllisyyteen, vastuun jakautumiseen, resursseihin, ilmapiiriin seka tyon
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merkityksellisyyteen liittyvat nakdkulmat. Osa vastaajista koki, etta
tydyhteisdéssa ei aina toteudu riittdva yhteisollisyys ja “yhteen hiileen
puhaltamisen” henki. Lisaksi tuotiin esiin huoli kuppikuntien muodostumisesta

seka siita, etta hiljaisemmat tyontekijat saattavat jaada vahemmalle huomiolle.

“Tybyhteisdsté puuttuu ajoittain se ‘yhteen hiileen puhaltamisen’ meininki.”

"Vahvat persoonat kokevat ilmapiirin parempana kuin hiljaisemmat.”

Vastauksissa korostui myds nakemys siita, etta tyohyvinvointi ei ole
ainoastaan esihenkildiden vastuulla, vaan jokaisella tyOyhteison jasenella on
vastuu omasta toiminnastaan ja tydilmapiiriin vaikuttavista arjen teoista. Useat
vastaajat nostivat esiin resurssien riittavyyden, tyon kuormittavuuden ja tyon
organisoinnin merkityksen tyohyvinvoinnin kannalta. Lisaksi vastauksissa
painotettiin hyvien kaytostapojen, tyon arvostuksen ja turvallisen ilmapiirin
merkitysta. Nollatoleranssia kiusaamiselle seka avointa keskustelukulttuuria
pidettiin tarkeina tydhyvinvointia tukevina tekijoina. Osa vastaajista toi esiin
myods tyon merkityksellisyyden ja asiakaslahtoisyyden keskeisena

voimavarana seka myonteisia kokemuksia kuulumisesta tyoyhteisoon.

“Tybhyvinvointi ei ole vain esihenkilbiden vastuulla, vaan jokaisen arjen teoilla
on merkitysta.”

“Tybhyvinvointia voitaisiin vahvistaa huolehtimalla siita, ettad tyén mééarén
lisGdntyessé myds kéytettdvissé olevat resurssit ja ajankéytté huomioidaan.”
“Tybyhteis6ssé tulisi vahvistaa toisia kunnioittavia kéytdstapoja, tyén
arvostamista tehtdvéasté riippumatta sekéa tydn tasapuolista jakautumista.”
“Tybyhteisbssé tulisi vahvistaa johdonmukaista puuttumista epdaasialliseen
kayttaytymiseen seké lisétd avointa keskustelua ilman pelkoa jélkikateisista
seuraamuksista.”

"Tybyhteisbn hyvinvointi perustuu siihen, ettd jokainen kokee itsensé

arvostetuksi ja kuulluksi.”
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6 POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu suhteessa teoriaan

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella tyontekijoiden kasityksia
tyoyhteisotaidoista, niiden merkityksesta tyohyvinvoinnille seka
tyoyhteisotaitojen nykytilasta tyoyksikossa. Lisaksi tarkoituksena oli selvittaa,
millaisia kehittamistarpeita  tyontekijat  liittavat  tyoyhteisotaitoihin.
Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa, jota voidaan hyoddyntaa

tydyhteisotaitojen ja tydhyvinvoinnin kehittamisessa tyoyksikossa.

Kyselyn tulokset osoittivat, etta tyOyhteisotaitojen nykytila koettiin paaosin
myoOnteiseksi erityisesti yhteenkuuluvuuden, ilmapiirin ja keskinadisen
auttamisen osalta. Samanaikaisesti palautekulttuuriin, vastuunjakoon seka
erilaisten mielipiteiden kasittelyyn liittyvissa teemoissa ilmeni selkeita
kehittamistarpeita. Nama havainnot ovat linjassa aiemman tutkimustiedon
kanssa, jossa vuorovaikutuksen laatu, psykologinen turvallisuus ja sosiaalinen
tuki on tunnistettu keskeisiksi tyohyvinvointia tukeviksi tekijoiksi (Laitinen ym.,
2025; Pekkarinen ym., 2024).

Erityisesti palautteen saamiseen ja rakentavaan palautekulttuuriin liittyvat
tulokset vahvistavat kasitysta siita, etta tydyhteison vuorovaikutuskaytannot
vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden kokemaan arvostukseen ja
osallisuuteen. Myds Bhoirin ja Sinhan (2024) tutkimus tukee tuloksia
osoittamalla, etta toimiva yhteistyd ja tiimityé vahvistavat tyotyytyvaisyytta ja
sitoutumista. Taman opinnaytetydn tuloksissa korostui vastaajien kokemus
siita, etta kuulluksi tuleminen ja yksilollisten vahvuuksien huomioiminen ovat

keskeisia tyohyvinvoinnin tekijoita.

Laitinen (2025, s.21-24) toteaa tutkimuksessaan, ettda valtaosa sosiaali- ja
terveydenhuollon tyontekijoista panostaa merkittavasti tydhdonsa, mutta vain
pieni osa kokee tyonsa kuitenkin palkitsevaksi. Tyosta saatu tunnustus ja

arvostus koettiin vahaiseksi. Tulokset korostavat esihenkildiden, mutta myos
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tyoyhteison jasenten keskinaisen palautekulttuurin  merkitysta osana
tyohyvinvoinnin edistamista. Nama havainnot ovat yhtenevaisia myos taman

opinnaytetyon tulosten kanssa.

Tyoyhteisotaitojen merkitys tyohyvinvoinnille nayttaytyi tuloksissa selkeana ja
vahvana. Vastaajat kokivat tyOyhteisotaitojen vaikuttavan seka tyossa
viihtymiseen ettd tyokuormituksen kokemukseen. Tama tukee kasitysta
tyohyvinvoinnista tyon voimavarojen ja kuormitustekijoiden tasapainona
(Puttonen ym., 2016). Tyoyhteisdén toimivuus ja vuorovaikutus voivat toimia

merkittavina suojaavina tekijoina erityisesti kuormittavissa tyotilanteissa.

Samalla tuloksissa ilmeni kokemusten hajontaa, mika viittaa siihen, etta
tyoyhteisotaitojen  toteutuminen ei  nayttaydy kaikille  tyontekijoille
samanlaisena. Esimerkiksi tyOyhteison ilmapiiri  arvioitin  paaosin
myoOnteiseksi, mutta samanaikaisesti avoimissa vastauksissa kuvattiin
haasteita vuorovaikutuksessa ja kuulluksi tulemisessa. Tama voi viitata siihen,
etta tyoyhteison kokemus ei ole taysin yhtenainen ja etta osa tyontekijoista
kokee ilmapiirin eri tavoin. Nama havainnot tukevat nakemysta siita, etta
tydhyvinvoinnin kokemus on yksildllinen ja siihen vaikuttavat myos tyontekijan

tausta, rooli ja tyokokemus (Pekkarinen ym., 2024).

Tulosten  perusteella  tyoyhteisotaitoihin  liittyvat  kokemukset  ja
kehittamistarpeet eivat jakautuneet selkeasti tydsuhteen keston mukaan. Seka
maarallisessa aineistossa etta avoimissa vastauksissa samankaltaiset teemat
toistuivat riippumatta siita, oliko vastaaja tydskennellyt tydyksikossa
lyhyemman vai pidemman aikaa. Vaikka pitkdan tyOyhteisossa
tyoskennelleiden vastauksissa korostui paikoin tyoyhteison toimintakulttuuriin
ja rakenteisiin liittyvia huomioita ja lyhyemman aikaa tydskennelleet kuvasivat
hieman useammin  henkilokohtaisiin  vuorovaikutustaitoihin liittyvia
kehittamistarpeita, erot eivat olleet selkeita tai systemaattisia. Naiden
perusteella voidaan paatella, etta tyOyhteisotaitoihin liittyvat kehittamistarpeet
eivat ole sidoksissa yksittaisiin tydntekijaryhmiin tai tybkokemuksen maaraan,
vaan ne koskevat tydyhteis6a kokonaisuutena. Kehittamistoimien

kohdentaminen koko tydyhteisdon on siten perusteltua.
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Opinnaytetyon perusteella voidaan todeta, etta tydyhteisdssa on hyva perusta
toimiville tyoyhteisotaidoille, mutta erityisesti palautekulttuuriin,
vuorovaikutuksen avoimuuteen ja vastuunjakoon liittyy kehittamistarpeita.
Tulokset osoittavat, etta tyontekijat tunnistavat hyvin omia tyoyhteisotaitojaan
seka henkilokohtaisia kehittdmiskohteitaan. Samanaikaisesti tydyhteisotasolla
nahdaan rakenteellisia ja kulttuurisia tekijoita, jotka vaikuttavat tydhyvinvoinnin
kokemukseen. Tyoyhteisotaitojen kehittaminen nayttaytyy nain ollen seka

yksilollisena etta yhteisollisena prosessina.

Opinnaytetyon  keskeinen johtopaatdés on, ettd tydyhteisotaitojen
vahvistaminen voi toimia merkittdvana keinona tukea tyohyvinvointia.
Erityisesti palautekulttuurin  kehittaminen, psykologisen turvallisuuden
vahvistaminen ja tyon tasapuolisen jakautumisen tarkastelu ovat konkreettisia
kehittamisalueita, joiden kautta voidaan edistda tydyhteison toimivuutta ja

henkiloston hyvinvointia.

Vaikka tulokset antavat selkean kuvan tyOyhteisotaitojen merkityksesta
tydhyvinvoinnille, tutkimus ei tavoita tyOyhteison vuorovaikutuksen kaikkia
ilmioitd. Kyselymenetelma perustuu itsearviointiin, mika voi sisaltéa seka
tiedostettuja etta tiedostamattomia vinoumia. Lisaksi organisaation sisainen
konteksti ja tutkijan kaksoisrooli saattavat vaikuttaa vastausten savyyn. Nain
ollen tuloksia tulee tarkastella kriittisesti ja osana laajempaa tyOyhteison

kehittamisprosessia.

6.2 Kehittdmisehdotus tydyhteisdon

Tulosten perusteella tyOyhteisdssa on tunnistettavissa erityisesti
palautekulttuuriin,  vuorovaikutukseen, vastuunjakoon seka erilaisten
mielipiteiden kasittelyyn liittyvia kehittdmistarpeita. Liséksi vastausten hajonta
viittaa siihen, etta kokemukset tyoyhteison toimivuudesta eivat ole kaikilta osin
yhtenaisia.
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Taman kehittamisehdotuksen tavoitteena ei ole lisata palautetta maarallisesti,
vaan vahvistaa palautteen antamiseen liittyvaa turvallisuuden kokemusta
asteittain. Tutkimuskirjallisuuden mukaan psykologinen turvallisuus ja
kuulluksi tulemisen kokemus ovat keskeisia tyohyvinvoinnin ja toimivan
yhteistyon edellytyksia. (Bhoir & Sinha, 2024; Pekkarinen ym., 2024) Tuorilan
(2025, s.5-6) mukaan psykologinen turvallisuus tarkoittaa tydyhteison
ilmapiiria, jossa tyontekijat uskaltavat osallistua keskusteluun, esittaa
keskeneraisia ajatuksia ja ottaa esiin myods kriittisia nakokulmia ilman huolta
leimautumisesta tai kielteisista seuraamuksista. Tallaisessa ymparistossa
tiedonkulku on avoimempaa, virheista voidaan oppia ja yhteistyd rakentuu
luottamuksen varaan, mika tukee tydhyvinvointia erityisesti kuormittavissa
tyotilanteissa. Lisaksi oikea-aikainen ja rakentava palaute vahvistaa
tyontekijan kokemusta tyon arvostuksesta, lisaa motivaatiota seka tukee
ammatillista kehittymista. Saarni (2024, s. 45-47) osoittaa ettd palautteen
vaikuttavuuden kannalta keskeista ei ole ainoastaan sen maara, vaan
erityisesti palautteen sisaltd, savy ja palautetilanteen vuorovaikutteisuus.
Kiireeton, keskusteleva ja myoOnteiseen ilmapiiriin perustuva palautetilanne
tukee tyontekijan hyvinvointia ja osaamisen kehittymista. Myos
vertaispalautteen merkitys korostuu ammatillisen kasvun vahvistajana. Ala-
Kortesmaa ja Puusa (2019) nostavat esiin palautteen antamisen ja
vastaanottamisen keskeisena tekijana tyoyhteisotaitojen ja ammatillisen
vuorovaikutuksen rakentumisessa. Taman opinnaytetyon kehittamisehdotus
perustuu  nadihin  tutkimuksellisiin  nakemyksiin sek& opinnaytetydn
kyselytuloksiin, joissa palautekulttuuri ja palautteen antamiseen liittyva

epavarmuus nousivat keskeisiksi kehittamiskohteiksi.

Tyoyksikkoon suositellaan saannollista, esimerkiksi kerran kuukaudessa
toteutettavaa palautekeskustelua osana jo olemassa olevaa viikkopalaveria.
Keskustelu voidaan rajata 30 minuuttiin, jotta se pysyy selkeana ja
ennakoitavana. Keskustelun rakenne voisi olla esimerkiksi seuraavanlainen:
1. Mika on viime aikoina toiminut hyvin?
2. Missa olemme kohdanneet haasteita?

3. Mita voimme tehda jatkossa toisin tai paremmin?
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Ensimmaisten kuukausien aikana painopiste voidaan tarkoituksella asettaa
myoOnteiseen palautteeseen ja onnistumisten esiin tuomiseen. Saarni (2024, s.
45-48) tuo esiin, etta erityisesti vahvistava palaute nayttaytyy tyontekijoiden
kokemuksissa myoOnteisesti tyOhyvinvointia tukevana ja tyon tekemisen
merkityksellisyytta lisaavana tekijana. Tallainen I|ahestymistapa auttaa
normalisoimaan palautteen antamista ja vahentaa siihen liittyvaa jannitysta.
Tavoitteena ei ole velvoittaa tyontekijoitd antamaan palautetta, vaan luoda
ennakoitava ja turvallinen tila keskustelulle, jossa palautteesta tulee

luonnollinen osa tyoyhteison vuorovaikutusta.

Jokaisessa palautekeskustelussa olisi mahdollista myds toteuttaa
puheenvuorokierros, jossa jokaisella osallistujalla on mahdollisuus ilmaista
nakemyksensa ilman keskeytyksia. Esihenkilon rooli on huolehtia siita, etta
keskustelu pysyy kunnioittavana ja etta myos hiljaisemmat osallistujat saavat
tilaa ilmaista ajatuksiaan. Liséksi keskustelun aluksi voidaan sopia yhteisista
vuorovaikutuksen periaatteista, kuten toisen puheenvuoron loppuun
kuuntelemisesta ja eriavien mielipiteiden arvostamisesta. Nain vahvistetaan

kuulluksi tulemisen kokemusta ja tuetaan psykologisesti turvallista ilmapiiria.

Kaikki tyontekijat eivat kuitenkaan valttamatta koe luontevaksi tuoda omia
nakemyksiaan esiin koko tyoyhteison edessa, joten palautteen antamiselle
suositellaan vaihtoehtoista tapaa, jossa hyodynnetaan tyoyksikdssa jo
olemassa olevaa palaveripdytakirjapohjaa. Palaveripdytakirjapohjaan on
mahdollista kirjata etukateen huomioita ennen palaveria, joista esihenkild
kokoaa keskeiset teemat kasiteltavaksi yleisella tasolla. Tama toimintatapa on
tyoyksikossa jo osittain kaytdossa, mutta sen systemaattisempaa
hyodyntamista ja aktiivisempaa kayttda voitaisiin edelleen vahvistaa.
Kirjallinen palaute toimii tarvittaessa keskustelun avaajana erityisesti silloin,
kun aihe on herkka tai ristiriitoja herattava. Tavoitteena ei kuitenkaan ole
korvata kasvokkaista palautetta, vaan tukea siitymaa kohti avoimempaa
keskustelukulttuuria. Kehittamisehdotuksessa esihenkilolla on merkittava rooli
vuorovaikutuksen mahdollistajana ja turvallisen keskustelukulttuurin

rakentajana. Muutosjohtamista kasittelevan kirjallisuuden mukaan esihenkilén



31

tehtavana on luoda rakenteita, joissa tyontekijat voivat tuoda nakemyksiaan

esiin ja osallistua tydyhteisdn kehittamiseen (Pirinen, 2023, s.17, 214-215).

Kyselyn tuloksissa nousi esiin myds vastuunjaon epaselvyyden kokemuksia
seka kokemuksia kuormituksen epatasaisuudesta. Taman vuoksi haluan
kehittamisehdotuksessani suositella myos erillista vastuunjakoon keskittyvaa
kehittamiskeskustelua. Tassa keskustelussa voitaisiin tarkastella laajemmin
tyonjakoon liittyvia haasteita, eri ammattiryhmien rooleja ja yhteistyon
sujuvuutta. Tavoitteena ei ole muuttaa organisaatiorakennetta, vaan lisata
ymmarrysta toisten tyon sisallosta ja vahvistaa oikeudenmukaisuuden

kokemusta.

Kehittamismallin vaikuttavuutta olisi hyva arvioida esimerkiksi puolen vuoden
kuluttua kayttoonotosta. Vaikuttavuuden arvioinnissa olisi hyva tarkastella
esimerkiksi sitd onko palautteen maara lisaantynyt, kokevatko tyontekijat
tulevansa paremmin kuulluiksi ja onko ristiriitatilanteiden kasittely selkiytynyt.
Keskustelun tarkoituksena ei ole arvioida yksittaisia tyontekijoita, vaan lisata
ymmarrysta tyon kokonaisuudesta ja ehkaista epaoikeudenmukaisuuden
kokemuksia. Tyohyvinvoinnin  kehittdminen ei  perustu  yksittaisiin
toimenpiteisiin, vaan edellyttdd suunnitelmallista ja jatkuvaa toimintaa.
Kauhasen (2016, s.17-18) mukaan tydhyvinvointi on organisaation
menestystekija, jonka kehittaminen vaatii systemaattista ohjelmallisuutta ja

seurantaa.

6.3 Luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Eurooppalainen tutkimuseettinen ohjeistus korostaa, etta hyva tieteellinen
kaytanto perustuu luotettavaan tutkimukseen, rehellisyyteen, muiden tyon
kunnioittamiseen  sekd tutkijan  vastuulliseen toimintaan. Tassa
opinnaytetydssa on noudatettu oman tieteenalan saantdja ja ohjeita seka
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan maarittamaa hyvan tieteellisen kaytannon

ohjeistusta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023, s. 11-14.)
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Eettisyyden kannalta keskeista on, etta kaikki tutkimukseen osallistuvat
henkilot osallistuvat siihen vapaaehtoisesti ja ovat tietoisia tutkimuksen
tarkoituksesta (Leino-Kilpi & Valimaki 2015, s. 368). Organisaation
henkilostolle kerrottiin opinnaytetyosta ja sen tavoitteesta ennen kyselyn
toteuttamista. Lisaksi kyselyn saatekirjeessa (lite 1) kuvattiin tutkimuksen
tarkoitus, merkitys ja vastaamisen vapaaehtoisuus. Saatekirjeellda voi olla
merkittava rooli kyselyyn vastaamisessa ja se onkin osa tutkimuspyynnon
uskottavuutta ja vakuuttavuutta. (Vilkka 2021, s. 188-193.)

Opinnaytetydlle laadittin aineistonhallintasuunnitelma, jossa maariteltiin
aineiston keruun, sailyttamisen, kasittelyn ja havittamisen periaatteet. Kysely
toteutettin anonyymisti, eika suoria henkilGtietoja keratty. Kyselylinkki
toimitettiin vastaajille organisaation sisaisen viestintdkanavan, Sharepointin
kautta. Vastaaminen tapahtui nimettomasti. Aineisto ladattiin Excel- muodossa
omalle, salasanalla suojatulle tietokoneelle jatkokasittelya varten. Aineistoa
kasiteltin EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen (GDPR) mukaisesti, ja
raportoinnissa huolehdittiin vastaajien anonymiteetin ja luottamuksellisuuden
sailymisesta. Analyysissa noudatettiin huolellisuutta ja eettisia periaatteita.
Yksittaisista vastauksista mahdollisesti tunnistettavat ilmaisut muokattiin
yleiskielisiksi tai jatettiin raportoimatta. Aineistoa sailytettiin asianmukaisesti
suojatuissa tiedostoissa, ja se havitetadn tutkimuksen valmistuttua
suunnitelman mukaisesti. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023, s.11-14.)

Tutkimus ei sisaltanyt asiakas- tai potilastietoja.

Maarallisessa tutkimuksessa luotettavuutta tarkastellaan reliabiliteetin ja
validiteetin  nakOkulmasta. Reliabiliteetti kuvaa mittarin  tarkkuutta,
toistettavuutta ja kykya tuottaa ei- sattumanvaraisia tuloksia. Validiteetti
puolestaan kertoo, kuinka hyvin mittari mittaa juuri sita, mita sen on tarkoitus
mitata. (Hirsjarvi ym. 2018, s. 231-233; Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto,
n.d.) Likert-asteikolliset vaittdmat mahdollistavat vastausten kvantitatiivisen
tarkastelun, mutta ne eivat valttamatta tavoita tyoyhteisokokemusten koko
monimuotoisuutta. Yksittdinen vastausvaihtoehto voi sisaltda erilaisia
henkilokohtaisia tulkintoja, ja vastaajat saattavat ymmartaa vaittamat eri tavoin

omasta kokemustaustastaan kasin. Lisaksi asteikko ohjaa vastausta valmiisiin
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vaihtoehtoihin, jolloin vastaajan kokemuksen vivahteet tai taustalla olevat syyt
eivat aina tule esiin. Taman vuoksi maarallisia tuloksia on tarkeaa tarkastella
yhdessa avointen vastausten kanssa, jotka taydentavat ja syventavat
tulkintaa. (Vehkalahti, 2019, s. 35-38.)

Kysely pilotoitin  opinnaytetydn suunnitelmaseminaarissa 16.5.2025.
Pilotoinnilla pyrittiin siihen, ettd aineiston keruu olisi tarkasti suunniteltu ja
strukturoitu. Tilastollisessa menetelmassa mittarien tekeminen ja niiden
testaaminen on ensiarvoisen tarkeaa. Maarallisen tutkimuksen luotettavuuden
arviointiin kuuluu mittarin toimivuuden arvioinnin lisaksi olemassa olevien
uhkien vaikutus tutkimustulokseen. Opinnaytetyossani tama tarkoitti
esimerkiksi sita, ettd arvioin kyselylomakkeen toimivuutta seka sita, miten
vastaajien edustavuus vaikuttaa tulosten yleistettavyyteen. Tutkimuksen
vastaajamaara (n=24) on maarallisen analyysin nakokulmasta melko pieni.
Pieni otoskoko vahentaa tilastollista voimaa ja lisdd satunnaisvaihtelun
merkitysta tuloksissa. Tasta syysta ryhmavertailut, kuten tydsuhteen keston tai
tyoroolin mukaiset tarkastelut, ovat luonteeltaan suuntaa-antavia eika niiden
perusteella voida tehda tilastollisesti vahvoja  johtopaatoksia.

(Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto, n.d.)

Taman opinnaytetyon tuloksia tulee tarkastella huomioiden, etta enemmisto
vastaajista tyOskenteli hoitotyontekijan roolissa, mika saattaa vaikuttaa
tulosten painottumiseen. Tutkimuksen luotettavuutta vahvistaa kuitenkin hyva
vastausprosentti (68,5 %), mika viittaa siihen, ettd aihe Kkoettiin
merkitykselliseksi. Koska merkittdva osa vastaajista oli tydskennellyt
tyoyksikossa useita vuosia, heidan arvioidensa voidaan katsoa perustuvan
pitkdaikaiseen kokemukseen tyoyhteison toimintakulttuurista. Samalla pitkaan
organisaatiossa tyOskentelevien nakemykset saattavat kuitenkin poiketa
lyhyemman tyokokemuksen omaavien kokemuksista. Vaikka vastausprosentti
oli hyva, vastaajajoukko edustaa vain yhta tyoyksikk6a, minka vuoksi tulokset
kuvaavat paikallista tilannetta eivatka ole yleistettavissa laajemmin.

Tutkimuksen objektiivisuuteen voi vaikuttaa opinnaytetyon tekijan kaksoisrooli

organisaation jasenena ja tutkimuksen toteuttajana. Tama saattaa vaikuttaa
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vastaajien avoimuuteen tai vastausalttiuteen. Vastaajat saattavat arvioida
tyoyhteisbaan myonteisemmin kuin todellisuudessa kokevat, erityisesti tassa
tilanteessa, jossa tutkija tyOskentelee samassa organisaatiossa. Toisaalta
kysely toteutettin sahkoisesti ilman suoraa vuorovaikutusta tutkijan ja
vastaajien valilla, mika vahentaa tutkijan vaikutusmahdollisuuksia.
Analyysiprosessi kuvattiin lapinakyvasti ja tulokset raportoitiin aineistoon
perustuen. Opinnaytetydn tekijan henkilokohtaiset nakemykset eivat vaikuta
suoraan tulosten muodostumiseen, koska analyysi perustuu laskennallisiin
menetelmiin. (Hirsjarvi ym., 2018, s.309-310; Vilkka 2007, s. 16.)

Kysely toteutettiin syksylla 2025, jotta valtettiin kesalomakauteen liittyva
mahdollinen vastaajakato. Mittausajankohdan huolellinen valinta tukee
tutkimuksen luotettavuutta, silla epaedullinen ajankohta voisi vaaristaa
tuloksia (Vilkka 2021, s. 203).

6.4 Opinnaytetydon hyddynnettavyys ja jatkokehittaminen

Taman opinnaytetyon tulokset tuottavat ajankohtaista ja tyoyksikon arkeen
kiinnittyvaa tietoa tyOyhteisOtaitojen nykytilasta seka niihin liittyvista
kehittamistarpeista. Tuloksia voidaan hyoddyntaa ensisijaisesti kyseisessa
tyoyksikossa vuorovaikutuksen, palautekulttuurin ja yhteistyon
kehittamisessa. Opinnaytetydn tuloksia voidaan kuitenkin hyddyntaa myos
laajemmin organisaation muissa yksikdissa, erityisesti silloin, kun tavoitteena

on vahvistaa tydyhteisotaitoja ja tukea tydhyvinvointia arjen tasolla.

Kehittamisehdotuksessa esitetty toimintamalli on suunniteltu siten, etta se
voidaan toteuttaa ilman merkittavia rakenteellisia muutoksia tai lisaresursseja.
Tama lisda sen kaytannon toteuttamiskelpoisuutta ja mahdollistaa sen

liittmisen osaksi tydyksikdn olemassa olevia toimintakaytantoja.

Jatkokehittamisena voisi arvioida kehittdmisehdotuksen vaikuttavuutta

esimerkiksi 6 kuukauden- 1 vuoden kuluttua kayttdonotosta. Lisaksi voisi
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tarkastella, muuttuuko tyontekijoiden kokemus palautekulttuurista ja kuulluksi

tulemisesta.

7 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tulosten perusteella tyoyhteisotaidot koettiin selkeasti
merkittavaksi tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi. Tyoyhteison ilmapiiri ja
yhteenkuuluvuuden kokemus arvioitiin paaosin myonteisiksi, mutta erityisesti
palautekulttuuriin, eriavien  mielipiteiden  kasittelyyn seka vastuun
jakautumiseen liittyi kehittdmistarpeita. Avoimissa vastauksissa korostuivat

vuorovaikutuksen, kuuntelemisen ja arvostavan kohtaamisen merkitys.

Tulokset osoittavat, etta tyoyhteisdssa on vahva perusta toimivalle yhteistyodlle,
mutta palautteen antamiseen, avoimuuteen ja psykologisen turvallisuuden
vahvistamiseen liittyy kehittamispotentiaalia. Kehittamisehdotus vastaa naihin
tunnistettuihin  tarpeisiin tarjoamalla kaytannonlaheisen mallin, jonka
tavoitteena on vahvistaa vuorovaikutusta, lisata myonteista palautetta ja tukea
kuulluksi  tulemisen kokemusta tydyhteiséssa. Opinnaytetyd tuottaa
tyoyksikolle konkreettista tietoa tyOyhteisotaitojen nykytilasta ja tarjoaa

suuntaa tyohyvinvoinnin pitkajanteiselle kehittamiselle.
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LIITE 1: SAATEKIRJE

Hyva vastaaja,

Olet lampimasti tervetullut osallistumaan opinnaytetyohoni, jonka aiheena on
“Tydyhteisotaitojen rooli tyohyvinvoinnissa: Henkiloston kokemukset ja
nakemykset’.  Tutkimus  toteutetaan osana  Hyvinvointipalveluiden

kehittaminen ja johtaminen YAMK -opintoja.

Taman kyselyn tavoitteena on selvittdd tyontekijoiden nakemyksia ja
kokemuksia tyOyhteisotaidoista, niiden merkityksesta tyohyvinvointiin seka
mahdollisista kehittamistarpeista. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 10-15

minuuttia.

Kysely on anonyymi, kyselylla ei kerata yksittaisen vastaajan tunnistetietoja.
Kyselyn vastaukset analysoidaan ja raportoidaan opinnaytetydossa
tilastollisesti ja sisallOllisesti siten, etta yksittaisia vastaajia ei voida tunnistaa.
Tulokset esitetdan myds organisaation kayttoon kehittamistyon tueksi, mutta
vastaajien henkildllisyys ei missaan vaiheessa paljastu. Tutkimusaineisto
havitetaan kasittelyn jalkeen. Vastauksesi ovat arvokkaita ja auttavat
kehittdmaan tyoyhteison hyvinvointia seka tyoskentelyilmapiiria. Toivon, etta

vastaat kyselyyn mahdollisimman rehellisesti ja avoimesti.
Lammin kiitos osallistumisestasi ja ajastasi!
Ystavallisin terveisin,

Katariina Aalto
YAMK-opiskelija, Hyvinvointipalveluiden kehittaminen ja johtaminen



LIITE 2: KYSELYLOMAKE

* Pakollinen

1. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tydyksikdssasi? *

O 1-3 vuotta
O 4-6 vuotta

O yli 6 vuotta

2. Miké on roolisi tyoyhteisossa? * [T}

() Hoitotyontekija

O Muu tyéntekija

Seuraava

1)
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Tyoyhteisdtaitojen rooli tyShyvinvoinnissa

* Fakalinen

TyByhteisétaitajen nykytila
TieyNineisaraisor aovkalmavar pksidin ik toimo misntaet], phieisybindpsesn jo semmaortimaisesn amandg Dahiess. Niibin kuelvet esimankikl

Tl vearcsveniedtis jo kuunheemben falo
Eropafial o misiden huorsionan ostaminen
Ky aniag j waskeenoiog padurems

Gngein ja

VhtwisTky ja dodiegaiden tubeninen

FHi)vit fptyohna RS Tukvar ASTMapdrs, edisdvds sy viowaintia ja ehkdber risniniog ekl uomaisn

ki Ja
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Tydyhteisdtaitojen rooli tydhyvinvoinnissa
* Rakalinen

Tyoyhteisdtaitojen merkitys tyShyvirmainnille
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Tydyhteisdtaitojen rooli tyShyvinveinnissa
* Fakolinin
Kehittdmistarpest m
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5. Millaisia tyfyhteisttaitja sinulla on ja kuinka hySdynndt niftd tydesds? * [

Kirjaita vastaus

B. Mits tydyhteisttaitaja voisit viels kehinds?* [

Kirjaita vastaus

7. Millaisia kehittimistarpeita naet tySyhteisStaitaibin littyen tySyhtsisdesinne? = [

Kirjaita vastaus

8. Onko sinullz muita sjatuksia tai huomisita tydyhteisdtaitoinin ja tyShyvinvoingin lityen?

Kirjaita vastaus
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