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1 JOHDANTO

tyohyvinvointiin yrityksessa X.

Ravintolahenkilokunnan tydntekijoiden valinen vuorovaikutus, ja varsinkin sen hankaluus on var-

masti tuttu aihe melkein jokaiselle ravintola-alan tydntekijalle. Vuorovaikutus ei ole ainoastaan sitd,
miten puhutaan toisillemme, vaan siihen sisaltyy kaikki aina sanattomasta viestinnasta ja kehonkie-
lestd itse kasvokkain keskusteluun. Henkildkunnan valinen vuorovaikutus vaikuttaa olennaisesti ty6-

hyvinvointiin yrityksen sisalla.

Jokaisessa tyOpaikassa, jossa tydskennelldaan toisten ihmisten kanssa, tarvitaan vuorovaikutusta.
Tyoyhteison toimivaa vuorovaikutusta on esimerkiksi keskustelu- ja kuuntelutaidot seka taito koh-
data toinen ihminen. Nama taidot vaativat usein opettelua, eivatka ole aina itsestdan selvia. Vuoro-
vaikutuksella on suuri vaikutus tydhyvinvoinnin lisaksi my6s yrityksen tuloksellisuuteen, silld vuoro-
vaikutustaitojen avulla valitetaan viesteja, toimitaan tavoitteellisesti seka ratkotaan ristiriitoja. Risti-
riidat ovat melko tavallisia erilaisissa tydyhteisoissa, eika niitéd kannata valtella tai peitelld, vaan ni-
menomaan ratkoa, jotta ne eivat heijastuisi koko tydyhteiséon. Hyvia keinoja tédhan on pyrkimys ym-

martaa toisen nakdkulmaa, anteeksipyynto seka yleisesti keskustelu. (Mieli Ry 2021.)

Opinnaytetytssa on teoreettinen viitekehys, joka kasittelee tyéhyvinvoinnin, vuorovaikutuksen seka
viestinnan aihekokonaisuudet. Vuorovaikutus ja viestintd ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa, ja ne yh-
dessa vaikuttavat olennaisesti tydhyvinvointiin. Teoriaosuuden tarkoitus on luoda pohja tutkimuk-

selle. Tutkimuskysymys on:
"Miten henkiléston valinen vuorovaikutus vaikuttaa tydhyvinvointiin?”

Opinnaytetytn aihe valikoitui seka tekijan etta toimeksiantajan yhteisesta mielenkiinnosta aihetta
kohtaan. Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen tutkimusmenetelma, tarkemmin verkossa toteu-
tunut kysely. Kyselyn tavoitteena oli tuoda esiin henkiléston kokemuksia vuorovaikutuksesta tydpai-
kan sisalla, sekd kokemuksia vuorovaikutuksen vaikutuksista ty6hyvinvointiin. Tarkoituksena ei ole
koittaa parantaa suoraa taman opinndytetydn avulla yrityksen vuorovaikutusta, vaan enemmankin
tarkastella sita, kartoittaa nykytilannetta seka pohtia kaikenlaisia syita sille. Ndiden syiden liséksi toi-
meksiantaja voi kayttaa opinnaytety6ta apuna yrityksessa tapahtuvien asioiden tarkasteluun ja mah-

dollisesti puuttua niihin.
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2 TYOHYVINVOINTI

2.1  Tydhyvinvoinnin maaritelma ja siihen vaikuttavat tekijat

Ty6hyvinvoinnin voi madritella olevan kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, ter-
veys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tydhyvinvointia lisddvat muun muassa hyva ja motivoiva johtami-
nen seka tydyhteisdn ilmapiiri ja tyontekijéiden ammattitaito. Tyohyvinvointi vaikuttaa oleellisesti
tydssa jaksamiseen; hyvinvoinnin kasvaessa ty6n tuottavuus seka tydéhon sitoutuminen kasvaa. (So-

siaali- ja terveysministerio julkaisuaika tuntematon.)

Eri tutkijat maarittelevat tyéhyvinvoinnin osa-alueita hieman eri tavoin. Esimerkiksi Mannermaan
(2022, luku 5.1.) mukaan osa-alueita ovat fyysinen hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi, sosiaalinen
hyvinvointi seka sisdainen "tyén imu”. Alapuolella havainnollistava kuva tydkyvyn osa-alueista Man-

nermaan mukaan.

Fyysinen hyvinvointi Psyykkinen hyvinvointi

« tavoitteiden selkeys ja tychon sitoutuminen
« riittava nakemys, kyky asioiden priorisointiin

« ajan tasalla oleva ammattitaito
« terveys ja terveelliset elamantavat
« arvostuksen tunne
« ravinto
« tyon hallinta
« lepo ja riittava uni
« mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa
« fyysinen kunto
« tyBajan joustomahdollisuus

« elamanhallinta

« henkilékohtaiset harrastukset

Sosiaalinen hyvinvointi Sisdinen "tyén imu”
« suhteet perheeseen, laheisiin ja ystaviin « omat arvot ja ihanteet
« suhteet tydkavereihin « tietoisuus itselle tarkeista asioista

« erilaisiin yhteisoihin ja verkostoihin kuuluminen « sisdinen motivaatio, innostus

« yhteistyd- ja vuorovaikutustaidot « ammattiylpeys

KUVA 1. Tydkyvyn osa-alueet (Mannermaa 2022, luku 5.1.)

Fyysinen hyvinvointi sisdltaa fyysisen terveyden ja terveelliset eldmantavat, ravinnon, levon ja riitta-
van unen seka fyysisen kunnon. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluu suhteet perheeseen, laheisiin ja
ystaviin, suhteet tyokavereihin, suhteet erilaisiin yhteisdihin, verkostoihin kuuluminen seka yhteis-
tyd- ja vuorovaikutustaidot. Psyykkinen hyvinvointi sisaltdd muun muassa arvostuksen tunteen, ty6n
hallinnan, mahdollisuuden vaikuttaa omaan ty6hdn, eldaménhallinnan, ajan tasalla olevan ammattitai-
don ja niin edelleen. Sisdinen "tyén imu” tarkoittaa omia arvoja seka ihanteita, tietoisuutta itselle
tarkeistd asioista, sisdistd motivaatiota ja innostusta sekd ammattiylpeytta. (Mannermaa 2022, luku
5.1.)

Mankan ja Mankan (2023, luku 3.5.) mukaan taas tyéhyvinvointiin vaikuttavia asioita ovat organi-

saatio, johtaminen, tydyhteisd, tyén hallinta seka “mina itse”. Alla havainnollistava kuva.
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1. Organisaatio
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4. Tyon hallinta

+ Vaikuttamis-
mahdollisuudet

* Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

= rakennepadoma

S

KUVA 2. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka ja Manka 2023, luku 3.5.)

Organisaatio siséltaa tavoitteellisuuden, joustavan rakenteen, jatkuvan kehittymisen seka toimivan
tydympariston. Tyon hallintaan kuuluu vaikuttamismahdollisuudet sekd oppiminen ja monipuolisuus.
Organisaatio seka tydn hallinta muodostavat yhdessa rakennepadgoman. Johtamiseen kuuluu osallis-
tava ja kannustava johtaminen. Tydyhteiso sisdltaa avoimen vuorovaikutuksen seka tydyhteisotai-
dot. Johtaminen seka tydyhteisd6 muodostavat yhdessa sosiaalisen padoman. Viimeinen osio, el
"mina itse” sisaltaa terveyden ja fyysisen kunnon, ja tdma muodostaa psykologisen padoman.
(Manka ja Manka 2023, luku 3.5.)

Harri Virolainen maarittelee kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja
henkisen hyvinvoinnin kokonaisuutena. Kaikki osa-alueet liittyvat seka vaikuttavat toisiinsa, ja téman
vuoksi ty6hyvinvointia taytyykin tarkastella kokonaisvaltaisesti eika pelkédstdan yhta osa-aluetta irral-

laan muista. (Virolainen 2012, luku 2.1.)

Kaikkien eri tutkijoiden maaritelmat tyéhyvinvoinnista ovat melko samanlaisia, erona ehka nako-
kulma, mistd aihetta tarkastelee. Esimerkiksi Mannermaa ja Virolainen pitévat ehka fyysista, psyyk-
kista ja sosiaalista hyvinvointia yhta tarkeana kuin johtamista ja organisaatiota. Manka ja Manka
taas painottavat organisaatiota ja johtamista enemman, tai ainakin tarkastelevat tyéhyvinvointia

enemman siita nakdkulmasta.
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2.2 Tunteet ja tydhyvinvointi

Koska ihminen on emotionaalinen olento, hanelle tunteet seka niiden ilmaisu ovat luonnollisia asi-

oita. On tarkeaa, etta myods tydpaikalla olisi mahdollisuus kokea seka ilmaista tunteitaan. Tama tar-
koittaa sitd, ettd ihmiset voisivat vapaasti ilmaista mielipiteensa seka tuntemuksensa kollegoilleen ja
esimiehilleen. Jos tunteita ei ole mahdollista ilmaista, ne tukahdutetaan, ja tdma johtaa ahdistunei-

suuteen seka tydpahoinvointiin. (Virolainen 2012, luku 2.3.)

Tunteita jaotellaan usein positiivisiin sekd negatiivisiin tunteisiin. Tahan sisdltyy ajatus siitd, etta jot-
kin tunteet ovat ei-toivottuja tai haitallisia. Todellisuudessa kaikki tunteet ovat hyddyllisia oikeissa
tilanteissa oikein kohdattuina. Jokainen tunne kertoo jostakin, ja tunteitaan kuuntelemalla paasee
juurisyyn darelle. On tarkeaa ymmartad, etta positiiviset ja negatiiviset tunteet ovat riippuvaisia toi-
sistaan. Ilman negatiivisten tunteiden kokemista positiiviset tunteet eivat tunnu niin hyvilta. Positiivi-
set tunteet myds syntyvat usein juuri negatiivisten tunteiden kautta. Esimerkiksi kun joku kuuntelee
toisen ongelmaa ja ymmartaa sen; laheisyys ndiden kahden ihmisen valilla lisdantyy. Positiivinen
tunne syntyy myos, kun jokin ongelma ratkeaa ja siihen liittyva ahdistus ja huoli poistuu. Ty6pai-
koilla jaetut tunteet yhdistavat ihmisia, ja tama lisaa yhteista tyohyvinvointia. (Kankaanpaa, Leppa-

nen ja Rantanen 2020, luku 2.)

Ty6paikan hyvaa tunneilmastoa voidaan rakentaa myonteiselld, kannustavalla ja avoimella viestin-
nalld. Hyvat tunnetaidot auttavat esihenkildita seka tydntekijoita tunnistamaan tydpaikan erilaisia
tunteita, ja siten myds vaikuttamaan niihin. Ristiriitojen kasittely seka kielteisen ilmapiirin purkami-
nen on olennaista tyéhyvinvoinnin kannalta. Kielteiset tunteet tarttuvat helposti tyontekijéasta toi-
seen, ja tydntekoa haittaavia ristiriitatilanteita syntyy, jos vaikeita asioita ei kyetd kohtaamaan ja
kasittelemdan. Kasittelemattdmien tunteiden kuorma voi siten muuttua helposti ahdistukseksi. Olisi
siis hyva, jos erilaisia ristiriitoja voi kasitella jo niiden ilmetessa. Tahan auttaa avoin ty6ilmapiiri,
jossa jokainen pystyy ottamaan hankalia asioita puheeksi. Avoin ilmapiiri vahvistaa hyvinvointia seka

rakentaa luottamusta ja turvallisuuden tunnetta tydyhteisdssa. (Mieli Ry 2022.)

2.3 Tyo6hyvinvointi ja johtaminen

Johtamisesta ensin lyhyesti; johtamista voidaan perinteisesti jakaa asioiden johtamiseen seka ihmis-
ten johtamiseen. Asioiden johtamista on esimerkiksi aikaansaaminen, suorittaminen, vastuussa ole-
minen seka velvollisuuksien hoitaminen. Ihmisten johtaminen taas on vaikuttamista, ohjaamista

seka vision synnyttamistd. Johtaminen voidaan myds maaritella monimuotoiseksi vuorovaikutuspro-

sessiksi johtajan seka johdettavan valilla. (Kalliomaa & Kettunen 2010, luku 2.2.)

Eri tydyhteisdissa johtamisen laatu ja taso vaihtelee suuresti. Vain hyva johtaminen luo tydyhteisé6n
hyvan ilmapiirin ja terveytta edistdavan toimintatavan. Hyvaa ja henkildéston hyvinvointia tukevaa joh-
tamista on esimerkiksi keskusteleva johtaminen. Talla tarkoitetaan sitd, etta esimies keskustelee
tydntekijdiden kanssa ja ottaa huomioon heiddn mielipiteensa. Kun tyéntekijat saavat osallistua
omilla mielipiteilladn johtamiseen, sitoutuminen ja tydmotivaatio lisaantyy. (Juuti ja Vuorela 2015,
luku 1.)

Esimiehen johtamistyylilld on suora merkitys tyéhyvinvointiin. Esimerkiksi epdoikeudenmukaiseksi

koettu, vastuuta valtteleva ja loukkaava johtamistyyli ovat kaikki yhteydessa ty6pahoinvointiin. Sen
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sijaan palveleva johtaminen, autenttinen johtaminen ja vuorovaikutteinen johtaminen ovat suoraa
yhteydessa tyéhyvinvointiin. Ty6hyvinvointia tukeva esimies toimii yhdessa tyontekijoidensa kanssa;
han innostaa, kuuntelee, keskustelee, antaa palautetta, yllyttda ajattelemaan ja osallistumaan. Tal-
lainen esimies auttaa ratkomaan ongelmatilanteita reilusti, huomioi tyontekijoidensa erilaiset tarpeet
ja on ennemmin valmentaja kuin maaraava tyonjohtaja. (Tampereen yliopisto julkaisuaika tuntema-
ton.)

Esimies on tyopaikalla se henkild, joka luo kasityksen tydhyvinvoinnin merkityksesta. Esimiehen on
naytettava itse esimerkkia puheidensa ja tekojensa avulla. Esimerkkeja tallaisesta toiminnasta on
itse omasta hyvinvoinnista huolenpito, tydhyvinvointiin ja sen kehittdmiseen vakavasti suhtautumi-
nen, vain terveena téihin tulo, ymmarrys sairauksista ja tyéhyvinvoinnin haasteista seka yleinen tyo-
hyvinvointia tukeva toiminta tyopaikalla. TyShyvinvointia tukeva esimies tuntee tyopaikan kaytannét
ja osaa siten ohjata tydntekijan oikeaan suuntaan esimerkiksi tyéterveyteen. (Tampereen yliopisto

julkaisuaika tuntematon.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen on yksi osa strategista henkildstdjohtamista. Strateginen tyéhyvinvoin-
nin johtaminen tarkoittaa sita, ettd yksittdiset tydhyvinvointia tukevat toiminnat ovat osa suunnitel-
tua kokonaisuutta, ja linkittyvat koko organisaation strategisiin tavoitteisiin. Ty6hyvinvoinnin johta-
misen tulisi olla osa normaalia johtamisty6ta siten, etta kaikki ovat ylinta johtoa myéten sitoutuneita
siihen. Tybhyvinvoinnin johtamisesta saadaan parhaat tulokset, kun tyéhyvinvoinnille asetetaan sel-
kedt tavoitteet, maaritelldaan toimenpiteet ja resurssit, joilla tavoitteet saavutetaan, ja valitaan oikeat
mittarit, joilla voidaan arvioida tavoitteiden toteutumista. (Kunta- ja hyvinvointialuetyénantajat
2017.)

2.4  Tydhyvinvoinnin kehittdminen

Tybhyvinvointia voi edistaa ja kehittda, ja se onkin ehdottoman tarkeaa jokaisessa tydyhteisdssa.
Keinoja tahan on todella paljon. Esimerkiksi itse ty6tad voidaan kehittad, tybolosuhteita ja valineitd
voidaan kehittda (tydkalut, tydympariston turvallisuus), henkildstdn osaamista voidaan kehittaa (pe-
rehdytykset, kouluttaminen) ja henkiloston fyysistd seka psyykkista tyokykya voidaan kehittad (lii-
kuntamahdollisuudet, terveyspalvelut). (Viitala 2021, luku 3.10.)

Naiden lisaksi voidaan myods kehittad tyoyhteisda (yhteistyd, ilmapiiri), johtamista (Idhijohtaminen,

viestintd, henkilostdn osallisuus) seka tyéterveyspalveluita. (Viitala 2021, luku 3.10.)



10 (33)

My6s Harri Virolaisen mukaan ty6hyvinvointia voi kehittda monilla eri tavoilla. Alla kuva naista kei-

noista.

viithtvisi
tvdpaikka

organisaatioilmapiiri

valittiminen

perchdyivs

piristvkset

henkilostopaivit

huomiointi
valkutusmahdollisuudet
kehitvskeskustelut

csimicslyd

valmentava johlaminen

tuki

tyonohjaus

palaute

KUVA 3. Ty6hyvinvoinnin edistamisen osa-alueita ja toimenpiteita (Virolainen 2012, luku 11.5.)

Virolaisen (2012, luku 11.5.) kuvan mukaan tydhyvinvointia kehittavia asioita ovat esimerkiksi tyon-
ohjaus, palautteen saaminen, piristykset ja henkildstdpaivat, yleisesti valittdminen seka perehdytys,

viihtyisa tyopaikka, kehityskeskustelut, tydterveyshuolto, ty6turvallisuus, esimiestyd ja niin edelleen.

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on hyvin pitkdjanteista toimintaa. Hyvinvointia kehittdessa olisi hyva
laatia valitavoitteita eri tydhyvinvoinnin osa-alueille, ja miettid keinoja, miten ndita tavoitteita voisi
saavuttaa. Tydhyvinvoinnin kehittdmisen olisi hyva olla ennaltaehkdisevaa toimintaa. Olisi hyva pyr-
kia ennakoimaan ja huomioimaan mahdollisia riskitekij6ita jo etukateen. On myds oleellista kiinnittaa

voitaisiin saada entistd toimivampi seka avoimempi. (Virolainen 2012, luku 11.5.)
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3 VUOROVAIKUTUS JA TUNNEALY

Edellisessa luvussa tarkasteltiin tydhyvinvointia yleisesti. Tassa luvussa tarkastellaan vuorovaikutusta
seka tunnedlyd, silla tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella vuorovaikutuksen vaikutusta tyéhyvin-
vointiin. Tunnedly on myos tarked osa, koska ihmisten kokemat tunteet vaikuttavat suuresti heidén

vuorovaikutukseensa.

3.1 Vuorovaikutus

Vuorovaikutuksella tarkoitetaan kahden tai useamman asian vaikutusta toisiinsa. Kyseessa on siis
molempiin suuntiin tapahtuva vaikutussuhde. Tydelamataitoina vuorovaikutustaidot ovat aarimmai-
sen tarkeitd, ja niiden vaikutus tulee korostumaan viela entisestaan tulevaisuudessa. Vuorovaikutus
ei ole ainoastaan puhumista ja esiintymista. Taitava vuorovaikuttaja ja viestija osaa ottaa huomioon
erilaiset persoonat, ja viestia kunkin keskustelukumppanin tai tiimin kanssa sopivalla tavalla. (Peipo-
nen 2018.)

Jokainen ihminen vuorovaikuttaa omalla tavallaan, mutta yleisesti vuorovaikutus on toimivaa, kun
esimerkiksi arvostetaan muita, kuunnellaan ja halutaan ymmartaa toista, ilmaistaan omat ajatukset
ja tunteet loukkaamatta muita, hyvaksytaan erilaiset mielipiteet ja ollaan valmiita joustamaan. Pain-
vastoin taas vuorovaikutus ei toimi, jos itse vuorovaikutustilannetta valtelldén, puheenaihetta vaih-
detaan jatkuvasti, ollaan epaystavallisia tai ylipaataan ollaan haluttomia yhteistyélle. (Kuusela 2013,
luku 3.)

Erilaisia vuorovaikutustyyleja on olemassa useampia kuin yksi. Naitéd vuorovaikutustyyleja ovat muun
muassa kilpaileva tyyli, mukautuva osapuoli, valtteleva tyyli, kompromissiin pyrkiva tyyli ja yhteis-
tyota tavoitteleva tyyli. Kilpaileva tyyli tarkoittaa vuorovaikutustyylia, jossa pyritaan tuomaan esiin
omat tavoitteet ja vahatelldan toisten tavoitteita. Mukautuva osapuoli taas antaa toisille periksi ja
huolehtii enemman toisten tavoitteista kuin omistaan. Valttelevan tyylin vuorovaikuttaja nimensa
mukaisesti valttelee konfliktitilanteita vaihtamalla puheenaihetta, mutta usein konfliktitilanteet nou-
sevat uudelleen pinnalle myéhemmin. Kompromissiin pyrkiva tyyli tavoittelee keskitietd, jossa kaik-
kien osapuolten taytyy joustaa omista tavoitteistaan, mutta osa saadaan taas toteutettua. Yhteis-
tyota tavoitteleva tyyli pyrkii maksimoimaan kaikkien ryhmasséa olevien hyddyt, eli pyritdan saavutta-
maan yhdessa konfliktiin lopputulos, johon kaikki ovat tyytyvdisid. Jokaiseen vuorovaikutustyyliin
littyy omat vahvuudet ja heikkoudet. (Seppénen 2022, luku 2.)

Kahden keskeinen vuorovaikutus on helpompaa kuin suuremman ryhman vuorovaikutus, koska suu-
remmassa ryhmassa taytyy tulkita useita erilaisia vuorovaikuttajia yhtd aikaa. Ryhmassa myos jokai-

sen jasenen taytyy olla yhteistybhalukas, jotta vuorovaikutus voi olla sujuvaa. (Opetushallitus 2023.)

Vuorovaikutustaitoja voi oppia, aivan kuin mita tahansa muitakin taitoja. Haavistolan (2017, luku 1)
mukaan vuorovaikutustaitojen kehittaminen ldhtee liikkeelle siita, ettd henkil6 ei alkuun edes tie-
dosta osaamattomuutensa. Toisessa vaiheessa han tiedostaa ja tietéd miten pitdisi toimia, mutta

myo0s tiedostaa, ettei itse kykene toimimaan toivotulla tavalla. Kolmannessa vaiheessa henkil6 alkaa
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itse toimia tietoisesti taitavalla tavalla. Neljannen vaiheen saavuttaminen vaatii paljon tietoista har-
joittelua, mutta kun se on saavutettu, taito on sisdistetty ja henkild toimii taitavasti ajattelematta

sita.

3.2 Tunnedly ja empatia

Alykkyysosamaara sekd persoonallisuus pysyvét jokseenkin samana koko ihmisen eldman ajan,
mutta sen sijaan tunneilyé taas voi kehittad. Alykés ihminen selvida tietynlaisista tehtévists ja on-

gelmista, mutta ilman tunnedlya ei voi parjatd vuorovaikutustilanteissa. (Jabe 2017, luku 12.)

Tunnedly tarkoittaa kykyda ymmartaa seka hallita omia tunteita, ja sen lisdksi myds tunnistaa ja vai-
kuttaa ymparilla olevien ihmisten tunteisiin. (Landry 2019.). Daniel Goleman on ottanut tunnedlyn

kasitteen esille jo vuonna 1990, ja se onkin pysynyt tarkedna teemana siita lahtien.

Tunnedlya on mahdollista kehittda. Jaben mukaan (2017, luku 12) tunneélya voi kehittda viiden por-
taan avulla. Naisté ensimmainen porras on omien tunteiden tiedostaminen, esimerkiksi mielikuva-
tyoskentelyn avulla. Taman tarkoituksena on tiedostaa, mitd todellisia tunteita tunnetaan. Toinen
porras on omien tunnetilojen séately, ja rentoutumisen opettelu. Kolmas porras on toisten ihmisten
tunteiden ymmartaminen. Neljannelld portaalla vaikutetaan tunnetasolla toisiin ihmisiin ja ymmarre-
taan erilaisia ihmisia. Viidennelld portaalla hyvaksytadn omat tunteet, mutta ei kuitenkaan olla kaik-

kien tunteiden vietavana.

Tunnealyyn liittyy hyvin olennaisesti myds empatia. Empatia tarkoittaa kykya eldytya toisen ihmisen
tunteisiin seka mielentiloihin, ja ndhda asioita toisen ihmisen nakdkulmasta. Empatia auttaa tulkitse-
maan sanattomia ja kehollisia viesteja, seka tunnistamaan toisten ihmisten tunteita, tarpeita, vies-
teja ja tavoitteita. (Mieli Ry 2022.).

Myétatunto on seuraava askel empatiasta. Myotatunnolla tarkoitetaan tietoisuutta toisen karsimyk-
sestd, sekd halua toimia sen helpottamiseksi. Myétatuntoa on myds tietoisuus toisen ilosta, ja siten
toisen kanssa yhdessa iloitsemista. My6tatunto on eduksi kaikille vuorovaikutuksen osapuolille, silla
se vapauttaa oksitosiinihormonia, joka taas aktivoi aivojen mielihyvakeskusta seka serotoniinin tuo-
tantoa. Yhdessa ndama vahentdvat ahdistusta. My6tatuntoinen ilmapiiri myds rentouttaa ja edistaa
kognitiivisia toimintoja. (Salonen 2017, luku 9.)

3.2.1 Tunneélyn osa-alueet

Golemanin (2000, 65-66) mukaan tunnedly koostuu empatiasta, tunteiden hallinnasta, vuorovaiku-
tustaidoista, motivaatiosta seka tunteiden tiedostamisesta. Jaben (2017, luku 12) mukaan taas tun-
nedlyn osa-alueita ovat intrapersoonalliset kyvyt (omien tunteiden ymmarrys), interpersoonalliset

kyvyt (toisten tunteiden ymmartédminen), sopeutuminen, stressinsietokyky seka yleinen hyvinvointi.

Intrapersoonallinen ihminen tarkoittaa ihmistd, joka tuntee itsensd ja ymmartaa omia tunteitaan.
Tallainen ihminen osaa esittaa asiat ilman negatiivista tunnelatausta, ja osaa myds ilmaista itsedan
myodnteisesti. Intrapersoonallista alya voidaan pitda johtamisen perustana, silld toisia ihmisia ei voi
johtaa, ellei osaa johtaa itsedan. Intrapersoonallisesti dlykds ihminen tekee paatoksia itsenaisesti ja
osaa ilmaista mielipiteensa luottamusta herattavalla tavalla. Itseluottamus ja halu kehittya elamassa

ovat myds tallaisen ihmisen ominaisuuksia. (Jabe 2017, luku 12.)
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Interpersoonallinen ihminen tulee hyvin toimeen toisten ihmisten kanssa, ottaa vastuuta ihmissuh-
teistaan ja osaa tukea toisia. Interpersoonallinen aly mahdollistaa toisten ihmisten ymmarryksen,
sekd auttaa kuuntelemaan ja kannustamaan muita. Tama taito on erityisen térked esihenkildase-
massa olevilla, mutta myo6s ihan kaikilla, jotka olevat paljon tekemisissa erilaisten ihmisten kanssa.
(Jabe 2017, luku 12.)

Joustavuus tunnedlyn osa-alueena tarkoittaa tyotehtavista ja yleensakin elamasta selviytymista so-
peutumalla kaikenlaisiin tilanteisiin. Joustava ihminen on muutoskykyinen, luova, ja osaa soveltaa

tunnedlyaan erilaisten tilanteiden mukaiseksi. (Jabe 2017, luku 12.)

Stressinsietokyky on tarkea osa tunnealya varsinkin tyéeldamassa, koska ilman sita erilaisista vaati-
vista tehtavista ja johtamistilanteista ei selvia. Ihmiset eroavat stressinsietokyvyssaan suurestikin, ja
esimerkiksi hyvin empaattinen ihminen voikin olla huono sietémaan stressida. Myods yleinen hyvin-
vointi on suuri osa tunnealya; positiivinen ihminen nakee eldman optimistisemmin, ja se auttaa jak-
samaan. (Jabe 2017, luku 12.)
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4 VIESTINTA

Viestintaa on vaikea maaritella vain yhdelld tapaa. Se on kdsitteend laaja ja moniulotteinen; karkein
kahtiajako voidaan tehda jakamalla viestinta puheviestintaan ja kirjoitettuun viestintdan. On myds
olemassa verbaalista eli sanallista ja non-verbaalista eli sanatonta viestintda. (Antila 2020.) Viestin-
taa ei voi erottaa kokonaan vuorovaikutuksesta, siksi tarkastelen myos viestintaa osana tata opin-
naytetyota.

4.1 Sanallinen ja sanaton viestinta

Sanallinen viestinta on kaikkea sita viestintaa, joka tapahtuu sanoja kayttaen. Sanallista viestintaa
voidaan jakaa viela puhekieleen seka kirjakieleen. Puhekielelld tarkoitetaan puhetilanteessa syntyvaa
kielta, kun taas kirjakielelld tarkoitetaan huoliteltua kirjoitettua yleiskielta. (Kielijelppi julkaisuaika

tuntematon.)

Sanaton viestintd on hieman vaikeampaa maaritelld, silld siihen lukeutuu useita eri osa-alueita. Naitd
osa-alueita ovat muun muassa ilmeet, eleet, asennot, liikkeet, kosketus, danensavyt, tilankayttod
seka sosiaalisessa mediassa hymiot ja gif-tiedostot. On tdrkeaa, etta kiinnittda huomiota siihen, min-
kalaista sanatonta viestid lahettad. Myonteista sanatonta viestia voi lahettaad esimerkiksi olemalla
valpas, istumalla ja seisomalla ryhdikkaasti, antamalla merkkejé kuuntelemisesta, hymyilemalla, pi-
tamalla katseen ja suunnan keskustelukumppanissa seka tekemalld muistiinpanoja kuunnellessa.
Sanaton viestintd myds taydentda puhetta seka ilmaisee asenteita ja suhtautumista toisiin ihmisiin
sosiaalisissa tilanteissa. Sen avulla my6s ilmaistaan tunteita. (Honkala, Kortetjérvi-Nurmi, Rosen-
strom, Siira-Jokinen 2022, 176-179.)

Sanattomalla viestinnalla on suuri merkitys esimerkiksi silloin, kun luodaan ensivaikutelmia, ilmais-
taan jotain suhteeseen liittyvaa, ilmaistaan tunteita, halutaan lahettaa ristiriitaisia viesteja tai valeh-
della seka kun viestitdan valta-asetelmia tai suostutellaan toisia. (Kielijelppi julkaisuaika tuntema-

ton.)

4.2 Henkilostdn sisdinen viestinta

Sisdinen viestintd nimensa mukaisesti kohdistuu jonkin ryhman tai organisaation jaseniin. Erilaisissa
organisaatioissa sisdisen viestinnan tarve on tietysti erilainen, mutta erityisesti palveluyrityksissa hy-
vin hoidettu sisdinen viestintd on menestyksekkaan liiketoiminnan elinehto. (Kauhanen 2012, luku
12))

Siséisella viestinnalla on useita erilaisia tarkoituksia. Ensimmaisena tulee henkildston tiedottaminen
ja henkiloston tietoisena pito erilaisista asioista mitd organisaatiossa tapahtuu. N&itd asioita ovat
muun muassa organisaation visiot ja arvot, lilkketoiminta ja strategia, organisaation tuotteet ja palve-
lut, markkinointi ja markkinointiviestinta, toiminnan muutokset, organisaation talouden tila seka yh-
teistydkumppanit. Muita tarkoituksia henkilostdn sisdisella viestinnalld on henkiléston yhteistoimin-
nan edistdminen seka toiminnan sujuvuuden, tuottavuuden seka tehokkuuden parantaminen. (Kau-
hanen 2012, luku 12.)
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Juholin (2017, 121) toteaa, etta viestinndn perimmainen tarkoitus on se, ettd tyot sujuvat, ihmiset
voivat hyvin ja ettd tydyhteisdé menestyy. Strateginen tydyhteisdviestintd mahdollistaa nama tavoit-
teet. Strategiseen tydyhteisdviestintadn kuuluu johdettu keskustelu, yhteisollisyytta rakentava vies-

tintd, vastuullinen dialogi seka selkea tiedottaminen.

Johdetun keskustelun tarkoituksena on saada henkilésté ymmartdmaan strategia sekd saada henki-
|0std toimimaan sen mukaisesti. Johdetun keskustelun avulla henkildsté voi myos itse esittaa kysy-
myksia seka vaikuttaa. Selkedn tiedottamisen tarkoitus on varmistaa, ettd henkilostolla on tydssaan
tarvittavat perustiedot sekd muuttuvat tiedot. Tallainen henkil6std myos jakaa tietoaan eteenpain.
Yhteisollisyytta rakentava viestintd mahdollistaa henkiloston sitoutumisen, “me” hengen syntymisen
ja sen, etta henkilostd kokee kuuluvansa tydyhteisdon. Vastuullinen dialogi mahdollistaa sen, etta
jokainen henkildston jasen tuntee vastuunsa ja toteuttaa omaa viestintatehtavaansa tydyhteisdnsa
hyvaksi. Dialogi mahdollistaa my6s sen, ettd jokainen voi hyvin ja voi kokea sitoutumista. (Juholin
2017, 122-127.)

Sisdiselle viestinndlle on useita muotoja ja kanavia. Erityisesti sahkoiset kanavat kuten sahkdposti ja
internet ovat yleistyneet monissa yrityksissa. Myos matkapuhelimet tarjoavat nykyadan mahdollisuu-
den sisdiseen viestintaan. Viestintdkanavat voidaan jakaa neljaan eri ryhmaan; suora viestintd, vali-
tetty viestintd, Iahikanavat ja kaukokanavat. Alla havainnollistava kuva naistd ryhmista ja niiden suh-
teesta toisiinsa.

Liahikanavat Kaukokanavat
Suora viestintia ¢ Lihin esimies * Tiedotustilaisuudet
* Muut esimiehet * Yhteistyoelimet

* Osastokokous

* Tiimikokous

Projektikokous

* Neuvottelut

* Luottamushenkilo

» Tyotoverit

* Ylimman johdon suora
yhteydenpito

Vilitetty viestintd | * Yksikon ilmoitustaulu |« limoitustaulu
* Yksikon kiertokirjeet | ¢ kiertokirjeet
* Intranet * Pikatiedote

*» Sahkoposti * Tiedotuslehti

* Videokonferenssi * Henkilostolehti

* Tyoyhteisolehti * Asiakaslehti

* Tekstiviestit * Toimitusjohtajan katsaus

* Toimintakertomus

* Videouutiset

« Sisdinen radio tai televisio

¢ Puhelinuutiset

* Ammattiyhdistyksen
pienjoukkoviestintd

* Joukkoviestimet

* Internet

KUVA 4. Sisdisen viestinndn kanavat (Kauhanen 2012, luku 12.)
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Viestintakanavien valintaan sekd viestinndn muotoon vaikuttaa esimerkiksi kohderyhma, tyopisteiden
fyysinen sijainti, ymmarrettavyys, asian merkitys yksil6lle sekd organisaatiolle, kustannukset ja mah-

dollisuus palautteen antamiseen. (Kauhanen 2012, luku 12.)
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5 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Toimeksiantajan esittely on salattu opinnaytetyon julkaistavasta versiosta.
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LAADULLINEN TUTKIMUSMENETELMA

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on vaikeaa maéritelld vain yhdella tapaa, koska erilaisia ldhes-
tymistapoja seka analyysitapoja on paljon. Jyvaskylan yliopiston verkkosivusto Koppa (2021) maarit-
telee laadullisen tutkimuksen seuraavalla tavalla: “Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on tieteelli-
sen tutkimuksen menetelmasuuntaus, jossa pyritdan ymmartamaan kohteen laatua, ominaisuuksia
ja merkityksia kokonaisvaltaisesti” (Koppa 2021). Kirjassa “Nain onnistut opinndytetydssa: ratkaisut
tutkimuksen umpikujiin” Hanna Vilkka (2021, luku 1) toteaa laadullisen tutkimuksen olevan tulkin-

taan perustuva tutkimustapa.

Laadullisen tutkimuksen parina voidaan pitad maarallistd tutkimusta eli kvantitatiivista tutkimusta.
Maarallinen tutkimus perustuu kohteen kuvaamiseen seka tulkitsemiseen tilastojen ja numeroiden
avulla. On tarkeda muistaa, ettd nama kaksi tutkimusmenetelmaa eivat poissulje toisiaan, vaan mo-

lempia menetelmia voidaan kayttda samassa tutkimuksessa. (Koppa 2021.)

Laadullista tutkimusta tehtaessa on tarkeaa ymmartaa tutkittavan ilmiéon merkityksellisyys. Taytyy
my6s ymmartaa asiayhteys eli konteksti, miten ja miksi tukittava ilmié on merkityksellinen tutkitta-
valle. (Vilkka 2021, luku 1.)

Reliabiliteetti ja validiteetti

Kysely

Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan sitd, miten luotettavasti ja toistettavasti tutkimuk-
sessa kaytetty mittari mittaa haluttua ilmiota. Validiteetilla eli oikeellisuudella tarkoitetaan sitd, miten
hyvin kdytetty mittari mittaa juuri tiettya ilmion ominaisuutta, mita oli tarkoituskin mitata. (Avoin
tiede 2018.)

Kun reliabiliteetti toteutuu, toinen tutkija voi paatya samalla tutkimusmenetelmalla samankaltaisiin
tuloksiin. Validiteetin toteutuessa tutkimuksen tulokset ja johtopaatdkset kuvaavat mahdollisimman

tarkasti sita, mita on tapahtunut. (Laadullisen tutkimuksen perusteet julkaisuaika tuntematon.)

Kyselylla tarkoitetaan aineistonhankintamenetelmaa, jossa tietyin kriteerein valitulle ihmisjoukolle
esitetadn samat kysymykset. Kyselyn toteuttamiseen vaikuttaa se, mita tutkimuksessa halutaan
saada selville. Kyselyn vastauksiin, vastausten informatiivisuuteen, vastausprosenttiin ja luotettavuu-
teen voi vaikuttaa kyselyn laatimiseen ja toteuttamiseen liittyvat tekijat. Kyselyn vastauksia voidaan

analysoida seka maarallisesti ettd laadullisesti, riippuen kyselyn muodosta. (Koppa 2016.)

Aineiston analysointi

Laadullista analyysia tehddan monilla erilaisilla menetelmilla. Analyysimenetelma tarkoittaa konkreet-
tista tapaa, jolla aineistoa analysoidaan eli kasitelldan. Laadullisen tutkimuksen yleisimpia analyysi-
menetelmid ovat koodaaminen, teemoittelu seka tyypittely. Nama ovat kaikki sisdllénanalyysin muo-
toja. Analyysia tehdessa yleensa tutkija aloittaa tutustumalla aineistoon, ja rakentamalla kokonaisku-
van siitd. Taman jalkeen aineisto muutetaan yleensa tekstimuotoon, koska aineistoa on siten hel-
pompi kasitelld. Kun aineisto on kasiteltdvassd muodossa, tutkija alkaa analysoimaan aineistoa valit-

semansa menetelman avulla. Aineiston analysointi ei ole ainoastaan teknista jarjestémista, vaan sen
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tutkimista ohjaa uteliaisuus siihen, mita kaikkea aineistosta voi tulkita. Analyysi ei siis ole sitd, etta
tutkija nayttaa katkelmia aineistosta tai kertoo omin sanoin, mita aineistossa on. (Glnther, Hasanen

& Juhila julkaisuaika tuntematon.)

Koodaaminen tarkoittaa yksinkertaisesti selitettyna sitd, etta aineiston osia yhdistellaén tai erotellaan
jonkin ominaisuuden mukaan. Samankaltaisia osia luokitellaan yhteen, ja tédlle luokalle voidaan antaa
nimi yhteisen ominaisuuden mukaan. Koodaaminen on siis aineiston yksinkertaistamista. Koska kyse
on kuitenkin laadullisen aineiston analyysista, voidaan myos aineistosta koodata eri ndkokulmista.

Nakokulma on siis taysin tutkijan valittavissa. (Juhila julkaisuaika tuntematon a.)

Teemoittelun tarkoituksena on paikantaa aineistosta tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet,
eli teemat. Koodaamisen tavoin teemoittelu voi olla aineiston alkuvaiheen jasentamistapa. Tarkeinta
teemoittelussa on se, ettd teemat syntyvat analyysin tuloksena. Tutkimusraportissa voidaan myds
esitelld kasittelyn yhteydessa katkelmia aineistosta. Katkelmien tarkoituksena on havainnollistaa tee-

moittelua ja tarjota lukijalle kasitys, mihin teemoittelu pohjataan. (Juhila julkaisuaika tuntematon b.)
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TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Léhtokohta koko opinnaytetydlle oli suuri kiinnostus vuorovaikutukseen ja viestintaan tyopaikalla,
tarkemmin siihen, miten toisten tyontekijdiden kanssa vuorovaikutetaan ja miten se vaikuttaa tyossa
viihtymiseen seka tyohyvinvointiin. Aihe alkoi muotoutua syksylla 2022, ja marraskuussa 2022 aihe
oli lyéty lukkoon. Aiheen rajaaminen oli alkuun haastavaa, koska tyéhyvinvointi ja vuorovaikutus
ovat molemmat melko laajoja aiheita. Alun perin oli myds tarkoitus tutkia nimenomaan keittidhenki-
I6ston ja tarjoilijoiden valisté vuorovaikutusta, mutta aiheesta 10ytyi todella heikosti lahdemateriaa-
lia, joten aiheen rajaus vaihdettiin koko ravintolan henkiléstédn. Taman jalkeen alkoi tutustuminen
teoriapohjaan seka tutkimusmenetelmiin. Lahteinad kaytettiin kirjoja, e-kirjoja, nettildhteita seka
opettajien materiaalia. Viitekehys muodostui aiheista, jotka kiinnostivat seka toimeksiantajaa etta

tyon tekijaa.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa yrityksen henkildston vuorovaikutusta seka selvittda, miten
se vaikuttaa tydhyvinvointiin. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena kyselyn avulla. Tutki-
musmenetelma oli laadullinen, koska tutkimuksen otanta oli pieni (noin 32 henkil6ad). Otanta oli kui-
tenkin lilan suuri esimerkiksi yksilbhaastattelulle, joten paadyttiin laadulliseen tutkimukseen, jossa
kerattiin aineistoa kyselyn avulla. Kysely oli verkkokysely, jossa kysymykset olivat avoimia ilman val-
miita vastauksia. Vastaajat siis vastasivat kysymyksiin tdysin omin sanoin. Verkkokysely mahdollisti

tutkimukseen osallistuvien anonymiteetin.

Tutkimuksen toteutus alkoi elokuussa, kun teoriapohja alkoi valmistua. Elokuun aikana kyselyn kysy-
mykset tarkentuivat, ja ne tehtiin toimeksiantajan toiveita kuunnellen. Téman jalkeen kysely hyvak-
sytettiin opinndytetydn ohjaajalla. Tutkimus toteutettiin syyskuun ensimmaisella viikolla Webropol-
kyselynd. Alun perin tutkimus oli tarkoitus toteuttaa hieman my6hemmin, mutta toimeksiantajan
toiveesta tutkimuksen ajankohtaa aikaistettiin vahan. Vastausaikaa oli viikko. Linkki kyselyyn jaettiin
WorkChat -sovelluksen kautta jokaiselle henkildstén jasenelle yksityisviestind. Vaikka kaikille Iahetet-
tiin sama linkki, itse kysely oli luotu siten, etta anonymiteetti sdilyy. Kaikille lahetettiin myds sama

saatekirje (liite 1).

Otanta oli 32 henkilda, ja tutkimukseen vastasi 23 henkilda. Yrityksessa tyontekijoitd muistuteltiin
vastaamaan kyselyyn toimeksiantajan toimesta. Vastausajan loputtua alettiin heti kdymaan vastauk-
sia lapi, mutta itse analysointi aloitettiin reilun viikon kuluttua tutkimuksen paattymisesta. Kaikille

vastaajille lahetettiin myds kiitosviesti, jossa kiitettiin tutkimukseen osallistumisesta.

Analysointitapana oli teemoittelu ja koodaus, tarkemmin varikoodaaminen. Analysointia tehtiin kysy-
mys kerrallaan. Ensin kaytiin kaikki kysymykset lapi yksitellen siten, etta samanlaisia aiheita laitettiin
yhteen varikoodien avulla. Taman jalkeen vastaukset purettiin tekstimuotoon. Varikoodien kayttd

auttoi hahmottamaan yleiskuvan tuloksista, mutta myds jésentelemdaan vastauksia, jotta kirjoittami-

nen ei ollut niin haastavaa. Teemoittelun my6ta tutkimustulokset jaettiin joko vuorovaikutusta ja
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Tuloksissa korostui selkedsti sama ajatus; vuorovaikutus vaikuttaa olennaisesti tyéhyvinvointiin, seka
positiivisesti etta negatiivisesti. Saatiin myds vastauksia siihen, miten vastaajat kokivat vuorovaiku-

tuksen vaikuttavan tydhyvinvointiin. Myds kehitysideoita tuli ilmi.
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen ensimmaisessa kysymyksessa pyydettiin vastaajia kuvailemaan ty6ilmapiiria yleisesti
esimerkiksi muutamalla adjektiivilla. Alla havainnollistava AnswerGardenilla tehty kuva naista adjek-

tiiveista, mita vastauksissa mainittiin.

vuorovaikutuksellinen
eloisa auttavainen  tisiaantukeva

rempsed iloinen rento huumorintajuinen

yhteistyékykyinen .o auttava
todellarento gjo h'g va ihan ok  tiivis
mukava jdmadkkad kiireinen
aoin NAQUSKA  kannustava posttivinen
motivoiva tsemppaava voimaannuttava

KUVA 5. Tyoéilmapiirid kuvailevia sanoja.

Esimerkiksi adjektiivi “hyva” mainittiin yhteensé 11 kertaa, "rento” seitseman kertaa ja “iloinen” viisi
kertaa. Myds “hauska” mainittiin viisi kertaa. “Kannustava” tuli esiin nelja kertaa, ja loput adjektiivit
1-3 kertaa. Suurin osa adjektiiveista oli positiivisia, ja vain muutama negatiivisempia. Vastauksissa

mainittiin, ettd téihin liittyvista epakohdista uskalletaan puhua, seka se, etta ketaan ei tuomita ja

kaikki saavat kertoa omat mielipiteensa vapaasti.

Toisessa kysymyksessa pyydettiin vastaajia kertomaan, millaiseksi he kokevat henkildston valisen
vuorovaikutuksen. Pyydettiin myds kertomaan millaisia vahvuuksia ja millaisia heikkouksia vuorovai-
kutuksessa on. 10 vastaajaa kertoi kokevansa vuorovaikutuksen hyvéksi. Muutaman kerran mainit-
tiin my6s vuorovaikutuksen olevan sujuvaa, helppoa, humoristista ja positiivista. Muutama vastaaja
koki vuorovaikutuksen parantuneen vuosien varrella. Useampi vastaaja mainitsi myds, etta henki-
|0sto viettda myos paljon aikaa vapaa-ajalla, jonka myota tyéporukka on hyvin ldheinen ja vuorovai-
kutus on siksi sujuvaa. Myds se mainittiin, ettd kaikki hyvaksytadan omana itsendan ja otetaan poruk-
kaan mukaan. Alla suora lainaus vastauksista.

Meilla on tdissa hyva tydilmapiiri, kaikki tulee toimeen keskenaan ja ilmapiiri on rento,
ja kaikki voivat kertoa omat mielipiteensé vapaasti.

Vahvuuksiksi mainittiin huumorintaju, avoimuus, toisten kannustaminen, opettaminen ja auttami-
nen, toisten huomioonottaminen seka asiallinen ja ystavallinen keskustelu. Heikkouksina esiin nousi
satunnainen tiuskiminen, hyvien kadytdstapojen unohtuminen, palautteen vahaisyys, vaarinymmar-
rykset seka satunnaisesti kommunikoinnin puute. Myds kiireen aikana kommunikoinnin vahaisyys
mainittiin, seka se, etta tieto ei aina kulje niin kuin pitdisi. Esiin nousi myos keittidhenkilékunnan

seka salihenkildkunnan vuorovaikutuksen vahaisyys, ja se, etta kaikkien henkilokemiat eivat aina
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toimi keskenaan. Myos se koettiin heikkoutena, etta henkilostdn sisalla on omia pienempia poru-

koita, joihin on vaikeaa paasta mukaan.

Kolmannessa kysymyksessa pyydettiin vastaajia kertomaan omin sanoin, millaista toimiva vuorovai-
kutus on. Esiin nousi palautteen anto, tapa miten toisille puhutaan, avoimuus, selkeys, toisten ym-

marrys, toisten huomiointi ja yhteisty® seka tasavertaisuus.

Vastaajat kokivat, ettd palautetta tulee antaa tarpeeksi usein, ja myds negatiivinen palaute tulee
antaa rakentavana eika syyllistdvana. Palaute tulee my6s osata ottaa vastaan hyvin. Positiivista pa-
lautetta tulee antaa usein, ja palautetta voisi antaa myds pienemmistd asioista. Vastausten mukaan
ystavallinen puhe toisille, hymyily, huumori ja yleisesti se, etta ei tiuskita on osa toimivaa vuorovai-
kutusta. Tarkedksi aiheeksi nousi kaikkien tasavertaisuus eli se, etta kaikki ovat samalla tasolla ja
ettd kaikki tulevat kuulluksi, tervetulleeksi ja ymmarretyksi. Toisten huomiointi, kuuntelu ja auttami-

nen koettiin myos tarkedna osana toimivaa vuorovaikutusta.

Neljannessa kysymyksessa pyydettiin vastaajia kertomaan, miten he kokevat vuorovaikutuksen vai-
kuttavan heiddn mielialaansa tai tydhyvinvointiinsa. Lahes kaikissa vastauksissa nousi sama ajatus;
kun vuorovaikutus on toimivaa, se vaikuttaa mielialaan positiivisesti. Kun vuorovaikutus taas on hei-
kompaa, silla on negatiivinen vaikutus mielialaan. Palautteen anto nousi myos tdssa kysymyksessa
esiin siten, ettd positiivinen palaute nostaa mielialaa. Passiivisaggressiivisuus, vahattely, pomottami-
nen ja yleisesti negatiiviset keskustelut mainittiin mielialaa heikentavina asioina. Vuorovaikutuksella
koettiin yleisesti olevan todella suuri vaikutus tydhyvinvointiin, motivaatioon seka mielialaan. Alla

muutama suora lainaus vastauksista.

Positiivinen palaute tydkaverilta tai yksinkertaisesti se, ettd tytkavereiden kanssa on
toissa kivaa, tuo alyttdbman paljon energiaa, motivaatiota ja hyvaa oloa. Koen hyvan
tydilmapiirin ja vuorovaikutuksen olevan yksi tarkeimmisté tekijoista tydhyvinvointini
kannalta.

Jos tyOpaikalla puhutaan téykeasti niin vaikuttaahan se alentavasti mielialaan.

Kyllahan kaikki konfliktilanteet voi nakertaa omaa vyleisfiilista joka taas vaikuttaa tyon-
tekoon. Semmoisten tilanteiden jalkeen ei tee valttamatta mieli tuoda enaa esille mi-
taan epakohtia yms.

Viidennessa kysymyksessa kysyttiin, miten vastaajat itse kehittaisivat vuorovaikutusta. Vastauksissa
nousi esiin kolme selkeda teemaa, jotka olivat palautteen anto, selkeys, seka tapa miten toisille pu-
hutaan. Palautteen antoa haluttiin kehittaa siten, ettd seka positiivista ettéd rakentavaa palautetta
annettaisiin enemman siten, ettd molemmille osapuolille jaisi hyva mieli. Selkeyteen haluttiin panos-
taa esimerkiksi jattdmalla ylimaaradisen jutustelun pois varsinkin kiireisissa tyévuoroissa ja jattamalla
osalta radiopuhelimen korvanapit pois kayttsta. Katsekontaktia pidettiin myds térkeana selkeyden
osalta ja sitd, etta olisi enemman viestintaa, jolla on selkea tarkoitusperd. Empaattisuus, asenne toi-
sia tyontekijoita kohtaan, hyvat kaytostavat ja yleisesti pienet eleet kuten tervehtiminen, hymyily ja
kielenkdytté nousivat asioina, joita voisi kehittdd. Vastausten mukaan jokainen voisi pyrkia asetta-
maan itsensa toisten asemaan ja keskittya kykyyn ajatella toisia ja heidan tilanteitaan. Asennetta
voisi kehittaa siten, etta olisi tdysi nollatoleranssi minkaanlaisille negatiivisille ja turhille kommen-

teille. Kiireisind aikoina voisi myds tsempata ja auttaa kavereita enemman. Myds se mainittiin, etta
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vuorovaikutusta voisi olla vield enemman. Henkildston virkistaytymispdivat ja tydvuoroissa aluejako-
jen vaihtelevuus olivat myds asioita, jotka mainittiin, jotta eri ihmiset paasisivat tutustumaan ja te-

kemaan toita eri ihmisten kanssa.
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9 YHTEENVETO

9.1 Eettisyys ja luotettavuus

Opinndytetyon eettisyys ja luotettavuus ovat tarkeita aiheita. Tutkimusta toteuttaessa kaikille kyse-
lyyn osallistuneille kerrottiin tutkimuksen olevan taysin vapaaehtoista, seka ettd heidan anonymiteet-
tinsa sailyy lapi tutkimuksen. Tutkimuksessa itsessaan ei kasitelty henkilttietoja, joten esimerkiksi
erillista tietosuojailmoitusta ei tarvinnut tehda. Koska henkilétietoja ei kasitelty, vastauksia ei tarvin-
nut anonymisoida. Tutkimuslupahakemusta ei tarinnut myoskaan tehdd, vaan asia kasiteltiin toimek-
siantajan kanssa ja sita kautta tutkimukselle saatiin lupa. Luotettavuutta tavoiteltiin myds olemalla
lahdekriittinen ja kdyttamalla vain ajankohtaisia lahteitd. Ennen tutkimuksen toteuttamista tutustut-
tiin my6s Savonia-ammattikorkeakoulun omiin eettisiin ohjeistuksiin, jotta osattiin noudattaa niita
tutkimuksen aikana ja myos sen jalkeen. Tutkimus oli alusta loppuun lapindkyva, ja siinad seka relia-
biliteetti ettd validiteetti toteutuivat. Tutkimustulokset olivat myds yhtenevaisia teoriassa kasiteltyjen

asioiden kanssa, mika lisda myds luotettavuutta.

9.2 Johtopaatokset ja kehittdmisehdotukset

Opinndytetydssa tehdyn tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa yrityksen henkilokunnan sisaista vuo-
rovaikutusta, ja sen vaikutuksia tyéhyvinvointiin. Tarkoituksena oli myds pohtia mahdollisesti syita
vuorovaikutuksen toimivuudelle tai toimimattomuudelle. Itse tutkimuksen avulla ei ollut tarkoitus
parantaa vuorovaikutusta, mutta toimeksiantaja voi halutessaan hyddyntaa sita jatkossa. Yritykselle
ei oltu aiemmin tehty vastaavanlaista tutkimusta, joten tutkimustuloksia ei voida vertailla aiempiin

tuloksiin. Tutkimus antoi myds mahdollisuuden yrityksen henkildstdlle kertoa luottamuksellisesti,

Vuorovaikutukseen vaikuttaa olennaisesti monet asiat. Taman tutkimuksen perusteella vuorovaiku-
tukseen vaikuttaa joko positiivisesti tai negatiivisesti muun muassa tydilmapiiri, kiireen tuntu, pa-

laute seka asenne toisia tyontekijoita kohtaan ja tapa miten toisille puhutaan. Nama tekijat on jaettu

Vuorovaikutusta ja tyohyvinvointia edistavat tekijat

Tutkimuksen vastauksissa yrityksen ty6ilmapiirid kuvailtiin muun muassa seuraavilla adjektiiveilla:
hyva, rento, iloinen, hauska, aito, kannustava, auttavainen. Tasta voidaan paatella, ettd tydilmapiiri
on todella hyva. Tallainen positiivinen tydilmapiiri edistda itse vuorovaikutusta positiivisesti, ja siten

my6s tybhyvinvointia.

Tyoilmapiirin lisaksi tapa, miten toisille puhutaan seka asenne toisia tyéntekij6itd kohtaan koettiin
vuorovaikutusta ja tydhyvinvointia edistavina tekijéind. Esimerkiksi ystévallinen puhe, hymyily ja
huumori olivat tekijoitd, jotka edistavat toimivaa vuorovaikutusta ja siten tydhyvinvointia. Tasaver-

sesti empaattisuutta toisia kohtaan pidettiin téarkeana asiana. Myds henkildston laheiset valit ja esi-
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merkiksi vapaa-ajalla yhdessa oleminen edistda vuorovaikutuksen toimivuutta ja siten myds tyéhy-
vinvointia. Vastauksissa toivottiin enemman esimerkiksi tdissa aluejakojen vaihtelua, jotta kaikki

paasisivat tekemdan toitd kaikkien kanssa ja siten henkildston valit lahentyisivat entisestdan.

Palautteen saaminen mainittiin myds tyéhyvinvointia edistavénd asiana, mutta vain, jos palaute an-
netaan rakentavasti ja jos palaute on positiivista. Palaute tulisi myds osata ottaa oikein vastaan, ja
sekin on olennainen osa toimivaa vuorovaikutusta. Vastauksissa mainittiin se, etta palautetta tulisi
antaa myos tarpeeksi usein, joten tasta voidaan paatelld, ettd palautetta ei valttamatta anneta vield

tarpeeksi.

Tutkimuksen vastauksista voidaan paatelld, etta yrityksen tydilmapiiri on todella hyva, ja etta vuoro-
vaikutus on padosin sujuvaa ja toimivaa. Voidaan myos paatelld, etta suurin osa henkildstosta kokee

vuorovaikutuksen vaikuttavan tydhyvinvointiin positiivisesti ja hyvin suurella mittakaavalla.
Vuorovaikutusta ja tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Ty6ilmapiiri oli pddosin hyva ja positiivinen, mutta sita kuvailtin myés adjektiivilla "kiireinen”. Kiirei-
syys tai kiireen tuntu mainittiin useasti vastauksissa. Kerrottiin muun muassa, etta kiireessa useasti
hyvat kaytdstavat unohtuvat, ja etta vuorovaikutus jaa hyvin vahaiseksi kiireen aikana. Talldin tieto
ei kulje ja tama taas altistaa vaarinymmarryksille henkiléston valilld. Heikkoudeksi koettiin my6s joi-
denkin tyontekijéiden valiset henkilokemiat seka henkildston sisdiset pienemmat porukat, joihin on
vaikeaa paasta mukaan. Nama molemmat ovat melko tavallisia asioita, ja siksi olisi hyvd muistaa
taas asenne toisia tyontekijoita kohtaan; vaikka kaikki tyontekijat eivat ole parhaita ystdvia keske-
naan, kaikkien kanssa on tultava silti toimeen ja hyvat kaytostavat olisi syyta muistaa. Selkeys mai-
nittiin asiana, johon voisi kiinnittdd enemman huomiota. Varsinkin kiireisind hetkind moni vastaaja
toivoi, ettd turhan jutustelun voisi jattaa vahemmalle, jotta itse tydntekoon olisi helpompaa keskittya

ja siten mahdollisesti vadrinymmarrykset voisivat véahentya.

Suurin osa vastaajista koki vuorovaikutuksen vaikuttavan tyéhyvinvointiin ja mielialaan myés negatii-
visesti. Passiivisaggressiivisuus, negatiiviset keskustelut ja toisten vahattely olivat esimerkiksi tyohy-
vinvointia heikentavia tekijoita. Olisi hyva olla empaattisempi toisia kohtaan ja muistaa pienetkin
eleet kuten hymyily ja tervehtiminen, silld nama ovat vuorovaikutukseen positiivisesti vaikuttavia

tekijoita.

Palautteen anto mainittiin myds vuorovaikutusta ja tydhyvinvointia heikentavana tekijana silloin, kun
palaute annetaan negatiiviseen savyyn. Palautteen vahaisyytta ylipaatdan voidaan myos pitaa hei-
kentavana tekijana, silla vastauksissa palautetta toivottiin enemman. Palautteen antoa lisaamalla ja
erityisesti pienemmista asioista palautetta antamalla saisi helposti nostettua mielialaa jokaisessa ty6-

vuorossa.

Voidaan siis paatelld, ettd henkildstén mielesta vuorovaikutuksella on suuri merkitys tydhyvinvointiin
my®6s negatiivisesti. Vaikka vastauksista tuli ilmi ongelmia vuorovaikutuksessa seka kehitysehdotuk-
sia vuorovaikutukseen, suurin osa koki silti vuorovaikutuksen pagosin hyvin toimivaksi ja sujuvaksi.

Monet vastauksissa nousseet teemat olivatkin seka tydhyvinvointia parantavia mutta my&s heikenta-

vid tekijoita.
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10 POHDINTA

Léhtokohta opinndytetydlle oli suuri kiinnostus vuorovaikutusta ja tyéhyvinvointia kohtaan. Pian val-
mistuvana restonomina voin toimia jatkossa esihenkiléna, joten aihe on hyvin tarked myos siitd na-
kokulmasta tarkastellen. Paasin opinndytetydssani hyddyntamaan koko kouluni aikana oppimaani

tietoa.

Opinnaytetytn teko oli huomattavasti haastavampaa kuin odotin. Aihe tyélle oli helppo keksia seka
toimeksiantajan I6ytédminen oli myds helppoa. Ty oli tarpeellinen toimeksiantajalle, ja aihe oikeas-
taan keksittiinkin yhdessa toimeksiantajan kanssa. Ilmaisin oman mielenkiintoni tdman tyyppista ai-
hetta kohtaan, ja toimeksiantaja kertoi omat ajatuksensa siitd, millaisia asioita olisi hyva tutkia. Nain

I6ysimme yhdessa minun mielenkiintoani ja toimeksiantajan tarvetta palvelevan aiheen.

Aiheen rajaaminen oli kuitenkin paljon vaikeampaa kuin ajattelin. Aluksi olisin halunnut tutkia tar-
kemmin ravintolahenkildston tarjoilijoiden seka keittiohenkilokunnan valisté vuorovaikutusta, mutta
aiheesta olikin vaikeampaa l6ytaa ldhdemateriaalia kuin odotin, ja siksi aiheen rajaus laajeni koko
ravintolahenkiléstédn. Vuorovaikutus, viestintd ja tydhyvinvointi ovat kaikki hyvin laajoja aiheita, jo-
ten myds niiden rajaaminen oli hankalaa. Apuna oli ajatuskartta, johon kokosin avainsanoja seka
aiheita, joita halusin tyoni koskevan. Pidin itse tarkeina asioina tunnealya ja tunteita seka empatiaa

ja johtamista, siksi kasittelin ndita asioita myds laajemmin teoriaosuudessa.

Tutkimusmenetelman valinta oli helppoa ja selkeda alusta Iahtien. Laadullinen tutkimusmenetelma
toi juuri oikeanlaisia vastauksia, silla vastauksien toivottiin olevan laajoja ja omin sanoin kirjoitettuja.
Haastattelu ei kuitenkaan ollut vaihtoehto tutkimusmenetelmaksi, koska otanta oli liian suuri. Kesti
kuitenkin jonkin aikaa, ettd 16ysin oikeanlaisen tutkimusmenetelman tata tutkimusta varten. Laadulli-
nen verkkokysely toimi loppujen lopuksi oikein hyvin tdman tutkimuksen menetelmédna. Tutkimusta-
van valinnassa auttoi tutkimus- ja kehittdmismenetelmat -opintojakso, jonka olin suorittanut jo en-

nen opinndytetyon aloittamista.

Tutkimuksen tulokset olivat osittain sellaisia, mita odotinkin tulevan, mutta myos tdysin uusia nako-
kulmia ja asioita tuli ilmi. Esimerkiksi tydilmapiirid kuvailtaessa adjektiivit olivat sellaisia, mita odotin-
kin. Kehitysehdotuksissa taas tuli esiin sellaisia ndkdkulmia, joita en odottanut. Tutkimuksen tulok-
sissa tuli ilmi my6s juuri niita asioita, joita kavin teoriaosuudessani lapi. Uskon, etta tutkimuksesta ja
koko opinndytety6sta on hydtya toimeksiantajalle. Suurin hydty on varmasti vastaajien omissa kehi-
tysehdotuksissa, mutta myds jo valmiiksi toimivia asioita on hyva yllapitad. Se, miten tydta halutaan

hyddyntda, jaa kuitenkin toimeksiantajan kasiin.

Oma ammattitaitoni syventyi suuresti opinndytetydprosessin aikana. Tieteellinen kirjoittaminen ja
Iahdekriittisyys kehittyi varsinkin tydn aikana, koska opintojeni aikana en ole juurikaan kirjoittanut
vastaavanlaisia, tai ainakaan yhta laajoja teksteja. Opin myds paljon vuorovaikutuksesta, vuorovai-
kutustaidoista, tyéhyvinvoinnista seka kaikkien naiden yhteisvaikutuksista. Jos jatkossa toimin esi-
henkiléna, osaan ottaa ndma asiat huomioon ja siten parantaa tai yllapitaa tydhyvinvointia tasta na-
kdkulmasta. Opinndytety6ta ohjasi oma mielenkiintoni kasiteltavid aiheita kohtaan, joten toivon tule-

vaisuuden tyoni sisdltdvan naiden aiheiden parissa tydskentelya.
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Tapasin opinndytetydn ohjaajaa sadanndllisesti, alussa harvemmin, mutta loppua kohden huomatta-
vasti useammin. Tapasin myos laadullisten tutkimusmenetelmien opettajan, ja ldhdeviitteisiin sain

apua viestinnan opettajalta. Englanninkieliseen tiivistelmdan sain apua englannin kielen lehtorilta.

Opinnaytety6n kokonaiskesto oli noin vuosi. Tarkoitus oli saada opinnaytety6 valmiiksi tiukemmalla
aikataululla, mutta yhdessa opinndytetydn ohjaajan kanssa aikataulua muutettiin myéhdisemmaksi.
Opinnaytety6prosessin alkupuoli oli aikataulun suhteen huomattavasti I6yhempi, mutta loppua koh-
den taas paljon tiukempi. Loppupuoliskon selked aikatauluttaminen ja tarkat paivémaarat palautuk-

sille auttoivat huomattavasti tyon kirjoittamisessa.

Kun ajattelen opinndytetyoprosessia kokonaisuutena, olisin tehnyt muutamia asioita toisin. Olisin
esimerkiksi asettanut itselleni selkedmman aikataulun ja mahdollisesti aloittanut ty®ni vasta myo-
hemmin. Pidin opinndytetydsta noin neljan kuukauden pituisen tauon kevaan 2023 aikana, koska
koin silloisen opintojaksokuormituksen lilan suureksi. Kesan 2023 aikana suoritin ammatillisen ty6-
harjoittelun, joka oli my®ds melko raskas. Tein kuitenkin opinnaytetydtani myds harjoittelun aikana,
jonka ehkd muuttaisin, koska olin hyvin stressaantunut ja kuormittunut kesan jalkeen. Kokonaisuu-
dessaan siis muuttaisin opinnaytetydprosessin aikataulun siten, etta olisin tehnyt sen vasta mahdolli-
sesti tydharjoittelun jalkeen, tai aloittanut vasta kesalla harjoittelun aikana. Liian pitka tydstamisaika,
eli yhteensa noin vuosi, aiheutti valilld mielenkiinnon ja motivaation lopahtamisen, ja varsinkin ke-

vaan tauon jélkeen oli todella vaikeaa palata opinnaytetyon pariin.

Loppujen lopuksi olen kuitenkin tyytyvainen lopputulokseen. Opinndytetyoni valmistui omassa aika-
taulussaan ilman kauhean suuria ongelmia tai umpikujia, ja yllatin jopa itseni siitd, ettd pystyin teke-

maan koko tydn yksin, tietenkin ohjaajan ja toimeksiantajan avulla.
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LIITE 1: SAATEKIRIE

Heil

Olen neljannen vuoden restonomiopiskelija Savonia-ammattikorkeakoulussa. Teen opinnaytetyéta,
ja aiheeni on “ravintolahenkilokunnan valinen vuorovaikutus, ja sen vaikutukset tydhyvinvointiin”.

Toimeksiantajani on yritys X.

Tarkea osa ty6tani on tutkimuksen teko, jonka toteutan kaikille yritys X:n henkiloston jasenille. Tut-
kimuksen tarkoituksena on kartoittaa vuorovaikutuksen seka tyohyvinvoinnin nykytilaa ja ndiden

suhdetta toisiinsa.

Kyselyssa ei kdyda lapi minkdanlaisia henkiltietoja, joten vastaukset ovat tdysin anonyymeja eika
niitd voida erottaa tai yhdistad keneenkdan. Taman vuoksi pyydan rehellisid ja mahdollisimman laa-
joja vastauksia. Vastaamisen saa toteuttaa tydajalla, ja minulle olisi ddrimmaisen tarkeaa, ettd vas-

taat kyselyyn. Alla on linkki Webropol-kyselyyn.

Kiitos vastauksista!



LIITE 2: KYSELY

1.
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Millaiseksi koet tydilmapiirin yleisesti tydpaikallasi? Kuvaile esimerkiksi muutamalla adjektiivilla.

Millaiseksi koet henkildston valisen vuorovaikutuksen tydpaikallasi? Mita vahvuuksia, mitd heik-

kouksia?

Millaista mielestasi on toimiva vuorovaikutus?

Miten koet vuorovaikutuksen vaikuttavan omaan mielialaasi tai tydhyvinvointiisi?

Miten kehittdisit vuorovaikutusta? Kerro jokin konkreettinen esimerkki.

Vapaa sana! Jos on jotain ajatuksia muiden kysymysten lisaksi :)



