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Liite 1 Kymmenen ohjetta hyvalle vuorovaikutukselle tyoyhteisdssa



1 Johdanto

Opinndytetyonaihe valikoitui molempien mielenkiinnosta tyéhyvinvointiin, mika onkin
nykypaivana hoitoalalla paljon puhuttu aihe. Nykyinen tydelama luo vahvan tarpeen
ammatillisten vuorovaikutustaitojen oppimiselle. Hyvat vuorovaikutustaidot kuuluvat
meista jokaisen tyoyhteisotaitoihin tyotehtdvasta riippumatta. Hyvilla vuorovaikutustaidoilla
tarkoitetaan yksinkertaisimmillaan kykya toimia muiden kanssa tyoyhteisossa (Juuti & Salmi,

2014, s. 177).

Hoitoala on ollut viimevuosina paljon otsikoissa, vanhemmat tekijat elakoityvat, eika ala
houkuttele nuoria. Tyon luonteen muuttuminen patka ja projektitydmaisempaan suuntaan
luovat alalle lisdhaastetta. Kuormitus on kova, vaki vaihtuu ja sijaisia on hankala saada.
Covid-19 pandemia on edistanyt alanvaihtoaikeita sosiaali- ja terveysalalla. Vuonna 2020
sairaanhoitajaliiton teettaman kyselytutkimuksen mukaan yli puolet sairaanhoitajista miettii
alanvaihtoa. Nopeatempoinen tyotahti seka erilaiset persoonallisuudet tuottavat haasteita

hyviélle vuorovaikutukselle. (Tiihonen, 2018)

Arppe (2017) pohtii, ettd on olemassa paljon keinoja, joiden avulla luodaan positiivisia
tunteita tyoyhteisoon. Kehittdamalla tyoyhteisotaitojen olennaisia piirteitd, kuten
vertaistukea, kdytannon osaamista, tiedon jakamista, organisaation yhteisia normeja, seka
empatiakykya voidaan positiivisesti vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tydntekijan tydhyvinvoinnin
kannalta pidetdan tarkeampana tyoyhteison vuorovaikutuksen laatua, kuin tydntekijan

todellista terveydentilaa tai sairautta.

Ty6hyvinvointia tarvitaan jatkuvasti muuttuvassa tyoelamassa. Tama edellyttaa rakentavien
tunteiden sallimista ja vapaata ilmaisua. Pienilla eleill3, ilmeilla ja sanoilla on iso painoarvo.
On hyva muistaa, etta jokaisella tyoyhteisén jasenellda on vastuu tyéhyvinvoinnista ja siina
tapahtuvassa vuorovaikutuksesta. Ty6hyvinvointi on osa hyvaa elamaa, johon meista

jokaisella on oikeus. (Juuti & Salmi, 2014, s. 177 & 191)

Mielen valmentaja ja psykiatrinen sairaanhoitaja Varpu Hintsanen luennoi Tampereella

tyohyvinvointimessuilla mielen joustavuuden merktyksesta tyohyvinvointiin) .Hintsasen



mukaan tydhyvinvointia ei voi ulkoistaa, vaan se on meidan jokaisen vastuulla. Joustava mieli
on hyvinvoinnin perusta. Jokaisen on tarkea opetella johtamaan itsedan ja pysahtya
miettimaan, minkalaiset ovat omat tyoyhteisotaidot: kuinka keskustella, kuunnella ja
kohdata. Hintsasen mukaan ty6hyvinvointi nivoutuu yksilon omaan kdytokseen ja han
kiteyttda sen seuraavasti “Olennaista on miettid, mita tuot mukanasi, kun saavut

huoneeseen”. (Henkilokohtainan tiedonanto 13.9.2022)

2 Tyon tausta, tavoite ja tarkoitus

Opinndytetyon aiheeksi valikoitui vuorovaikutuksen merkitys tydyhteisolle ja sen
hyvinvoinnille. Aihe on todella tirkea ja ajankohtainen, etenkin hoitoalalla, jossa yha
useampi miettii alanvaihtoa ja jaksaminen on &darirajoilla. Opinnaytetyossa tarkastellaan
vuorovaikutuksen moninaisuutta ja sitd, kuinka toimivalla vuorovaikutuksella voidaan
vaikuttaa, sekd negatiivisesti, ettd positiivisesti tyoyhteisdon ja sita kautta myos
merkittavasti tyohyvinvointiin. Myos Rissanen (2020) painottaa viestinnan ja
vuorovaikutussuhteiden vahvaa yhteytta tyohyvinvointiin ja tuloksellisuuteen.

Yhteisollisyydessa ja toimivissa vuorovaikutussuhteissa on voimaa.

Opinnaytetyoaihetta tarjottiin A-killalle, johon esihenkil6lta |6ytyi halukkuutta ja tarvetta.
Joki (2021, s. 98) ei myoskaan unohda mainita esihenkilon toiminnan tarkeytta seka jatkuvan
kehittamisen merkitysta yrityksen kilpailukykyyn ja sita kautta tyohyvinvointiin. Kehitys
edellyttaa esihenkil6lta halua kehittya ja kehittda tydyhteis6a yhtenaan. Vakuuttava
esihenkil® toimii ennen kaikkea esikuvana alaisilleen ja hanen esimerkkinsa kannustaa alaisia

kehittymaan.

Ty6n tavoitteena on antaa tyokaluja toimeksiantajan organisaation henkiloston
vuorovaikutuksen parantamiseksi. Tarkoituksena on tuottaa perehdytyskansioon ohjeistus
toimivasta vuorovaikutuksesta. Tyo on toiminnallinen opinnaytetyo aiheesta. Tydssa
tarkastellaan asiaa yksilon nakékulmasta ja minkalainen merkitys on yksilon
vuorovaikutuksella koko tyoyhteisén hyvinvoinnissa. Vuorovaikutuksen merkitys olisi
tarkoitus tehda entista tarkeammaksi jo perehdytysvaiheessa. Tietoisuus vuorovaikutuksen

merkityksesta auttaa sitoutumaan hyvaan, muita kunnioittavaan ja erilaisuutta arvostavaan



kaytokseen tydyhteisdssd. Ohjeistuksen tarkoitus on olla helposti luettava ja omaksuttava,
jota voidaan hyodyntaa mahdollisimman monessa eri yksikdssa. Tarkoitus on tehda pienilla
asioilla isoja asioita kaikkien yhteisen hyvinvoinnin eteen. Ty6ssa haetaan vastausta
kysymykseen: ” Minkalainen merkitys on yksilon vuorovaikutuksella tyoyhteison

hyvinvoinnille? ”.

3 Toimeksiantajayritys

Toimeksiantajayritys on Tampereen A-kilta, joka on perustettu vuonna 1968. Toiminta
koostuu paihdekuntoutujien ja heiddn laheistensa tukemisesta ja auttamisesta. A-kilta on
kaikille avointa toimintaa ja se perustuu paihteettomyydelle, vapaaehtoisuudelle,
yhteisollisyydelle ja toiminnallisuudelle. A-kilta tarjoaa asumispalveluita,
kuntoutumispalveluita, etsivaa naistyota, paihteetonta ryhmatoimintaa, vertaistuki- seka
keskusteluryhmia, tarjolla on myos kokemusasiantuntijoita, vertaistalousneuvontaa seka
huumehoidon avopalveluita. A-kilta tarjoaa liséksi yhdyskuntatupatoimintaa, jotka ovat

matalankynnyksen kohtaamispaikkoja. (A-Kilta, n.d.)

A-killan toiminta-ajatuksena on paihdetoipujien ja heiddn ldheisten tukemisensa seka
edunvalvonta Pirkanmaalla. P4amaarana on paihderiippuvuuksista ja
mielenterveysongelmista karsivien ihmisten elamanlaadun parantaminen seka lisata heidan
asemaansa ja arvostusta yhteiskunnassa. A-kilta pyrkii olemaan osaava ja arvostettu
palveluntuottaja ja kumppani Pirkanmaalla, joka koostuu ammattitaitoisesta ja
motivoituneesta henkilokunnasta. A-killan toimintaa ohjaavat seuraavat arvot:
Yhteistoiminta, toiminnallisuus, kokemuksellisuus, vapaaehtoisuus, pdihteettomyys ja

yhteisollisyys. (A-Kilta, n.d.)

4 Tyon merkitys ja tyohyvinvointi

Usein tyon kautta rakennetaan omaa identiteettidaan. Mielekas tyo auttaa ihmista
kasvamaan. lhminen eheyttda itsedan toimintansa nojalla, tuottamalla mielekkyytta, seka
merkityksid. Tyon avulla kehitetdan, niin itsedan kuin ammattitaitoaan. Tyon avulla

tunnetaan itsensa tarpeelliseksi. (Juuti & Salmi, 2014, s. 71)



Ty6hyvinvointi koostuu useasta eri tekijasta: tyoterveyshuollosta, tyoymparistosts,
tyoyhteison ilmapiiristd, tyoturvallisuudesta, yksildiden osaamisesta ja suorituskyvysta ja
esimiestoiminnasta, johtamisesta ja hyvista ihmissuhteista. Se on myos jaettavissa

tyontekijan psyykkiseen, fyysiseen ja sosiaaliseen ulottuvuuteen. (Joki, 2021, s. 154)

Joki (2021, s. 98) pitda henkilostoa yrityksen tarkeimpana voimavarana ja arvokkaana
kilpailuetuna, jonka hyvinvointiin on panostettava. Tyohyvinvoinnin vaikutukset heijastuvat
jokapadivaiseen elamaan. Juuti ja Salmi (2014, s. 208) toteavat, etta tyoelaman
normaalisuorituksen vaatimukset, sekd tyomaarat ovat kasvaneet. Nykypdivana eletdan
informaatiotulvassa ja viestintavalineiden ansiosta kaikki tapahtumat ovat jatkuvasti lasna.
Lahes kaikki ihmiset ovat netin kautta jatkuvasti tavoitettavissa. Tama lisaa painetta ja
stressia tyontekijoille. Lisadntyneet vaatimukset seka tyoeldaman jatkuva muutos tuovat
omat haasteensa jaksamiselle. Henkiloston vaihtuvuus ja jatkuva perehdyttaminen vievat

voimia my0s vakituisilta henkil6ilta.

4.1 Henkilosto yrityksen voimavarana

Osterbergin (2014, s. 177) mukaan hyvinvoiva henkildstd on yrityksen tirkein voimavara ja
menestystekija. Henkilostoa on tarkea arvostaa, silla sen varassa toimitaan ja uudistutaan,
eika sen arvoa sovi unohtaa. Joki & Juuti (2014 s. 177) nostavat esiin henkil0ston strategisen
osaamisen. Se on tarkea aineeton padaoma ja merkittava kilpailuetu. Terveessa,
hyvinvoivassa tyoyhteisossa kaikkia kohdellaan arvostavasti. Erilaisuus on rikkaus ja
voimavara tyoyhteisossa. Sen hyvaksymisesta ja hyddyntamisesta muodostuu
suvaitsevaisuuden ja sivistyksen kivijalka, jonka paalle kaikki muu rakentuu. My6s Joki (2021,
s. 154) korostaa erilaisuuden ja toimivien ihmissuhteiden merkitysta. Ne ovat edellytys
toimivalle tydyhteisolle. Erilaisuutta ja vuorovaikutteisuutta arvostava avoin ja
luottamuksellinen ilmapiiri, seka keskindinen kunnioitus lisdavat tyoyhteisén halukkuutta
jakaa ideoitaan, tietojaan ja taitojaan. Luottamuksellista, avointa ilmapiiria vahvistavat
vhteiset pelissaannot, joita jokaisen tyoyhteison jasenen on sitouduttava noudattamaan. Joki
(2021, s .155) ehdottaa, etta toimivaa tyoyhteis6a voidaan vahvistaa lisdaamalla tietoisesti

oikeudenmukaisia, toista kunnioittavia ja arvostavia toimintatapoja. Hyvinvoivassa



tyoyhteisossa on tilaa osaamisen rakentamiselle, avoimille ja luottamuksellisille

keskusteluille seka erilaisille tunteille.

Juuti ja Salmi (2014, s. 97) huomauttavat ihmisten erilaisuuden luovan myo6s haasteita
tyopaikan ihmissuhteille. Uuden henkildn tuleminen tyéyhteis66n tarjoaa uusia
mahdollisuuksia uudenlaisten ihmissuhteiden muodostumiseen, mutta se saattaa olla myos
iso haaste tyoyhteisolle. Parhaimmillaan tyopaikan ystavyyssuhteet ovat kantava voimavara,

mutta ne voivat olla myos tyota kuormittavia tekijoita.

Hoitoalalla ristiriitoja tuottavat monet eri asiat. Kuinka sovitetaan tyéhon laadukkuus,
inhimillisyys, tehokkuus ja taloudellisuus. Kenen tarpeet nostetaan ensimmaiseksi. Juuti &
Salmi (2014, s. 197) toteavat, etta usein lilan suuri tyékuorma ja kovat tulostavoitteet vievat
ihmiseltd tunteen hallita tyotaan. Tyontekija kokee helposti riittdmattdmyyden tunnetta, jos
han joutuu uhrautumaan tyoélleen. Myo6s ladkarilehden artikkelissa pohditaan hoitoalan
tyohyvinvointia, tyokuormaa ja jatkuvaa kiiretta. Potilasturvallisuus, hoidon laatu, alan
houkuttelevuus ja tyontekijoiden hyvinvointi uhkaavat jaada liiallisen ty6taakan alle. On
selvaa, ettd jatkuva kiire vaarantaa tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin (Kinnunen, Roine &Aaltonen,
2019). Rissanen (2020) muistuttaa tydyhteison sisdlla muodostuneiden
vuorovaikutussuhteiden tarkeydesta. Ne pitkalti maarittavat, kuinka ongelmat selvitetdan ja

kuinka uupumuksessa tuetaan.

4.2 Tyohyvinvointi on jokaisen vastuulla

Nopealiikkeisyys, tilapdisyys, hektisyys ja epavarmuus ovat uusi normaali tydelamassa. Nailla
tekijoilla on vaistamatta vaikutusta tyoyhteison sisdiseen ilmapiiriin. Tulos on valitettavasti
usein tarkeampi kuin ihminen. Jatkuva kehittyminen ja muuttuminen ovat menestymisen
edellytys, joka vaatii joustavuutta. (Juuti & Salmi, 2014, s. 177) Tydhyvinvointi koetaan
kuitenkin eri tavalla. Yksilon vaikutus tyoyhteisdn hyvinvointiin on suuri ja jokaisella
tyoyhteison jasenelld on vastuu, niin omasta kuin koko tyoyhteisén hyvinvoinnista, omalla
tyopanoksellaan ja kayttaytymisellaan. Jokaisen tulee kantaa vastuu niin omasta kuin

tyokaverinkin jaksamisesta (Osterberg, 2014, s. 177).



Juuti ja Salmi (2014, s. 242) ovat sitd mieltd, etta tydhyvinvoinnin toteutuminen on paljolti
kiinni tydyhteisdssa vallitsevasta kulttuurista ja henkildstdn tyohon vaikuttamismahdollisuus
nakyy tyon lopputuloksessa. Terkamo-Moisio & Haggman-Laitila (2019) taydentavat
tyohyvinvoinnin olevan organisaatioiden yhteinen ja yhdistava vetovoimatekija, joka vaatii

modernia orientaatiota ja moderneja tyovalineita johtamisen tukemiseen.

Huonolla tyohyvinvoinnilla on seurauksensa. Se lisda poissaoloja ja tyoterveyshuollon
kdaynteja. Varhainen eldakdityminen, osa-aikainen elakoityminen, henkiléston vaihtuvuus ja
osaamisen haviaminen seka tapaturmat kertovat tyéhyvinvoinnin puutteesta. Sijaisten
hankinta, tydomaarien lisddantyminen ja siitd aiheutuvat motivaatio ja tyossajaksamisongelmat
seka katkokset tyossa aiheuttavat lisdkustannuksia yritykselle ja heikentavat tyohyvinvointia.
Tyostressin ja tyduupumuksen lisdantyminen vaikuttaa suoraan tyon luovuuteen ja laatuun.
Kyynisena ja kuormittuneena ei jaksa olla hyvantuulinen eika tukea tyoyhteis63, joka
puolestaan vaikuttaa tydilmapiirin kiristymiseen. limapiirilld, huonoilla
vaikutusmahdollisuuksilla, viestinnan puutteella ja heikolla esimiestoiminnalla on vaikutusta
henkiseen vékivaltaan ja huonoon tydilmapiiriin. Tama vaikuttaa yrityksen talouteen seka

tyontekijoiden hyvinvointiin. (Joki, 2021, s. 151)

Juuti &Salmi (2014, s. 182) summaavat, ettad tydhyvinvointi on merkittava osa
maineenhallintaa. Sen avulla voidaan ndhda yrityksen panostavan palveluiden ja tuotteiden
lisaksi myos henkilostéon. Laadukasta toimintaa ei ole ilman henkildstéd. Tunnelma syntyy
ihmisten vuorovaikutustaidoista seka sisdisesta ilmapiirista. Tyopaikan ja koko organisaation
ilmapiiri seka esimiehen johtamistyyli muodostavat yhdessa vahvan yhteisen tunnelman.

Tunnelma valittyy suoraan asiakkaalle.

Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen mukaan (Sutela, Parnanen & Keyrildinen, 2019),
tyoilmapiiri on ollut kymmenen vuoden ajan nousussa, sosiaaliset suhteet parantuneet, seka
tasa-arvoisuus lisdantynyt tyopaikoilla. Erityisesti tama nakyi nuorempien palkansaajien
keskuudessa, myo6s esimiestoimintaan on oltu tyytyvaisempia. On tehty kuitenkin
tutkimuksia Covidin vaikutuksista tyohyvinvointiin. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan
pandemia on lisannyt tyduupumusoireilua, seka tyonimu ja tyotyytyvaisyys vahentyneet

(Makiniemi ym., 2021).



Covid-pandemia loi haasteita monelle alalle. Talldin olisi entistdkin tarkeampaa huolehtia
henkildstdon hyvinvoinnista. Tyéhyvinvointimessuilla Henri Alen luennoi esimiestoiminnasta
ja kriisiviestinndstd. Hinen mukaansa hyvista tyontekijoista on pidettava huolta, heihin on
pidettava yhteytta. Heita osallistutetaan ja annetaan vastuuta myos kriisin aikana.
Tyontekijoista ja heidan asioistaan ollaan aidosti kiinnostuneita seka heita kannustetaan,
arvostetaan ja palkitaan, jotta he pysyvat toissa viela kriisin jalkeenkin. Tasta esimerkkina
Alen kertoi myontaneensa tyontekijoiden toiveesta ylimaaraisen lauantai iltalisa ja viikon
ylimaaraisen palkallisen kesdaloman tydntekijoilleen. (henkilokohtainen tiedonanto,
13.9.2022). Kaltiainen & Hakanen (2022) esittda erilaisen tutkimustuloksen Covidin
vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Tutkimustuloksen mukaan tydssakdyvien hyvinvoinnissa on
ilmennyt vain pienta poikkeamaa ja muutosta tyéhyvinvoinnille. Yksineldjien ja nuorten
kohdalla poikkemaa oli havaittavissa eniten. Yllattavaa oli, ettd etatyo vaikutti positiivisesti

alemman koulutustason omaavien tyohyvinvointiin.

4.3 Arvot tyon taustalla

Aro (2018, s. 51) toteaa, ettd jokainen tyoyhteison jasen haluaa tuntea olevansa arvostettu
ja taman sanoman pitaisi valittya tyoyhteison kaikessa vuorovaikutuksessa. Huono kaytos
tulee poistaa taydellisesti. Heinimaki (2018, s. 11) on havainnut, ettd monelle on tarkeas,
mita arvoja johto edustaa, koska ihmiset usein hakeutuvat organisaatioon arvojen mukaan.
Kaikki johtaminen pohjautuu tiedostamattomiin tai tietoisiin arvoihin. Jokaisessa
tyoyhteisdssa luodaan tavoitteita ja jokainen tyoyhteiso on olemassa jotakin varten.
Jokaisella tydyhteis6lla on myds arvot, hyvat tai huonot, riippuen kenen nakékulmasta asiaa
tarkastellaan. Tyoyhteison jasenet ovat yksildita ja erilaisia, eika kaikilla tarvitse, eika voi olla
samanlaista arvomaailmaa. Tyon sujumisen vuoksi olisi kuitenkin tarkeaa, etta kaikilla olisi
samanlainen kasitys siitd mitd, miten ja miksi tyota tehdaan. Juuti & Salmi 2014, s. 191) ovat
yhta mielta tasta. Tyoyhteison arkea helpottaa se, ettad tydyhteisdssa on yhtendinen kasitys
tyon luonteesta ja siitd mihin ollaan menossa. Myos Aron (2018, s. 47) mielesta
samansuuntainen ihmiskasitys tyoyhteisdssa lisda arvojen voimaa. Han muistuttaa, etta
tyoyhteison yhteisesti luodut arvot nousevat tarkeaan rooliin myos tyohyvinvoinnin

kehitystyossa.



Jokaisen tyontekijan on hyva tiedostaa yrityksen perustehtava, sekda oman tyonsa merkitys
kokonaisuudessa. Tyon arvot, visio ja strategia ovat tarkea tuoda tyohon konkreettisella
tavalla, jotta tyontekija voi sisdistda ne osaksi jokapaivaista tyotaan. (Joki, 2021, s. 154).
Heinimaki (2018, s. 13) toteaa samaa. Hanen mukaansa arvot ohjaavat koko tydyhteison
toimintaa. Arvot ovat tuotava selkeasti ja ndkyvasti tyoyhteison tietoisuuteen. Ne ovat
tuotava konkreettisesti arjen tasolle, muuten niilla ei ole mitdan merkitysta, eika niiden
taakse voi sitoutua. TyOyhteison arvot syntyvat vuorovaikutuksessa ja parhaimmillaan
tyoyhteisod tuntee oman arvonsa. Tama edellyttaa, etta niiden taakse sitoutuu koko
tyoyhteisd. Myos (Aro, 2018, s. 47) mieltda arvot tydyhteisdn tydhyvinvoinnin ja
tyoilmapiirin kulmakiveksi. Arvojen pitda pohjautua ihmiskasitykseen ja eettiseen
lilketoiminta katsomukseen. Tyoyhteis6a lujittavia arvoja ovat muun muassa hyvinvointiin ja
toisen huomioimiseen liittyvat arvot. Tarkeiksi lukeutuvat myos ympariston suojeluun
liittyvat arvot. Lisdksi reiluuteen ja oikeudenmukaisuuteen liittyvat arvot ovat usein

tyoyhteisda vahvistavia.

Sairaanhoitajan eettiset ohjeet seka kollegiaalisuus toimivat tyoeldaman ohjenuorana.
Nieminen (2021) todentaa taman tekemassaan ylemman ammattikorkeakoulun
opinnaytetyon tutkimuksessa. Siind merkittavimmiksi yhteistyota tukeviksi arvoiksi nousivat
muiden kunnioittaminen ja arvostaminen, oikeudenmukaisuus, luottamus, avoimuus ja
rehellisyys. Tutkimuksessa ilmeni muitakin tarkeita arvoja, kuten rakentava palautekulttuuri,
tasapuolisuus, tukeminen, esimerkillisyys, ihmisarvon kunnioittaminen,
itsemaaraamisoikeus, oikeudenmukaisuus, tasa-arvo, vastuullisuus, yhteiséllisyys, muiden

huomioon ottaminen ja velvollisuus.

Ty6yhteisdssa on tarkedaa miettia arvojen merkitysta. Jos tyo on tasapainossa arvojen kanssa,
niin tydyhteisdn voidaan sanoa olevan vahva. Tyontekijan kannattaa kirkastaa arvonsa ja
pyrkia tyoskentelemaan niita kunnioittaen. Arvot luovat motivaatiolle pohjan ja jos
tyontekija ei arvosta aidosti sitd mita on tekemassa, niin pidemmalla tahtaimella

toimintaenergia sammuu. (Salminen, 2014, s. 255)

Aitous ja totuus ovat arvoissa keskeista. Arvot ja niiden mukainen suoraselkainen toiminta

luovat vankan perustan tyoyhteison ilmapiirille ja johtamiselle. Hyvat arvot omaava



tyoyhteisd on vahva. TyOyhteison jasenet tuntevat olevansa arvostettuja ja arvokkaita, seka
kantavat itseddn, organisaatiotaan ja tyotaan ylpeydelld, tekevat arvokasta tyotd, jota myos

asiakkaat arvostavat. (Aro, 2018, s. 49)

4.4 Hyva perehdytys lisaa tyénhallinnan tunnetta

Osterbergin (2014, s. 115) mukaan perehdyttiminen kasittia kaikki ne toimenpiteet, joiden
avulla tyontekija saadaan omaksumaan uudet tyotehtavat ja olemaan osa tyoyhteisod,
sidosryhmia ja koko organisaatiota. Perehdytykselle on aina tarvetta, mikali uusi tyontekija
tulee osaksi tyoyhteisda tai han siirtyy talon sisalla erilaisiin tyotehtaviin. Perehdytyksen
kesto riippuu tyotehtavasta ja tyosuhteesta. Perehdytysta tarvitaan myos lyhyisiin
sijaisuuksiin, harjoitteluun ja kesdtyohon, jolloin tarkeintd on osata valittaa uudelle

tyontekijalle kaikista oleellisin tieto tyotehtavan kannalta.

Perhevapailta, ulkomaankomennuksilta tai opiskelujaksoilta palaavat kaipaavat myos
perehdytystd. Muutosta on voinut tapahtua paljon, siksi perehdytyksen tarve on arvioitava
tapauskohtaisesti. Ammatillinen osaaminen, henkildn tuleva rooli, ika ja tyokokemus
vaikuttavat perehdytyksen syvyyteen. (Joki, 2021, s. 86) Covid-19-pandemia on tuottanut
omat haasteensa perehdytykselle, kouluissa on paljon ollut tdman vuoksi etdopetusta, jolloin
henkilokohtainen opetus on jadnyt vaihemmalle. Kaytanndssa oppiminen on jaanyt
lahestulkoon kokonaan tyoharjoittelujen varaan. Alen (henkilokohtainen tiedonanto
13.9.2022) kertoi tdman nakyvan vasta valmistuneiden perehdyttamisessa uuteen tyohon.
Siihen on pitanyt heidan kanssaan panostaa enemman, koska koulussa opitut asiat ovat

jaaneet vahemmalle etdopetuksen vuoksi.

On monia erilaisia syita, miksi perehdytys on tarkeaa. Huolellisen perehdytyksen ansiosta
tyontekija oppii tyotehtavansa kerralla oikein ja virheisiin kuluva aika vdahenee. Hyva
perehdytys on sijoitus tulevaisuuteen, joka tulee tydyhteisolle monin kerroin takaisin.
Huolellisesti toteutettu perehdytys lisaa tydhyvinvointia. Se luo pohjan osaamiselle ja lisaa
tyonhallinnan ja turvallisuuden tunnetta. Lisaksi silla on vaikutusta tyéntekijan mielialaan ja
kokemukseen tyosta. Perehdytyksella sitoutetaan tyéntekija paremmin positiivista tulosta

tekevaksi tyoyhteison jaseneksi. Ennen kaikkea se on tyénantajan, tyontekijan, tydyhteisén
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ja asiakkaan yhteinen etu, johon kannattaa panostaa alusta saakka. (Osterberg, 2014, s.

115).

Hyvalle perehdytykselle ei ole olemassa tiettyd aikamaaretta. Onnistuneeseen
perehdytykseen tarvitaan halua ja siihen pitaa kayttaa tarpeeksi aikaa. Sairaanhoitaja pulan
ollessa osa tulevaisuutta, on tarkeda pohtia kuinka, saadaan alalle uusia hoitajia. Kirsi
Lindforsin mukaan tyoyhteisdssa on keskeista suunnata perehdytysaika oikeisiin asioihin,
jotta voidaan tehda tehokasta hoitotyota yksikoissda. Huono perehdytys aiheuttaa
vaaratilanteita ja horjuttaa potilasturvallisuutta. Tasta karsii myos koko organisaatio ja
tyohyvinvointi, jos hoidon laatu on huonoa. Jokaisella sosiaali- ja terveydenhoitoalan
ammattilaisella on velvollisuus osallistua uuden tyontekijan perehdytykseen (Tydelama,

2017).

Perehdytys aloitetaan keskustelulla ja uuteen henkil6on tutustumisella. Tassd yhteydessa
esitelldan perehdytysohjelma, perehdytyksen aikataulu ja tavoitteet, jolloin uudelta
tyontekijaltad odotetaan itsendistd tekemistd. Uuden henkilon tydnkuva ja sen merkitys
yrityksen strategisten tavoitteiden saavuttamisessa on tarkea tuoda myos selkeasti esille.

(Joki, 2021, s. 86)

4.5 Tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet

Jokaisella tydyhteisdn jasenelld on vastuu tiedostaa ja kohdata omat tunteensa, jotta niita
voidaan saddella omassa vuorovaikutuksessa ja kaytoksessa. Kojo (2020) kirjoittaa
artikkelissaan, etta tutkimalla ja kehittamalla tyoyhteison vuorovaikutussuhteita ja -taitoja
voidaan parantaa huomattavasti tyéhyvinvointia. Artikkelissa sanotaan myds, etta olennaista
vuorovaikutuksessa on huomioida se, kuinka viestittamiseen reagoidaan ja kuinka ne

tulkitaan, ei niinkdan se mita sanot.

Rakentavaa ja myonteistd vuorovaikuttamista ovat jo edelld esiin noussut kuuntelemisen
taito ja lasnaolo, kannustaminen ja tyokaverin rohkaisu, palautteen antaminen rakentavasti,
myo6tatunto ja tuki sekd huomioiminen ja ilahduttaminen. Hyvaksyva ja avoin ilmapiiri auttaa

tyoyhteis6a kehittamaan vuorovaikutussuhteita. Kaikki tyoyhteison jasenet ovat
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tasavertaisia ja jokainen on oikeutettu tulla kuulluksi ja ymmarretyksi. Jokaisella on myds
velvollisuus kdyttaytya ja viestiad ystavallisesti seka toista kunnioittavasti. Tarkeda on myos
tunnistaa, millainen on itse viestijana ja siten ymmartaa kuinka sita voisi kehittaa (Mieli,

2020).

Vallankaytot vuorovaikutustilanteissa laskevat tyoilmapiirid ja estavat tasa-arvoisen ja lasna
olevan kohtaamisen. Kollegana ja tyontekijana on syyta valttaa komentelevaa, uhkailevaa,
syyllistavaa ja maaradilevaa viestintdaa. Vuorovaikutustilanteissa on syyta valttaa myos
tuomitsemista, saalittelya ja arvostelua. Negatiiviset niin sanonut sindviestit eivat jata

toiselle tilaa kuuntelemiselle ja toisen ajatuksille (Mieli, 2020).

4.6 Itsensd johtamisen taito tyoelamassa

Ty6elaman muutokset, kiire, koventunut tyotahti sekd etatyon maaran kasvu lisdavat itsensa
johtamisen tarvetta. Itsensa johtaminen tuli entista tarkeammaéksi myods pandemian aikaan,
jolloin oli mietittava, kuinka suunnitella tyopaivansa niin, etta saa sovitut tyot hoidettua
tyopdivan aikana. Itsensd johtamista ovat paivittaiset viisaat valinnat, tydpaivan suunnittelu
ja riittava tauotus, sekd sopiva maara vaihtelua ja riittavaa lepoa. (Lyytinen & Paikkonen,
2022, ss. 8, 34). Salminen (2014, s. 253) nadkee itsensd johtamisen olevan taitoa hallita
kiiretta ja stressid, seka omaa elamaansa. Se on myods oman tyokyvyn yllapitoa ja ajankayton
suunnittelua. Hintsanen (henkilokohtainen tiedonanto 13.9.2022) toteaa itsena johtamisen
olevan tahdon, tunteiden ja ajatusten ohjaamista, seka tietoisten valintojen tekemista. Han
korostaa hyvan nakemista pienissakin asioissa, jota kaikkien on mahdollista opetella.
Myonteinen suhtautumistapa ei tarkoita ongelmienkieltamista. Myonteisyys luo
positiivisuuden kehan, joka lisda joustavuutta ja vaihtoehtoisten toimintatapojen etsimista.
Se lisda omaa ja muidenkin tyohyvinvointia seka auttaa jaksamaan ja vahvistaa terveytta.

Kielteisyys kapeuttaa, myonteisyys laajentaa. Hyva synnyttaa hyvaa.

Itsetuntemus lisaa omien persoonallisuuspiirteiden tunnistamista ja ymmarrysta muita
ihmisia kohtaan. Persoonallisuus ja temperamentti ovat osa itsetuntemusta. Itsensa
johtaminen ja itsetuntemus ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa. Itsensa johtamisen tarve on

kasvanut tyéelaman muutosten mukana. Tarvitaan entista enemman tietoa omista tarpeista
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ja itsesta ja siita, kuinka itsensa johtaminen toimii. Hyvat valinnat tyossa ja vapaa-ajalla
kuvaavat hyvin itsensa johtamista. Tahan kuuluu tydn suunnittelu, tauottaminen ja
ajanhallinta. Arjen valinnat kuten ihmissuhteet, liikkunta, uni ja ravinto kuuluvat suurena
osana itsensa johtamiseen. Niilla on merkitysta kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.
Toiminnanohjaus, suunnittelu arviointi, ja seuranta ovat itsensa johtamista. Se ei tarkoita
tehokkuuden vahvistamista vaan myds oman hyvinvoinnin johtamista. Hyva itsensa
johtaminen on priorisointia ja hyvien valintojen toistamisesta. Se edellyttdaa omien
reaktioiden ja tunteiden tunnistamista ja niiden saatelytaitoa erilaisissa
vuorovaikutustilanteissa. Toimivat tavat lisddvat hallinnan tunnetta ja tydhyvinvointia.
Hyvaan itsensa johtamiseen sisaltyy myos kyky irtautua tyosta, jotta voisi palautua ja

kehittaa uutta. (Lyytinen & Padkkonen, 2022, ss. 11, 34-35)

Itsensd johtaminen koetaan usein haastavana, mutta kyseessa on taito, jota voi kehittaa.
Hyvaan elamaan kuuluu erilaisten asioiden seka toiminta- seka ajattelutapojen
kyseenalaistaminen. Niitd on uskallettava muuttaa silloin kun huomataan ettei niiden avulla
saavuteta tavoiteltua paamaaraa. Kehitysta tapahtuu silloin kun pysahtyy miettimaan omia
vahvuuksia ja kehityskohteita seka arvioi ja havainnoi omia toimintatapojaan sdannollisesti.

Palautteen avulla tapahtuu myos kehitysta. (Salminen, 2014, s. 254)

Hintsanen (henkilokohtainen tiedonanto, 13.9.2022) muistuttaa, etta jokaisella on vastuu
omasta hyvinvoinnista. Rajojen asettaminen ei ole itsekkyyttd, vaan omasta hyvinvoinnista
huolehtimista ja vastuunottamista. Han painottaa pysahtymista asioiden aarelle. Tama lisaa
itsetuntemusta ja omien vahvuuksien tunnistamista. Se auttaa |6ytamaan omaa suuntaa ja
vahvistaa hyvinvointia. Samaa mielta ovat Lyytinen ja Paakkonen (2022, s. 8-9). He pohtivat,
ihmisten tekevan usein ty6taan ajattelematta, mista saavat energiaa ja mika kuluttaa sita.
On tutkittava itsednsad, jotta saa vastauksen kysymyksiin, kuinka palautua toista, mista
asioista innostuu, kuinka reagoi tai mista turhautuu? ltsetuntemus lisad ymmarrysta itsests,
tyoyhteisosta, laheisista ja ystavista. Hyva itsetuntemus toimii kompassina, jonka mukaan on
turvallista edetad. Itsetuntemus kehittyy vuorovaikutuksessa itsensa ja muiden kanssa.

Ihminen on muiden vietavissa, jos itsetuntemusta ei ole.
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5 Hyvdn vuorovaikutuksen elementit

Tassa luvussa kasitellddan vuorovaikutusta tyoyhteisossa ja vuorovaikutuksen moninaisuutta.
Vuorovaikutus on ajatuksien, kokemuksien ja mielipiteiden vaihtamista, myos yhdessa
toimiminen ja tekeminen on vuorovaikuttamista. Vastavuoroisuus on yksi tarkeimmista
tekijoista vuorovaikutustaidoissa. Se, ettd molemmat osapuolet osallistuvat keskusteluun ja
ovat lasna tilanteessa tekee vuorovaikutuksesta rikkaampaa. Empatia on sosiaalistentaitojen
perusta. Empatiakyky antaa valmiuksia ymmartaa myos ilmeiden ja eleiden viestid, jotka

ovat ristiriidassa sanojen kanssa (Mieli, 2021).

5.1 Toimiva vuorovaikutus tydyhteisossa

Hyva vuorovaikutustilanne syntyy, kun ollaan aidosti |dsna tilanteessa. Puhujaa tulee katsoa
silmiin ja olla kiinnostunut hdanen kertomastaan, esimerkiksi esittamalla lisakysymyksia,
mutta kuitenkin taytyy muistaa olla puhumatta toisen paille. Pienilla eleilld ja ilmeilla voi
ilmaista kuuntelevansa. Keskustelun lomassa voi kertoa omia ajatuksia ja mielipiteitd seka

kannustaa toista tarvittaessa puhumaan lisaa (Mieli, 2020).

Sujuvasta vuorovaikutuksesta vaitoskirjan tehneen Horilan (2018) tutkimuksen valossa
painotetaan hyvan viestijan asennetta, hyodyllisia taitoja seka halua saavuttaa yhteisia
tavoitteita vuorovaikutustilanteissa. Synnynnaisilla ominaisuuksilla saattaa olla vaikutusta
vuorovaikutustilanteissa, mutta vuorovaikutustaitoja voi myds jokainen oppia. Horilan
(2018) mukaan vuorovaikutus on ennen kaikkea merkityksien vaihtamista, siirtamista ja
neuvottelua. Vuorovaikutuksellisuus pohjautuu erityisesti rakentavan palautteen
valittamiselle ja lasna olevalle kuuntelemiselle. Vuorovaikutus on parhaimmillaan toiset
huomioivaa, joustavaa, dynaamista ja innostavaa. Vuorovaikutuksen kehittamisella on

monenlaisia hyotyja, johon jokaisessa tydyhteisdssa kannattaa panostaa. (Tiihonen, 2018)

Tarkeda on muistaa pienet asiat tyopaikalla, joilla on iso vaikutus ty6ilmapiiriin kuten
ystavallinen tervehdys ja avun tarjoamien kollegalle, sovituista asioista kiinnipitaminen ja
oleellisen tiedon jakaminen muille tyontekijoille. Hyva vuorovaikutus huomataan niin

sisdisesti kuin ulkoisestikin. Havaittaessa mahdollisia ongelmia on hyva pystya ottamaan ne
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esille ja miettia ratkaisua. Kannustus ja positiivisten asioiden esille tuominen tydkaverille
lisda arvostusta ja tydmotivaatiota. Lisdksi on tarkeda tutkia omaa kayttaytymista ja

toimintaa seka olla valmis korjaamaan kayttaytymista. (Sarkkinen, 2017)

Tyoyhteison kehittamisen kannalta keskeisia asioita olivat tutkimuksen mukaan erilaisuuden
huomioiminen, osaamisen yhdistaminen seka tyossa viihtyminen ja pysyminen (Leisimo,
2021). Juuti ja Salmi (2014, s. 110) nostavat esiin nykyorganisaatioiden nopealiikkeisen
viestinndn. Se pohjautuu pelkistettyyn, virtuaaliseen viestintdan, joka ei huomioi syvallisia
tunteita. Tdma ei tue nykyorganisaation tarvetta, joka koostuu moniammatillisista
tyoryhmista ja verkosto-organisaatioista. Aito ilo koostuu myo6tatunnosta, joita tyoyhteisossa
voidaan kokea tyokavereiden, alaisten ja esimiesten kesken. Se nadyttaytyy reiluutena, hyvina
tekoina toisten puolesta, huolehtimisena ja ystavallisyytena. Aidossa vuorovaikutuksessa
ylitetddn omia rajoja ja arvostetaan aitoa ihmisyyttd, jossa tarkeinta on inhimillisyys ja

sivistys.

5.2 Kuuntelu avaa portin empatialle

Ihmissuhdetaitojen lisdadmisessa, kehittdmisessa ja sosiaalisen tietoisuuden kasvattamisessa
toisen ihmisen kuuntelu on olennainen taito. Kuuntelu avaa portin empatialle. Kuunteluun,
lasna olemiseen ja tilan antamiselle on tarkea keskittya, silla vain kuuntelun avulla lisataan
ymmarrysta toisen ihmisen kokemuksista. Pienet aannahdykset, pienet kehotukset, eleet,
ilmeet ja sanaton viestinta kuuluu olennaisena osana kuunteluun. Vaiti oleminen, muun
tekemisen tauottaminen ja silmiin katsominen ilmentaa kuuntelemista. Niiden avulla
voidaan kannustaa puhujaa jatkamaan. Tarkeinta on saada puhuja vakuuttuneeksi siita, etta
ollaan hanen asiansa kanssa ja saadaan tunne siita, etta han tulee kuulluksi, nahdyksi ja
ymmarretyksi (Talvio & Klemola, 2017, s. 107-108). Myo6s Hamaldinen (2012) pro gradu -
tutkielmassaan todentaa, sita, etta olennaista kuuntelemisessa on halu ja kiinnostus
kuunnella. Lisdksi keskittyminen vuorovaikutustilanteeseen lisda asian ymmartamista, joka
ilmenee esimerkiksi asioiden muistamisena vuorovaikutustilanteen jalkeen. Himaldinen
(2012) muistuttaa myos non-verbaalisien viestien tulkinnan tarkeydesta seka palautteen

antamisesta, toisen kunnioittamisesta sekd huomioon ottamisesta.
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On tarkeda antaa toiselle ihmiselle tila kertoa asiansa niin kuin han itse haluaa sen tuoda
esille. Pelkdstdan toisen kuunteleminen auttaa puhuvaa ihmista jasentdmaan ajatuksiaan.
Hyva kuuntelija sietda taukoja toisen ihmisen puheessa. Hyvan kuuntelijan ominaisuuksiin
kuuluu olennaisen osana se, ettei anna toiselle neuvoja tai tyrkytd sanoja eika esita liikaa
kysymyksia. Kuuntelija antaa puhujan edeta omalla vauhdilla ja tekee parhaansa auttamalla
puhujaa sanomaan asiat niin kuin puhuja ne itse kokee. (Talvio & Klemola, 2017, ss. 107—

108)

5.3 Itseilmaisun merkitys vuorovaikutustilanteessa

Talvion ja Klemolan (2017, s. 108) mukaan asenteella ja arvoilla on tarkea rooli
vuorovaikutustilanteen onnistumisessa. Oma asenne itseansa kohtaan ja se mitd on valmis
panostamaan ja tuomaan vuorovaikutustilanteeseen, seka kuinka halukas on tutkimaan
itseddn ovat avainasioita vuorovaikutustilanteissa. Itsesta kertominen herattaa luottamusta
muissa vuorovaikutustilanteisiin osallistuvissa. Tama vahvistaa avointa ja luottamuksellista
ilmapiirid. Kohdatuksi tulemisen tunteeseen tarvitaan tunne- ja vuorovaikutustaitoja. Niiden
kayttaminen tarvitsee pohjakseen tasa-arvoisen ja toista henkil6a kunnioittavan asenteen.
IIman niitd vuorovaikutustaidoista voi muodostua manipuloinnin ja vallankayton ase. Aito
tarkoitus ja halu kohdata toinen ihminen arvostavasti on kaiken perusta. Toinen osapuoli
alkaa usein toimia samalla tavalla, kun hdn huomaa, etta hanta kohdellaan hyvin;

kunnioittavasti ja arvokkaasti.

Vuorovaikutustaitojen epakohtia voidaan korvata hyvan asenteen avulla. Ongelmatilanteissa
toisen osapuolen kunnioitus on erityisen tarkeaa. Mikali tietda, etta toisen toiminta on
haitallista, voi olla vaikea saada muutettua oma asenne toista kunnioittavaksi. Naissa
tilanteissa on tarkea tunnistaa asia ja ottaa vuorovaikutuksen tyokalut kdayttéon. Asioita
voidaan ottaa puheeksi rakentavalla tavalla. Keskustelua vaikeistakin asioista voidaan kayda
tunne- ja vuorovaikutustaitojen avulla. Kunnioittava asenne on yhteyden etsimistd, johon

tarvitaan rohkeutta (Talvio & Klemola, 2017, s. 156).
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5.4 Sanaton viestinta vuorovaikutuksessa

Vuorovaikutus on sanojen lisaksi myos muuta fyysista ilmaisua eli ilmeet, eleet, kosketus,
tilankaytto ja danensavyt. Ne kertovat keskustelukumppanille tulevasta viestistd enemman
ja ne ovatkin nakyvimpia osia viestinndssa. Katseella voidaan sulkea pois ja antaa esimerkiksi
puheenvuoroja. Kehonkielelld voidaan nayttaa kiinnostusta tai torjumista. Sanattomalla
viestinnalld on siis suuri merkitys hyvinvointiin, jo pelkdn hymyn nakeminen voi auttaa

tunnetilaa kohentumaan (Heikkonen, 2018).

Sanaton viestinta on paljon muutakin, kuin fyysista ilmaisua. Psykologi Tony Dunderfelt on
perehtynyt syvemmin sanattoman viestinnan ulottuvuuksiin, jonka han jaottelee
intuitiiviseen viestintaan, tunneviestintaan seka vallanviestintaan. Intuitiivisessa viestinnassa
olennaisinta on luonteva ihmisten valinen yhteys, jossa voi puhua vapaasti myos
erimielisyyksista. Tama yhteys syntyy yleensa hyvin nopeasti ja siihen liittyy vahvasti
luottamus, arvostus ja kunnioitus toista kohtaan. Henkilot kokevat olevansa samalla
aaltopituudella ja jakavansa samalaisen ajatusmaailman ja eldmanasenteen, toisin sanoen
voidaan puhua nykypaivana paljon kadytetysta sanasta henkisesta yhteydesta. Intuitiivisessa
vhteydessa lasndolo myds korostuu, ihminen voi olla fyysisesti Iasnd, mutta ajatukset voivat
olla muualla, kuin itse keskustelussa. Dunderfelt toteaa: “Parhaimmillaan
molemminpuolinen lasndolo luo hienon intuitiivisen yhteyden ja innostuksen, jossa saadaan
aikaan parempia ideoita ja kauaskantoisempia ajatuksia kuin yksin pahkailemalla. Jos ihmiset

jaksaisivat keskittya, voitaisiin tunnin kokouskin hoitaa vartissa”. (Kasanen, 2017)

Tunneviestintda koemme jatkuvasti, mutta sita ei yleensa tiedosta. Tunneviestina on toisen
ihmisen tunnetilan tai ilmapiirin kokemista, tunteiden tarttumista tai tunnekentan aistimista.
Tunne on aina hyvaksyttava, eika se ole itsessdaan huono tai hyva, silla se on jokaisen
henkilokohtainen ilmi6. Dunderfelt tiivistaa, ettd on lahes mahdotonta ymmartaa toisen
tunnetta samalla tavalla, kuin han itse sen kokee. Tunteen muuttuminen emootioksi on
haitallista, silla silloin ihminen jaa niin sanotusti mielensa vangiksi ja kokee ettei mistaan tule
mitaan. Parhaimmillaan tunteet antavat voimaa ja energiaa, mutta muuttuessaan

haitalliseksi emootioksi se syd voimavaroja ja ihminen saattaa lamaantua (Kasanen, 2017).
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Vallan viestinta tai toiselta nimelta voimienviestinta mielletaan usein negatiiviseksi, vaikka se
ei sitd aina ole. Vallan maaritelmaksi voitaisiin sanoa tilannetta, jossa yksi ohjaa jossain
tapahtumassa ihmisten valista energiaa. Tapahtumaa voidaan ohjata negatiiviseen suuntaan
joko itseddn nostamalla jalustalle ja muita niin sanotusti painamalla alas. Tarkeaa olisi
tunnistaa tilanteet, milloin annat tulla itse ohjatuksi ja milloin ohjaat itse muita. Vallan
viestintd on parhaimmillaan antamista ja ottamista ja se on vaikuttavin viestinta hyvan
ilmapiirin luomiseksi. Tama voi tuoda esimerkiksi tyoyhteis66n niin sanottua vahvaa me-

henkea seka yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Kasanen, 2017)

5.5 Virtuaali- ja digiviestinta vuorovaikutuksessa

Nykypaivana yha enemman viestitaan virtuaalisesti, sdhkopostit, puhelut ja erilaiset
sovellukset tuovat oman haasteen hyvalle viestinnalle ja kommunikoinnille. Virtuaalisesti
viestimallad ei voida nahda viestintuojan eleitd, ilmeita tai kuulla puhujan ddnenpainoa.
Helsingin yliopiston koulutus- ja kehittamispalveluiden julkaisemassa asiakirjassa (2021, s. 8)
korostetaan ymmartamaan digiviestinnan erityispiirteitd. Raevaara (2017) toteaa
artikkelissaan, etta kirjoitustaidon ja kielitietoisuuden merkitys kasvaa, kun asiakaspalvelu
siirtyy yha enemman verkkoon. Artikkelissa nostettiin myos esiin, etta kirjoitustaidot
kehittdavat empatiaa ja sosiaalisia taitoja. On myos muistettava, ettd vaikka ihminen olisi
suullisesti erittdin lahjakas, ei se tarkoita, etta kirjoittamisen muodossa viestiminen olisi

hyvaa.

Tilastokeskuksen (Sutela ym., 2019, s. 155) tutkimuksen mukaan, noin kolmas osa, jotka
kayttivat vahintdaan yhta digi laitetta, oli sitd mieltd, etta kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus
on vahentynyt, mutta kuitenkin yli puolet oli puolestaan sita mielta, etta kasvavalla
digitalisaatiolla ei ole ollut merkitysta. Tutkimuksessa selvitettiin myds, onko digitalisaation
mydota vaarinymmarrykset lisdantyneet. 28 % palkansaajista koki vaarinymmarrysten
lisdantyneen, kun taas 17 % koki niiden vahentyneen. Tutkimuksen mukaan myds
tiedonkulku on erityisesti kehittynyt positiiviseen suuntaan digitalisaation myo6ta, mika onkin

yksi tarkea asia tyoyhteisén hyvinvoinnissa.
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Kankainen (2021) muistuttaa artikkelissaan, etta teknologivalitteisyyden myotad suhdetaso
vuorovaikutuksessa alenee ja tulee helposti kokemus, etta jotain oleellista uupuu. Kuitenkin
digiviestinndssa vuorovaikutus sdilyy seka suhdetason tulkinnat ilmenevat sahkdpostien ja
esimerkiksi chat-keskustelujen vélityksella, vaikka se onkin haastavampaa.
Teknologiavadlitteisessa viestinndssa on olennaista tottuminen siihen. Tarkeda on varmistaa
lasndolo, kuunteleminen ja viestin ymmartaminen. Esihenkilon on myds tehtava
tyontekijoille selvaksi millaista vuorovaikutusta milldkin alustalla tehdaan ja mita niilla on
tarkoitus toteuttaa. Artikkelissa myo6s painotetaan ty6kavereihin tutustumista, jonka myota

viestien tulkitseminen helpottuu.

6 Esihenkilon toiminta ja johtamisen merkitys tyohyvinvoinnissa

Juuti ja Salmi (2014, s. 178) nostavat esiin ihmisten johtamisen merkityksen
tyohyvinvoinnissa. Esihenkilon tuki, rakentava mutta lamminhenkinen ohjaaminen ja
kannustava tyoote ovat tyon onnistumisen edellytyksia. Rissanen (2020) tdydentaa
artikkelissaan hyvan johtamisen elementteja. Luottamuksen rakentamisella ja ldsndolon

voimalla saavutetaan paljon. Vuorovaikutussuhteita on tarkea vaalia.

Terkamo-Moisio & Haggmann-Laitila (2019) toteavat ajankohtaisessa Tutkivan hoitotyon
puheenvuorossaan, ettd hoitoalaa kohtaavat tulevaisuudessa entistd isommat haasteet,
kuten henkilostérakenteen muutokset, toimintaympariston uudistukset ja alan
vetovoimaisuuden lisadaminen. Vaestdn vanhetessa kasvaa kysynta samanaikaisesti hoitoalan
henkilostdsta seka palveluntarpeesta. Tama vaatii koulutuksen uudistamisen lisaksi
korkeatasoista johtamisosaamista. Johtaminen vaikuttaa moneen eri asiaan; paivittaisella
johtajuudella on erityisen tarkea rooli tydhyvinvoinnissa seka potilas- ja asiakastydssa.
Johtajuus on my06s avainasemassa alan kiinnostavuuden sadilyttamisessa seka silla voidaan
vaikuttaa alanvaihtamiseen ja tyon lopetukseen. Samaa mielta on myds Talvio & Klemola
(2017), joidenka mukaan esihenkilolla on tarkea tehtadva ja usein paljon valtaa. Hyvan
esihenkilon on tarkoitus saada ryhma tai tyoyhteiso tyoskentelemaan omaehtoisesti. Juuti ja
Salmi (2014) summaavat, etta esihenkil6lla on vaikutusta tydpaikan ilmapiiriin ratkaisevasti,
koska han on tyoyhteison tunnevaikuttajana monin eri tavoin seka keskeinen

tyohyvinvoinnin toteuttaja.
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Johtajuudella on merkittava tehtava tydyhteison positiivisten voimien liikkeelle laittamisessa
seka itsensa ja tydyhteisdn kehittamisessa. Kehittamiseen kuuluu muun muassa itsensa
haastaminen, uusien asioiden kokeileminen, tyossaoppiminen, mukavuusalueen
ulkopuolelle astuminen seka uudet ajattelu- ja toimintatavat. Keskusteleminen ja
kyseleminen, uusien verkostojen rakentaminen, rakentava palaute ja tyon seuraaminen,
kirjallisuuden lukeminen ja koulutustilaisuuksiin osallistuminen seka yksil6johtaminen ja

yksilémentorointi ovat esimerkkeja kehittamismenetelmista. (Joki, 2021, s. 98)

6.1 Esihenkil6 suunnanndyttajana muutoksessa

Esihenkildo maarittaa tavoitteet ja pdamaarat toiminnalle sekd minkalaista tyota
tyoyhteisdssa toteutetaan. Esimiestyolla on vaikutusta tyostd saamiin palkkioihin, joka antaa
kokemuksen onnistumisen tunteesta. Tama johtaa myo6s epdoikeudenmukaisuuden ja
oikeanmukaisuuden tunteisiin tyopaikalle. Johtaminen rakentuu pitkalti luottamukselle tai
epaluottamukselle. Esihenkild symbolisoi vastuualuettaan ja on ennen kaikkea
toimintatapojensa edustaja. Han on ihanne ja esimerkki, jolta omaksutaan tyopaikalla
arvostettavia toimintamalleja. Esihenkilo edustaa eri tahoja tyoskentelyssa ja on sidoksissa
eri suuntiin. Han toimii tyoporukkansa johtajana ja organisaation edustajana. Han on
ohjaavana henkilona seka jasenend tyoporukassa. Esihenkilon on tarked osata yhdistaa eri
henkildiden ndkemykset sopivalla tavalla yhteen toiminnassaan ja ajattelussa. (Juuti & Salmi,

2014, s. 152)

Esihenkilo huolehtii yhteisen perustehtdavan toteutumisesta yrityksen sisalla ja on tukena
tyontekijoille oman paikkansa |oytamisessa. Hanen on tarkea tunnistaa henkildston
vahvuudet, silla niiden avulla tyontekija rakentaa omaa ty6taan. Vahvuuksien
hyédyntaminen luo arvokasta padomaa yritykselle. Esihenkilén on myds puututtava

tyoyhteisdon ongelmiin ajoissa. (Joki, 2021, s. 97)

6.2 Hyvan esihenkilon ominaisuudet

Hyvalla esihenkil6lla on lukuisia hyvia ominaisuuksia, mutta kaikkea ei kuitenkaan tarvitse

hallita, eika tietda. Juuti & Salmi (2014) mukaan tarkeaa on kuunnella ja kuulla henkil6stoa
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aitona ihmisend, joka tekee parhaansa ja kehittda organisaatiota. Esihenkildiden kanssa
kaydyista keskusteluista valittyy usein tunneviestit, se ettd ihmiset ovat tarkeita ja heista
valitetdaan. Hyva esimies pitda langat tiukasti kdsissdan, han osaa nahda kokonaisuuksia ja
ennen kaikkea han saa alaiset tekemaan asioita yhteisten paamaarien eteen. Han johtaa
ihmisia, on tarpeen tullen jamakka, mutta myos kuuntelija, joka on helposti lahestyttava.
Tarkeinta on kuitenkin se, millainen ihminen ja millainen persoona han on. Hyva esihenkil®
on esikuva alaisilleen huolehtien siita, ettad yhteiset arvot toimivat arjen kiireessa ja yhteisia
pelisddntoja noudatetaan (Hamaldinen,2005 s. 14). Vuorovaikutuksen osalta esihenkilon
tarkeimmaksi asiaksi nousi Leisimon pro gradu -tutkielmassa (2021) kuuntelemisen taito,
silld sen pohjalta pystytdadan rakentamaan muita vuorovaikutuksen tarkeita elementteja.
Tutkielman haastatteluissa korostui yleisesti ottaen vuorovaikutuksen oppimisen halu seka

kyky olla aidosti alaistensa tukena.

Johtajan on tarkeaa luoda tarpeeksi mahdollisuuksia kommunikointiin, jotta
vuorovaikutussuhde pysyy ylla ja rakentuu entistd paremmaksi. Luottamus ja yhteinen
kasitys tyotehtdvista edesauttavat tyonsujuvuutta ja kommunikointia tyoyhteisdssd, josta
esihenkilon on pidettdva huolta. Johtajana on myos velvollisuus huolehtia tyontekijoidensa

jaksamisesta ja tarjota riittdvat resurssit sen toteutumiselle .(Rissanen, 2020)

Onnistunut johtaminen on sidoksissa paivittdiseen asiakas- ja potilastyohon seka tyoyhteison
tyohyvinvointiin. (Terkamo-Moisio & Haggmann-Laitila, 2019). Alen tiivistaa johtajuudessa
olevan kyse ihmisten valittamisesta, joka valuu lapi koko organisaation (henkilékohtainen

tiedonanto, 13.9.2022).

6.3 Johtamisen tukena kehityskeskustelut ja tyonohjaus

Kehityskeskustelu on kiireetonta vuorovaikutteista vuoropuhelua esihenkilon ja tyéntekijan
valilla. Keskusteluita kuvastaa saannollisyys, ennalta sovittu ja tavoitteellisuus. Niiden
tarkoituksena on luoda mahdollisuus palautteen antamiselle ja kirkastaa tyontekijalle hanen
tyolleen asetettuja tavoitteita ja seurantaa. Keskusteluissa punnitaan tydsta suoriutumista ja

sen tuloksia ja kartoitetaan mahdollisia kehittamistarpeita. Keskustelun tarkoituksena on
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vahvistaa avointa ja luottamuksellista suhdetta esihenkilon ja tyontekijan valilla. (Joki, 2021,

s. 106)

Hyva keskustelu perustuu aitoon kohtaamiseen, jossa on tilaisuus vaihtaa tuntemuksia,
kokemuksia ja ajatuksia. Hyvaa keskusteluun kuuluu molemminpuolinen mielipiteiden
vapaus, avoimuus, rehellisyys ja kunnioitus. Tavoitteellisiin keskusteluihin valmistaudutaan
ennalta ja niihin varataan riittavasti aikaa. Kehityskeskustelut toimivat henkilostotyon
valineenad, joille on tarkoitus asettaa selkeat tavoitteet. Niiden tarkoitus on vahvistaa
luottamuksen ja avoimuuden sidetta alaisen ja esihenkilon valilla. Hyva keskustelu luo
tyontekijalle kasityksen siita mita haneltd odotetaan ja esihenkil® saa arvokasta tietoa siita,
minkalaista tukea han voi alaiselleen antaa, jotta han voisi saavuttaa asetetut tavoitteet.

(Osterberg, 2014, s. 119)

Kallasvuo ym. (2017, s. 273) toteavat, ettd tyonohjaus pohjautuu vuorovaikutukselle, jossa
tyonohjaajan vuorovaikutustaidot ovat keskiossa. Sen avulla rakennetaan ja parhaimmillaan
myos kehitetdan tyoyhteison vuorovaikutuskulttuuria. Avoin ja soljuva vuorovaikutus on
hyvinvoivan tyoyhteisdn ja menestyksellisen tyonohjauksen edellytys. Tyonohjaajan
vuorovaikutustaidoista tarkein on kuunteleminen ja myonteisen ilmapiirin yllapitaminen.
Tybnohjaajan tulee pysya asiassa ja puuttua olennaiseen. Han tarjoaa uusia ndkokulmia,
opastusta ja tukea omien ratkaisujen tekemiseen. Tyonohjaajalla on hyva olla hyvat
ohjaustaidot, sekda omata aito kiinnostus asioihin ja ihmisiin. Helposti |lahestyttavyys,
kannustavuus ja puolueettomuus ovat tyénohjaajalle tavoiteltavia, tarkeitd ominaisuuksia ja

taitoja.

Tybnohjaus toimii kehittamisen valineena. Ohjauksessa pohditaan keskustellen tyéhon
liittyvista asioista, joita jompikumpi osapuoli haluaa ottaa puheeksi. Sen tarkoituksena on
parantaa tehokkaasti tyoroolien selkiyttamistda, ammatillista kasvua ja yhteistyovalmiuksia.
Ty6nohjaus tapahtuu ohjattavan ehdoilla ja se pohjautuu ohjattavan motivaatioon. Ohjaajan
toimii enemman valmentajan, kannustajan ja tukihenkilon roolissa. Ohjaus on usein
vahintaan puolen vuoden mittainen vuorovaikutukseen pohjautuva oppimisprosessi, jossa
ohjauksen saanndllisyys on valttamatonta. Tyénohjaus on toimiva tapa luoda yhtendinen

kuva tyon tavoitteista ja tarkoituksesta. Se helpottaa tyoyhteisda Ioytamaan sopivia
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ratkaisuja erilaisten tyotilanteiden seka erilaisten vuorovaikutustilanteiden vilille. Sen
yvhtena tarkeimpana tavoitteena on ymmarryksen lisddminen ryhmassa tyotaan, tyoyhteisoa
ja itseddn kohtaan. (Suonsivu, 2014, s. 90). Tyénohjauksessa saavutettu toimiva
vuorovaikutus voidaan siirtaa tyoyhteison vuorovaikutuskulttuuriin. Esihenkilon tehtava on

kaikkien tyoyhteison jasenia osallistumaan tydnohjaukseen. (Kallasvuo ym. 2019, s. 43)

6.4 Hyva tyoyhteis6 antaa palautetta

Palautetta ei saa kohdistaa persoonaan vaan henkilon tekemisiin. Negatiivinen palaute on
vahingollista. Palautteen tulisi olla positiivista, korjaavaa, kannustavaa, kehuvaa, kiitosta ja
toivomuksia esittavaa. Palautetta kannattaa antaa henkil6lle, johon se kohdistuu, eika asian
kanssa kannata aikailla. On hyva muistaa olla suora ja antaa palautetta kasvokkain ja yhdesta
asiasta kerrallaan. Palautetta antaessa on muistettava asiat, mihin henkild on voinut itse
vaikuttaa, esimerkiksi idsta tai sukupuolesta ei ole sopivaa antaa palautetta. Huumorista voi
olla monessa asiassa apua, mutta sarkasmin ja ironian kayttoa ei kannata hyodyntaa
palautetta antaessa. Myoskaan ilmaisut mutta, aina ja ei koskaan eivat sovi palautteen

antamiseen. (Heinimaki, 2018, s. 92)

Yksi merkittavimmista johtamisen ja tyon kehittdmisen valineistad on palautteen antaminen
ja se, kuinka sita annetaan. Palaute voi olla luonteeltaan kehittavaa tai korjaavaa.
Esihenkilon olisi hyva |6ytdaa omalle itselleen ja persoonalleen sopiva tyyli ilmaista positiivista
palautetta. Positiivisella palautteella edistetdan toivottua tekemista ja se tukee tyéntekijoita
yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa ja vahvistaa avointa vuorovaikutusta ja positiivista
ilmapiiria. (Joki, 2021, s. 125) Hintsanen (henkilékohtainen tiedonanto 13.9.2022) muistuttaa
my06s puheenvuorossaan, etta hyvan tyoilmapiirin luomisessa avainasemassa on keskittya

positiivisiin asioihin ja sita kautta alkaa kehittamaan tyéyhteisén hyvinvointia ja ilmapiiria.
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7 Toiminnallinen opinnadytetyo

Ammattikorkeakoulun toiminnallisella opinnaytetyypilla tarkoitetaan ty6ta, jonka
lahtokohtana on jonkun asian tehostaminen, parantaminen tai kehittdminen kaytantoon.
Toiminnallinen opinnaytetyd on sekoitus tutkivaa kirjoittamista, tiedonhankintaa, kaytantoa
ja teoriaa. Toiminnallinen opinndytetyd voi olla esimerkiksi ohjeistus, uusi kaytanto,
tapahtuma tai esine. Kehittamisen tavoitteena on ammatillinen lopputuote. Se tehdaan
vastaamaan tilaajan tarpeita. Toiminnallisessa opinndytetyossa tutkimuskysymyksen ja
tutkimusmenetelman valinta toimivat tyon perustana. Kehittamistyo on vahvasti sidoksissa
tydelamaan kehittavalla tavalla. Toiminnallista opinndytety6ta voidaan kuvata yhdeksi
tutkimuksellisen kehittdmisen kaytannoksi. Tyon tarkoitus on vahvistaa tekijoiden osaamista
ja edesauttaa tyollistymistad seka parantaa tyootetta kehittdvampaan suuntaan. Sen avulla
on tilaisuus osoittaa asiantuntijuuttaan tutkimuksellisella tai kehittavalla raportilla tai
lopputuotteella, jossa esitellddn aiheeseen sidoksissa olevia ratkaisuja tai valintoja

perustelut huomioon. ottaen. (Kostamo ym. 2022, s. 10-11).

Opinnaytetydomme kehityksen lopputuloksena syntyi hyvaa vuorovaikutusta koskevan
kymmenen kohdan ohjeistus asiakasyrityksemme perehdytyskansioon. Ohjeistuksen
tarkoituksena on antaa tyodkaluja vuorovaikutuksen parantamiseksi tyoyhteisossa.
Ohjeistuksesta tehtiin helposti luettava ja omaksuttava. Se on tarkoitus ottaa kayttoon jo
perehdytyksen alkuvaiheessa. Visuaalisen ilmeen parantamiseksi ja tyon tulosten paremmin
esille nostamisen tydkaluksi valittiin infograafi. Infograafin kdytto selkeyttaa ja tehostaa
asian ymmartamista auttaen ohjeita erottumaan helpommin ja yksinkertaisemmassa
muodossa. Se myds tekee asiasta kiinnostavamman. Infograafin avulla asiaa on helppo

silmailla nopeasti. Tama loytyy tyon liitteena.

7.1 Infograafi tekee tiedosta visuaalisemman

Infograafi tarkoittaa tiedon esittamista visuaalisessa muodossa. Se on innovatiivinen
viestinnan apuvalinen. Sita voidaan kayttaa markkinointivalineena tai uuden asian
esittamisen tukena henkildstolle. Infograafin avulla tietoa tuodaan esiin nopeasti

omaksuttavalla tavalla. Sen avulla tietoa on helpompi kasittda ja sisdistaa. Infograafiin tieto



tiivistyy selkeasti. Infograafin avulla aiheesta saadaan nakyvampi, erottuvampi ja
kiinnostavampi. Sosiaalisenmedian kanavien yleistyttyd myos infograafit ovat yleistyneet.
Infograafi on innovatiivinen, trendikas ja ajanmukainen tapa tuoda tietoa kiinnostavasti
esille. Infograafin on hyva olla visuaalisesti houkutteleva ja sisdltda vain olennaiset tiedot.

(Nieminen, 2022)

Kallasvuo ym. (2017, s. 273) mukaan avoin ja soljuva vuorovaikutus on hyvinvoivan
tydyhteisén perusedellytys. Myds Osteberg (2014) painottaa hyvaan keskustelun kuuluvia
asioita. Naita ovat molemminpuolinen mielipiteiden vapaus, avoimuus, rehellisyys ja
kunnioitus. Tata tukevat muun muassa seuraavat teoriatiedon pohjalta nousseet asiat,
joiden toteutumista jokaisen tyoyhteisdn jasenen on hyva pysahtya miettimaan omalla
kohdallaan. Teorian ja tutkitun tiedon pohjalta laadimme kymmenen ohjetta hyville

vuorovaikutukselle tyoyhteisdssa (Liitel).

1. Ole lasna ja kuuntele (Leisimo,2021, Mieli,2020 ja Hamalainen 2012, Juuti & Salmi,
2014, Rissanen, 2020, Kankainen, 2017, Raevaara, 2017)

Tervehdi tyokaveria ja kysy mitd kuuluu? (Sarkkinen, 2012)

Tunne, kehita ja johda itseasi. (Hintsanen, henkilokohtainen tiedonanto 13.9.2022)
Kiita ja huomaa hyva. (Hintsanen, henkil6kohtainen tiedonanto 13.9.2022)
Tutustu tyokavereihisi (Kankainen, 2021)

Ota puheeksi vaikeatkin asiat (Kasanen, 2017)

Anna ja ota vastaan palautetta rakentavasti (Heinimaki, 2018)

Kehu ja kannusta (Joki, 2021 ja Hintsanen, henkil6kohtainen tiedonanto 13.9. 2022)

W 0 N o u W N

Kunnioita muita ja sitoudu tydpaikan yhteisiin saantsihin (Osterberg, 2014)

=
o

. Pida mielessd, mitd tulee huoneeseen, kun sinéa tulet huoneeseen (Hintsanen,

henkilokohtainen tiedonanto 13.9. 2022)

Naiden lisdksi on hyva muistaa tunneviestinta, eleet ja ilmeet. Hymylla voi antaa paljon
hyvaa energiaa koko tyoyhteisd6on. (Kasanen, 2017). Aito tarkoitus ja halu kohdata toinen
ihminen arvostavasti on kaiken perusta. Toinen osapuoli alkaa usein toimia samalla tavalla,
kun han huomaa, ettd hanta kohdellaan hyvin; kunnioittavasti ja arvokkaasti. (Talvio &

Klemola, 2017)
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7.2 Opinnaytetyon prosessin kulku

Opinnaytetyoprosessi aloitettiin 2021 kevaalla aiheen pohtimisella. Syksylld 2021 olimme
yvhteydessa toimeksiantajaan ja aiheesta keskusteltiin tilaajan kanssa. Aihe rajautui
vuorovaikutuksen ymparille. Aloimme tutkia,” Minkalainen merkitys on toimivalla
vuorovaikutuksella tydyhteison hyvinvoinnissa? Perehtyminen ja kiinnostus aiheeseen alkoi
syvemmin aiheen varmistuttua. Etsimme aiheesta erilaisia kirjallisuuslahteitd, tutkimuksia ja
artikkeleita. Opinndytetyohon kerattiin tarkeimmat kasitteet ja ne poimittiin
sisdllysluetteloon, josta tyon kokonaisrakenne hahmottui. Tilaaja oli my0s sita mielta, etta
olimme onnistuneet poimimaan laajasta aiheesta kaikista tarkeimmat kasitteet. Syksylla
kdynnistyi kirjoitusprosessi. Raporttia kasattiin vahitellen. Kirjallisuuteen ja tutkimuksiin
perehdyttiin entistd enemman. Kdvimme tyon aikana tyohyvinvointimessuilla syksylla 2022,
joka toi lisdarvoa tydhon. Opinndytetyoprosessin aikana hyodynnettiin opinnaytetyopiireja,
ohjausta seka viestinnan pajoja. Tilaajan kanssa teimme yhteistyotd sahkopostin ja Teamsin

valityksella.

8 Pohdinta

Tyon aiheen ja toteutuksen osalta opinnaytetyontekijoilla oli vapaat kddet. Aihe oli alkuun
tyohyvinvointi, mutta aihe koettiin laajaksi, irralliseksi osa-alueeksi yksinaan. Tyén aihe
rajautui vuorovaikutuksen merkitykseen tyohyvinvoinnissa, johon tyén edetessa
syvennyttiin. Rajaus oli tarkea tehda. Sen avulla maaritettiin tyon taustakysymys
“Minkalainen merkitys on yksilén vuorovaikutuksella tyoyhteison hyvinvoinnissa?”. Aihetta
tarkasteltiin yksilon nakokulmasta. Tyon edetessa mielenkiinto aihetta kohtaan kasvoi, koska
aihe on erityisen tarkea. Toimivaa vuorovaikutusta tarvitaan jokaisessa tyoyhteisossa, jotta
tyoyhteisolla olisi edellytykset voida hyvin. Jokainen arvostaa tyopaikkaa, jossa vaalitaan
hyvaa tyoilmapiiria ja kunnioittavaa vuorovaikutusta. Hyvinvoiva yritys myds markkinoi itse

itseddn ja uusia tyontekijoita alalle.
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8.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyossa tarkastelun kohteena olivat erilaiset vuorovaikutusmuodot, tyéhyvinvointi,
perehdytys ja sen merkitys, digiviestintd, itsensa johtamisen taito seka minkalainen
vuorovaikutus vaikuttaa positiivisesti tai negatiivisesti tydilmapiiriin. Tydssa perehdyttiin
johtamiseen ja siihen, kuinka esihenkilén toiminnalla edesautetaan tydyhteisda kohti
parempaa vuorovaikutusta. Sdannollisten kehityskeskustelujen ja tydnohjaamisten, seka
tyontekijoiden digiviestinndssad ohjeistaminen nousivat tarkeiksi tekijoiksi. Kiireenkin keskella
esihenkilon on saatava alaisensa pysymaan muutoksissa mukana, olla esimerkkina ja
suunnanndyttdjana, jotta arvostavaa ja ajanmukaista vuorovaikutusta voidaan toteuttaa
tydyhteisossa. (Osterberg, 2014, s. 174). Esihenkilén esimerkillinen toiminta ja tydilmapiirin
kehittamishalu ovat isossa roolissa tyéhyvinvoinnin kokonaiskuvassa (Juuti&Salmi, s.152,
2014). On hyva huomioida, etta jokaisella on vastuu niin omasta kuin tydyhteison
hyvinvoinnista. Muuttuva tyoelama, kiire, koventunut tyotahti seka etatyon maaran kasvu
lisaavat itsensa johtamisen tarvetta. Hyvat valinnat tyossa ja vapaa-ajalla kuvaavat hyvin
itsensd johtamista. (Lyytinen&P&akkonen, s. 8, s. 34, 2022) Horilan (2018) tekeman
tutkimuksen valossa vuorovaikutuksessa kaikki lahtee itsensa tuntemisesta ja johtamisesta.
On hyva tiedostaa, millainen on itse viestijana ja kuuntelijana, seka kehittad omia taitoja
tarpeen tullen, silld vuorovaikuttamista voi oppia. Tarkead on myos kiinnittad huomiota
vuorovaikutustilanteissa omaan kehon kieleen ja sanattomaan viestintaan, esimerkiksi

kuinka ilmaista viestijalle, etta kuuntelee.

Erdaan pro -gradu -tutkielman mukaan tyéhyvinvointi ilmenee enemman tydyhteisén valisen
vuorovaikutuksen laadun mukaan, kuin tyontekijan kokeman terveydentilan tai sairauden

mukaan. Ty6hyvinvointi koostuu hyvasta ilmapiirista ja siita, etta tyopaikalle on turvallista ja
padsaantoisesti mukava menna. Tarkeda on saada kayttaa osaamistaan ja asiantuntijuuttaan

paivittain. (Arppe, 2017)

Vuorovaikutuksesta on tehty paljon tutkimuksia ja tietoa oli helposti saatavilla aiheesta.
Haastavaa oli kuitenkin miettia, mita kaikkea opinnaytetyohon otetaan mukaan; mika liittyy
aiheeseen ja mika tukee eniten asiakasyrityksemme tarpeita. Yhteiseksi merkittavaksi asiaksi

nousi lahes jokaisesta tutkimuksesta ja artikkelista vuorovaikutukseen liittyen kuuntelemisen
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taito seka aito lasndolo. Hyvaa vuorovaikutusta edesauttaa avoin ja luotettava ilmapiiri
tyopaikalla, jolloin uskalletaan tuoda omia mielipiteita esiin, sekd antaa ja ottaa vastaan
rakentavaa palautetta. (Kallasvuo ym.2017, s. 273) Tyokavereihin tutustuminen helpottaa
viestien tulkitsemista niin kasvokkain tapahtuvassa kuin virtuaaliviestinndssakin. (Kankainen,

2021).

Opinnaytetyota tehdessa oli yllatyksellistda huomata, kuinka suuri vaikutus hyvalla
vuorovaikutuksella on tydilmapiiriin. Tyota tehdessa huomio kiinnittyi vuorovaikutuksen
laajuuteen ja moninaisuuteen. Aineistojen pohjalta voidaan todeta, etta oikeanlainen,
toimiva vuorovaikuttaminen on merkittavin asia hyvalle tyéhyvinvoinnille ja tyoilmapiirille.
Vuorovaikutuksen avoimuus on hyvinvoinnin perusta. Yhteiset sdannot ja
oikeudenmukainen johtaminen palvelevat tyontekoa ja lisdavat tydyhteison tydhyvinvointia.
Vuorovaikutteinen ja erilaisia mielipiteita arvostava tyoyhteiso voi hyvin ja tdma nakyy
toiden sujuvuudessa ja tuloksellisuudessa. Hyvaa tydyhteisda ei synny ilman sujuvia
ihmissuhteita. Avoimuutta ja luottamusta ylldpitaa kunnioitus ja oikeudenmukainen kohtelu

sek3 se, ettd kaikki voittavat ja tulevat kuulluksi (Osteberg, 2014, 5.175).

Heinimdaki (2018, s. 85) toteaa hyvien tapojen olevan tarkeinta. Hinen mukaansa hyvien
kaytostapojen jalkauttaminen toisi paljon hyvaa aikaa myos kiristyneen ilmapiirin
tyoyhteisoihin. Toisen tervehtiminen ja huomiointi seka pahan puhumisen valttdminen selan
takana synnyttavat lisdarvoa ja hyvaa ilmapiiria tydyhteisoihin. Samaa mielta on myds Aro
(2018). Hyva tyoilmapiiri koostuu hyvin kayttaytyvista ihmisista. Selkeiden kaytésnormien
luominen tyoyhteisdihin nousee entista tarkeammaksi. On tuotava selvasti esille mika on

sopivaa kaytosta ja mika ei.

Opinnaytetyo oli toiminnallinen ja sen tavoitteena oli antaa tietoa ja tydkaluja
toimeksiantajan organisaation henkildstélle toimivasta vuorovaikutuksesta. Tarkoituksena oli
tuottaa perehdytyskansioon helposti luettava kymmenen kohdan ohjeistus hyvasta
vuorovaikutuksesta. Opinnadytetyon tutkimuskysymyksena oli "Minkalainen merkitys on
toimivalla vuorovaikutuksella tydyhteisén hyvinvointiin?” Kyselyn teettaminen
toimeksiantajan tyoyhteisolle olisi tuonut kohdennetumpaa tietoa tilaajalle heidan

tyoyhteison vuorovaikutuskulttuurin kehittamiskohteista. Tasta huolimatta opinndytetydssa
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padstiin tavoitteeseen, koska saimme koottua monipuolisista tutkimusldhteista tilaajalle
toimivan vuorovaikutusta tukevan tydkalun. Infograafi on ajanmukainen ja monessa
vksikdssa sovellettava ohjeistus toimivasta vuorovaikutuksesta. Aihetta tutkittiin
luotettavien ja monipuolisten Idhteiden valossa. Infograafi tekee ohjeistuksesta

mielenkiintoisen ja helposti silmailtavan.

Toimeksiantajan palaute tyostamme oli positiivista ja arvioinniksi saimme erinomaisen.
Palautteen mukaan tydssamme kasiteltiin aihetta laajasti. Prosessin aikana toimeksiantajalle
valittyi meidan kypsyytemme seka kiinnostuksemme aihetta kohtaan. Lopputuotoksemme
paatyy heidan perehdytyskansioonsa, sekd he saavat koulutettavan aiheen tyontekijoille
hyvinvoinnin tueksi. Aihetta voisi viela jatkokehittaa teettamalla tilaajan henkildstolle
kyselyn vuorovaikutuksesta. My0s erilaiset vuorovaikutuksen keskusteluryhmat ja videon
tekeminen vuorovaikutuksen merkityksesta tyoyhteison hyvinvoinnissa olisivat toimivia ja

raikkaita kehittamisideoita tulevaisuudessa, myos tilaajan mielesta.

8.2 Kestava kehitys

Kestavan kehityksen paaperiaatteena on mahdollistaa hyva elama nykyisille ja tuleville
sukupolville huomioiden ymparisto, ihminen ja talous. Kestava kehitys voidaan jakaa
ekologiseen kestadvyyteen, taloudelliseen kestavyyteen seka sosiaaliseen ja kulttuurilliseen
kestavyyteen. Ekologinen kestavyys on luonnonkestokyvyn sailyttamista, taloudellinen
kestavyys puolestaan pyrkii pitkalla aikavalilla valttamaan velkaantumista seka ehkdisemaan
varantojen havittamista. Sosiaalisen ja kulttuurillisen kestavyyden periaate on turvata

hyvinvointi myos seuraavalle sukupolvelle. (Ymparistoministerio, 2023)

YK:n jasenmaat ovat sopineet kestavan kehityksen edistamisen toimintaohjelman, mihin on
sisallytetty 17 paatavoitetta, myds Suomi on sitoutunut naihin tavoitteisiin. Paatavoitteena
on poistaa kéyhyys ja nalka seka kohentaa ravitsemusta seka saavuttaa ruokaturva ja
kehittaa kestavaa maataloutta. Lisaksi tavoitteena on varmistaa terveellinen elama ja
hyvinvointi jokaiselle, turvata kaikille avoin, tasa-arvoinen ja laadukas koulutus seka
elinikaiset oppimismahdollisuudet. Lisdksi huomioidaan naisten oikeudet. Toimintaohjelman

pyrkimys on myos kiinnittda huomiota veden saantiin ja sen kayttéon seka turvata edullinen
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ja kestava energia. Tavoitteena myds kohentaa tyollisyytta seka talouskasvua, vahentaa
eriarvoisuutta ja turvata asuinpaikat. Myos ilmastonmuutos, luonnonvarat ja
maaekosysteemit on huomioitu tavoitteissa. Pyrkimyksena on myds edistdaa rauhanomaisia

yhteiskuntia ja taata jokaiselle padsy oikeuspalveluiden pariin. (Ulkoministerio, n.d.)

Opinnaytetyon aihealueen nakdkulmasta tarkasteltuna kestava kehitys tulee ilmi vahvimmin
sosiaalisessa kestavassa kehityksessa, jonka tavoitteena on eriarvoisuuden pienentdaminen
ihmisen hyvinvoinnissa, terveydessa ja osallisuudessa. Sosiaalisen kestavan kehityksen
lahtokohtana on riittdva toimeentulo, riittavat hyvinvointipalvelut seka turvallisuus.
Resurssien ja toimintamahdollisuuksien tasa-arvoinen jakautuminen seka yksilon
mahdollisuus vaikuttaa omaan elamaan. Lisaksi osallisuus, yhteisollisyys ja kiinnittyminen
vhteiskuntaan ovat sosiaalisen kestavan kehityksen edellytyksia (Thl, 2021). Myo6s
tyoyhteisdssa on tarkeda huomioida ndma periaatteet vuorovaikutuksen osalta.
Opinnaytetydssamme kdsiteltyja asioita ovat olleet muun muassa tasa-arvoisuus ja

yhteisollisyys tyoyhteisossa, mitka voidaan lukea sosiaaliseen kestavaan kehitykseen.

Opinnaytetyota tehdessimme olemme muistaneet, myds ympariston kestavassa
kehityksessa, esimerkiksi turhia paperisia tulosteita olemme valttaneet. Aineistona on ollut

paaasiassa lainattuja kirjoja seka verkosta saatavia luotettavia lahteita.

8.3 Opinndytetyon eettisyys ja luotettavuus

Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry (2019) on julkaissut opinnaytety6hon
liittyvat suositukset eettisyyteen, jotka pohjautuvat lainsaadantdon ja tiedeyhteison
kansainvalisiin tutkimuseettisiin linjauksiin ja periaatteisiin. Suositusten tarkoituksena on
vhdenmukaistaa opinndytetydprosesseja ja ennaltaehkaista tieteellista eparehellisyytta.
Lisaksi suositukset edesauttavat hyvaa tieteellista kdaytantda seka parantaa opinndytetyon
laatua. Ennen opinndytetyon aloittamista perehdyimme linjauksiin ja suosituksiin ja
laadimme yhteistydsopimuksen tilaajamme kanssa. Perehdyimme aiheeseen huolella ja

etsimme tietoa ja lahteita tydohémme ennen kirjoitusprosessiin ryhtymista.
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Opinnaytetyossamme olemme kdyttaneet monipuolisesti aihetta tukevia luotettavia
lahteita, kuten uusimpia aiheemme asiantuntijoiden artikkeleita, tutkimuksia ja kirjallisuutta.
Tietoa etsiessa kaytimme apunamme erilaisia tietokantoja seka kirjastoja. Kaytdssa oli
Hameen ammattikorkeakoulussa kadytettava hakupalvelu Finna, terveydenhuoltoalan
tietokanta Medic sekd Google Scholar. Tyon edetessa hakusanat tdsmentyivat sahkoisessa
tiedonhaussa ja tiedonhaku helpottui. Tietoa hakiessa olemme muistaneet
|ahdekriittisyyden, sekd oman osaamisen, esimerkiksi englannin kielen taidossa.

Vieraskielisien lahteiden kdytdssa on suurempi mahdollisuus tulkintavirheisiin.

Olemme muistaneet myos tyota tehdessamme, ettd opinnaytetyo tarkistetaan
plagiaatintunnistusjdrjestelmassa. Hdmeen ammattikorkeakoulussa on kdytdssa Urgund
plagiaatintunnistusjarjestelma, talla varmistetaan, etta opinndytetyon teksti on kirjoitettu
omin sanoin seka se, etta tyossa kdytetdaan asiaankuuluvia viittauksia. Viittaukset ja
lahdeluettelo ovat Himeen ammattikorkeakoulun lahdeviiteoppaan mukaisesti merkitty

tyossamme.

8.4 Ammatillinen kasvu

Opimme paljon tutkiessamme tyohyvinvointia, vuorovaikutusta ja sen moninaisuutta. Tyon
edetessa koimme vahitellen vahvaa ammatillista kasvua. Opimme rajaamaan tyon selkedan
kokonaisuuteen, vaikka alkuun se tuntui haastavalta. Aiheesta I6ytyi paljon materiaalia,
tutkimuksia, artikkeleita ja kirjallisuutta. Kdvimme myds tyéhyvinvointimessuilla
opinnadytetyo projektin aikana. Se oli todella avartava, opettavainen ja mieluisa kokemus.
Tyon edetessa meista molemmat alkoivat kiinnittamaan entista enemman huomiota omaan
vuorovaikutukseen ja ymmarsimme entista selkeammin, kuinka suuri merkitys erilaisilla
vuorovaikutustaidoilla ja tilanteilla on koko tyéyhteison tydéhyvinvointiin. Tyon tekeminen on

vahvistanut molempien kuuntelu- ja ldsndolotaitoa.

Tyon tekeminen on auttanut kiinnittamaan huomiota myos itsensa johtamistaitoihin ja
ajankaytonhallintaan seka vahvistanut yhteisty6- ja tiimityotaitoja. Opinnaytetyon
tekeminen on opettanut etsimaan tietoa, suodattamaan ja valikoimaan sita luotettavista

lahteista. Tyon tutkiminen on saanut meidat miettimaan omia vuorovaikutustaitojen



31

kehityskohteita, omia vahvuuksia ja heikkouksia seka sitd mita itse tuo tyoyhteisdon omalla
persoonalla ja omalla vuorovaikutuksellansa. Tyon tekeminen oli kaiken kaikkiaan mieluista,
koska aihe on ajankohtainen, kiinnostava ja tarked. Meista molemmat kokevat sen olevan
suuri oppimiskokemus ja ammatillinen kasvun polku, jota siirramme myos omaan

tyoyhteis66n ja omaan vuorovaikutukseen vapaa-ajalla.

Jokainen tarvitsee arvostusta lapi elaman. Arvostus luo hyvaa ilmapiiria ja saa ihmisen
tekemadan tyota taydella teholla. Tama edellyttaa tyoyhteison vuorovaikutuksen toimivuutta
ja sitd, ettd tullaan nahdyksi, kohdatuksi, kuulluksi, ymmarretyksi ja kohdelluiksi hyvin
paivittdin. Arvostetuksi kokeminen luo pohjan sille, etta voi kokea tekevansa hyvaa ja
merkityksellistad tyota. Asiakastyossa tuotetaan asiakkaalle elamyksia ja voidakseen tuottaa
elamyksid, henkildstdon on voitava itse hyvin. (Aro, 2018, s. 44) Heinimaki (2018 s. 12)
taydentds, ettd tunne tyon mielekkyydestd ja merkityksellisyydesta auttaa innostumaan,
motivoitumaan ja jaksamaan tydssa. Tama on tyossdjaksamisen ydin ja voima, joka kantaa

pitkdlle, auttaa jaksamaan ja viihtymaan tyossa myos tulevaisuudessa.
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