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Tydhyvinvointi on noussut yhdeksi tirkeimmistd teemoista tyoeldméin kehittdmisessd. Sen
on osoitettu parantavan tyontekijoiden terveyttd, tyossd jaksamista ja ty6hon sitoutumista
sekd edistdvdn organisaation tuloksellisuutta ja tuottavuutta. Tdssd opinndytetydssi
tarkasteltiin moniulotteista tydhyvinvointia ja sen johtamista. Tutkimuskohteena oli
vaatealan erikoisliike, jonka toimialana on maahantuonti sekd ekologisten vaatteiden
valmistus. Organisaationa toimi M&R Lifestyle Oy.

Teoreettisessa tietopohjassa avattiin tydhyvinvoinnin kisitettd ja syvennyttiin sen fyysiseen,
psyykkiseen ja sosiaaliseen ulottuvuuteen. Fyysinen tyShyvinvointi pitdé siséllddn terveyden,
turvallisuuden ja ergonomian. Psyykkinen ty6hyvinvointi sisdltid muun muassa
stressinhallinnan, motivaation ja tyon imun kokemukset. Sosiaalinen tyohyvinvointi taas
rakentuu vuorovaikutuksesta, ilmapiiristd ja yhteisollisyydestd. Opinndytetydssd pyrittiin
tarkastelemaan laajasti keskeisid tyOhyvinvoinnin malleja. Yritin myos tuoda esille tyon
vaatimusten ja voimavarojen malleja sekd sosiaalisen pddoman kisitettd. Kehittdmistyon
ajatuksena oli 10ytdd keinoja parantaa tilaajan organisaation toimivuutta ja sitd kautta
tyohyvinvoinnin kehittdmistd. Kun tutkitaan mahdollisuuksia parantaa niitd asioita on
otettava huomioon miten 16ytdd keinoja johtaa tyohyvinvointia strategisena kilpailutekijani
johdon, esihenkildiden seki tyontekijoiden ndkokulmista.

Empiirisessd osassa selvitettiin laadullisella kyselylld organisaation henkildston nykyisilta
tyontekijoiltd sekd aiemmin organisaatiossaa tyOskenneiltd tyontekijoiltd, ndkemyksid ja
kokemuksia tyohyvinvoinnista seké kehittdmisajatuksia siihen liittyen. Aineisto analysoitiin
sisdllonanalyysilla eli valmistelu-, analysointi- ja raportointivaiheella. Kehittdmistyon
konkreettisena  tuotoksena  rakennettiin  yritykselle  rdétdloity  tyShyvinvoinnin
perehdytyskansio tukemaan henkiloston osaamista. Kansio sisdltdd tietoa tyohyvinvoinnin
johtamisesta, tyokyvyn yllipitdmisestd, sekd kéaytdnnon harjoituksia hyvinvoinnin
edistdmiseen.

Opinndytetyon tutkimustyon tuotoksena laadittiin organisaatiolle kdytdnnonldheisid
tyOkaluja tyohyvinvoinnin strategiseen johtamiseen, edistdmiseen ja kehittymiseen.
Lopputuotos hyddyttdd suoraan toimeksiantajayritystd, mutta sitd voidaan soveltaa myos
laajemmin eri organisaatioiden tyohyvinvoinnin kehittdmisessa.
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Well-being at work has emerged as one of the most important issues in the development of
working life. It has been shown to improve workers' health, well-being and commitment to
work, and to contribute to organisational performance and productivity. This thesis explored
the multidimensional nature of well-being at work and its management. The study focused
on a specialist clothing retailer that imports and manufactures ecological clothing. The
organisation was M&R Lifestyle Oy.

In the theoretical knowledge base, the concept of well-being at work was opened up and its
physical, psychological and social dimensions were studied in depth. Physical well-being at
work includes health, safety and ergonomics. Psychological well-being at work includes
stress management, motivation and experiences of job satisfaction. Social well-being is based
on interaction, atmosphere and community. The thesis attempted to take a broad look at the
main models of well-being at work. I also tried to highlight models of job demands and
resources and the concept of social capital. The idea behind the development work was to
find ways to improve the functioning of the client's organisation and thereby improve well-
being at work. In exploring ways to improve these issues, it is important to consider how to
find ways to manage well-being at work as a strategic competitive factor from the perspective
of management, front-line staff and employees.

In the empirical part, a qualitative survey was conducted to find out the views and experiences
of the organisation's current and former employees on wellbeing at work, as well as their
ideas for development in this area. The data was analysed using content analysis, i.e. the
preparation, analysis and reporting phase. As a concrete result of the development work, a
tailor-made induction folder on wellbeing at work was created to support staff competence.
It contains information on managing wellbeing at work, maintaining work capacity and
practical exercises to promote wellbeing.

As a result of the dissertation research, practical tools for strategic management, promotion
and development of wellbeing at work have been developed for the organisation. The final
product is of direct benefit to the client company, but can also be applied more widely in the
development of well-being at work in different organisations.

Keywords: work well-being, management, development, work ability, well-being
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1 JOHDANTO

Opinndytetyon aiheena oli tydhyvinvointi organisaation vahvuutena. Tydeldmén nopea muutos
ja tydurien pidentyminen korostavat tyohyvinvoinnin merkitystd yritysten menestystekijana.
Useat tutkimukset osoittavat tyohyvinvoinnin vaikuttavan positiivisesti yksilon terveyteen ja

jaksamiseen, samalla se mahdollistaa yrityksen kilpailukyvyn ja tuloksellisuuden kehittymisen.

Tyohyvinvointi on noussut yhdeksi tirkeimmistd teemoista nykypéivén tydeldmin kehittimi-
sessd. TyOurien pidentyessd ja tyon muuttuessa yhd henkisemmaéksi, tyohyvinvoinnin merkitys
korostuu entisestdén. Tyohyvinvoinnin systemaattinen johtaminen ja kehittdminen ovatkin stra-

tegisesti tarkeitd kilpailutekijoitd organisaatioissa. (Manka & Manka 2016.), (Kehusmaa 2011.)

Tyohyvinvointi on tirked osa jokaisen organisaation toimintaa. Hyvinvoiva henkildsté on mo-
tivoitunutta, sitoutunutta ja tuottavaa. timéin opinndytetyon tarkoituksena on selvittdi tilaajan

tyohyvinvoinnin nykytilaa sekd 10ytdd kehittdmiskohteita tydhyvinvoinnin parantamiseksi.

Johdon ja esihenkildiden aktiivinen rooli on tdrked tyShyvinvoinnin edistimisessd luomalla
suotuisat rakenteet sekd kulttuurin. Ty6hyvinvointi voidaan jakaa fyysiseen, psyykkiseen ja so-
siaaliseen ulottuvuuteen, joita kdsittelen opinndytetydssini. Ndiden tasapaino muodostaa koko-
naisvaltaisen tydhyvinvoinnin perustan. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi edellyttdd ndiden ta-

sapainoa. (Rauramo 2012.)

Kehittdmistyd toteutettiin yhteistydssd M&R Lifestyle Oy:n kanssa, koska organisaatio on si-
toutunut panostamaan henkildstonsé hyvinvointiin. Yritys kokee, ettd tyohyvinvointi on kes-
keinen tekija laadukkaiden tuotteiden ja palveluiden tuottamisessa. Tydhyvinvoinnin kehitta-
miselld pyritddn my0s vihentdiméén sairauspoissaoloja ja lisidméian henkiloston tyossa jaksa-

mista. Organisaation esihenkilon aloitteesta kdynnistettiin laaja tydhyvinvoinnin kehittimistyo.

Kehittdmistyon ensisijaisena tavoitteena oli selvittidéd tyShyvinvoinnin nykytila, tunnistaa kehit-
tdmiskohteet ja laatia konkreettisia toimenpide-ehdotuksia ty0hyvinvoinnin parantamiseksi.
Kehittdmistyon tavoitteena oli my0s tuottaa yritykselle tyokaluja tyShyvinvoinnin kehittimi-
seen. Tavoitteena oli lisdtd henkiloston tyytyvéisyyttd, sitoutuneisuutta ja vaikutusmahdolli-
suuksia heiddn omaan tychonsd. Myds tyoturvallisuuden parantaminen ja tydssd jaksamisen
tukeminen olivat keskeisié tavoitteita. Kehittdmistyon tavoitteena oli my0s motivoida ja sitout-
taa henkilostod mukaan kehittimistyohon. Johdon toiveena oli myds luoda yritykselle kattava
perehdytysohjelma, jota ei aiemmin ole ollut. Perehdytysohjelman tarkoituksena on tukea uu-

sien tyontekijoiden ja harjoittelijoiden oppimista ja sopeutumista yrityksen toimintaan.



Ty6n menetelmind kéytettiin toimintatutkimusta sekd konstruktiivista menetelméé. Aluksi to-
teutettiin kyselytutkimus henkil6stolle sekd aiemmin tydskennelleille tyontekijoille ja harjoit-
telijoille. Kyselylld kartoitettiin nykytilaa ja keréttiin henkil6ston kokemuksia ja kehittdmiseh-
dotuksia. Tdman jilkeen tuloksia analysoitiin ja niiden pohjalta suunniteltiin kehittdmistoimen-

piteitd yhdessd organisaation kanssa.

Téssd kehittdmistydssé tarkasteltiin, myds jonkin verran tydhyvinvoinnin johtamista yrityksen
strategisena menestystekijind. Aineisto opinndytetyohon kerdttiin sdhkdisesti henkilostoky-
selyd apuna kéyttien, yrityksen tyontekijoiltd, harjoittelijoilta sekéd entisiltd tyontekijoiltd. Hen-
kilostokyselyn avulla on analysoitu tydShyvinvoinnin nykytilaa ja kehittdmiskohteita organisaa-
tion toiminnassa. Kehittimistyon konkreettisena lopputuotoksena saatiin tyohyvinvoinnin pe-

rehdytyskansio henkiloston osaamisen tueksi ja vahvistamiseksi



2 ORGANISAATIO

2.1 MA&R Lifestyle Oy

M&R Lifestyle Oy on Raumalla toimiva vaatealan erikoisliike. Yrityksen toimialana on vaat-
teiden, laukkujen ja korujen maahantuonti sekd ekologisten vaatteiden valmistus. Yrityksen
oman malliston vaatteet suunnitellaan ja valmistetaan piddasiassa oman yrityksen tiloissa Ku-
ninkaankadulla Raumalla. Yrityksen liiketoiminta perustuu korkeaan laatuun ja asiakastyyty-
véisyyteen. Jatkuva kehittdiminen ja innovaatiot ovat keskeinen osa yrityksen toimintaa. Yritys
on tunnistanut tydhyvinvoinnin merkityksen korkealaatuisten palveluiden ja tuotteiden takaa-

jana. Hyvinvoiva henkil6std on avainasemassa asiakastyytyvaisyyden saavuttamisessa.

Vanhan Rauman ytimessi on siis aarre, jonka sisiltd paljastuu erilainen yritys. Yrityksen ideo-
logia on tuottaa elamyksid kdvijille. Erilaisuus ja halu erottua massasta on aina ollut yrityksen
johtoajatus. Nididen asioiden lisdksi on M&R Lifestyle Oy halunnut luoda omaa, ja sen he ovat
myd0s toteuttaneet. Yritys on perustettu 2016. Nykyain yrityksessé toimii 4 tyontekijad. Henki-
16stostd 10ytyy osaamista mm. asiakaspalveluun, ompeluun kuin myds hallinnolliseen toimin-

taan.

Heti yrityksen perustamisen aikaan alkoi M&R Lifestyle Oy itse maahantuomaan tarkkaan va-
littuja tuotteita Euroopasta 1dhinnd Italiasta ja hieman Espanjasta. Ekologisuus oli jo silloin
yritykselle ideologisesti tarked asia, jonka vuoksi esimerkiksi luomupellavasta tehdyt vaatteet
sekd Italiassa valmistetut nahkalaukut olivat pddasiallisia tuotteita, joita M&R Lifestyle Oy al-

koi tuomaan Suomeen.



2.2 Yrityksen arvomaailma

Arvomaailma on yrityksen peruskivi ja se nikyy ja tuntuu vaatteissa. Yritys kidyttdd oman mal-
liston pdédmateriaaleissa luonnonmukaisesti tuotettuja sekd korkealaatuisia pddosin kotimaisia
sertifioituja luomupuuvilla kankaita seké italialaista pellavaa. M&R Lifestyle Oy tarjoaa suo-
raan suunnittelupdydalta putiikin kautta, jokaiseen kotiin vastuullisesti tuotetun oman malliston
vaatteen. M&R Lifestyle Oy:n arvot asuvat meissa jokaisessa, se ndkyy tyOmatkalla, tdissi,

kotona, samoin kuin meidén jokaisen omassa vaatekaapissakin.

Oman malliston luominen ja valmistuksen aloittaminen oli yrityksen yhden unelman tayttymys.
Korona pandemian alussa kivijalkaliikkeilld meni suhteellisin huonosti ja tavaroiden maahan-
tuonti oli hyvin haasteellista, koska kuljetukset Euroopasta eivét tahtoneet sujua. Korona pan-
demia ainakin nopeutti sitd pdatostd, ettd ajankohta oli kypsd oman ompelimon ja oman vaate-
malliston luomiseen. Oman malliston luomisessa ja sen kehityksessd oli pddllimmaiisend aja-
tuksena kestiva kehitys ja ekologisuus. M&R Lifestyle Oy ei halua olla ns. pikamuotia myyvéa
ja valmistava yritys vaan mallistot, niin oma kuin maahantuodut vaatteet kestévit aikaa ja kiyt-

toa.

M&R Lifestylen palvelukonsepti on kehittynyt digitalisaation ja verkkokaupan mydtd. Verk-
kokauppaa on kehitetty jatkuvasti ja kehittiminen ja kehittyminen on jatkuvaa. Tyovilineet,
osaaminen ja tyon tekemisen luonne on kehittymisen tielli mennyt tasaisesti eteenpéin. (Tieto

nojaa yrityksen perustajana hiljaisen tiedon kokemukseen.)

Toimin itse yrityksen perustajana ja kehittdjana ja toimin yrityksessd nykyéén ldhinnd nimelli-
sesti. Sen vuoksi minulla on vankka tietotaito M&R Lifestyle Oy:std. Oman tyoni toimenkuva

on ollut kuitenkin jo jonkin aikaa toisen yrityksen toiminnassa.

2.3 Muuttuva tyoelama

Ty6eldmin muuttuessa haastavammaksi on tulevaisuutta hankalampi hahmottaa. On syytd ym-

mairtdd, ettd organisaation strategisessa ajattelussa muutokset saattavat olla yllattivin



nopeatempoisia ja reagointivalmius tulee korostumaan yhid enemmaén organisaation pdivittdi-

sessd toiminnassa. (Syddnmaalakka 2015, 25-27.)

Meille kaikille tyd ei vélttimatté ole itsestddn selvyys, tavoitteiden nopea muuttuminen, jatku-
vat keskeytykset, jotka rikkovat keskittymiskykydmme sekd epéselvit vastuut saa meistd
useimpien rajat hdmartyméadn. Tand4n meiddn suurimpiin haasteisiimme kuuluvat oman yksi-
tyiseldmén sekd oman ja muiden tyon kokonaisuuksien hallitseminen. Oman itsensé johtami-

sella on my0s omat haasteensa. (Backman 2018, 7.)

Nyky-yhteiskunnassa tyéeldmi kokee merkittdvid muutoksia, jotka juontavat juurensa tekno-
logian nopeasta kehityksestd, globalisaatiosta sekd muuttuvista yhteiskunnallisista arvoista.
Nadiden tekijoiden yhteisvaikutuksesta tyon luonne, tyoskentelytavat ja tyontekijoiden odotuk-
set ovat muuttuneet, mikd luo seké haasteita, ettd mahdollisuuksia. Yksi keskeisimmistd vai-
kutteista tydelamin muutoksessa on teknologinen edistys. Automatisaatio, tekodly ja robotiikka

ovat mullistaneet monia teollisuudenaloja ja palvelusektoreita.

Vaikka teknologia vapauttaa tyOntekijoitd rutiinitehtévisté, se asettaa my0s kysymyksié siité,
miten tyOntekijét voivat sopeutua muuttuviin vaatimuksiin ja hankkia uusia taitoja. Elinikéisen
oppimisen merkitys korostuu entisestiin, ja koulutusjdrjestelmien on vastattava tarpeeseen tar-

jota ajantasaista ja monipuolista osaamista.

Digitalisaatio on my6ds mahdollistanut tydnteon paikasta riippumatta. Etédty0, virtuaalitiimit ja
digitaaliset yhteistyOalustat ovat kasvaneet suosiossa, mikéd tarjoaa joustavuutta tyontekijoille
ja mahdollistaa monimuotoisemmat tyonteon tavat. Samalla tima luo tarpeen uusille johtamis-
taidoille, kun tyontekijoiden suorituskykyd on arvioitava uudenlaisessa kontekstissa. Tasapaino
tyon ja yksityiseldmén vililld nousee myds esiin tirkeénd teemana, kun teknologian mahdollis-

tama jatkuva yhteydenpito luo tarpeen asettaa selkedmmdt rajat.

Globalisaatio on laajentanut markkinoiden ulottuvuutta ja luonut tarpeen monikulttuuriselle yh-
teistyolle. Tyoskentely kansainvilisissé tiimeissé vaatii kykyd ymmartid eri kulttuurien toimin-
tatapoja ja kommunikoida tehokkaasti monipuolisessa ympéristdssd. Tama edellyttdd my0s so-
peutumista erilaisiin aikavyohykkeisiin ja liiketoimintatapoihin, mikd voi luoda haasteita,

mutta my0ds avata ovia uusille mahdollisuuksille.

Tyoeldméan muutoksilla on suoria vaikutuksia yksildiden, organisaatioiden ja yhteiskunnan ta-
solla. Ty6ttomyyden kasvu tietyillé aloilla voi johtaa tarpeeseen uudelleen kouluttautua ja etsié

uusia urapolkuja. Samalla yritykset joutuvat kilpailemaan osaavasta tydvoimasta ja luomaan



houkuttelevampia tydymparistojd. Yhteiskunnan on puolestaan tirkedd uudistaa sosiaaliturva-

jarjestelmid ja koulutuspolititkkaa vastaamaan muuttuvan tydeldméan haasteisiin.

Tulevaisuuden menestyksekés tyontekijd tarvitsee monipuolisia taitoja. Teknisten osaamisten
lisdksi pehmedt arvot ja taidot, kuten kriittinen ajattelu, ongelmanratkaisu, luovuus ja empatia
ovat korvaamattomia. Ndma taidot auttavat yksilditd sopeutumaan jatkuvasti muuttuvaan tyo-

ympéristdon ja toimimaan tehokkaasti erilaisissa tiimeissd ja kulttuurisissa yhteyksissa.

Voin siis todeta, ettd muuttuva tydeldma vaatii valmistautumista ja sopeutumista. Teknologian
kehitys, globalisaatio ja yhteiskunnalliset muutokset muovaavat tyon tulevaisuutta. Elinikdinen
oppiminen, joustavuus ja monipuoliset taidot ovat avainsanoja, kun yksilot ja organisaatiot pyr-

kiviat menestymdan muuttuvassa tyoelaméssa.

2.4 Vastuullinen johtaminen

M&R Lifestyle Oy:n myymaélédpééllikolld on ajantasainen ja vahva ndkemys henkilokunnan
osaamisesta ja kehittymisestd. Kestidva kehitys ja yritysvastuu sekd tyontekijoitd arvostava vas-

tuullisuus nikyy yrityksen toiminnassa.



Hyvin yrityksen tunnusmerkkejd on esimerkiksi laadukas johtaminen. Kun organisaatio on toi-
miva ja hyvinvoiva myds esihenkildiden tulee olla tyontekijoitd arvostava. Jos yrityksessd on
joku projekti, tai kyse on mistd vaan kehittdmisestd, on siind koko henkilostd mukana. Yrityk-
sen nikokulmasta on tultu sithen tulokseen, ettd jokainen haluaa olla kehittdiméssé omaa tyGtaian
ja tyOympdristoddn. Yritys haluaa antaa kaikille samalla mahdollisuuden kehittdd yrityksen toi-

mintaa positiivisella tavalla. (Lahdes & Ryyndnen 2015.)

Kun puhutaan vastuullisesta johtamisesta edellyttdd se, ettd organisaation johdolla on perusasiat
tiedossa ja se ymmartéd riskien hallinnassa seké arvojen muodostamisessa oman vastuullisuu-

tensa. Suunnan tulee olla selked ja vahva, jotta yritykselld on mahdollisuus toimia vastuullisesti.

Vastuullinen johtaminen pohjautuu vahvaan eettiseen perustaan. Johtajat, esihenkil6t pyrkivét
toimimaan oikeudenmukaisesti ja avoimesti. Harmaala ja Jallinojan mukaan vastuullisella ja
eettiselld esihenkilotyollda on merkitysti. Esihenkildiden tehtdvand on mééritelld henkilostonsa
tavoitteet sekd millainen lopputulos on saavutettavissa. Vastuulliset johtajat toimivat esimerk-
kind ja kannustavat tiimejéén toimimaan samoin. Henkildstolle itselleen jaa tyOstettavéksi, mi-
ten he tyOnsd madrittdvit ja miten tuotos syntyy toivotulla eettisesti toteutetulla tavalla. (Har-

maala & Jallinoja 2012, 103-104.)

Vastuullisuudella on vaikutusta yhteiskuntaan. Vastuullisuudella pyritdidn luomaan positiivisia
muutoksia yhteisoon ja edistiméin kestdvaa kehitystd. Tadma voi tarkoittaa edistimistoimenpi-
teitd, sekd tyontekijoiden hyvinvoinnin ja yhteison tukemista. Vastuullinen johtaminen ja kes-
tavd kehitys kulkevat kési kiddessd. Esihenkilot, jotka vaikuttavat ympéristo- ja sosiaalisten né-
kokulmien padtoksenteossa, ovat avainasemassa kestdvin tulevaisuuden rakentamisessa. (Har-

maala & Jallinoja 2012.)



3 TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

3.1 Tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena oli saada henkilostokyselyn vastausten pohjalta tietoa yrityksen tyo-
hyvinvoinnin tilasta tydyhteisossd. Opinndytetydssi oli tarkoituksena tutkia seka kartoittaa te-
kijoitd millaisena tyohyvinvointi ndhdddn yrityksen toiminnassa ja mitd kehitystarpeita muu-

toksen aitkaansaamiseksi halutaan.

Tutkimuksen tavoitteet ovat suuntaviiva sille, mitd tutkimuksella halutaan saavuttaa. Tarkoi-
tuksena oli saada mahdollisimman kattava késitys siitd, miten tyontekijit arvioivat tyohyvin-
vointinsa nykytilaa tydyhteisossd. Talla tutkimuksella oli tarkoitus tunnistaa vahvuudet ja heik-
koudet organisaation hyvinvointipolitiikassa ja kdytdnnon tydssé. Tarkoituksena oli myds saada
tietoa, mitkd tekijat vaikuttavat tyontekijéiden nikemyksiin ja kokemuksiin heiddn ty6hyvin-
vointinsa ndkdkulmasta katsottuna. Tavoitteena oli myos selvittdd organisaation johtamistapaa
sekd mahdollisia tyohon tai tydymparistoon vaikuttavia puutteita. Tutkimuksen avulla saatiin
luotua tietopohjaa, joka tuli tukemaan organisaation kehityskulkua. Muutoksen tavoitteena oli
toiminnan ja rakenteiden kehittdmisen kautta hyvinvoinnin vaikuttavuuden, saavutettavuuden

saatavuuden sekd yhdenvertaisuuden parantaminen ty6hyvinvoinnin saralla.

Opinndytetyon tuotos toteutettiin, tekemdilld organisaatioon perehdytyskansio. Perehdytyskan-
sion tarkoituksena on helpottaa uusia tyontekijoitd, kesatyontekijoitd sekd harjoittelijoita saa-
maan samankaltainen ja -tasoinen perehdytys, miki jo olemassa olevalla henkilokunnalla on
kéytossd. Perehdytyskansion tarvetta voidaan pitdéd relevanttina, koska organisaatiolla ei ole
kéytossd perehdytyskansiota, vaan kaikki tieto joka tyOntekijoille on annettu on perustunut

muistin varaiseen toimintaan eli ns. hiljaiseen tiedonsiirtoon.

Pelkéstddn muistin ja suullisen perehdytykselld tapahtuva perehdytys ei ole nykyaikaista ja or-
ganisoitua toimintaa. Toki sosiaalinen kanssakdyminen védhentyy teknologia kdyton myoti
mutta tillaisella toimintamallilla varmistetaan tasapuolinen ja laadukas perehdytys tyohon ja
yrityksen toimintaan. Perehdytyskansion tarvetta tukee siis tehokkuus, tiedon ja opetusmateri-
aalin keskittdminen yhteen aineistoon, se tukee my0s organisaation toimintaa. Uudet tyontekijat
voivat opiskella materiaaleja ndin oman aikataulun ja tarpeidensa mukaisesti. Perehdytyskansio
auttaa myo0s tyontekijoitd ymmartdméaéan organisaation toimintaa, arvoja sekd odotuksia. Pereh-

dytyskansio myds vihentéd toistoja kertoa samoja asioita useaan kertaan.



Kansioon voidaan laittaa kaikki tarvittava tieto, mitd organisaatiossa tarvitaan ja sitd tullaan
paivittdimdan sitd mukaan, kun uutta tietoa on saatavilla. Kun kaikki tieto on koottu yhteen
paikkaan, sen jdlkeen sieltd 10ytyy tarvittaessa helposti tiedot, mitd kulloinkin tarvitaan. Tdma

kansio tulee sdédstdmaén aikaa ja resursseja niin, perehdyttdjiltd kuin perehtyjiltékin.

3.2 Tutkimuskysymykset ja haasteet aikataulussa

Henkiloston haastattelukysymykset sijoitettiin kesékuulle 2023. Oman haasteensa siis toi kesé-
loma aika, mutta onneksi nykyaikainen tekniikka mahdollistaa helposti kyselytutkimuksen suo-

rittamisen esimerkiksi ndin verkon verkko kyselylla.

Opinndytetyon tutkimuksessa kéytettiin kvantitatiivista tutkimustapaa. Aineisto kerittiin inter-
net-kyselylld anonyymisti. Missdén vaiheessa tutkimustulosten raportoinnissa ei selvid osallis-
tujien henkil6llisyys. Aineiston otanta on suhteellisen pieni. Aineisto on ldhetetty nykyisille
tyontekijoille, aiemmin tyoskenneille tyontekijdille sekéd harjoittelijoille, joita yrityksessd on
ollut vuosien varrella ja kenen yhteystiedot organisaatiolla on tallessa. Mikéli organisaatiolla
on yhé entisten tyontekijoiden tiedot tallessa ja heille on ldhetetty tutkimuskysely tarkoittaa se,
ettd heiddn poistuessaan organisaation palveluksesta on heiltd kysytty lupa. Lupa tarkoittaa 1a-
hinné sitd, jos organisaatio jossakin vaiheessa haluaa haastatella, kyselld tms. voidaan heidin

yhteystietojaan kayttdd ja he saavat itse padttdd vastaavatko he mahdollisesti niihin.

Haastattelukysymykset toteutettiin Zeffi Survey sovelluksella. Haastattelukysymykset olivat
toteutettu siten, ettd jokainen kysymys oli janan muodossa ja sitd sai liikutella 0-10 asteikon
vililla. Asteikko toimi niin, ettd janan vasen puoli 0 asteikon pdd edusti negatiivista vastausta
aiheeseen ja janan oikea puolilO asteikon pad edusti positiivista vastausta aiheeseen. Haastat-
telukysymyksissd oli 3 avointa kysymystd, joihin sai vastata halutessaan. Kysymyksié ldhetet-

tiin 21 kappaletta ja vastauksia saatiin 11. Sovellus on muokannut vastauksista keskiarvon.
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10.
1.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

21

Yritys tyoyhteisond:

Olen tyytyviinen siitd, ettd voin tyoskennelld M&R Lifestyle Oy:ssa
Minut on perehdytetty ty6honi

Saan vaikuttaa tyohoni

Viihdyn tydssédni

Sitoudun ty6honi

Yritys tuottaa korkealaatuisia tuotteita ja palveluja

Yritys kehittdd korkealaatuisia tuotteita ja palveluita

Yrityksen toiminta on asiakaskeskeistd ja se pyrkii ymmartamain, asiakkaan tarpeet ja vastaa-

maan niithin mahdollisuuksien mukaan

M&R Lifestyle:ssa ideoita jaetaan tehokkaasti

Saan selkedd palautetta tydsuorituksestani

Minulla on hyvit tyovilineet, tehdékseni tyoni mahdollisimman hyvin
Minulla on hyvét olosuhteet tyoni tekemiseen

Koen olevani tirked yrityksen tekijé

Olen ylped tyoni tuloksista

M&R Lifestyle arvostaa ja tukee tyontekijéiden monimuotoisuutta
Minulla on késitys yrityksen strategisista tavoitteista

Minulla on késitys yrityksen prioriteeteisté

Ymmaérrdn miten omalla ty6lléni voin vaikuttaa strategisiin tavoitteisiin ja prioriteetteihin
Tiedostan yrityksen arvot

Jaan yrityksen kanssa samat arvot

. Onko yrityksen arvoista helppo keskustella asiakkaiden kanssa
22.
23.
24.
25.
26.

Yrityksessa kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisesti henkilon taustasta riippumatta
Minua arvostetaan yksilona

Saan tunnustusta hyvin tehdysté tyosta

Tydsséni ei ole merkittdvid esteitd tehdé tyoténi hyvin

Esihenkiloni kommunikoi tehokkaasti

Avoin kysymys toimi vapaana palautteena yrityksesta tyoyhteisona.

Vastauksia: Hyvi ilmapiiri ja ilo tulla t6ihin ndiden tyokavereiden kanssa. Kaikkia kuunnellaan

ja autetaan.

Thana ja tukeva tydyhteiso, jolla on paljon annettavaa tyontekijoille.



Avoin kysymys toimi vapaana palautteena tyoskentelysti yrityksessa

Vastauksia: Tyossd on paljon hyvid puolia ja asiakaskunta on mukavaa. TyOntekijan arvostus
saisi olla yrityksen ensimmadisid asioita, silld sitd kautta se voisi paremmin ja tyon tulokset oli-
sivat pysyvampid yrityksen hyvaksi.

Ihana tydyhteisd, ihanat tyOkaverit ja omaa kehitystd tukevat tehtdvét.

Avoin kysymys toimi vapaana palautteena liittyen tyoturvallisuuteen.
Vastauksia: Jotkut kohteet ovat vaikeasti saavutettavissa, koska tilat ovat pienet ja ahtaat, tyon-

tekijén tdytyy koko ajan olla skarppina litkkuessaan noissa tiloissa.

3.3 Luottamuksen merkitys ja rakentaminen pienen yrityksen organisaa-
tiossa

Luottamus on organisaation elintdrked voimavara. Luottamuksella on suoranainen vaikutus or-

ganisaation tydilmapiiriin, tehokkuuteen, yhteistyohon sekd menestykseen. Luottamus



kukoistaa avoimuuden, rehellisyyden ja yhteistyon ilmapiirissd. Luottamus syntyy vuorovaiku-
tuksesta, kun henkilokunnassa yksil6t ja ryhmét uskovat toistensa kykyihin seki tarkoituspe-
riin. Sen rakentaminen vaatii runsaasti aikaa ja sen eteen tulee nihda vaivaa. Se mahdollistaa
avoimen viestinndn, riskien ottamisen seké innovaation. Luottamuksen arvo organisaation me-

nestykselle on korvaamaton. (Blomqvist 2023.)

Luottamuksen rakentaminen alkaa johtamisesta. Esihenkildiden on hyvé toimia esimerkkeind
sitouttamisessa organisaation tavoitteisiin ja eettisen kayttdytymisen ylldpidossa. Luottamus
luo perustaa, joka antaa mahdollisuuden avoimelle viestinnélle. Avoimella viestinnélli ja tie-
don jakamisella on olennainen osa luottamuksen rakentamisessa, silld luottamus kasvaa, kun
tyontekijat nikevit esihenkildiden sitoutuvan organisaation tavoitteisiin ja arvoihin. Kun tietoa
jaetaan ja vastaanotetaan avoimesti auttaa se vihentimain epdvarmuutta sekd virheellisid tul-

kintoja. Luottamus kasvaa my®os silloin, kun tiedonkulku on avointa ja esteetontd. (Malkamaki

2017.)

Epdvarmuuden hallinnalla on myds rooli luottamuksen rakentamisessa. Organisaation on hyva
muistaa osoittaa avoimesti, miten ei tulisi kdsitelld haasteita, riskejd sekd muutoksia. Mikali
pelkéstdin annetaan positiivisia viestej, saattaa se synnyttdd epaluuloja. Luottamus kasvaa ja
kehittyy, kun organisaatiossa vaikeatkin asiat otetaan esille ja niitd kisitelldén rehellisesti ja

avoimesti.

Luottamuksella on merkitys tyontekijoiden motivoinnissa seké sitouttamisessa. Kun tyontekijét
luottavat organisaation toimintaan, he saattavat ottaa enemmin vastuuta toiminnasta. Luotta-
muksella on my0s tdrked rooli eri tiimien yhteistyon vilisessd toiminnassa. Tdlld mahdolliste-
taan monipuolisten nédkokulmien esilletulo sekd, silla voidaan tarjota innovaatioita. (Toivanen,

Kénsila, Kalliomidki-Levanto, Kauppi, Tuomivaara, Yli-Kaitala & Suorsa 2021.)

Ulkoiset sidosryhmit, kuten asiakkaat ja yhteistyokumppanit ndkevit organisaation luottamuk-
sen ilmapiirin. Kun organisaation maine on positiivinen, silld saattaa luotettavana toimijana olla
kilpailuetua muihin ndhden. Luottamus on myds kilpailuetu, joka houkuttelee parhaat osaajat

ja sijoittajat toimintaan mukaan.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd luottamus on organisaation perusta seka kilpailuetu. Sen ra-
kentaminen vaatii esihenkildiden sitoutumista avoimuuteen eettisyyteen sekéd rehellisyyteen.

Avoimen viestinnédn, epdvarmuuden ja konfliktien ratkaisun avulla luottamus voidaan saada



kukoistukseen. Kun organisaatio vahvistuu vaikuttaa se varmasti tydilmapiiriin, yhteisty6hon

kuin organisaation maineeseen.



4 TYOHYVINVOINTI TYOYHTEISOSSA

4.1 Tyohyvinvoinnin merkitys

Ty6hyvinvointi on monitasoinen aihe, joka kattaa esimerkiksi fyysisen, psyykkisen ja sosiaali-
sen hyvinvoinnin ndkdkulmat tyeldméssi. Mankan & Mankan mukaan tyShyvinvointi késittdé
tyontekijidn kokonaisvaltaista hyvinvointia ja tyytyviisyyttd tyohon ja tydympéristoon. Tyohy-
vinvointi ei ole siis yksittdisten tekijoiden summa, vaan se muodostuu monista eri elementeista,

jotka vaikuttavat tyontekijdn kokemukseen ja jaksamiseen hdnen tydssdén.

Tyohyvinvointi on tydeldmin keskeinen kisite, joka kattaa laajan kirjon erilaisia tekijoitd ja
toimenpiteitd, joiden tavoitteena on edistdd tyontekijoiden hyvinvointia ja terveyttd tydpaikalla.
Ty6hyvinvointi vaikuttaa suoraan tyontekijoiden motivaatioon, sitoutumiseen, tuottavuuteen ja
tyOsséd jaksamiseen. Samalla se vaikuttaa myos yritysten ja organisaatioiden menestykseen ja

kilpailukykyyn. (Manka & Manka, 2023)

Johtajien on oltava esimerkillisid ja ndytettdva sitoutumisensa tyontekijéiden hyvinvointiin ja
turvallisuuteen. Heiddn on viestitettdvd arvojen ja kdytantdjen tarkeydestd koko organisaa-
tiossa. Hyvai johtaja kannustaa tyontekijoitd osallistumaan tyohyvinvointiin ja tydsuojeluun liit-
tyviin pditoksiin ja toimenpiteisiin. TyOntekijoiden ndkemykset ja kokemukset ovat arvokasta
tietoa parannusten suunnittelussa. Tyontekijoille on kannattavaa tarjota koulutusta ja tiedotusta
tyOhyvinvoinnista, tydsuojelusta ja turvallisuuskdytdnndistd. Tietoisuus riskeistd ja niiden hal-

lintakeinoista auttaa vahentiméin onnettomuuksia ja terveysongelmia.

Organisaatioiden olisi hyva sisdllyttdd tyohyvinvointi- ja turvallisuusndkokohdat osaksi sdédn-
nollisid kehityskeskusteluja. Keskustelut voivat kattaa seké fyysisen ettd psyykkisen hyvinvoin-
nin ja auttaa tunnistamaan tarpeita ja mahdollisia parannuksia. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl
2004.) Hyvissd organisaatiossa huomioidaan tydympériston suunnittelussa sekd fyysiset etti
psyykkiset tekijit. Ergonomiset tydvélineet, viihtyisd tydymparisto ja tilat rentoutumiselle voi-
vat edistdd sekd tyohyvinvointia ettd tyoturvallisuutta. (Rantanen, Madetoja, Raikkénen, Padk-

konen, Liuhamo & Hanhela 2007, 84.)

Toimivassa ja tyohyvinvointiin sitoutuvassa yrityksessd arvioidaan sddnnéllisesti tyohyvin-
vointiin ja tydsuojeluun liittyvid kiytdntojd ja niiden vaikutuksia. Tdmén kaltainen jatkuva seu-

ranta auttaa tunnistamaan onnistumiset ja mahdolliset parannuskohteet. (Achord 2018.)



Ty6hyvinvointi ja tydviithtyvyys lisdd tyomotivaatiota. Tydpaikoilla innovatiivisuus, tydyhtei-
sOn yhteisollisyys sosiaaliset kontaktit, henkildiden keskindinen vuorovaikutus korreloivat suu-
resti tydyhteison tyohyvinvointiin. Monet asiat vaikuttavat siis tydyhteison hyvinvointiin tal-
laiset asiat ovat tyoyhteisossd kunnossa niin organisaatiossa motivaatio ja tehokkuus kasvavat.

(Daniel H. Pink 2018.)

Ty6hyvinvoinnin keskeiset kisitteet perustuvat yksiloon itsessddn sekd tyontekijoiden tydyh-
teisotaitojen, sosiaalisen kanssakdymisen- ja vuorovaikutus taitojen hallintaan. Autonomia, yk-
silon kyky kontrolloida omaa ty6téédn, on osoittautunut ratkaisevaksi tekijaksi tyotyytyvaisyy-
den ja tuottavuuden kannalta. On my0s havaittu, etti kun tyontekijoille annetaan enemmén vas-
tuuta ja mahdollisuus vaikuttaa tyohonsd, heiddn innostuksensa ja sitoutumisensa kasvaa mer-

kittavasti.

Osaamisen hallinta viittaa yksilon mahdollisuuteen kehittéa ja soveltaa omia taitojaan ty0ssa.
Tadma teoria korostaa, ettd tyontekijat, jotka kokevat haastavia tehtdvid ja mahdollisuuden tai-
tojensa jatkuvaan kehittimiseen, ovat alttiimpia sisdisen motivaation kokemukselle. Tima vai-

kuttaa suoraan heidédn tyotehokkuuteensa ja ammatilliseen hyvinvointiinsa.

Tarkoituksellisuus liittyy yksilon kokemukseen siité, kuinka heidin tyonsa liittyy suurempaan
kontekstiin. Teoria osoittaa, ettd tyontekijat, jotka ndkevét tyonséd vaikutuksen yhteiskunnalli-
seen tavoitteeseen tai suurempaan tarkoitukseen, saavat tyostdan vahvempaa tyydytysti ja mo-
tivaatiota. Tdma luo myonteisen noidankehin, jossa tyontekijét sitoutuvat syvemmin ja kokevat

positiivista vaikutusta heidédn kokonaisvaltaiseen hyvinvointiinsa. (Daniel H. Pink 2018.)

Pink kasitellee kysymyksié perinteisen palkitsemisen roolista ja pohdintaa uudenlaisesta ldhes-
tymistavasta tyontekijéiden motivoimiseksi. Autonomian, taitojen hallinnan ja tarkoitukselli-
suuden kisitteet tarjoavat kattavan nikemyksen tyomotivaation moniulotteisuudesta. Ymmar-
tdmalla néita tekijoitd organisaatiot voivat luoda tydympériston, joka edistdd yksiloiden kasvua,

osallisuutta ja kokonaisvaltaista menestysta.

Kun tyontekijat kokevat olonsa turvalliseksi ja terveeksi tyossddn, he ovat todenndakdisemmin
motivoituneita ja keskittyneitd. Tdma vaikuttaa suoraan tyon laatuun, tehokkuuteen ja tuotta-
vuuteen. Lisdksi vdhentynyt sairauspoissaolojen miirad johtaa parempaan ldsndoloon tyopai-

kalla, miki edistdd organisaation tavoitteiden saavuttamista.

Positiivisen psykologialla on keskeinen vaikutus organisaatiossa. Positiivisella viestinnillé ja

palautteen annolla voidaan vaikuttaa yksilon menestykseen ja suorituskykyyn tydeldméssa.



Positiivinen psykologia keskittyy ihmisen vahvuuksiin, voimavaroihin ja positiivisiin koke-
muksiin. Positiiviset tunteet vaikuttavat erittdin myonteisesti suorituskykyyn ja tdmén ajatus

mallin perusteella positiivinen ajattelutapa soveltuu hyvin tydyhteisdihin. (Achor 2010.)

Positiivisella psykologialla pyritddn siis vaikuttamaan yksilon ajattelumalliin ja ajatustoimin-
taan, jotta organisaatio saisi suuremman hyodyn yksilostd. Samalla tydyhteison luovuus ja tuot-
tavuus saadaan nousemaan. Suorituksesta kiittdimiselld on myds merkittiva osa tydoyhteisossa,
arvostus ja kiitollisuus yksil64 ja tydyhteisod kohtaan lisddvét yhteistytd, sitoutumista ja orga-
nisaation tehokkuutta. Optimistinen asenne, usko tulevaisuuteen ja omaan tyOyhteisén osaami-

seen ja suoriutumiseen muita paremmin vaikuttaa siis myonteisesti menestykseen.

Sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutus ovat merkityksellisid. Tyoyhteisossd vahvat suhteet voivat
lisdta yhteisty6td ja avointa kommunikaatiota. Paineensietokyky toisin sanoen stressinhallinta
ovat positiivisia asioita. Positiiviset tunteet auttavat lievittiméaén stressid. TyOyhteisossd tdma

tarkoittaa tyokalujen tarjoamista stressinhallintaan.

Tavoitteiden asettaminen ja saavuttaminen ovat merkki tehokkuudesta ja mééritietoisuudesta.
Motivoivat tavoitteet yhdessé positiivisen ajattelun kanssa voivat lisdtd sitoutumista ja tehok-
kuutta. Mikali tyontekijé pystyy keskittyméén ja uppoutumaan ty6honséd se on merkki tydyh-

teisOn toimivuudesta.

Positiivisen psykologia siis voi edistdd tydyhteison hyvinvointia ja tehokkuutta. Ndiden peri-
aatteiden avulla positiivinen ilmapiiri voi lisitd tyytyvaisyytté ja sitoutumista. Positiivisen psy-
kologian soveltaminen tydeldméén tuo hydtyja niin yksildille, kuin organisaatioille. (Seligman

2012.)

Positiivisen psykologian periaatteiden soveltamista kannattaa soveltaa kaiken tyyppisissé or-
ganisaatioissa. Positiivisuuden merkitysta tyopaikoilla ja sen roolia yksildiden kasvun, sitoutu-
misen ja saavutusten tukemisessa ei pidd véihitelld. Positiivinen psykologia keskittyy yksilon
vahvuuksiin ja voimavaroihin sekd niiden edistimiseen, miké voi olla ratkaisevaa tydeldmén

kontekstissa.

Yksiloiden hyvinvointi ei rajoitu pelkdstdédn onnellisuuden tavoitteluun, vaan sithen kuuluu
myds taitojen ja voimavarojen kehittiminen sekd merkityksellisten tavoitteiden saavuttaminen.
Taméa ndkemys heijastuu myos tydeldmédn, jossa yksildiden kyky kehittyd, sitoutua tyohonsi

ja saavuttaa tavoitteitaan on ratkaisevaa.



Ihmiset pystyvat lisdédmién hyvinvointiaan positiivisten tunteiden, tekemisiinsi sitoutumisen,
myonteisten thmissuhteiden ja niiden saavutusten kautta. Namai tekijdt ovat olennaisia asioita
myds tyoeldméssa, silld ne voivat luoda perustan tyontekijoiden kokonaisvaltaiselle hyvinvoin-
nille. Seligmanin teoria ammentaa niin sanotusta positiivisesta psykologiasta, joka tutkii ihmi-
sen vahvuuksia ja hyvinvoinnin ldhteitd perinteisen sairauskeskeisyyden sijaan (Csikszentmi-

halyi & Seligman, 2000.)

Tyontekijoille tulisi tarjota optimaalisia haasteita ja mahdollisuuksia kehittyd ammatillisesti
(saavuttaminen). Tyon merkityksellisyys ja tyoyhteison arvot tulee tehdd nékyviksi (merkitys).
Tyo6ilmapiirin ja johtamiskulttuurin tulee tukea myonteisia tunteita ja yhteenkuuluvuutta (posi-
tiiviset tunteet, ihmissuhteet). Tyontekijdille tulee antaa vapauksia vaikuttaa omaan tyohonsa
(sitoutuminen). Téllaisista elementeistd on mahdollista rakentaa hyva pohja menestykseen tyo-

eldamadssi ja omalla uralla. (Seligman 2012, 212-213.)

Seligman ei ehki tarjoa uutta ja mullistavaa ldhestymistapaa tydeldmén hyvinvointiin, mutta
kasittelee kuitenkin laajasti positiivisen psykologian vaikutusta tydeldmassi. Hinen ajatuksiaan
ovat sitoutuminen, positiiviset tunteet ym. tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat. Esimerkiksi yk-
silon vahvuuksien tunnistaminen ja niiden tukeminen seké tavoitteiden asettaminen ja saavut-
taminen. Positiivisten psykologian periaatteiden soveltaminen tydpaikoilla voi luoda innosta-
vaa ja motivoivaa ilmapiirid, joka rohkaisee tyontekijoitd kasvamaan ammatillisesti ja saavut-
tamaan omia tavoitteitaan. Keinona ihmissuhteiden parantamiseen hén nékee positiivisen ja ra-

kentavan kommunikoinnin olevan tarkeia.

Yksiloiden kokonaisvaltainen hyvinvointi on sidoksissa heiddn henkilokohtaiseen kasvuunsa
ja saavutuksiinsa. Taméa ndkemys resonoi vahvasti tyoeldmén kontekstissa, jossa yksilon me-
nestys ja hyvinvointi ovat kiintedsséd yhteydessé heidin kykyynsa kehittyd, sitoutua ja saavuttaa
tuloksia. Tunne yksiléiden kasvusta, sitoutumisesta ja saavutuksista voi inspiroida organisaa-
tioita luomaan ty0ympéristdjd, jotka tukevat tyontekijoiden hyvinvointia ja menestymisti. (Se-

ligman 2012.)

Ryff:n malli psykologisesta hyvinvoinnista, koostuu kuudesta eri osa-alueesta: itseluottamus,

ympérdivien ihmisten tuki, ympériston hallinta, eldimén tarkoitus, henkilokohtainen kasvu ja

ja niiden keskindiseen vuorovaikutukseen. (Ryff 2014.)



Itseluottamus viittaa yksilon kykyyn arvostaa omia vahvuuksiaan ja taitojaan. Ympéroivien ih-
misten tuki kattaa sosiaaliset suhteet ja yhteison tuen, joka on olennaista hyvinvoinnin raken-
tamisessa. Ympdriston hallinta tarkoittaa yksilon kykya vaikuttaa omaan ympéristoonsa ja
tehda valintoja, jotka tukevat hinen hyvinvointiaan. Eldmén tarkoituksellisuus liittyy merkityk-
sen tunteeseen omassa eldméssa ja sen kokemiseen mielekkddné. Henkilokohtainen kasvu viit-
taa jatkuvaan kehittymiseen ja oppimiseen eri eliménalueilla. Autonomia kasittdd yksilon itse-
ndisyyden ja pddtosvaltaisuuden omassa eldmassddn. Tdmén mallin soveltaminen tydeliméin

voi tuoda monia etuja henkildston hyvinvoinnille.

Itseluottamus voi auttaa tyontekijditd tunnistamaan omat vahvuutensa ja luottamaan omiin ky-
kyihinsd. Ympiroivit ihmiset luovat sosiaalista tukea ja yhteisollisyyden tunnetta, miké voi
vihentdd stressid ja lisdtd tyOtyytyvéisyyttd. Ympariston hallinta mahdollistaa tyontekijoille
osallisuuden ja vaikuttamisen ty0ymparistoonsid, mika voi lisétd sitoutumista ja innostusta tyo-
hon. Eldmén tarkoituksellisuus tarjoaa syvempdd merkitystd tyonteolle ja auttaa ylldpitimain
motivaatiota. Henkilokohtainen kasvu ja autonomia voivat edistdd ammatillista kehittymisti ja
itsensd toteuttamista tydssd. Tdmdn mallin ymmaértaminen ja soveltaminen voi auttaa organi-
saatioita luomaan tyGympdériston, joka tukee kokonaisvaltaista hyvinvointia. Timéa malli antaa
mahdollisuuden tunnistaa ja vahvistaa niitd tekijoitd, jotka edistdvit tyontekijoiden henkistéd
hyvinvointia. "The Six-factor Model of Psychological Well-being" -mallin soveltaminen tyo-

eldméddn voi olla tehokas tapa luoda ja ylldpitdd hyvinvoivia ja motivoituneita tyontekijoita.

Teoria saattaisi sopia vastapainoksi perinteisille onnellisuutta ja tyytyvaisyytté painottaville hy-
vinvointikdsityksille. Ryffin mukaan psykologinen hyvinvointi koostuu kuudesta ulottuvuu-
desta: 1) itsensd hyvidksyminen, 2) tarkoituksellisuuden kokeminen, 3) ympériston hallinta, 4)
autonomia, 5) henkil6kohtainen kasvu ja 6) positiiviset ihmissuhteet. Ndiden osa-alueiden to-

teutuminen luo edellytykset kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille. (Ryff 2014.)

Psykologisen hyvinvoinnin mittari Psychological WellBeing Scales. Mittaria on kiytetty laa-
jasti tutkimuksessa selvittiméain hyvinvoinnin tasoa eri vdestoryhmissa sekd yhteyksid muihin

muuttujiin, kuten esim. terveyteen.



environmental
mastery

purpose
in life

positive
_ relationships
© Components
of
Well-Being

self
. acceptance

autonomy

personal
growth

Theoretical
Underpinnings

e maturity (Allport) * executive processes
¢ individuation (Jung) of personality (Neugarten)
e mental health (Jahoda) * basic life tendencies (Buhler)
¢ will to meaning (Frankl) ¢ personal development (Erikson)
* self-actualization (Maslow) ¢ fully functioning person (Rogers)

& Aristotle’s Eudaimonia &

Kuvio 1. Six-factor model of psychological well-being. (Ryff 2014).



4.2 Tyokyky ja -ergonomia

Fyysinen tyShyvinvointi liittyy tyontekijan terveyteen ja fyysiseen kuntoon. Ergonomiset tyo-
vilineet ja tilat ovat tarkeitd, jotta tyOntekijit voivat tyoskennelld mukavasti ja valttda liiallista
fyysistd rasitusta. Taukojen ja riittdvan litkkunnan merkitys korostuu entisestddn istumatyossa,
jossa pitkit tyoskentelyjaksot voivat johtaa lihasjdnnityksiin ja visymykseen. Sdadannolliset lii-

kuntahetket ja venyttelytauot voivat auttaa ylldpitiméén fyysistd hyvinvointia.

Tyosuojelutoimenpiteilld varmistetaan tyontekijoiden fyysinen turvallisuus tyopaikalla. Tama
sisdltdd muun muassa riskien arvioinnin ja minimoinnin, ty6tilojen ergonomisen suunnittelun,
suojavarusteiden tarjoamisen seké ohjeistuksen oikeista tydtavoista. Néilld toimenpiteilld vé-
hennetddn tapaturmien ja vammojen riskid, mikd puolestaan vaikuttaa suoraan tyontekijoiden
hyvinvointiin ja terveyteen. (Rantanen, Madetoja, Rédikkonen, Padkkonen, Liuhamo & Han-

hela. 2007, 84.)

Tydsuojelu on olennainen osa tyOympdriston turvallisuuden ja terveyden varmistamista. Sen
vaikutukset ulottuvat usein kuitenkin paljon laajemmalle, kuin pelkkiin konkreettisiin asioihin.
Ty06suojelutoimenpiteilld on merkittdva vaikutus myds tyontekijéiden kokonaisvaltaiseen hy-

vinvointiin ja sitd kautta organisaation menestykseen.

Ty6suojelu on toimenpidekokonaisuus, jonka tarkoituksena on ennaltachkéisté tyotapaturmia,
ammattitauteja ja muita tyOperdisid terveysriskejd. Se kattaa muun muassa ty0ympariston fyy-
sisen turvallisuuden, ergonomian, psyykkisen kuormituksen ja tyShyvinvoinnin edistdmisen.
Hyvin toteutettu tydsuojelu parantaa tyontekijoiden terveyttd ja turvallisuutta, mutta sen vaiku-
tukset ulottuvat my0s tydyhteison ilmapiiriin, motivaatioon ja tehokkuuteen. (Kauppinen, Mat-
tila-Holappa, Perkio-Mikel4, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara. Uuksulainen, Viluksela & Virta-

nen 2013.)

Toimiva tydsuojelu vaikuttaa positiivisesti tydyhteison ilmapiiriin. Tyontekijoiden tietoisuus
turvallisuuskdytdnnoistd ja mahdollisuus osallistua niiden kehittdmiseen luo luottamusta orga-
nisaatiota kohtaan. Tama voi vdhentda konflikteja ja parantaa tyontekijoiden keskindisid suh-

teita.

Tehokas tyOsuojelu edellyttdd systemaattista ldhestymistapaa, joka perustuu riskien tunnista-
miseen, arviointiin ja hallintaan. Téss4 joitakin keinoja, joilla tydsuojelua voidaan toteuttaa te-

hokkaasti: Esimerkiksi riskien arvioinnilla tunnistetaan tyoympdariston mahdolliset riskit ja



niiden vaikutukset tyontekijoiden terveyteen ja turvallisuuteen. (Rantanen, Madetoja, Réikko-

nen, Pddkkonen, Liuvhamo & Hanhela 2007, 30-33.)

Nykyaikaisissa tyosuojelumalleissa pyritddn ennaltachkdiseméén riskejd ja vaaratilan-teita esi-
merkiksi ergonomisten muutosten, turvallisuuskoulutuksen ja suojavaatetuksen avulla. Kaikki

tyOtapaturmat ovat ennalta ehkéistdvissa. (Walldén 2021.)

Kun tyontekijélle tarjotaan koulutusta ja tietoa tydsuojelutoimenpiteistd sekd heiddn omasta
roolistaan tydturvallisuuden ylldpitdmisessé kiinnostus aihetta kohtaan kasvaa. Kannusta tyon-
tekijoitd osallistumaan tydsuojelutoimenpiteiden suunnitteluun ja arviointiin. Heidén koke-
muksensa ja nikemyksensd voivat auttaa tunnistamaan riskejd ja parantamaan toimenpiteitd.

Koulutus lisdé tyontekijoiden osaamista ja itseluottamusta tyossdan. (Rauramo, 2021.)

Tehokas ja toimiva organisaatio arvioi sddnnollisesti tydsuojelutoimenpiteiden tehokkuutta ja
paivittdd niitéd tarvittaessa. Hyvéa tapa on my0s seurata ja tilastoida tyOtapaturmia ja niistd opit-
tuja asioita. Laadukas ja turvallinen tydympaéristd on keskeinen tekijd tyohyvinvoinnin kan-
nalta. Ergonomiset tyovilineet ja viihtyisit tilat edistivét tyontekijoiden terveyttd ja vahentdvit

fyysistd kuormitusta.

Hyva yritysjohtaminen sisdltdd myo0s turvallisuus johtamisen ja on avainasemassa tyohyvin-
voinnin kehittdmisessd. Esimiesten tulee olla tukevia, oikeudenmukaisia ja innostavia. Heidén
tulee my0s kannustaa avointa vuorovaikutusta ja antaa palautetta sddnnollisesti. Turvallisuus-
laki edellyttdd, ettd tyonantaja perehdyttda ja opastaa uuden tyontekijén tyopaikalla. (Tydsuo-
jelu.fi 2022.)

Hyvé tyonantaja kannustaa tyontekijoitd tasapainottamaan tyo ja vapaa-aika. Joustavat tydajat
ja etaitydmahdollisuudet voivat auttaa tyon ja yksityiselimin tasapainon saavuttamisessa. (Mie-

lenihmeet 2022.)

Tyo6nantajalla on vastuu jirjestdd tyoterveyshuolto. Lakisddteinen tydterveyshuolto ei kuiten-
kaan sisilld sairaanhoitoa, joten se olisi hyva lisd lakisdéteisten palvelujen lisdksi. Tarjoa tyon-
tekijodille riittdvasti tyoterveyspalveluita ja muita tyohyvinvointiin liittyvid palveluita. Esimer-
kiksi tyGterveysneuvonta ja stressinhallintakurssit voivat auttaa tyontekijoitd jaksamaan parem-

min tyossddn. (Tydsuojelu.fi)



Positiivinen ja kannustava tydyhteiso tukee tyontekijoitd vaikeina aikoina ja luo myodnteisté
ilmapiirid tyopaikalla. Voit tarjota tyontekijoille tyokaluja ja taitoja esimerkiksi stressinhallin-
taan. Tdma voi siséltdd esimerkiksi rentoutumisharjoituksia, mindfulnessia tai liitkuntaa. Liu-
kuva tydaika, etityot ym. nykyaikaiset tydskentelytavat voivat olla haastavia. Tyon- ja vapaa-
ajan tasapainottaminen on kuitenkin hyvin tirkeéssé roolissa tyohyvinvoinnin kannalta. (Kou-

lutus.fi 2021.)

Ty6suojeluviestinnén avulla voidaan lisdtd tyontekijoiden tietoisuutta tydympariston riskeisté
ja niiden hallintakeinoista. Tdmé voi vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista tyosuojelutoimen-
piteisiin ja yrityksen toimintapolitiitkkaan. Kun tyontekijét kokevat, ettd heidén terveytensd ja
turvallisuutensa on organisaation tarkeysjarjestyksessi korkealla, se lisdd motivaatiota ja sitou-

tumista. (Tydterveyslaitos. Julkaisu.)

Mihin ergonomia on kadonnut tydpaikkojen kehittdmisessd? Huolehtimalla fyysisestd tyohy-
vinvoinnista ja korostamalla osallistuvaa ja tydyhteison yhdessd suunnittelemia muutosproses-

seja, voidaan vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiin. (Reiman & Saukko 2020.)

90- luvulla kisitteiksi ovat muodostuneet kevyet ja joustavat organisaatiot, ryhmai- ja tiimityo.
Yrityksen toimintaa kehitetdén ja keinoina esimerkiksi erilaisten johtamis- ja kehittimisoppien
avulla, kuten laatu- ja prosessijohtaminen. Ndissd malleissa monesti vastuun ja aloitteen teko
siirtyy yksittdisille tyontekijoille ja “teamin” vastuulle. Vastuu ndissid malleissa jalkautuu kai-
killa osa-alueille. Tdmin kaltaisissa toimintamalleissa tirkednd osa-alueena on ryhmén toimi-
vuus, ihmisten motivaatioon ja kehittymisen tarpeisiin vetoaminen samat seikat, jotka olivat
keskeisid jo vuosikymmenid sitten esitetyissd teorioissa. Uutena piirteend on yhteistoiminnan
erityinen korostaminen ja tarve luoda yhteistoiminnallisia verkostoja seki yrityksen sisélle, ettd

yritysten vilille. (Launis & Lehteld 2011.)

Psyykkinen ty6hyvinvointi késittdd tyontekijan henkisen tasapainon ja kyvyn selviytya ty0ssa
kohtaamista haasteista. Ty0stressi voi vaikuttaa negatiivisesti psyykkiseen hyvinvointiin ja ai-
heuttaa uupumusta. Siksi on tarkedd tarjota tyontekijoille mahdollisuuksia stressinhallintaan ja
tukea heiddn psyykkistd hyvinvointiaan esimerkiksi koulutuksen ja neuvonnan avulla. Avoin
keskusteluympaéristd, jossa tyontekijdt voivat ilmaista tunteitaan ja huoliaan, voi myos edistda

psyykkistd hyvinvointia.

Huumorilla on psykologisia vaikutuksia tydeldméssd tyoeldmén kontekstissa. Huumorin rooli

ja sen vaikutus tyOpaikoilla, sekd huumorin yhteyksid tyOhyvinvointiin on myds tutkittu.



Huumori voi vaikuttaa tydilmapiiriin, tydmotivaatioon, ryhmidynamiikkaan ja yleiseen tyohy-

vinvointiin organisaatioissa. (Robert 2019.)

Huumorilla on monia positiivisia vaikutuksia tydeldméssd. Se voi toimia stressin lieventdjdni
ja rentouttavana tekijand, mikd edistdd tyontekijoiden psyykkistd hyvinvointia. Huumori voi
my0s toimia sosiaalisen vuorovaikutuksen vilineend, lisdten positiivisia tunnetiloja ja vahvis-
tamalla tyOyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta. Kirjan tarkastelu auttaa ymmartdmaén, miten
huumori voi luoda positiivista ilmapiirid, joka edistdd tyontekijoiden tyytyviisyyttd ja sitoutu-

mista.

Huumorin oikea-aikainen kdyttd voi parantaa johtajan ja alaisten vilistd suhdetta, luoda avoi-
mempaa viestintid ja edistdd luovuutta. Kuitenkin huumorin kdytdssa on oltava hienotuntei-
suutta ja tietoa siitd, miten se voi vaikuttaa eri yksildihin eri tavoin. Huumorin vaikutukset tyo-
paikoilla ovat monimutkaisia ja yksildllisid. Se voi olla voimakas viline, mutta sen vaikutus
voi vaihdella riippuen kulttuurisista ja yksilollisistd tekijoistd. Huumorin kéyttda on harkittava
huolellisesti ja huomioitava sen potentiaaliset vaikutukset eri tilanteissa. Huumorilla on myds

mahdollisuus luoda negatiivista ilmapiirid tydyhteisdissad. (Robert, 2019.)

Parhaimmillaan huumori voi edistdd tyoilmapiirid, lisidtd tyontekijoiden motivaatiota ja tukea
yleistd ty6hyvinvointia. Se auttaa tyOyhteisdssd joskus jopa vaikeiden ja raskaiden tyotehtdavien
suorittamisessa. Huumorin on monimutkaista ja sen kayttoa tulisi kdyttaa viisaasti tyopaikoilla,

jotta huumorin vaikutus olisi halutun laista eli positiivista. (Robert, 2019.)

Fyysinen ty0ympadristd vaikuttaa tyohyvinvointiin. Ensimmaisid korjattavia asioita tyoilmapii-
rin parantamiseksi on ty0ympariston toimivuus. Sen jilkeen on helpompi kehittdd muita tyo-

hyvinvointiin liittyvié asioita. (Manka 2012.)

Tyokykyjohtaminen on tarkedssi osassa tyohyvinvointia tarkastellessa. Varhainen tunnistami-
nen ja puuttuminen asioihin (asioiden korjaaminen) on hyvén organisaation tunnusmerkkejé.
Organisaatioissa kaytetdén yhtend tyokaluna esimerkiksi varhaisen vilittimisen mallia. (Man-

nermaa 2022, 289.)

4.3 Mielen hyvinvointi ja motivaatio psykologisesta nakokulmasta

Psykologisen hyvinvoinnin nikdkulmasta yksilon sisdiset voimavarat ja niiden yhteys tyossa
jaksamiseen ovat keskeisessd roolissa psyykkisen tyohyvinvointia késitellessd. Ty0ssd ja tyo-

yhteisossd kokemamme tarkoituksen tunne ja sitoutuminen ovat tirkeitd osatekijoitd



psykologisessa hyvinvoinnissa. Tdmi voi liittyd esimerkiksi tyon merkityksellisyyden koke-
muksiin ja sithen, miten yksilo tunnistaa oman panoksensa organisaatiossa. Tydsuojelu vaikut-
taa myds tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin. Tyon aiheuttama stressi ja kuormitus voi-
vat vaikuttaa negatiivisesti mielenterveyteen, mutta asianmukaisilla toimenpiteilld voidaan va-
hentdd stressin aiheuttamia haittoja. Esimerkiksi tydjdrjestelyjen ja -kuormituksen suunnitte-
lulla seké tukipalveluiden tarjoamisella voidaan edistéda tyontekijoiden psyykkistd hyvinvointia.

(Aaltonen & Lindroos 2012.)

Voimavarat, ja miten voimavaroja voidaan tunnistaa ja vahvistaa ty0ymparistossd. Voimava-
rojen tunnistus tarkoittaa esimerkiksi yksilon vahvuuksien tunnistamisen ja niiden hyddynta-
misen, tyon imuun liittyvié tekijoitd seki tyotehtidvien sopivuutta omiin kiinnostuksen kohtei-
siin. Kirjoittajat antavat kdytdnnon esimerkkeja siitd, miten yksilot ja organisaatiot voivat tukea

tyontekijoiden voimavarojen kdyttod ja siten edistdd tyohyvinvointia.

Ty6hyvinvointia tarkastellaan esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan tasapainoa psykologisen hyvin-
voinnin ndkokulmasta. Ymmarrys siitd, ettd tyon tarkoituksen 10ytdminen voi vaikuttaa positii-
visesti kokonaisvaltaiseen eldmédnlaatuun. On ilahduttavaa lukea ajatuksia siitd, miten tyo ja

vapaa-aika voivat tukea toisiaan, jotta yksilolld on mahdollisuus saavuttaa tyydyttiva tasapaino.

Tyoeldméassd merkityksellistd on se, miten organisaatiossa psykologinen hyvinvointi saadaan
aikaiseksi, jotta se synnyttdisi kokonaisvaltaisen tyShyvinvoinnin ty&yhteisdon.
TyOyhteisoissé tulisi kannustaa yksilditd ja organisaatioita pohtimaan tyon merkityksellisyytté,
vahvuuksien hyddyntdmistd ja kokonaisvaltaista tasapainoa tydssd ja muissa eldménalueissa.
Tarkoituksen tunne omasta tydstdidn on yksi tapa padstd eteenpdin tyonviihtyvyyteen ja tyohy-

vinvointiin liittyvissé asioissa. (Aaltonen & Lindroos, 2012.)

Psykologisella hyvinvoinnilla on selkedsti yhteys menestykseen, erityisesti tyoeldméassd. Yk-
sil0 voi tyOssdédn saavuttaa menestysti ja samalla sdilyttdd henkisen tasapainon ja hyvinvoinnin
huolehtimalla itsestddn. Menestys ja hyvinvointi voivat siis kulkea kisikddessé ilman, ettd jom-
pikumpi ndista asioista kérsii. Toisaalta on hyvd my6s muistaa, ettd menestyminen tyoelaméassi
ei tarkoita pelkéstddn ulkoista menestystd, kuten urakehitysti tai taloudellista vaurautta. Sen
sijaan menestys voi olla myos henkilokohtaisten voimavarojen tunnistamista ja niiden hyodyn-

tdmistd, mikd voi johtaa kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.



Kisiteltdessd psykologisen hyvinvoinnin tekijoitd tydeldmaissd, tulee huomioida asioita kuten
stressinhallintaa, ty0ssd jaksamista ja taitoja asettaa realistisia tavoitteita. Aarnikoivu tarjoaa
kdytannon neuvoja siitd, miten yksilé voi sdilyttdd hyvinvoinnin kiireisenkin tydeldmén kes-

kelld ja miten henkinen vahvuus voi tukea menestysta.

Tydhyvinvointia on myds itsetuntemuksen ja itsensd johtamisen taito. Mikéli osaat tunnistaa
omat arvonsa, vahvuutensa ja motivaationsa, se voi auttaa sinua suuntaamaan tydeldméssa

kohti merkityksellisid tavoitteita ja menestysta.

Palautteen vastaanottamiseen on yksi tydeldmén ja hyvén organisaation ja johtamiskulttuurin
osatekijd. Palautteen vastaanottamiseen liittyva kylld- ja ei lista, jossa lukijaa opastetaan kuinka

palautetta olisi hyva kasitelld ja saada palautteesta oikeaa hydtya. (Aarnikoivu 2010, 128—129.)

Hyvén johtajan ja toimivan organisaation tunnusmerkkeja ovat vuorovaikutus. Klassinen esi-

merkki téstd voisi olla esimerkiksi ”ota vastaan ja vaadi palautetta” (Aarnikoivu, 2008.)

Kun tavoittelet ammatillista menestysté niin, yksiléon on hyvad huomioida myds psykologinen
tyohyvinvointi. Henkinen hyvinvointi ja menestys kulkevat késikddessd, kun haluat itsellesi

kokonaisvaltaista tydhyvinvointia. (Heroja, Koski, Seppéld, Santti & Wallin 2014.)

Psykologisen hyvinvoinnin ja yleisen tyohyvinvoinnin edistiminen pitéisi olla tavoitteena jo-
kaisessa organisaatiossa. Néin tyOpaikoille ja organisaatioihin luodaan parempaa ja kestdviam-

pad tyOymparistoa.

Yksil6illd on samanlainen vastuu tyShyvinvoinnista ja tyopaikan viihtyvyydesti kuin organi-
saatiollakin. Vuorovaikutus, tydyhteison toiminta ja johtaminen ovat sidoksissa siihen, ettid
koko tyOyhteiso voi hyvin. Mikli yrityksen johto ei kuitenkaan tue muuta organisaatiota niin
yksilot ja tiimit eivdt pysty itsendisesti saamaan ilmapiirid hyville tasolle. Yrityksen johdon
pitdd siis tukea ja ymmartaa, ettd tybhyvinvointi on muutakin kuin suunnitelmat paperilla. Tyo-
hyvinvointi nédkyy tyon fyysisend sujumisena, mutta sithen kuuluu myos henkisen ja sosiaalisen

hyvinvoinnin tukeminen.

Henkisesti raskaissa t0issé stressin hallinta ja kuormittavien tilanteiden késittely on hyva huo-
mioida tyOyhteisoissd. Olisi hyva, mikéli organisaatio voisi tarjota apua siithen, miten yksilot ja
organisaatiot voivat vihentda stressié ja luoda parempia edellytyksid tyontekijoiden hyvinvoin-

nille.



Tyo6n merkityksellisyys ja motivaatio tyohon vaikuttavat tydviihtyvyyteen. Mikéli tyontekijé
tunnistaa oman tyonsd merkityksellisyyden ja siitd saatavan tuloksen ollaan organisaatiossa oi-
kealla polulla. Mikéli yksilo ja tiimi saavat téstd vield positiivista palautetta, niin todennakdi-
sesti tuottavuus ja tuloksenteko myds nousevat samalla kuin yksilon menestyksen ja hyvénolon
tunne. Néitd asioita on hyva muistuttaa esimerkiksi kehityskeskusteluissa, antaa ja vastaanottaa

palautetta. (Aarnikoivu, Henrietta 2016,168—174.)

Ty6eldmd muuttuu ja uudenlaisia tydskentelytapoja ja tydskentelypaikkoja syntyy, tdménkal-
taisilla asioilla on merkitystd tyohyvinvointiin. Monet tyontekijét toivovat, ettd tyoelaméai voi
kehittdd entistd inhimillisemmaksi ja joustavammaksi, timé olisi ty0hyvinvoinnin ja tydviihty-

vyyden kannalta suotavaa. (Heroja, Koski, Seppild & Séntti, 2014.)



Kuvio 2. Ty6hyvinvointi kuvio. Voimavaraldhtdinen malli. (Manka & Manka, 2016,76).

Tydoterveyslaitoksen (TTL) emeritusprofessori Juhani Ilmarisen tutkimus yksilon tyokykyyn

vaikuttavista tekijoistd on erittdin hyodyllinen tyohyvinvointitutkimukselle. Hianen tyonsid on



tuonut esiin keskeisid ndkokulmia ja tekijoitd, jotka vaikuttavat yksilon tyokykyyn ja hyvin-

vointiin tyoeldmassa.

[Imarinen on pitkén uransa aikana tutkinut laajasti tyokykyyn liittyvié aiheita, kuten tyon kuor-
mittavuutta, terveyttd edistdvad tydskentelyd ja ikddntyvien tyontekijoiden tyShyvinvointia.
Hénen tutkimuksensa on painottunut erityisesti sithen, miten tydeldmin eri tekijit, kuten tyon
fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus, tyon hallinta, tydergonomia ja tydyhteison tuki, vaikut-

tavat yksilon kykyyn suoriutua tydstdin ja ylldpitdd hyvinvointiaan.

[Imarisen tutkimukset ovat osaltaan vahvistaneet ymmarrysté siitd, kuinka tyohyvinvointi ja
tyokyky ovat keskeisessd roolissa niin yksilon kuin organisaationkin menestyksen kannalta.
Hénen tyonsd on myo0s korostanut, ettd tyokyvyn ylldpitdminen ja parantaminen vaativat koko-
naisvaltaista ldhestymistapaa, joka ottaa huomioon niin fyysiset, psyykkiset kuin sosiaalisetkin

tekijit.

Tyokykytalo on yksi [lmarisen kdyttdméa havainnointi tapa mikd on mielestani, erittdin kiytén-

non ldheinen esimerkki aiheesta. (Tyokyky, 2020.)



Kuvio 3. Tyoéterveyslaitoksen emeritusprofessori Juhani Ilmarisen Tyokykytalo. (Ilmarinen

2020).



Tunteiden merkitys ja niiden yhteys tydviihtyvyyteen ja tydhyvinvointiin ovat merkittivid.
Tunteet vaikuttavat tyontekijoiden kokemuksiin, suoritukseen ja yleiseen ty6hyvinvointiin or-

ganisaatioiden sisalla.

Tunteet ovat olennainen osa tyoeldmaa, ja niiden ymmartdminen ja hallinta vaikuttavat yksilon
ja ryhmén hyvinvointiin. TyOyhteisdssa on tunteisiin liittyvid tilanteita monia erilaisia. Niitd
syntyy esimerkiksi vuorovaikutustilanteissa asiakkaiden kanssa, tiimityoskentelyssd kollegoi-

den kanssa ja esimiesty0té.

Todennékdistd on kuitenkin, ettd positiiviset tunteet edistévét tyoviihtyvyytti ja tydhyvinvoin-
tia. Negatiivisia tunteet, kuten stressid ja uupumus, ovat taas ldhtokohtaisesti huonoja asioita ja
niilld on kielteinen vaikutus tydssd jaksamiseen. Avoin vuoropuhelu ja tunnedlykkiit taidot
edistidvit vuorovaikutusta ja siten vaikuttavat myonteisesti tydilmapiiriin ja tyohyvinvointiin.

(Juuti & Salmi, 2014.)

Tarkedd on, ettd tyontekijalld on ymmarrys siitd, mistd tyohyvinvointi koostuu. TyShyvinvointi
koostuu monista eri tekijoistd, jotka ulottuvat tyonteon fyysisestd puolesta aina psyykkiseen
hyvinvointiin ja tydyhteison ilmapiiriin. Tiimit ja yksilot voivat kehittdd itsedédn ja tydyhteisoad
erilaisilla harjoituksilla ja tehtivilld. Téllaisten harjoitteiden ja tydkalujen avulla tydyhteisot ja
yksittédiset tyontekijét voivat tarkastella omaa ty0hyvinvointiaan ja mahdollisesti tehdd ndiden

perusteella muutoksia omaan toimintaansa.

Esimerkiksi stressinhallinta, tyokuormituksen tunnistaminen ja tyGpdivdn suunnittelu ovat te-
hokkaita keinoja yksilon seké tydyhteison kehittdmisessd. Tarkedd on kyky itsensd johtamiseen

miké lisd4 omaa tyOtyytyvaisyytta.

Vuorovaikutuksen ja yhteistyon merkitystd tydyhteisossi ei kai koskaan voi vihétella. Positii-

vinen ilmapiiri, vahvistaa tiimin yhteenkuuluvuutta ja parantaa kommunikaatiota. (Jabe, 2012.)

Riittdvyys on filosofinen ja psykologinen termi, jolla viitataan ihmisen perustarpeiden tyydyt-
tymiseen ja eldménlaatuun. Jokaisella on oma kisityksensa siitd, miké on itselle riittdvaa. Riit-

tdvyyden tunne syntyy tasapainosta ihmisen tarpeiden ja niiden tyydyttymisen vililla.

Riittdvyys tydssd koostuu sopivasta tyon méadrdstd ja vaativuudesta, osaamisen riittdvyydesti,
vuorovaikutuksen toimivuudesta seki tyon merkityksellisyyden kokemuksesta. Myds palkitse-
vuus ja arvostus sekd tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen ovat tirkeitd. (Suonsivu 2015,

79-88.)



Riittimattomyyden kokemukset liittyvét liialliseen tyoméérdén, kiireeseen ja stressiin. Myos
huono esimiesty0 ja epdoikeudenmukaisuus heikentdvit riittavyyttd. Jatkuva riittiméattomyy-

den tunne voi johtaa tyduupumukseen. (Suonsivu 2015, 90-92.)

Riittdvyyden tunteen lisddmiseksi ehdotetaan tyon hallinnan parantamista, osaamisen vahvis-
tamista, selkedd priorisointia ja rajaamista seké yhteisollisyyden kehittdmistd. Myos tyon imun
vahvistaminen ja merkityksellisyyden kokemukset tukevat riittdvyyttd. Esimiehilld on keskei-

nen rooli riittdvyyden mahdollistajina. (Suonsivu 2015, 97-103.)

Psykologinen turvallisuus on osa tydhyvinvointia. Psykologinen turvallisuus on perusta, jolle
voidaan rakentaa tehokas, innovatiivinen ja hyvinvoiva yhteiso. Se edellyttda jatkuvaa sitoutu-
mista, kuuntelua ja empatiaa kaikilta ryhmén jéseniltd. Psykologisesti turvallisessa tyOympa-
ristossa tyontekijat uskaltavat ilmaista epavarmuuttaan ja kysyd kysymyksid. He voivat kokea,
ettd heitd kunnioitetaan yksiloind. Tdméi johtaa parempaan ongelmanratkaisuun, tehokkaam-
paan paétdksentekoon ja korkeampaan tyotyytyvéisyyteen. Lisdksi se vihentdd stressid ja ah-
distusta, kun tydntekijoiden ei tarvitse peittdd heikkouksiaan ja virheitdédn. Siis psykologinen
turvallisuus vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiin tukemalla avointa kommunikointia, vir-
heiden hyviksymisti ja oppimista yleensd. Téarked4 on, ettd kaikki tuntevat tulleensa kuulluksi,

kuitenkaan sei ei tarkoita sitd, ettd kaikki saavat tahtoaan ldpi. (Ilmarinen 2022.)



4.4 Vuorovaikutus ja yhteenkuuluvuus sosiaalisesta nakokulmasta

Sosiaalinen tyShyvinvointi keskittyy tyontekijoiden vuorovaikutukseen tydyhteisdssdén ja
sielld vallitsevaan ilmapiiriin. Tdm4& ilmapiiri on erityisen merkittiva, silld positiiviset suhteet
kollegoiden ja esimiesten kanssa voivat lisdtd tyontekijoiden viithtyvyyttd ja tuottavuutta. Kun
tyontekijit kokevat tulleensa kuulluiksi ja arvostetuiksi, heidédn sitoutumisensa ja motivaationsa
tehda tyotd kasvaa. Yhteenkuuluvuuden tunne, joka syntyy kollegoiden keskiniisesté tuesta, on
merkittdvd voimavara hyvinvointia edistdvélle tydilmapiirille. Lisdksi monimuotoisuuden ja
inklusiivisuuden edistdminen tyOpaikoilla mahdollistaa sen, ettd jokainen tyontekijé voi tuntea

olevansa osa ty0yhteisod

Tyorauhan ja hyvin tydilmapiirin vaikutuksesta tyShyvinvointiin ovat tiarkeitd. Konfliktit, tyo-
yhteison ilmapiiri ja vuorovaikutus ovat yhteydessd tyohyvinvointiin. Mikéli organisaatiossa
on positiivinen asenne, tydrauha ja avoin vuorovaikutus silld on my0ds positiivinen vaikutus
tehokkuuteen ja menestykseen. Erityisesti avoimuuden, kunnioituksen ja yhteistyon merkitysta
tyOyhteisOssd, silld ne ovat perusta luottamuksen rakentumiselle. Johtamisen rooli korostuu eri-
tyisesti, kun puhutaan tyorauhan ylldpitdmisesta ja tyoilmapiirin parantamisesta. Tydilmapiirin
parantaminen on entistd haastavampaa, ja usein tarvitaan enemmin kuin yksi ratkaisumalli.

(Manka, 2007, 46-47.)

Tyohyvinvoinnin keskeisid vaikuttavia tekijoitd on monia. Kaikki erilaiset tekijat vaikuttavat
tyohyvinvointiin ja tyoviihtyvyyteen. Yksilon tydhyvinvointi koostuu esimerkiksi kyvysté hal-
lita stressid, sekd siitd onko, tyon kuormittavuus balanssissa jaksamisen kanssa. liséksi tulee

huolehtia ty6ergonomiasta. (Manka & Manka, 2023.)

On tirkedd huomata, ettd tyohyvinvoinnin edistdminen ei ole vain yksildiden vastuulla, vaan se
vaatii yhteison yhteisid ponnisteluja. Tama tarkoittaa avointa ja rehellistd kommunikointia, po-
sititvisten vuorovaikutussuhteiden rakentamista ja tyGympadriston jatkuvaa arviointia ja kehit-
tdmistd. Kun ndma tekijdt otetaan huomioon, tyOyhteisd voi kukoistaa ja sen jdsenet saavat

kokea parempaa tyohyvinvointia.

Furman ja Ahola tuovat esille tyohyvinvoinnin monitahoista luonnetta, keskittyen erityisesti
sosiaalisiin suhteisiin. Heidén ajatuksensa resonoivat vahvasti useiden muiden asiantuntijoiden
kanssa. TyOyhteison sisdiset voimavarat, kuten avoin viestintd ja positiivinen vuorovaikutus,
ovat elintérkeitd hyvinvoinnin edistimisessd. (Mikiniemi, Bordi, Heikkild-Tammi, Seppénen

& Laine 2014.)



Sosiaalinen vuorovaikutus kehittyy my0s idn myoté ja suhteellisen tuoreessa tutkimuksessa ha-
vaitaan, ettd tyonantajilla on myonteinen kuva yli 55-vuotiaista tyontekijoistid. TyOnantajat oli-
vat my0s kiinnostuneita palkkaamaan yli 55-vuotiaita, joten tyohyvinvoinnilla on varmasti suu-
rempi merkitys mitd idkkdampad henkilostod palkataan. (Jarnefelt, Riekhoff, Laaksonen &

Liukko 2022.)

Ty0paikan sosiaalinen ympéristd on keskeinen tekijéd tyontekijoiden hyvinvoinnille ja tyotyy-
tyvédisyydelle. Esimerkiksi ryhmaésséd koettu yhteisollisyys on osa ty6hyvinvointia, mutta sa-

malla se saattaa nostaa tuotannon tehokkuutta joissakin tyotehtévissa.

TyOyhteisossd voidaan luoda positiivista ilmapiirid ja ndin edistdd avointa vuorovaikutusta.
Korkealaatuinen vuorovaikutus parantaa yrityksen tehokkuutta ja tuloksellisuutta ja vaikuttaa
positiivisesti organisaation voimavaroihin niin yksilo kuin erilaisiss tyoryhmissd. (Furman, Hir-

vihuhta & Ahola 2004.)

Tydpaikoilla on hyvi pyrkid rakentamaan toimivat vuorovaikutussuhteet ja vélttaa konflikteja.
Uuden tyontekijan oppiminen ja integroituminen uuteen ty0ymparistoon ja tydyhteisdon saat-
taa ottaa aikaa ja turha kapinointi vanhoja kdytint6ja vastaan saattaa luoda ylimaéréisti painetta
saada oma paikkansa tydyhteisossé. Jokaisella tydpaikalla on omat pelisdénnét ja niitd on hyva

kunnioittaa. (Furman, Hirvihuhta & Ahola, 2004.)

Johtamisen rooli sosiaalisen tyohyvinvoinnin edistdmisessd on keskeinen asia tyohyvinvoin-
nissa. Onnistunut muutosjohtaminen voi vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja heiddn ko-
kemukseensa psykologisesta voimaantumisesta. Tdma linkittyy suoranaisesti esimiesten vas-

tuuseen ja johtajuuden vaikutukseen organisaatiossa.

Erilaiset tyot vaativat erilaiset resurssit. Toiden vaadittavat resurssit pitdd siis ottaa huomioon
tyonsuunnittelussa, ja nithin kuuluvat esimerkiksi ty6olosuhteet ja tyon mairé, aikataulut ym.
muut asiat. N4illd kaikilla on oma merkitys organisaation toimivuudelle ja ty6hyvinvoinnille.

(Furman, Ahola & Hirvihuhta, 2004.)

Ty6hyvinvointia voidaan ldhestyd monella eri tapaa. Heinimden Kolmen O:n ohjelma on hénen
menetelménsa kasitelld tyohyvinvointia. Hén korostaa kolmea keskeistd osa-aluetta tydhyvin-
voinnissa: onnistumista, oppimista ja omanarvon tuntoa. Nami kolme pilaria muodostavat van-
kan perustan, jolle rakentaa tyoyhteison hyvinvointia. Onnistuminen tarjoaa tyontekijélle mah-

dollisuuden kokea pidtevyyden tunnetta ja saavutuksia, oppiminen korostaa jatkuvan



kehittymisen ja kasvun merkitysté, kun taas omanarvon tunto keskittyy yksilon itsensé arvos-

tukseen ja sen merkitykseen tyOyhteisossd (Heinimaki, 2018, 101-102.)

Kuuntele tydyhteison viestid, viestinnidn ja kuuntelemisen merkityksen organisaatioiden toimi-
vuudessa on merkityksellistd, jotta saavutetaan yhteiset tavoitteet. Viestinnin laatu ja vastaan-
ottajan ymmarrys ovat kriittisid organisaation menestykselle. Kun viestintd on selkeé ja teho-
kasta, organisaation jdsenet ymmartévit viestit niin kuin ldhettéjd on ne tarkoittanut. Vastakoh-
tana, huonosti toimivissa organisaatioissa viestit saattavat menné ohitse tai ne voidaan ymmaér-
tdd vadrin. Viestintdtilanne on aito ja parhaimmat tulokset saadaan, kun osallistuja on tiysin

"lasnd" ja sitoutunut viestintdprosessiin (Puro, 2010, 101.)

Toimiva viestintd ei ole vain ylhéélti alaspdin suuntautunutta, vaan sen tulee olla kaksisuun-
taista. TyOyhteisOssd, jossa viestintd on avointa, tyontekijit tuntevat olonsa kuulluiksi ja arvos-
tetuiksi. Liséksi selked tiedonkulku ja avoin keskusteluympéristé mahdollistavat tehokkaam-
man péatoksenteon ja ongelmanratkaisun. Tallaisessa ympéristossa tyontekijoitd kannustetaan
paitsi ilmaisemaan mielipiteensd, myds antamaan palautetta, mikd edelleen vahvistaa organi-

saation sosiaalista hyvinvointia. (Puro. 2010.)

Eudaimoninen tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tilaa, jossa ty6 vastaa tyontekijan psykologisia
tarpeita ja tuo mukanaan syvin tyydytyksen tunteen (Hakanen, 2011, 38.) Téll6in tyontekija
kokee olevansa erityisen sitoutunut tehtéviinsi, pyrkien antamaan parhaan mahdollisen panok-
sen organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Kun tyontekiji kokee tyonsd merkitykselliseksi
ja arvokkaaksi, hin kokee, niin sanotun "tyon imun" - tilan. Tdma4 on tila, jossa yksilo kokee
syvad keskittymistd, tarmokkuutta ja omistautumista tyolleen, joka voi johtaa parempaan tyo-

suoritukseen ja lisita riittivyyden tunnetta.

Eudaimoninen ty6hyvinvointi ei ole vain yksilon hyvéksi, vaan se voi tuoda mukanaan monia
etuja koko organisaatiolle, kuten vihentynyt poissaoloprosentti, lisdéntynyt tuottavuus ja pa-
rantunut asiakastyytyviisyys. Tyontekijoiden hyvinvointi ja sitoutuminen ovat keskeisid teki-

jOitd organisaation menestykselle (Hakanen, 2011, 38.)

Nyky- yhteiskunnan tyoeldmaissé, jossa vaatimukset ja paineet ovat kasvamassa, sosiaalisen
tyohyvinvoinnin merkitys nousee entisestdén. TyOntekijé, joka kokee tyShyvinvointia, tuntee
tyossddn mielihyvai ja arvostusta, mikd puolestaan johtaa tydyhteison parempaan ilmapiiriin
ja vahvempiin sosiaalisiin suhteisiin Tyohyvinvointiin panostaminen tuottaa tulosta: vihem-

maén konflikteja, sairauspoissaoloja ja sitoutuneempia tyontekijoitd. (Hakanen & Roodt, 2010.)



Tyo6nantajan roolissa korostuu tarve tarjota resursseja ja tukitoimia tyontekijéidensd hyvinvoin-
nin edistimiseksi. TAma voi siséltidd terveyskampanjoita, ergonomiakoulutusta ja tyoterveys-
huollon palveluita. On myo6s tyonantajan vastuulla varmistaa, etti tyotehtavét ovat kohtuullisia,

eivitkd ne kuormita tyontekijoitd litkaa. (Tydterveyslaitos.)

Tyontekijoilldkin on oma vastuunsa huolehtia hyvinvoinnistaan. Tama voi tarkoittaa tydtapojen
ja -rutiinien kriittistd arviointia, taukojen sddnnoéllistd ottamista ja avun hakemista tarvittaessa.
Itsestddn huolehtiminen ja aktiivinen osallistuminen ovat avainasemassa tyohyvinvoinnin yll-

pidossa.

Ty6hyvinvointi on merkittidva tekija sekd yksilon, ettd organisaation ndkdkulmasta. TyShyvin-
voinnin parantamiseen tehdyt investoinnit tuottavat pitkdlld aikavalilla sekéd inhimillistd ettd

taloudellista voittoa. (Schaufeli & Bakker, 2004, 293-309.)

Mielekds ja tarkoituksenmukainen ty6 auttaa yksilod kehittyméddn ja saavuttamaan ammatillisia
tavoitteita. TyOpaikka ei ole pelkkd ty0, vaan tydstd saatu tarpeellisuuden tunne, vaan myds

keskeinen tapa huolehtia itsestdén ja yllapitdd henkisti tasapainoa. (Carlson & Jarvinen 2012.)

On kuitenkin tdrkedd ymmartdd, ettd mielekkyys ei automaattisesti suojaa tyouupumukselta.
Vaikka ty0 koettaisiin mielekkddksi ja antoisaksi, liiallinen tyokuorma ja stressi voivat johtaa
uupumukseen ja loppuun palamiseen. Tdmi korostaa tydelimén tasapainon merkitysti; on
olennaista tunnistaa ja tunnustaa omat rajansa, ja osata pitdd huolta itsestdin myos tyon ulko-
puolella. Taémaén lisdksi mielekds ty0 voi auttaa yksilod 10ytdmédn syvemman tarkoituksen ja
yhteyden omaan ty6honsd, mikd puolestaan voi edistdd tyohyvinvointia ja tydsséd jaksamista.

(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, 397- 422.)

Tamin lisdksi mielekis ty6 voi auttaa yksilod 16ytdmain syvemman tarkoituksen ja yhteyden

omaan ty0honsi, miké puolestaan voi edistdd tydhyvinvointia ja tydssé jaksamista.

Itseohjautuvuusteoria, SDT esittdd, ettd ihmiset ovat luontaisesti motivoituneita ja pyrkivit kas-
vuun ja kehitykseen, kuitenkin tdimé luontainen motivaatio voi joutua vaaraan riippuen siité,
kuinka hyvin ympéristo tukee kolmea perustarvetta: autonomia, patevyys ja yhteenkuuluvuus.
SDT malli tarjoaa tunnistamaan erilaisia motivaation tyyppejd. SDT-malli tunnistaa esimer-

kiksi positiivisen tai passiivisen asenteen ihmisessé. (Ryan & Deci 2000, 68-78.)

Sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitystd korostuu toimivassa tydyhteisossd. Sosiaalisen vuo-

rovaikutuksen ja yhteisollisyyden kautta muodostuu arvokas resurssi nimeltddn sosiaalinen



piddoma. Tami sosiaalinen pdfioma on paitsi yksilolle, myos koko tydyhteisolle keskeinen voi-

mavara, joka voi parantaa hyvinvointia, tuottavuutta ja yhteisty6td (Manka 2011.)

Sosiaalinen pddoma liittyy luottamuksen verkkoihin ja normeihin, jotka voivat parantaa yhteis-
kunnan tehokkuutta edistimailld koordinoitua toimintaa. Siten tyOyhteisdissd sosiaalisen péé-
oman vahvistaminen voi auttaa ylldpitiméain myonteistd ilmapiirid, edistiméin tiimityota ja

ennaltachkdisemdin konflikteja. (Manka. 2011, 116-118.)

Ymmarrys siitd, ettd tyoilmapiirilld on keskeinen rooli tyOpaikan tehokkuudessa ja yleisessa
hyvinvoinnissa lisddntyy yhteiskunnassa. Positiivinen tydilmapiiri vaikuttaa monin tavoin tyo-
yhteison toimintaan. Positiivisuus ja tydyhteisdon kuulumisen tunne vdhentdd sairaslomien
madrad, siirtdd eldkkeelle siirtymisen ajankohtaa myo6hdisemmaksi ja parantaa tyon tuotta-
vuutta. Kun ndma tekijit otetaan huomioon, on selvii, ettd hyva tyoilmapiiri on paitsi organi-

saation, my0s koko kansantalouden etu. (Niskanen, Murto & Haapamaiki 1998.)

Organisaatiotutkimuksissa on usein korostettu hyvén tydilmapiirin roolia, tyontekijéiden sitou-
tumisen, motivaation ja tuottavuuden parantajana. Tdméin vuoksi investointi tydilmapiirin pa-
rantamiseen on keskeinen tekijd organisaation pitkdaikaisessa menestyksessd. (Niskanen,

Murto & Haapamiki 1998, 203.)



5 KEHITTAMISTYON MENETELMAT

5.1 Periaatteet lahestymistavalle

Kehittdmistydsséni sovelsin kahta erilaista ldhestymistapaa: toimintatutkimuksen ja konstruk-
titvisen tutkimuksen. Namé tutkimukset tdydentdvét hyvin toisiaan timén kaltaisessa tydela-
man kehittdmistyossd. Molemmat painottavat muutoksen pyrkivia ja kdytannonldhtoista otetta.
Néiden lahestymistapojen soveltamisella pyrin monipuoliseen ja vaikuttavaan lopputulokseen.
Kéaytin molempien ldhestymistapojen vahvuuksia luovalla tavalla ja sovitin ne omaan tyohoni

sopivalla tavalla.

Toimintatutkimus tuo mukanaan syklisyyden ja jatkuvan kehittdmisen periaatteen. Verkkoky-
sely ty6hyvinvoinnista mahdollistaa nopean aineiston keruun, jonka pohjalta voidaan suunni-
tella ja kokeilla interventioita. Havainnointi ja reflektointi luovat oppimista. Tamai joustava ja
osallistava kehittdmisote sopii hyvin pienen organisaation tarpeisiin. Toimintatutkimuksen pe-
riaatteista 10ysin omaan tyohoni sopivaksi yhteison osallistamisen ja vuorovaikutteisen oppi-
misen. Tutkijan ja yhteison vuorovaikutuksen merkitys ohjasi tyoténi. Osallistin organisaation
keskusteluihin ja mahdollistin palautteen antamisen, jotta sain syvemmain késityksen organi-

saation tarpeista ja odotuksista.

Konstruktiivinen tutkimus puolestaan korostaa konkreettisen tuotoksen, tdsséd tapauksessa pe-
rehdytyskansion luomisen teorian pohjalta. Konstruktiivisen tutkimuksen periaatteet taas kan-
nustivat ratkaisukeskeisyyteen ja positiivisen muutoksen luomiseen. Tutkijana itse, toimien rat-
kaisukeskeisend terapeuttina halusin hyodyntda ajatusta siitd, miten keskittyd vahvuuksiin ja
mahdollisuuksiin. Tdma auttoi minua kehittiméaan tydsséni positiivisia ja tehokkaita toimenpi-
teitd, jotka perustuivat jo olemassa oleviin vahvuuksiin. Tuotos jdi eldméén osaksi organisaa-

tion kéytdnt6jd. Se myds mahdollistaa kehittdmistyon vaikuttavuuden arvioinnin.

Halusin kiyttdd luovuuttani yhdistimilld molempien ldhestymistapojen elementtejd. Yhdisti-
malld molempien menetelmien vahvuuksia saimme aikaan sekd jatkuvaa kehittdmistd, ettd
konkreettisia tyokaluja. Toimintatutkimus aktivoi ja osallistaa henkilokunnan. Konstruktiivi-
nen ote juurrutti kehittdmisen tulokset kaytdntoon. Tyohyvinvointi on monitahoinen ilmid, jo-
ten sithen tarvittiin useanlaisia ldhestymistapoja. Kokonaisuutena yhdistelméa on voinut palvella
organisaation tarpeita hyvin. Uskon, ettid tdimén kaltainen monimenetelmaéllinen kehittdminen

voi olla hedelmillistdi my0s muissa tyOeldmidn tutkimus- ja kehittimistdissd. Erilaisia



menetelmid yhdistelemélld voidaan siis hyddyntéda niiden parhaita puolia ja saada kokonaisval-

taisempi ote kehitettdvadn 1lmidon. Tyohyvinvointi on téstd oiva esimerkki.

Tavoitteenani oli saada aikaan kokonaisvaltainen kehittimistyd, joka hyddynsi toimintatutki-
muksen ja konstruktiivisen tutkimuksen parhaita puolia ohjaamaan kehitysty6tdani. Molempien
tutkimusmuotojen yhteensovittamisella sain luotua vaikuttavan ja tehokkaan yhteistyon. (Oja-

salo, Moilanen & Ritalahti 2015, 51-52.)



5.2 Toimintatutkimus

Toimintatutkimukselle on ominaista, etté tutkija osallistuu aktiivisesti toimintaan kohdeorgani-
saatiossa. Tarkoituksenani oli ymmartai ja kehittdd vallitsevia kdytdnt6jd yhdessd organisaation
jasenten kanssa. Toimintatutkimus 1dhti ajatuksesta, ettd paras asiantuntemus liittyen ty6hon ja
sen kehittimiseen 10ytyy tyOyhteisostd itsestdén. Tutkija toimii télldin fasilitaattorina, joka

mahdollistaa muutoksen mutta ei madraa sitd ylhailta pdin. (Kuula 2000.)

Toimintatutkimuksen ydinperiaate on syklinen prosessi, joka sisilsi nelja padvaihetta: suunnit-
telun, toiminnan, havainnoinnin seké reflektion. Tdméan prosessin avulla mahdollistettiin jat-
kuva oppiminen sekd parantaminen. Suunnitteluvaiheessa maariteltiin tutkimuskysymykset, ta-
voitteet ja tutkimussuunnitelma. Toimintavaiheessa toteutettiin suunniteltuja toimenpiteiti ja

samalla kerattiin tietoja.

Ty6hyvinvointi on monitahoinen ilmid, jonka kehittiminen vaatii koko tydyhteison panosta.
Toimintatutkimus tarjosi osallistavan keinon aktivoida tyontekijdt mukaan parantamaan omaa
tyOtddn ja tydolojaan. Kun koko tyOyhteisod osallistui tyohyvinvoinnin analysointiin ja uusien
kéytantdjen luomiseen, se lisdsi omistajuutta ja sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin. Néin edis-

tettiin organisaation tilaajan arvoja osallistavuudesta ja yhteiskehittdmisestd. (Kuula 2000.)

Toimintatutkimus toi joustavuutta ja nopeutta muutokseen, silld parannuksia voitiin kokeilla
ketterdsti ja toimintaa voidaan kehittdd jatkuvasti tuotoksen avulla. Esimerkiksi verkkokysely
tyohyvinvoinnista mahdollisti nopean aineistonkeruun ja analyysin. Tuloksia voitiin hyodyntaa
valittdmasti interventioiden suunnittelussa. Toimintatutkimuksessa myos tutkijan rooli oli ak-
titvinen ja vuorovaikutteinen. Tutkijana toimin sparraajana, joka auttoi tydyhteisod 10ytdméaan
uusia ndkokulmia. Toimintatutkimukseen liittyi toki myds haasteita. Sen onnistuminen edellytti
sitoutumista koko tydyhteisoltd, muuten muutokset olisivat jddneet pintapuolisiksi. Myos tut-
kijalta vaadittiin vahvaa osaamista fasilitoida ja ohjata koko prosessia. Huolellinen suunnittelu
ja tutkijan aktiivinen tuki olivat avainasemassa. Kaiken kaikkiaan toimintatutkimus antoi erin-
omaisen viitekehyksen kehittdd tyohyvinvointia yhdessé tyoyhteison voimin tilaajan kaltaisessa

organisaatiossa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015.)

Havainnointivaiheessa keréttiin tietoa toimenpiteiden seurauksista ja niiden vaikutuksista ka-
tantoon. Tdmad tapahtui havainnoinnin ja hyvinvointikyselyn avulla. Tdssd opinndytetydssa

kéytettiin internetin avulla toteutettua henkildstokyselyd. Kerdtyn tiedon pohjalta analysoitiin,



miten toimenpiteet vaikuttivat ja millaisia tuloksia silld saavutettiin. Analyysivaiheessa paljas-

tui tarpeita tarkistaa suunnitelmia ja tehda niille korjausliikkeita.

Reflektointi antoi mahdollisuuden myds tyoyhteison jisenten omakohtaiseen oppimiseen ja oi-
valluksiin, mika lisdsi organisaation sisdisid voimavaroja. Reflektiovaiheessa késiteltiin kriitti-
sesti saatuja tuloksia ja pohdimme, mité niistd on opittu ja miten prosessi tulee jatkumaan vield

tulevaisuudessakin parempien tulosten aikaansaamiseksi.

Toimintatutkimus yhdisti tutkimuksen ja toiminnan kehittimisen tavoitteet tutkimusmenetel-
miksi ja tarkoituksena oli muutoksilla ja parannuksilla saada aikaiseksi vieda kehitys kiytén-
toon. Toimintatutkimus oli siis kdytintoon suuntaava ja ongelmakeskeisyytta tutkivaa. Toimin-
tatutkimus oli tutkimusstrategia, joka perustui osallistavaan toimintaan. Tutkijana mind seka
tutkimuksen kohteena oleva organisaatio kehittivit toimintaa yhdessd. Tassd opinndytetydssi
miné toimin tutkijana yhdessé organisaation kanssa ja tarkoituksena oli kehittdd tyShyvinvoin-
tia yrityksessd. Toimintatutkimus perustui osallistavaan ja kriittiseen toimintaan, jossa tutkitaan

yhteison jasenten kokemuksia, ndkemyksii ja osallistumista tutkimusprosessin eri vaiheissa.

Talld toimintatutkimuksella 16ydettiin innovatiivisia ratkaisuja ongelmiin, samalla parantaen
kaytdnnon toimintaa. Tdmén tutkimuksen toteuttaminen oli haastavaa, silld se vaatii aikaa, re-
sursseja ja tiivistd yhteistyotd. Toimintatutkimuksen juuret juonsivat sosiaaliseen tarpeeseen
tutkia epédkohtia sekd luoda kestdvid muutoksia. Perustarpeina olivat vuorovaikutus ja yhteis-
ty0, jotka auttoivat ymmértamédn paremmin vaikuttavia taustalla olevia syité tai ongelmia ja
kehittdiméan ratkaisuja. Tamén prosessin tarkoituksena ei ollut lopulta pelkdstddn tuottaa uutta
tietoa, vaan myos lisdtd tydyhteison voimavaroja ja kykyd omaksumaan muutoksia organisaa-

tion sisdlld. (Heikkinen, Jyrkdmé& 1999.)

Toimintatutkimuksen alkuun piti tunnistaa ongelma yhdessé tutkijan ja tutkimuksen tilaajan
kanssa sekd maarittdd tutkimuksen tavoitteet. Toimintatutkimuksen vaiheet koostuivat syk-
leistd. Ndiden syklien aikana kerdttiin tietoa, ja analysoitiin siitd saatua tietoa. Tassd vaiheessa
oli hyvé pohtia kriittisen analyysin vaikuttavuutta ja yhteison jdsenten osallistuvuutta, jotta rat-

kaisut olivat kohdennettuja ja niistd seurasi muutos.

Toimintatutkimus haastoi perinteisid valtasuhteita tutkijan = mind ja tutkittavan organisaation
vililld, koska se vaati runsaasti aktiivista roolia meiltd kaikilta koko prosessin ajan. Osallista-

valla toiminnalla mahdollistettiin kaikkien kuuleminen ja osallistaminen pditoksentekoon.



Tadma oli siis demokraattinen nidkokulma vaikuttaa tutkimuksen laatuun ja tilld tavalla saatiin

muutosta aikaan.

Toimintatutkimuksessa oli tarkoitus etsid ratkaisuja ongelmaan. Téssd opinndytetydsséd keski-
tyttiin tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja ennaltachkdisyyn tarkoituksena oli saada aikaan muu-

tosta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015. 61-62.)

5.3 Konstruktiivinen tutkimus

Konstruktiivinen tutkimus on yksi tdrkeé tutkimusldahestymistapa, joka pyrkii uusien ideoiden,
teorioiden ja kdytdnnon ratkaisujen luomiseen sekd kehittimiseen. Tama tutkimustapa on olen-
nainen tieteellisen kehityksen ja innovaatioiden edistdmisessé, koska se mahdollistaa ajattelun
vapauden. Luovuuden toteuttamisen avulla oli helpompi ratkoa monimutkaisia ongelmia ja pa-
rantaa jo olemassa olevia prosesseja. Konstruktiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on luoda
konkreettinen tuotos, kuten ohjeistus, toimintamalli tai jérjestelmai, joka vastaa kdytdnnon tar-
peeseen tyoelamaissé. Sitd voidaankin luonnehtia ongelmakeskeiseksi 1dhestymistavaksi, jossa
lahdetdédn liikkeelle tyoeldmin haasteesta ja pyritdédn luomaan sithen uudenlainen ratkaisu.
Konstruktiivinen tutkimus yhdistda tiiviisti teoreettista ja kiytannollisté tietoa. (Ojasalo, Moi-

lanen & Ritalahti 2015.)

Esimerkiksi tyohyvinvoinnin johtamisessa konstruktiivinen ote voi tarkoittaa uusien kaytianto-
jen, tyokalujen tai ohjeistusten luomista tydpaikoille. Néin teoriaa ja tutkimusta vieddén konk-
reettiseen muotoon. Tilaajalle rdatiloity tydhyvinvoinnin perehdytyskansio on tistd hyva esi-
merkki. Se yhdistdi teoreettista tietoa esim. tyohyvinvoinnin malleista ja johtamisesta kdytén-

non ohjeiksi, jotka palvelevat yrityksen arjen tarpeita. (Jarvinen & Jarvinen 2011.)

Konstruktiivisessa tutkimuksessa oli tirkeéa, ettd lopputulos oli aidosti hyodynnettévissa koh-
deorganisaatiossa. Vain siten voitiin arvioida tuotoksen toimivuutta ja vaikuttavuutta. Teorian
ja empirian vuoropuhelu oli keskeistd koko prosessin ajan. (Lukka 2001.) Esimerkiksi tilaajan
tapauksessa verkkokysely tuotti tietoa tyShyvinvoinnin nykytilasta ja kehittimistarpeista. Ta-
maéan pohjalta luotu perehdytyskansio puolestaan tarjoaa kiaytdnnon tydkalun, jonka hyodylli-

syyttd voidaan arvioida yrityksessé tulevaisuudessa.

Konstruktiivinen tutkimus ei kuitenkaan ole aivan ongelmatonta. Haasteena voi olla liiallinen

keskittyminen itse tuotokseen, teoreettisen kontribuution jaddessd ohueksi. Myo0s tuotoksen



arviointi objektiivisesti on haastavaa. Huolellinen prosessin suunnittelu ja tuotoksen testaami-
nen olivat tarkeitd vaiheita kehittimistyOsséd. Kaiken kaikkiaan konstruktiivinen ote antoi hyvéin
viitekehyksen tyoeldmén kéaytantdjen uudistamiselle, kunhan sen rajoitukset tiedostettiin. (Jar-

vinen & Jarvinen 2011.)

Konstruktiivinen tutkimus eroaa esimerkiksi empiirisesti ja teoreettisestd tutkimuksesta, silld
sen keskeinen tavoite on tuottaa uutta tietoa ja innovaatioita. Tutkimusprosessi alkaa usein
haasteen tai ongelman tunnistamisella, johon ei kuitenkaan ole vield vakiintunutta ratkaisua.
Omassa opinnédytety0ssd ldhestyin tilaajaa juuri tdstd ndkokulmasta. Yhteisessd palaverissa
koimme, ettd tilaajalle olisi hyvé toteuttaa internetin vélitykselld hyvinvointikysely, miten hy-
vinvointi, ilmapiiri, perehdytys, tyoturvallisuus jne. organisaatiossa tunnistetaan ja halutaanko

johonkin muutosta.

Tédman jalkeen mind tutkijana yhdessé organisaation kanssa aloimme luomaan uusia ideoita ja
konsepteja, joilla voisi olla potentiaalia parantaa tai ratkaista ongelma. Usein idea ja konsepti-
kehitys voi olla luovan ajattelun, teoreettisen pohdinnan tai jopa kaytdnnon kokeilujen tulosta.
Tassd tutkimustydssd paddyttiin konkreettiseen tuotokseen tekemaélld organisaatiolle perehdy-
tyskansio. Tutkijana tarkoitus oli 16ytdd erilaisia késitteitd tai luoda uudenlainen malli ongel-
man ymmaértamiseksi ja ratkaisemiseksi. Tarkednd koimme avoimen mielen ja rohkeuden ko-
keilla erilaisia l&hestymistapoja, testaamalla ja kehittdmalld. Tdmad vaihe voi olla kokeellinen,
tai kdytdntoon soveltuva. Tdmén tutkimuksen avulla saimme uusia ideoita ja kehittdmalla ja
testaamalla. Johdon tavoitteena ja toiveena oli luoda organisaatiolle kattava perehdytysohjelma.
perehdytysohjelman tarkoituksena on tukea uusien tyontekijoiden oppimista ja sopeutumista
organisaation toimintaan. Tuotoksena saimme aikaan perehdytyskansion, jota yritykselld ei ole

ailemmin ollut.

Testauksen tulokset luovat perustaa jatkokehitykselle ja ideoinnille. Iteraatioprosessi onkin
konstruktiivisen tutkimuksen ydin. Uusien ideoiden ja ratkaisujen testaaminen ja kehittdiminen
jatkuvassa prosessissa, joka perustuu saatuun palautteeseen, havaintoihin ja oppimiseen on tér-
kedd. Tdma vaihe saattaa ottaa aikaa, koska on mahdollista joutua pohtimaan ja kokeilemaan

uusia vaihtoehtoja uudelleen padstikseen toivottuun ja toimivaan ratkaisuun.

Konstruktiivisen tutkimuksen etuna oli sen kyky synnyttdé uutta tietoa ja innovatiivisia ratkai-
suja. Konstruktiivisen tutkimuksen toteuttaminen voi olla haastavaa. Mielesténi tutkimustyoni
on onnistunut ja tietysti ajan myoti ja haasteiden muuttuessa, vasta niemme sen tuloksellisuu-

den. Luovuus ja innovaatio vaativat aikaa ja rohkeutta. Lisdksi saattaa olla, ettd se on vaikeasti



mitattavissa tai arvioitavissa, miké voi aiheuttaa myds haasteita niiden validoinnissa. Konstruk-
titvisen tutkimuksen prosessi voi my0s olla epilineaarinen ja ennakoimaton, mikéd vaatii jous-

tavuutta ja sitoutumista.



6 KEHITTAMISTYON TUOTOKSET JA TUTKIMUSTULOK-
SET

Kysely koettiin hyviksi ja tehokkaaksi tavaksi kerétd palautetta. Todettiin, ettd kyselylla saatiin
monipuolista nikemystd organisaation vahvuuksista, heikkouksista seké kehittdmisen tarpeista.
Tehokas viestintd koettiin olennaiseksi osaksi organisaation toiminnassa. Perehdytyskansio
mallina koettiin parhaaksi vaihtoehdoksi. Sitd on helppo pdivittdd ja se on kaikkien ulottuvilla.
Kehittdmisen katse on tulevaisuudessa. Strateginen suunnittelu ndhdién organisaation tulevai-

suuden ndkokulmana.

Yksilohaastattelulla koin saavani monipuolisempia sekd yksityiskohtaisempia vastauksia, kuin
jos olisin toteuttanut haastattelun ryhmihaastatteluna. Yksilohaastattelulla saatetaan saada
myds syvéllisempii tietoa. Juuti ja Pusan (2020) mukaan aineisto on miérdltddn sopiva, silloin
kun silld saavutetaan kulloinkin kyseessa olevan tutkimuksen kannalta olennaiset tarkeét tiedot.
He toteavat, ettei vastaajien lukumddrd vaikuta varsinaiseen lopputulokseen. (Juuti & Pusa

2020, luku 2.4)

Henkilostokyselyn aineiston vastausten pohjalta nousi esille ty6hyvinvointi, tyoyhteisollisyy-
den kehittdminen ja jossain miirin tydturvallisuus. Opinndytety0ssé kisitelldan tyohyvinvoin-

tia, koska tiimityolld koettiin olevan suuri merkitys yrityksen tuloksellisessa toiminnassa.

Henkil6ston tydhyvinvoinnin tutkimuskyselylld pyrittiin vastaamaan kysymyksiin siitd, miten
tyontekijdt arvioivat nykyisen tyohyvinvoinnin tilansa. Mitka tekijét vaikuttavat heiddn nike-
myksiinsé ja minkélaisia toimenpiteitd he pitdvat tirkeind tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Ta-
voitteena on tuottaa tietoa, joka voisi ohjata organisaation paitoksentekoa ja henkil6itd parem-
man tyohyvinvoinnin saavuttamiseksi. Tutkimuksen avulla voidaan luoda pohja jatkuville toi-
menpiteille ja strategioille, jotka lisddvét organisaation positiivista ja kehittdvéa toimintaa, jotta

voidaan luoda uusia positiivisia tydkokemuksia tyontekijoille.



7 KEHITTAMISTYON JOHTOPAATOKSET

Téssé kehittdmistyOssa on tarkasteltu moniuloitteista tyShyvinvointia ja sen johtamista tilaajan
organisaatiossa. Tyohyvinvointia on ldhestytty sekd teoreettisesta, ettd empiirisestd nakokul-
masta hyddyntden toimintatutkimuksen ja konstruktiivisen tutkimuksen menetelmid. Teoria-
osuudessa on avattu tyohyvinvoinnin késitettd ja syvennytty sen eri ulottuvuuksiin kirjallisuu-

den pohjalta.

Fyysinen ty6hyvinvointi pitdé sisdllddn terveyden, turvallisuuden ja ergonomian. Psyykkinen
tyohyvinvointi sisdltdd muun muassa stressinhallinnan, motivaation, osaamisen kehittimisen ja
tyon imun kokemukset. Sosiaalinen tyohyvinvointi rakentuu vuorovaikutuksesta, ilmapiiristd
ja yhteisollisyydesti. Lisdksi teoriaosassa on tarkasteltu keskeisid tydhyvinvoinnin malleja, ku-
ten [Imarisen tyokykytaloa, tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia seké sosiaalisen pddoman

teoriaa. Nama teoreettiset viitekehykset ovat ohjanneet my0s empiiristd osuutta.

Ty6hyvinvoinnin empiirinen tutkimus on toteutettu hyddyntiden seké toimintatutkimuksellisia,
ettd konstruktiivisia periaatteita. Toimintatutkimuksellinen ote on mahdollistanut kehittdmisen
syklisyyden ja jatkuvan parantamisen ideologian. Avainasemassa on ollut koko henkildston
aktiivinen osallistuminen ja kuuleminen muutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa. Tyohyvin-
vointiin liittyvd verkkokysely on antanut nopean ja helposti kerdttdvin aineiston henkiloston

subjektiivisista kokemuksista.

Kyselyn tuloksia on voitu hyddyntdd interventioiden ja kehittdmistoimien suunnittelussa. Kon-
struktiivinen tutkimusote on puolestaan mahdollistanut konkreettisen tydhyvinvoinnin pereh-
dytyskansion luomisen osaksi organisaation kéytdntdja. Materiaali yhdistii teoreettista tietoa

kéytannon tyokaluksi.

Henkildstokyselyn tulokset osoittavat tilaajan tyohyvinvoinnin olevan moniulotteinen ilmio,
jossa on sekd vahvuuksia, ettd kehittdmiskohteita. Vastauksissa korostuvat erittdin positiiviset
arviot liittyen tydyhteis6on ja tydtovereihin. Myds yrityksen tuotteet ja asiakaskeskeisyys saa-
vat kiitosta. Avoimissa vastauksissa ty0yhteison myonteinen ja avoin ilmapiiri, yhteisollisyys
ja vélittiminen nousevat selkedsti suurimmiksi vahaavuuksiksi organisaatiossa. Nama tulokset
heijastelevat sosiaalisen tyohyvinvoinnin korkeaa tasoa tilaajan organisaatiossa. Yrityskulttuuri
jaesihenkil6tyd ovat onnistuneet luomaan pohjan hyville sosiaalisille suhteille tyopaikalla. Toi-
saalta kehittdmisen varaa 10ytyy edelleen useilla osa-alueilla. Perehdyttdmisessi, uralla etene-

misessd, palautteen annossa sekd fyysisessd tyOympdristossd ja-vélineissd on kyselyn



perusteella parantamisen tarvetta. Myos viestintdd ja tiedonkulkua tulee edelleen kehittdd la-
pindkyvammaksi. Nama kehittdmiskohteet liittyivit erityisesti psyykkisen ja fyysisen tyohy-
vinvoinnin osa-alueisiin. Perehdytyksen ja palautteen puutteet vaikuttavat osaamisen kehitty-
miseen ja kuormittavuuteen. Tyoétilat ja vdlineet sekd tyoturvallisuus puolestaan kytkeytyvit

fyysisten tydolojen parantamiseen.

Kaiken kaikkiaan kyselyn tulokset piirtdvdt monipuolisen kuvan tyohyvinvoinnin tilasta tilaa-
jan organisaatiossa. Sosiaalinen tyohyvinvointi koetaan selkedsti vahvuudeksi organisaatiossa.
Sen sijaan eniten kehittdmistd kaivataan psyykkisessd tyohyvinvoinnissa, joka liittyy osaami-
sen ja kuormituksen hallintaan, seké fyysisesséd tyohyvinvoinnissa koskien tydympaéristod ja -
olosuhteita. Myo0nteinen ja avoin ilmapiiri muodostaa kuitenkin hyvan perustan jatkuvalle ke-
hittdmiselle. Liséksi henkiloston laaja osallistuminen seké aidosti kuulluksi tuleminen ovat ol-

leet tarkeitd lahtokohtia tutkimukselle ja kehittimiselle.

Kehittdmistyon konkreettisena tuloksena luotu tydhyvinvoinnin perehdytyskansio pyrkii vas-
taamaan kyselysséd esiin nousseisiin kehittdmistarpeisiin. Sen avulla voidaan jakaa, tietoa ja
parhaita kdytént6jd liittyen tyohyvinvoinnin johtamiseen seka fyysisen, psyykkiseen ja sosiaa-
lisen hyvinvoinnin ylldpitimiseen tydssd. Materiaali palvelee uusien tyontekijoiden perechdyt-
tdmistd, mutta se on hyddynnettidessd myos pidempiin talossa olleen henkildston osaamisen

vahvistamisessa.

Tilaajan organisaatiossa on vahva perusta tyohyvinvoinnin kehittdmiselle, silld tydilmapiiri ja
yhteishenki koetaan suuriksi vahvuuksiksi. jatkamalla viestinndn, palautteen, perehdytyksen
sekd fyysisten tydolojen parantamista, voidaan enteisestdéin vahvistaa henkiloston hyvinvointia
ja sitoutumista. TyShyvinvointi on monitahoinen ja jatkuva prosessi, jossa on tirkedd aidosti
kuunnella henkilsto4 ja toteuttaa parannuksia yhteistyossa heidédn kanssaan. Tdma kehittdmis-
tyd on ollut hyvin toimiva alku ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltaiselle edistdmiselle tilaajan or-
ganisaatiolle osallistavan ja kdytdnnonldheisen otteen kautta. Matka kohti entistd parempaa tyo-
hyvinvointi jatkuu edelleen téstd eteenpdin sddnnollisten kehityskeskusteluiden, urasuunnitel-

mien ja tyonkierron merkeissa.



8 POHDINTA

Tdmén kehittdmistyon konkreettiset tulokset, kuten henkilostokyselyn tulokset ja tyohyvin-
voinninperehdytyskansio, palvelevat suoraan tilaajan tyShyvinvoinnin johtamista ja kehitti-
mistd. Kyselyn avulla on voitu kartoittaa tydhyvinvoinnin nykytilaa ja perehdytysmateriaali
tarjoaa vélineitd osaamisen lisddmiseen liittyen tyShyvinvointiin. Ndin tulokset hyddyttavit va-

littdmésti organisaatioyritystd. Tyo6lld on mahdollisuus laajempaankin vaikuttamiseen.

Tyohyvinvointi on ajankohtainen teema ldhes kaiken tyyppisissi organisaatioissa koosta ja toi-
mialasta riippumatta. Tdssd kehittdmisty0dssd sovelletut menetelmét, kuten henkilostokysely
tyohyvinvoinnista sekd sithen pohjautuvan kehittimismateriaalin tuottaminen, ovat siirretté-
vissd my0s muihin tyodyhteisdihin. Tulokset eivdt ole suoraan yleistettdvissd, mutta antavat
suuntaa siitd, millaisia vahvuuksia ja kehittdmiskohteita tyShyvinvoinnissa yleisemminkin voi
esiintyd. Esimerkiksi sosiaalisen tyohyvinvoinnin korostuminen vahvuutena seké fyysisen tyo-

ympariston merkitys kehittimiskohteena voivat olla yleisempiékin trendeja.

Erityisen hedelmillisend voidaan pitdd kokemusta toimintatutkimuksen ja konstruktiivisen tut-
kimuksen yhdistdmisestd moniulotteisen tydhyvinvointi-ilmion tutkimisessa ja kehittdmisessa.
Néiden menetelmien hybridi ndyttdytyy lupaavana lahestymistapana myds muihin tydeldmén
tutkimus- ja kehittamistoihin. Yhdistelemalla toimintatutkimuksen ketteryyttd ja osallistavuutta
sekd konstruktiivisen tutkimuksen kdytdnnonléheisyyttd voidaan saavuttaa syvéllisempdd ym-

marrystd ja kestivimpdd muutosta monimuotoisessa ilmidssa.

My®és kehittdmistyon teoreettisena viitekehyksend hyddynnetyt tydhyvinvoinnin mallit, kuten
[lmarisen tyokykytalo, tyon vaatimusten ja voimavarojen malli sekd sosiaalisen pddoman teo-
ria, tarjoavat yleisemminkin hedelmaillisid ndkokulmia tyohyvinvoinnin ja ty6kyvyn tarkaste-
luun. Ne auttavat hahmottamaan tyohyvinvoinnin moniuloitteisuutta ja antavat tyokaluja sen
johtamiseen. Kaiken kaikkiaan ty0 osoittaa, ettd osallistavalla ja kdytdnnonldheiselld kehitté-
miselld on mahdollista saada aikaan myonteistd muutosta tyohyvinvoinnissa, mikd hyodyttad

sekd yksiloitd, ettd organisaatiota.

Vaikka kehittdmistyon tulokset ja toimenpiteen on rdétiloity tilaajan tarpeisiin, ne voivat toimia
esimerkkeind ja viitekehyksend myos muille tyoyhteisoille. Ty6hyvinvoinnin saralla tydsken-
televiat muissa organisaatioissa voivat he ammentaa oppeja ja ideoita tistd kehittdmistyOsta

omaan kontekstiinsa sopivalla tavalla. Ty tarjoaa ndkokulmia ja tyokalupakin ty6hyvinvoinnin



kokonaisvaltaiseen tutkimiseen ja kehittimiseen. On kuitenkin tirkedd muistaa, ettd valmiita
malleja ei ole, vaan jokaisen tyOyhteison tarpeet ja ldhtokohdat ovat ainutlaatuiset. Voidaan
todeta, ettd vaikka kehittdmistyon viliton hyoty kohdistuu tilaajalle, silld on edellytykset laa-
jempaankin vaikuttavuuteen esimerkkind ja viitekehyksend tydhyvinvoinnintutkimukselle ja
kehittimiselle. Jakamalla ja levittimallad tyon kokemuksia, tuloksia ja tuotoksia ne voivat hyo-

dyttdd myoOs muita alan toimijoita.

Ty6hyvinvointi on jatkuva prosessi, ja timé kehittdmistyo tarjoaa yhden nidkokulman siihen,
kuinka sitd voidaan edistdd osallistavasti ja tuloksellisesti. Jatkamalla tyon tulosten jalkautta-
mista voidaan laajentaa sen positiivisia vaikutuksia koskemaan yhd useampia organisaatioita ja

tyoyhteisoja.
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Tyovialineet, osaaminen ja tyon tekemisen
luonne on kehittymisen tielld mennyt
tasaisesti eteenpaiin.




M&R Lifestyle Oy

ELAMYSTEN PUTIIKKI
Vanhan Rauman sydamessa

Perehdytys:

Tydhon perehdytys on yksi merkittavimmista
asioista joilla uusi tyontekija saa parhaan
mahdollisen alun tyohon, jota on aloittamassa.

Perehdytys seuraa sinua koko tyéurasi ajan ja
olet mahdollisesti seuraava joka on
opastamassa tulevaa kollegaasi tyéhon, jota
sina jo ansiokkaasti teet.

Osana tyéryhmaé on tirkeiai, etta hallitset
tyotehtavasi, niin turvallisuuden,
monimuotoisuuden kuin tasa-arvoisuuden
toteutumisen vuoksi.




Tyodturvallisuus:

Yrityksemme toimii vastuullisesti niin
tuotteiden kuin henkiléstonkin suhteen.
Haluamme olla turvallinen tyépaikka ja taata
sen, etti tyontekija paisee joka piiva
terveena kotiin.

Turvalliset tydskentelytavat ja turvallisten
tyomenetelmien osaaminen takaavat sen, etti
nima asetetut tavoitteet tayttyvat.

Mikéli kuitenkin joudut tapaturmaan ja
loukkaat itsesi tai sairaspoissaolo tapauksissa
loydat ohjeet tista perehdytysmateriaalista.

Seuraavassa osiossa kaymme lapi, miten
kisittelemme tapaturmia ja miten toimit
mahdollisessa sairaspoissaolo tapauksessa.

ME&R Lifestyle
Turvallinen organisaatio:

Haluamme olla turvallinen tyénantaja ja
mahdollistaa sen, etta tontekijéillemme ei
tapahdu tapaturmia tyéaikana. Haluamme
myos valistaa tyontekijéitdmme vastuulliseen
kayttaytymiseen niin tydé- kuin vapaa-ajalla.
Jokainen tyéntekija kay lapi turvallisuus- ja
tyopaikka perehdytyksen joko tyonantajan tai
tyonantajan erikseen nimeaman opastajan
kanssa.

Toimipisteilla kaytetadn erilaisia tydvilineita,
jotka voivat aiheuttaa tapaturmia ja siksi
tyonopastus laitteisiin pitda tehda huolellisesti
ja niin, etta uusi tyéntekija sisdistaa
mahdoliset vaaratekijat.

Erilaisia vaaran aiheuttajia ovat esimerkiksi
ompelukoneet, hoyrytyslaitteet, tikkaat, ja
pientydkalut, sakset jne. joita tygskennellessa
kaytetaan.




Turvallisuus tulee ensin!

Mieti hetki mikali sinulla on esimerkiksi jokin uusi
tehtava tai uuden laitteen kayttoonottaminen, ennen
kuin ryhdyt tychon.

Arvioi mahdolliset riskit, vaikka tyo olisi sinulle
tuttua,

Kun clet huolehtinut omasta turvallisuudestasi,
ennakoivaa ja huolehtivaa turvallisuutta kayttien on

hyva huclehtia myos kellegan esaamisesta.

Muista ilmoittaa kaikki turvallisuuteen liittyvat
havainnot ja epakohdat.

Turvallisuudessa ratkaisee aina asenne.

Tee asiat huolellisesti, niin riskit tyétapaturmaan
pienenevat.

Mekaanisten vaarateijoiden lisaksi
tyontekijoita voi kohdata ulkoinen vaaratekija.

Tydskentelemme vilkkaan ostoskadun varrella
ja siita syysta saattaa monenlaisia henkildita
kulkea liilkkeemme ohi paivittain.

Tasta syysta voi tyontekijamme joutua toisen
henkilén aiheuttaman fyysisen vaaran takia
hankalaan tilanteeseen, joten myds siihen on
varauduttava.

Tamankaltaisessa tilanteessa, jossa tyontekija
kokee joutuvansa ulkoisen tekijan takia
vaaralliseen tilanteeseen tai jossa oma
turvallisuus vaarantuu on tarpellista sulkea
liike tilanteen rauhoittumiseen asti.

Mikali tilanne vaatii ollaan tarvittaessa
yhteydessid myés viranomaisiin ja tyénantajan
edustajaan.




Tapaturman saatuessa pohdi minkilaista
ensiapua tai hoitoa mahdollisesti tarvitset.

VEEWLGRE RV EEREELGLEN T LI CERTET
onko tapaturma niin lieva ,etta yrityksesta
loytyvilla ensiapuvalineila voidaan selvita
eteenpiin.

Mikali olet epaileviainen asian suhteen voit olla
yhteydessi tydnantajan edustajaan.

Mikili sairastut tai kohdallesi sattuu
tapaturma toimi seuraavasti:

Mikadli terveydentilasi sallii, poista
tapaturmariski valittomasti tai ilmoita siita
kollegoille tai tyonantajan edustajalle.

limoita valittomasti kun tiedat poisssaolostasi
tyénantajalle tai erikseen nimetylle
tyénantajan edustajalle,

limoitus tulee tehda s-postilla tai muulla
sovitulla tavalla. (pyyda tyonantajan kuittaus)

Tybénantaja vilittis terveydestisi ja
molemminpuoleinen yhteydenpito esimerkiksi
sairauspoissaoloaikana on yksi osa
tyéhyvinvointia.

Tyénantaja voi informoida tyéntekijalle
poissacloaikana mahdollisista muutoksista
tyoyhteisossa. Tyontekijan toipumisennusteen
paivittiminen tyonantajalle on osa toimivaa ja
hyvinvoivaa tydyhteisoa.

Niin toimimalla tydantaja voi mahdollisesti
tarjota mahdollista tukea toipumisen aikana.
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Ideologiana kestava
kehitys ja laadukkaat
tuotteet

HAND MADE RAUMA

Luonnomukaiset tuotteet
ja oma tuotanto




Kestava kehitys on tarkea nakokulma myos pellavan
tuotannossa. Pellavan viljely ja jalostus voivat
vaikuttaa ymparistoon, talouteen ja yhteiskuntaan
monin eri tavoin. Tassa on muutamia nakokohtia
kestavasta kehityksesta pellavan tuotannossa:

Ymparistoystavallinen viljely: Kestavassa pellavan
tuotannossa pyritaan vahentamaan ympariston
kuormitusta. Tama voi sisaltda luonnonmukaista
viljelya, jossa kaytetaan vahemman kemiallisia
lannoitteita ja torjunta-aineita. Lisaksi voidaan ottaa
kayttoon veden saastamiseen ja maaperan
terveyteen keskittyvia viljelymenetelmia.

Viljelyn monimuotoisuus: Monikulttuurien
valttaminen on tarkeaa, jotta maapera sailyy
ravinteikkaana ja biodiversiteetti sailyy.
Viljelykiertojen kaytte ja eri kasvien vuorottelu
auttavat yllapitamaan terveita maaperan
ekosysteemeja.

Vedenhallinta: Vedenkulutuksen optimointi on
olennaista pellavan viljelyssa. Kastelujarjestelmien
tehokkuuden parantaminen ja veden saastamiseen
tahtaavat toimenpiteet ovat tarkeita kestavyyden
kannalta.

Kemikaalien hallinta: Pellavan tuotannossa tulisi
valttaa tai vahentaa kemikaalien kayttoa. Tama
auttaa estamaan ympariston saastumista ja
pienentamaan tyontekijoiden altistumista haitallisille
aineille.

Eettinen tyovoima ja yhteisotuki: Kestavassa
pellavan tuotannossa varmistetaan, etta
tyontekijoiden oikeudet ja hyvinvointi otetaan
huomicon. Reilun kaupan periaatteiden
noudattaminen ja tyontekijoiden kouluttaminen
voivat edistaa sosiaalista vastuullisuutta.

Energianhallinta: Energiatehokkuus ja uusiutuvien
energialahteiden kaytto voivat vahentaa tuotannon
hiilijalanjalkea ja edistaa kestavyytta.

Kiertotalous ja jatehallinta: Kiertotalouden
periaatteet voivat ohjata pellavan tuotantoa kohti
tehokkaampaa materiaalien kayttoa ja jatteen
minimeintia.

Tuotannon lapinakyvyys: Kuluttajille tarjottava
lapinakyva tieto pellavan tuoctantoprosessistaja sen
kestavista kaytannoista voi edistaa vastuullisia
valintoja.




Kestava kehitys pellavan tuotannossa vaatii
yhteistyota viljelijéiden, tuottajien, tutkijoiden
ja sidosryhmien valilla. Tavoitteena on luoda
tasapaino taloudellisten, ekologisten ja
sosiaalisten nakokohtien valille, jotta pellavan
tuotanto voi tukea seka nykyisten etta tulevien
sukupolvien tarpeita.

TYOHON
OPASTUS




Tyohonopastuksella tarkoitetaan niita
toimenpiteiti, joiden avulla tyéntekija saa
nimetylta opastajalta organisaatiossa
tarpeelliset tiedot ja taidot.

Tyohonopastuksen saatuasi pystyt
toimimaan uudessa tydpaikassa tai kun
olet esimerkiksi ollut yli 6kk muusta
syysta poissa tyopaikalta.

Tyohonopastuksella luodaan edellytykset
toimia opastetuissa tyotehtivissa
turvallisesti.

Tydhonopastuksessa kaydaan mm. lapi
seuraavat asiat:

1. Tuotetuntemus -> opastus materiaaleihin ja
tuotteen valmistukseen ja saatavuuteen.

1. Paivittiiset rutiinitehtavat -> lilkkkeen
avaaminen ja sulkeminen, siivous, jirjestely,
ym. erikseen maaritellyt tehtavit.

2. kassajarjestelma -> kateiskassa,
paivittainen kirjanpito, raportointi, ym.

3. Verkkokauppa -> tilaukset, paivitys, ja
yllapito.

4. Somistus, markkinointi, sosiaalisen median
kanavien paivitys.

5. Varasto.

6. Ompelimo -> Materiaalit, laitetuntemus,
kaavoitus, tuotantoprosessi.




Kiitos, kun luit tirkein perehdytysmateriaalin!




