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Työhyvinvointi on noussut yhdeksi tärkeimmistä teemoista työelämän kehittämisessä. Sen 

on osoitettu parantavan työntekijöiden terveyttä, työssä jaksamista ja työhön sitoutumista 

sekä edistävän organisaation tuloksellisuutta ja tuottavuutta. Tässä opinnäytetyössä 

tarkasteltiin moniulotteista työhyvinvointia ja sen johtamista. Tutkimuskohteena oli 

vaatealan erikoisliike, jonka toimialana on  maahantuonti sekä ekologisten vaatteiden 

valmistus. Organisaationa toimi M&R Lifestyle Oy. 

 

Teoreettisessa tietopohjassa avattiin työhyvinvoinnin käsitettä ja syvennyttiin sen fyysiseen, 

psyykkiseen ja sosiaaliseen ulottuvuuteen. Fyysinen työhyvinvointi pitää sisällään terveyden, 

turvallisuuden ja ergonomian. Psyykkinen työhyvinvointi sisältää muun muassa 

stressinhallinnan, motivaation ja työn imun kokemukset. Sosiaalinen työhyvinvointi taas 

rakentuu vuorovaikutuksesta, ilmapiiristä ja yhteisöllisyydestä. Opinnäytetyössä pyrittiin 

tarkastelemaan laajasti keskeisiä työhyvinvoinnin malleja. Yritin myös tuoda esille työn 

vaatimusten ja voimavarojen malleja sekä sosiaalisen pääoman käsitettä. Kehittämistyön 

ajatuksena oli löytää keinoja parantaa tilaajan organisaation toimivuutta ja sitä kautta 

työhyvinvoinnin kehittämistä. Kun tutkitaan mahdollisuuksia parantaa näitä asioita on 

otettava huomioon miten löytää keinoja johtaa työhyvinvointia strategisena kilpailutekijänä 

johdon, esihenkilöiden sekä työntekijöiden näkökulmista. 

 

Empiirisessä osassa selvitettiin laadullisella kyselyllä organisaation henkilöstön nykyisiltä 

työntekijöiltä sekä aiemmin organisaatiossaa työskenneiltä työntekijöiltä, näkemyksiä ja 

kokemuksia työhyvinvoinnista sekä kehittämisajatuksia siihen liittyen. Aineisto analysoitiin 

sisällönanalyysilla eli valmistelu-, analysointi- ja raportointivaiheella. Kehittämistyön 

konkreettisena tuotoksena rakennettiin yritykselle räätälöity työhyvinvoinnin 

perehdytyskansio tukemaan henkilöstön osaamista. Kansio sisältää tietoa työhyvinvoinnin 

johtamisesta, työkyvyn ylläpitämisestä, sekä käytännön harjoituksia hyvinvoinnin 

edistämiseen. 

 

Opinnäytetyön tutkimustyön tuotoksena laadittiin organisaatiolle käytännönläheisiä 

työkaluja työhyvinvoinnin strategiseen johtamiseen, edistämiseen ja kehittymiseen. 

Lopputuotos hyödyttää suoraan toimeksiantajayritystä, mutta sitä voidaan soveltaa myös 

laajemmin eri organisaatioiden työhyvinvoinnin kehittämisessä. 
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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 

Opinnäytetyön aiheena oli työhyvinvointi organisaation vahvuutena. Työelämän nopea muutos 

ja työurien pidentyminen korostavat työhyvinvoinnin merkitystä yritysten menestystekijänä. 

Useat tutkimukset osoittavat työhyvinvoinnin vaikuttavan positiivisesti yksilön terveyteen ja 

jaksamiseen, samalla se mahdollistaa yrityksen kilpailukyvyn ja tuloksellisuuden kehittymisen.  

Työhyvinvointi on noussut yhdeksi tärkeimmistä teemoista nykypäivän työelämän kehittämi-

sessä. Työurien pidentyessä ja työn muuttuessa yhä henkisemmäksi, työhyvinvoinnin merkitys 

korostuu entisestään. Työhyvinvoinnin systemaattinen johtaminen ja kehittäminen ovatkin stra-

tegisesti tärkeitä kilpailutekijöitä organisaatioissa. (Manka & Manka 2016.), (Kehusmaa 2011.) 

Työhyvinvointi on tärkeä osa jokaisen organisaation toimintaa. Hyvinvoiva henkilöstö on mo-

tivoitunutta, sitoutunutta ja tuottavaa. tämän opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää tilaajan 

työhyvinvoinnin nykytilaa sekä löytää kehittämiskohteita työhyvinvoinnin parantamiseksi. 

Johdon ja esihenkilöiden aktiivinen rooli on tärkeä työhyvinvoinnin edistämisessä luomalla 

suotuisat rakenteet sekä kulttuurin. Työhyvinvointi voidaan jakaa fyysiseen, psyykkiseen ja so-

siaaliseen ulottuvuuteen, joita käsittelen opinnäytetyössäni. Näiden tasapaino muodostaa koko-

naisvaltaisen työhyvinvoinnin perustan. Kokonaisvaltainen työhyvinvointi edellyttää näiden ta-

sapainoa.  (Rauramo 2012.) 

Kehittämistyö toteutettiin yhteistyössä M&R Lifestyle Oy:n kanssa, koska organisaatio on si-

toutunut panostamaan henkilöstönsä hyvinvointiin. Yritys kokee, että työhyvinvointi on kes-

keinen tekijä laadukkaiden tuotteiden ja palveluiden tuottamisessa. Työhyvinvoinnin kehittä-

misellä pyritään myös vähentämään sairauspoissaoloja ja lisäämään henkilöstön työssä jaksa-

mista. Organisaation esihenkilön aloitteesta käynnistettiin laaja työhyvinvoinnin kehittämistyö.  

Kehittämistyön ensisijaisena tavoitteena oli selvittää työhyvinvoinnin nykytila, tunnistaa kehit-

tämiskohteet ja laatia konkreettisia toimenpide-ehdotuksia työhyvinvoinnin parantamiseksi. 

Kehittämistyön tavoitteena oli myös tuottaa yritykselle työkaluja työhyvinvoinnin kehittämi-

seen. Tavoitteena oli lisätä henkilöstön tyytyväisyyttä, sitoutuneisuutta ja vaikutusmahdolli-

suuksia heidän omaan työhönsä.  Myös työturvallisuuden parantaminen ja työssä jaksamisen 

tukeminen olivat keskeisiä tavoitteita. Kehittämistyön tavoitteena oli myös motivoida ja sitout-

taa henkilöstöä mukaan kehittämistyöhön. Johdon toiveena oli myös luoda yritykselle kattava 

perehdytysohjelma, jota ei aiemmin ole ollut. Perehdytysohjelman tarkoituksena on tukea uu-

sien työntekijöiden ja harjoittelijoiden oppimista ja sopeutumista yrityksen toimintaan. 



 

Työn menetelmänä käytettiin toimintatutkimusta sekä konstruktiivista menetelmää. Aluksi to-

teutettiin kyselytutkimus henkilöstölle sekä aiemmin työskennelleille työntekijöille ja harjoit-

telijoille. Kyselyllä kartoitettiin nykytilaa ja kerättiin henkilöstön kokemuksia ja kehittämiseh-

dotuksia. Tämän jälkeen tuloksia analysoitiin ja niiden pohjalta suunniteltiin kehittämistoimen-

piteitä yhdessä organisaation kanssa.  

Tässä kehittämistyössä tarkasteltiin, myös jonkin verran työhyvinvoinnin johtamista yrityksen 

strategisena menestystekijänä. Aineisto opinnäytetyöhön kerättiin sähköisesti henkilöstöky-

selyä apuna käyttäen, yrityksen työntekijöiltä, harjoittelijoilta sekä entisiltä työntekijöiltä. Hen-

kilöstökyselyn avulla on analysoitu työhyvinvoinnin nykytilaa ja kehittämiskohteita organisaa-

tion toiminnassa. Kehittämistyön konkreettisena lopputuotoksena saatiin työhyvinvoinnin pe-

rehdytyskansio henkilöstön osaamisen tueksi ja vahvistamiseksi 

 

 

 

 

 

 



 

2 ORGANISAATIO 

2.1 M&R Lifestyle Oy 

M&R Lifestyle Oy on Raumalla toimiva vaatealan erikoisliike. Yrityksen toimialana on vaat-

teiden, laukkujen ja korujen maahantuonti sekä ekologisten vaatteiden valmistus. Yrityksen 

oman malliston vaatteet suunnitellaan ja valmistetaan pääasiassa oman yrityksen tiloissa Ku-

ninkaankadulla Raumalla. Yrityksen liiketoiminta perustuu korkeaan laatuun ja asiakastyyty-

väisyyteen. Jatkuva kehittäminen ja innovaatiot ovat keskeinen osa yrityksen toimintaa. Yritys 

on tunnistanut työhyvinvoinnin merkityksen korkealaatuisten palveluiden ja tuotteiden takaa-

jana. Hyvinvoiva henkilöstö on avainasemassa asiakastyytyväisyyden saavuttamisessa. 

Vanhan Rauman ytimessä on siis aarre, jonka sisältä paljastuu erilainen yritys. Yrityksen ideo-

logia on tuottaa elämyksiä kävijälle. Erilaisuus ja halu erottua massasta on aina ollut yrityksen 

johtoajatus. Näiden asioiden lisäksi on M&R Lifestyle Oy halunnut luoda omaa, ja sen he ovat 

myös toteuttaneet. Yritys on perustettu 2016. Nykyään yrityksessä toimii 4 työntekijää. Henki-

löstöstä löytyy osaamista mm. asiakaspalveluun, ompeluun kuin myös hallinnolliseen toimin-

taan. 

Heti yrityksen perustamisen aikaan alkoi M&R Lifestyle Oy itse maahantuomaan tarkkaan va-

littuja tuotteita Euroopasta lähinnä Italiasta ja hieman Espanjasta. Ekologisuus oli jo silloin 

yritykselle ideologisesti tärkeä asia, jonka vuoksi esimerkiksi luomupellavasta tehdyt vaatteet 

sekä Italiassa valmistetut nahkalaukut olivat pääasiallisia tuotteita, joita M&R Lifestyle Oy al-

koi tuomaan Suomeen. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

2.2 Yrityksen arvomaailma 

Arvomaailma on yrityksen peruskivi ja se näkyy ja tuntuu vaatteissa. Yritys käyttää oman mal-

liston päämateriaaleissa luonnonmukaisesti tuotettuja sekä korkealaatuisia pääosin kotimaisia 

sertifioituja luomupuuvilla kankaita sekä italialaista pellavaa. M&R Lifestyle Oy tarjoaa suo-

raan suunnittelupöydältä putiikin kautta, jokaiseen kotiin vastuullisesti tuotetun oman malliston 

vaatteen.  M&R Lifestyle Oy:n arvot asuvat meissä jokaisessa, se näkyy työmatkalla, töissä, 

kotona, samoin kuin meidän jokaisen omassa vaatekaapissakin. 

Oman malliston luominen ja valmistuksen aloittaminen oli yrityksen yhden unelman täyttymys. 

Korona pandemian alussa kivijalkaliikkeillä meni suhteellisin huonosti ja tavaroiden maahan-

tuonti oli hyvin haasteellista, koska kuljetukset Euroopasta eivät tahtoneet sujua. Korona pan-

demia ainakin nopeutti sitä päätöstä, että ajankohta oli kypsä oman ompelimon ja oman vaate-

malliston luomiseen. Oman malliston luomisessa ja sen kehityksessä oli päällimmäisenä aja-

tuksena kestävä kehitys ja ekologisuus. M&R Lifestyle Oy ei halua olla ns. pikamuotia myyvä 

ja valmistava yritys vaan mallistot, niin oma kuin maahantuodut vaatteet kestävät aikaa ja käyt-

töä.   

M&R Lifestylen palvelukonsepti on kehittynyt digitalisaation ja verkkokaupan myötä. Verk-

kokauppaa on kehitetty jatkuvasti ja kehittäminen ja kehittyminen on jatkuvaa. Työvälineet, 

osaaminen ja työn tekemisen luonne on kehittymisen tiellä mennyt tasaisesti eteenpäin. (Tieto 

nojaa yrityksen perustajana hiljaisen tiedon kokemukseen.) 

Toimin itse yrityksen perustajana ja kehittäjänä ja toimin yrityksessä nykyään lähinnä nimelli-

sesti. Sen vuoksi minulla on vankka tietotaito M&R Lifestyle Oy:stä. Oman työni toimenkuva 

on ollut kuitenkin jo jonkin aikaa toisen yrityksen toiminnassa.  

 

 

 

2.3 Muuttuva työelämä 

Työelämän muuttuessa haastavammaksi on tulevaisuutta hankalampi hahmottaa. On syytä ym-

märtää, että organisaation strategisessa ajattelussa muutokset saattavat olla yllättävän 



 

nopeatempoisia ja reagointivalmius tulee korostumaan yhä enemmän organisaation päivittäi-

sessä toiminnassa. (Sydänmaalakka 2015, 25-27.) 

Meille kaikille työ ei välttämättä ole itsestään selvyys, tavoitteiden nopea muuttuminen, jatku-

vat keskeytykset, jotka rikkovat keskittymiskykyämme sekä epäselvät vastuut saa meistä 

useimpien rajat hämärtymään. Tänään meidän suurimpiin haasteisiimme kuuluvat oman yksi-

tyiselämän sekä oman ja muiden työn kokonaisuuksien hallitseminen. Oman itsensä johtami-

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

Nyky-yhteiskunnassa työelämä kokee merkittäviä muutoksia, jotka juontavat juurensa tekno-

logian nopeasta kehityksestä, globalisaatiosta sekä muuttuvista yhteiskunnallisista arvoista. 

Näiden tekijöiden yhteisvaikutuksesta työn luonne, työskentelytavat ja työntekijöiden odotuk-

set ovat muuttuneet, mikä luo sekä haasteita, että mahdollisuuksia. Yksi keskeisimmistä vai-

kutteista työelämän muutoksessa on teknologinen edistys. Automatisaatio, tekoäly ja robotiikka 

ovat mullistaneet monia teollisuudenaloja ja palvelusektoreita. 

Vaikka teknologia vapauttaa työntekijöitä rutiinitehtävistä, se asettaa myös kysymyksiä siitä, 

miten työntekijät voivat sopeutua muuttuviin vaatimuksiin ja hankkia uusia taitoja. Elinikäisen 

oppimisen merkitys korostuu entisestään, ja koulutusjärjestelmien on vastattava tarpeeseen tar-

jota ajantasaista ja monipuolista osaamista. 

Digitalisaatio on myös mahdollistanut työnteon paikasta riippumatta. Etätyö, virtuaalitiimit ja 

digitaaliset yhteistyöalustat ovat kasvaneet suosiossa, mikä tarjoaa joustavuutta työntekijöille 

ja mahdollistaa monimuotoisemmat työnteon tavat. Samalla tämä luo tarpeen uusille johtamis-

taidoille, kun työntekijöiden suorituskykyä on arvioitava uudenlaisessa kontekstissa. Tasapaino 

työn ja yksityiselämän välillä nousee myös esiin tärkeänä teemana, kun teknologian mahdollis-

tama jatkuva yhteydenpito luo tarpeen asettaa selkeämmät rajat. 

Globalisaatio on laajentanut markkinoiden ulottuvuutta ja luonut tarpeen monikulttuuriselle yh-

teistyölle. Työskentely kansainvälisissä tiimeissä vaatii kykyä ymmärtää eri kulttuurien toimin-

tatapoja ja kommunikoida tehokkaasti monipuolisessa ympäristössä. Tämä edellyttää myös so-

peutumista erilaisiin aikavyöhykkeisiin ja liiketoimintatapoihin, mikä voi luoda haasteita, 

mutta myös avata ovia uusille mahdollisuuksille.  

Työelämän muutoksilla on suoria vaikutuksia yksilöiden, organisaatioiden ja yhteiskunnan ta-

solla. Työttömyyden kasvu tietyillä aloilla voi johtaa tarpeeseen uudelleen kouluttautua ja etsiä 

uusia urapolkuja. Samalla yritykset joutuvat kilpailemaan osaavasta työvoimasta ja luomaan 



 

houkuttelevampia työympäristöjä. Yhteiskunnan on puolestaan tärkeää uudistaa sosiaaliturva-

järjestelmiä ja koulutuspolitiikkaa vastaamaan muuttuvan työelämän haasteisiin. 

Tulevaisuuden menestyksekäs työntekijä tarvitsee monipuolisia taitoja. Teknisten osaamisten 

lisäksi pehmeät arvot ja taidot, kuten kriittinen ajattelu, ongelmanratkaisu, luovuus ja empatia 

ovat korvaamattomia. Nämä taidot auttavat yksilöitä sopeutumaan jatkuvasti muuttuvaan työ-

ympäristöön ja toimimaan tehokkaasti erilaisissa tiimeissä ja kulttuurisissa yhteyksissä. 

Voin siis todeta, että muuttuva työelämä vaatii valmistautumista ja sopeutumista. Teknologian 

kehitys, globalisaatio ja yhteiskunnalliset muutokset muovaavat työn tulevaisuutta. Elinikäinen 

oppiminen, joustavuus ja monipuoliset taidot ovat avainsanoja, kun yksilöt ja organisaatiot pyr-

kivät menestymään muuttuvassa työelämässä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.4 Vastuullinen johtaminen 

 M&R Lifestyle Oy:n myymäläpäälliköllä on ajantasainen ja vahva näkemys henkilökunnan 

osaamisesta ja kehittymisestä. Kestävä kehitys ja yritysvastuu sekä työntekijöitä arvostava vas-

tuullisuus näkyy yrityksen toiminnassa.  



 

Hyvän yrityksen tunnusmerkkejä on esimerkiksi laadukas johtaminen. Kun organisaatio on toi-

miva ja hyvinvoiva myös esihenkilöiden tulee olla työntekijöitä arvostava. Jos yrityksessä on 

joku projekti, tai kyse on mistä vaan kehittämisestä, on siinä koko henkilöstö mukana. Yrityk-

sen näkökulmasta on tultu siihen tulokseen, että jokainen haluaa olla kehittämässä omaa työtään 

ja työympäristöään. Yritys haluaa antaa kaikille samalla mahdollisuuden kehittää yrityksen toi-

mintaa positiivisella tavalla. (Lahdes & Ryynänen 2015.)   

Kun puhutaan vastuullisesta johtamisesta edellyttää se, että organisaation johdolla on perusasiat 

tiedossa ja se ymmärtää riskien hallinnassa sekä arvojen muodostamisessa oman vastuullisuu-

tensa. Suunnan tulee olla selkeä ja vahva, jotta yrityksellä on mahdollisuus toimia vastuullisesti.  

Vastuullinen johtaminen pohjautuu vahvaan eettiseen perustaan. Johtajat, esihenkilöt pyrkivät 

toimimaan oikeudenmukaisesti ja avoimesti. Harmaala ja Jallinojan mukaan vastuullisella ja 

eettisellä esihenkilötyöllä on merkitystä. Esihenkilöiden tehtävänä on määritellä henkilöstönsä 

tavoitteet sekä millainen lopputulos on saavutettavissa. Vastuulliset johtajat toimivat esimerk-

kinä ja kannustavat tiimejään toimimaan samoin. Henkilöstölle itselleen jää työstettäväksi, mi-

ten he työnsä määrittävät ja miten tuotos syntyy toivotulla eettisesti toteutetulla tavalla. (Har-

maala & Jallinoja 2012, 103-104.)  

Vastuullisuudella on vaikutusta yhteiskuntaan. Vastuullisuudella pyritään luomaan positiivisia 

muutoksia yhteisöön ja edistämään kestävää kehitystä. Tämä voi tarkoittaa edistämistoimenpi-

teitä, sekä työntekijöiden hyvinvoinnin ja yhteisön tukemista. Vastuullinen johtaminen ja kes-

tävä kehitys kulkevat käsi kädessä. Esihenkilöt, jotka vaikuttavat ympäristö- ja sosiaalisten nä-

kökulmien päätöksenteossa, ovat avainasemassa kestävän tulevaisuuden rakentamisessa. (Har-

maala & Jallinoja 2012.) 

 

 

 



 

3 TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET 

3.1 Tavoitteet 

Tutkimuksen tavoitteena oli saada henkilöstökyselyn vastausten pohjalta tietoa yrityksen työ-

hyvinvoinnin tilasta työyhteisössä. Opinnäytetyössä oli tarkoituksena tutkia sekä kartoittaa te-

kijöitä millaisena työhyvinvointi nähdään yrityksen toiminnassa ja mitä kehitystarpeita muu-

toksen aikaansaamiseksi halutaan.  

Tutkimuksen tavoitteet ovat suuntaviiva sille, mitä tutkimuksella halutaan saavuttaa. Tarkoi-

tuksena oli saada mahdollisimman kattava käsitys siitä, miten työntekijät arvioivat työhyvin-

vointinsa nykytilaa työyhteisössä. Tällä tutkimuksella oli tarkoitus tunnistaa vahvuudet ja heik-

koudet organisaation hyvinvointipolitiikassa ja käytännön työssä. Tarkoituksena oli myös saada 

tietoa, mitkä tekijät vaikuttavat työntekijöiden näkemyksiin ja kokemuksiin heidän työhyvin-

vointinsa näkökulmasta katsottuna. Tavoitteena oli myös selvittää organisaation johtamistapaa 

sekä mahdollisia työhön tai työympäristöön vaikuttavia puutteita. Tutkimuksen avulla saatiin 

luotua tietopohjaa, joka tuli tukemaan organisaation kehityskulkua. Muutoksen tavoitteena oli 

toiminnan ja rakenteiden kehittämisen kautta hyvinvoinnin vaikuttavuuden, saavutettavuuden 

saatavuuden sekä yhdenvertaisuuden parantaminen työhyvinvoinnin saralla. 

Opinnäytetyön tuotos toteutettiin, tekemällä organisaatioon perehdytyskansio. Perehdytyskan-

sion tarkoituksena on helpottaa uusia työntekijöitä, kesätyöntekijöitä sekä harjoittelijoita saa-

maan samankaltainen ja -tasoinen perehdytys, mikä jo olemassa olevalla henkilökunnalla on 

käytössä. Perehdytyskansion tarvetta voidaan pitää relevanttina, koska organisaatiolla ei ole 

käytössä perehdytyskansiota, vaan kaikki tieto joka työntekijöille on annettu on perustunut 

muistin varaiseen toimintaan eli ns. hiljaiseen tiedonsiirtoon. 

Pelkästään muistin ja suullisen perehdytyksellä tapahtuva perehdytys ei ole nykyaikaista ja or-

ganisoitua toimintaa. Toki sosiaalinen kanssakäyminen vähentyy teknologia käytön myötä 

mutta tällaisella toimintamallilla varmistetaan tasapuolinen ja laadukas perehdytys työhön ja 

yrityksen toimintaan. Perehdytyskansion tarvetta tukee siis tehokkuus, tiedon ja opetusmateri-

aalin keskittäminen yhteen aineistoon, se tukee myös organisaation toimintaa. Uudet työntekijät 

voivat opiskella materiaaleja näin oman aikataulun ja tarpeidensa mukaisesti. Perehdytyskansio 

auttaa myös työntekijöitä ymmärtämään organisaation toimintaa, arvoja sekä odotuksia. Pereh-

dytyskansio myös vähentää toistoja kertoa samoja asioita useaan kertaan.  



 

Kansioon voidaan laittaa kaikki tarvittava tieto, mitä organisaatiossa tarvitaan ja sitä tullaan 

päivittämään sitä mukaan, kun uutta tietoa on saatavilla. Kun kaikki tieto on koottu yhteen 

paikkaan, sen jälkeen sieltä löytyy tarvittaessa helposti tiedot, mitä kulloinkin tarvitaan. Tämä 

kansio tulee säästämään aikaa ja resursseja niin, perehdyttäjiltä kuin perehtyjiltäkin.  

 

3.2 Tutkimuskysymykset ja haasteet aikataulussa 

Henkilöstön haastattelukysymykset sijoitettiin kesäkuulle 2023. Oman haasteensa siis toi kesä-

loma aika, mutta onneksi nykyaikainen tekniikka mahdollistaa helposti kyselytutkimuksen suo-

rittamisen esimerkiksi näin verkon verkko kyselyllä. 

Opinnäytetyön tutkimuksessa käytettiin kvantitatiivista tutkimustapaa. Aineisto kerättiin inter-

net-kyselyllä anonyymisti. Missään vaiheessa tutkimustulosten raportoinnissa ei selviä osallis-

tujien henkilöllisyys. Aineiston otanta on suhteellisen pieni. Aineisto on lähetetty nykyisille 

työntekijöille, aiemmin työskenneille työntekijöille sekä harjoittelijoille, joita yrityksessä on 

ollut vuosien varrella ja kenen yhteystiedot organisaatiolla on tallessa. Mikäli organisaatiolla 

on yhä entisten työntekijöiden tiedot tallessa ja heille on lähetetty tutkimuskysely tarkoittaa se, 

että heidän poistuessaan organisaation palveluksesta on heiltä kysytty lupa. Lupa tarkoittaa lä-

hinnä sitä, jos organisaatio jossakin vaiheessa haluaa haastatella, kysellä tms. voidaan heidän 

yhteystietojaan käyttää ja he saavat itse päättää vastaavatko he mahdollisesti niihin. 

Haastattelukysymykset toteutettiin Zeffi Survey sovelluksella. Haastattelukysymykset olivat 

toteutettu siten, että jokainen kysymys oli janan muodossa ja sitä sai liikutella 0-10 asteikon 

välillä. Asteikko toimi niin, että janan vasen puoli 0 asteikon pää edusti negatiivista vastausta 

aiheeseen ja janan oikea puoli10 asteikon pää edusti positiivista vastausta aiheeseen. Haastat-

telukysymyksissä oli 3 avointa kysymystä, joihin sai vastata halutessaan. Kysymyksiä lähetet-

tiin 21 kappaletta ja vastauksia saatiin 11. Sovellus on muokannut vastauksista keskiarvon. 

 

 

 

 

 



 

Yritys työyhteisönä: 

1. Olen tyytyväinen siitä, että voin työskennellä M&R Lifestyle Oy:ssa 

2. Minut on perehdytetty työhöni 

3. Saan vaikuttaa työhöni 

4. Viihdyn työssäni 

5. Sitoudun työhöni 

6. Yritys tuottaa korkealaatuisia tuotteita ja palveluja 

7. Yritys kehittää korkealaatuisia tuotteita ja palveluita 

8. Yrityksen toiminta on asiakaskeskeistä ja se pyrkii ymmärtämään, asiakkaan tarpeet ja vastaa-

maan niihin mahdollisuuksien mukaan 

9. M&R Lifestyle:ssa ideoita jaetaan tehokkaasti 

10. Saan selkeää palautetta työsuorituksestani 

11. Minulla on hyvät työvälineet, tehdäkseni työni mahdollisimman hyvin 

12. Minulla on hyvät olosuhteet työni tekemiseen 

13. Koen olevani tärkeä yrityksen tekijä 

14. Olen ylpeä työni tuloksista 

15. M&R Lifestyle arvostaa ja tukee työntekijöiden monimuotoisuutta 

16. Minulla on käsitys yrityksen strategisista tavoitteista 

17. Minulla on käsitys yrityksen prioriteeteistä 

18. Ymmärrän miten omalla työlläni voin vaikuttaa strategisiin tavoitteisiin ja prioriteetteihin 

19. Tiedostan yrityksen arvot 

20. Jaan yrityksen kanssa samat arvot 

21. Onko yrityksen arvoista helppo keskustella asiakkaiden kanssa 

22. Yrityksessä kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisesti henkilön taustasta riippumatta 

23. Minua arvostetaan yksilönä 

24. Saan tunnustusta hyvin tehdystä työstä 

25. Työssäni ei ole merkittäviä esteitä tehdä työtäni hyvin 

26. Esihenkilöni kommunikoi tehokkaasti 

 

Avoin kysymys toimi vapaana palautteena yrityksestä työyhteisönä. 

Vastauksia: Hyvä ilmapiiri ja ilo tulla töihin näiden työkavereiden kanssa. Kaikkia kuunnellaan 

ja autetaan.  

Ihana ja tukeva työyhteisö, jolla on paljon annettavaa työntekijöille. 



 

 

Avoin kysymys toimi vapaana palautteena työskentelystä yrityksessä 

Vastauksia: Työssä on paljon hyviä puolia ja asiakaskunta on mukavaa. Työntekijän arvostus 

saisi olla yrityksen ensimmäisiä asioita, sillä sitä kautta se voisi paremmin ja työn tulokset oli-

sivat pysyvämpiä yrityksen hyväksi.  

Ihana työyhteisö, ihanat työkaverit ja omaa kehitystä tukevat tehtävät. 

 

Avoin kysymys toimi vapaana palautteena liittyen työturvallisuuteen. 

Vastauksia: Jotkut kohteet ovat vaikeasti saavutettavissa, koska tilat ovat pienet ja ahtaat, työn-

tekijän täytyy koko ajan olla skarppina liikkuessaan noissa tiloissa.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.3 Luottamuksen merkitys ja rakentaminen pienen yrityksen organisaa-

tiossa 

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

ganisaation työilmapiiriin, tehokkuuteen, yhteistyöhön sekä menestykseen.  Luottamus 



 

kukoistaa avoimuuden, rehellisyyden ja yhteistyön ilmapiirissä. Luottamus syntyy vuorovaiku-

tuksesta, kun henkilökunnassa yksilöt ja ryhmät uskovat toistensa kykyihin sekä tarkoituspe-

riin. Sen rakentaminen vaatii runsaasti aikaa ja sen eteen tulee nähdä vaivaa. Se mahdollistaa 

avoimen viestinnän, riskien ottamisen sekä innovaation. Luottamuksen arvo organisaation me-

nestykselle on korvaamaton. (Blomqvist 2023.) 

Luottamuksen rakentaminen alkaa johtamisesta. Esihenkilöiden on hyvä toimia esimerkkeinä 

sitouttamisessa organisaation tavoitteisiin ja eettisen käyttäytymisen ylläpidossa. Luottamus 

luo perustaa, joka antaa mahdollisuuden avoimelle viestinnälle. Avoimella viestinnällä ja tie-

don jakamisella on olennainen osa luottamuksen rakentamisessa, sillä luottamus kasvaa, kun 

työntekijät näkevät esihenkilöiden sitoutuvan organisaation tavoitteisiin ja arvoihin. Kun tietoa 

jaetaan ja vastaanotetaan avoimesti auttaa se vähentämään epävarmuutta sekä virheellisiä tul-

kintoja. Luottamus kasvaa myös silloin, kun tiedonkulku on avointa ja esteetöntä. (Malkamäki 

2017.) 

Epävarmuuden hallinnalla on myös rooli luottamuksen rakentamisessa. Organisaation on hyvä 

muistaa osoittaa avoimesti, miten ei tulisi käsitellä haasteita, riskejä sekä muutoksia. Mikäli 

pelkästään annetaan positiivisia viestejä, saattaa se synnyttää epäluuloja. Luottamus kasvaa ja 

kehittyy, kun organisaatiossa vaikeatkin asiat otetaan esille ja niitä käsitellään rehellisesti ja 

avoimesti. 

Luottamuksella on merkitys työntekijöiden motivoinnissa sekä sitouttamisessa. Kun työntekijät 

luottavat organisaation toimintaan, he saattavat ottaa enemmän vastuuta toiminnasta. Luotta-

muksella on myös tärkeä rooli eri tiimien yhteistyön välisessä toiminnassa. Tällä mahdolliste-

taan monipuolisten näkökulmien esilletulo sekä, sillä voidaan tarjota innovaatioita. (Toivanen, 

Känsälä, Kalliomäki-Levanto, Kauppi, Tuomivaara, Yli-Kaitala & Suorsa 2021.) 

Ulkoiset sidosryhmät, kuten asiakkaat ja yhteistyökumppanit näkevät organisaation luottamuk-

sen ilmapiirin. Kun organisaation maine on positiivinen, sillä saattaa luotettavana toimijana olla 

kilpailuetua muihin nähden. Luottamus on myös kilpailuetu, joka houkuttelee parhaat osaajat 

ja sijoittajat toimintaan mukaan. 

Yhteenvetona voidaan todeta, että luottamus on organisaation perusta sekä kilpailuetu. Sen ra-

kentaminen vaatii esihenkilöiden sitoutumista avoimuuteen eettisyyteen sekä rehellisyyteen. 

Avoimen viestinnän, epävarmuuden ja konfliktien ratkaisun avulla luottamus voidaan saada 



 

kukoistukseen. Kun organisaatio vahvistuu vaikuttaa se varmasti työilmapiiriin, yhteistyöhön 

kuin organisaation maineeseen. 

 



 

4 TYÖHYVINVOINTI TYÖYHTEISÖSSÄ 

4.1 Työhyvinvoinnin merkitys 

Työhyvinvointi on monitasoinen aihe, joka kattaa esimerkiksi fyysisen, psyykkisen ja sosiaali-

sen hyvinvoinnin näkökulmat työelämässä. Mankan & Mankan mukaan työhyvinvointi käsittää 

työntekijän kokonaisvaltaista hyvinvointia ja tyytyväisyyttä työhön ja työympäristöön. Työhy-

vinvointi ei ole siis yksittäisten tekijöiden summa, vaan se muodostuu monista eri elementeistä, 

jotka vaikuttavat työntekijän kokemukseen ja jaksamiseen hänen työssään. 

Työhyvinvointi on työelämän keskeinen käsite, joka kattaa laajan kirjon erilaisia tekijöitä ja 

toimenpiteitä, joiden tavoitteena on edistää työntekijöiden hyvinvointia ja terveyttä työpaikalla. 

Työhyvinvointi vaikuttaa suoraan työntekijöiden motivaatioon, sitoutumiseen, tuottavuuteen ja 

työssä jaksamiseen. Samalla se vaikuttaa myös yritysten ja organisaatioiden menestykseen ja 

kilpailukykyyn. (Manka & Manka, 2023) 

Johtajien on oltava esimerkillisiä ja näytettävä sitoutumisensa työntekijöiden hyvinvointiin ja 

turvallisuuteen. Heidän on viestitettävä arvojen ja käytäntöjen tärkeydestä koko organisaa-

tiossa. Hyvä johtaja kannustaa työntekijöitä osallistumaan työhyvinvointiin ja työsuojeluun liit-

tyviin päätöksiin ja toimenpiteisiin. Työntekijöiden näkemykset ja kokemukset ovat arvokasta 

tietoa parannusten suunnittelussa. Työntekijöille on kannattavaa tarjota koulutusta ja tiedotusta 

työhyvinvoinnista, työsuojelusta ja turvallisuuskäytännöistä. Tietoisuus riskeistä ja niiden hal-

lintakeinoista auttaa vähentämään onnettomuuksia ja terveysongelmia.  

Organisaatioiden olisi hyvä sisällyttää työhyvinvointi- ja turvallisuusnäkökohdat osaksi sään-

nöllisiä kehityskeskusteluja. Keskustelut voivat kattaa sekä fyysisen että psyykkisen hyvinvoin-

nin ja auttaa tunnistamaan tarpeita ja mahdollisia parannuksia. (Ronthy-Östberg & Rosendahl 

2004.) Hyvässä organisaatiossa huomioidaan työympäristön suunnittelussa sekä fyysiset että 

psyykkiset tekijät. Ergonomiset työvälineet, viihtyisä työympäristö ja tilat rentoutumiselle voi-

vat edistää sekä työhyvinvointia että työturvallisuutta. (Rantanen, Madetoja, Räikkönen, Pääk-

könen, Liuhamo & Hanhela 2007, 84.) 

Toimivassa ja työhyvinvointiin sitoutuvassa yrityksessä arvioidaan säännöllisesti työhyvin-

vointiin ja työsuojeluun liittyviä käytäntöjä ja niiden vaikutuksia. Tämän kaltainen jatkuva seu-

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



 

Työhyvinvointi ja työviihtyvyys lisää työmotivaatiota. Työpaikoilla innovatiivisuus, työyhtei-

sön yhteisöllisyys sosiaaliset kontaktit, henkilöiden keskinäinen vuorovaikutus korreloivat suu-

resti työyhteisön työhyvinvointiin. Monet asiat vaikuttavat siis työyhteisön hyvinvointiin täl-

laiset asiat ovat työyhteisössä kunnossa niin organisaatiossa motivaatio ja tehokkuus kasvavat. 

(Daniel H. Pink 2018.) 

Työhyvinvoinnin keskeiset käsitteet perustuvat yksilöön itsessään sekä työntekijöiden työyh-

teisötaitojen, sosiaalisen kanssakäymisen- ja vuorovaikutus taitojen hallintaan. Autonomia, yk-

silön kyky kontrolloida omaa työtään, on osoittautunut ratkaisevaksi tekijäksi työtyytyväisyy-

den ja tuottavuuden kannalta. On myös havaittu, että kun työntekijöille annetaan enemmän vas-

tuuta ja mahdollisuus vaikuttaa työhönsä, heidän innostuksensa ja sitoutumisensa kasvaa mer-

kittävästi. 

Osaamisen hallinta viittaa yksilön mahdollisuuteen kehittää ja soveltaa omia taitojaan työssä. 

Tämä teoria korostaa, että työntekijät, jotka kokevat haastavia tehtäviä ja mahdollisuuden tai-

tojensa jatkuvaan kehittämiseen, ovat alttiimpia sisäisen motivaation kokemukselle. Tämä vai-

kuttaa suoraan heidän työtehokkuuteensa ja ammatilliseen hyvinvointiinsa. 

Tarkoituksellisuus liittyy yksilön kokemukseen siitä, kuinka heidän työnsä liittyy suurempaan 

kontekstiin. Teoria osoittaa, että työntekijät, jotka näkevät työnsä vaikutuksen yhteiskunnalli-

seen tavoitteeseen tai suurempaan tarkoitukseen, saavat työstään vahvempaa tyydytystä ja mo-

tivaatiota. Tämä luo myönteisen noidankehän, jossa työntekijät sitoutuvat syvemmin ja kokevat 

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

Pink käsitellee kysymyksiä perinteisen palkitsemisen roolista ja pohdintaa uudenlaisesta lähes-

tymistavasta työntekijöiden motivoimiseksi. Autonomian, taitojen hallinnan ja tarkoitukselli-

suuden käsitteet tarjoavat kattavan näkemyksen työmotivaation moniulotteisuudesta. Ymmär-

tämällä näitä tekijöitä organisaatiot voivat luoda työympäristön, joka edistää yksilöiden kasvua, 

osallisuutta ja kokonaisvaltaista menestystä. 

Kun työntekijät kokevat olonsa turvalliseksi ja terveeksi työssään, he ovat todennäköisemmin 

motivoituneita ja keskittyneitä. Tämä vaikuttaa suoraan työn laatuun, tehokkuuteen ja tuotta-

vuuteen. Lisäksi vähentynyt sairauspoissaolojen määrä johtaa parempaan läsnäoloon työpai-

kalla, mikä edistää organisaation tavoitteiden saavuttamista. 

Positiivisen psykologialla on keskeinen vaikutus organisaatiossa. Positiivisella viestinnällä ja 

palautteen annolla voidaan vaikuttaa yksilön menestykseen ja suorituskykyyn työelämässä. 



 

Positiivinen psykologia keskittyy ihmisen vahvuuksiin, voimavaroihin ja positiivisiin koke-

muksiin. Positiiviset tunteet vaikuttavat erittäin myönteisesti suorituskykyyn ja tämän ajatus 

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

Positiivisella psykologialla pyritään siis vaikuttamaan yksilön ajattelumalliin ja ajatustoimin-

taan, jotta organisaatio saisi suuremman hyödyn yksilöstä. Samalla työyhteisön luovuus ja tuot-

tavuus saadaan nousemaan. Suorituksesta kiittämisellä on myös merkittävä osa työyhteisössä, 

arvostus ja kiitollisuus yksilöä ja työyhteisöä kohtaan lisäävät yhteistyötä, sitoutumista ja orga-

nisaation tehokkuutta. Optimistinen asenne, usko tulevaisuuteen ja omaan työyhteisön osaami-

seen ja suoriutumiseen muita paremmin vaikuttaa siis myönteisesti menestykseen.  

Sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutus ovat merkityksellisiä. Työyhteisössä vahvat suhteet voivat 

lisätä yhteistyötä ja avointa kommunikaatiota. Paineensietokyky toisin sanoen stressinhallinta 

ovat positiivisia asioita. Positiiviset tunteet auttavat lievittämään stressiä. Työyhteisössä tämä 

tarkoittaa työkalujen tarjoamista stressinhallintaan. 

Tavoitteiden asettaminen ja saavuttaminen ovat merkki tehokkuudesta ja määrätietoisuudesta. 

Motivoivat tavoitteet yhdessä positiivisen ajattelun kanssa voivat lisätä sitoutumista ja tehok-

kuutta. Mikäli työntekijä pystyy keskittymään ja uppoutumaan työhönsä se on merkki työyh-

teisön toimivuudesta.  

Positiivisen psykologia siis voi edistää työyhteisön hyvinvointia ja tehokkuutta. Näiden peri-

aatteiden avulla positiivinen ilmapiiri voi lisätä tyytyväisyyttä ja sitoutumista. Positiivisen psy-

kologian soveltaminen työelämään tuo hyötyjä niin yksilöille, kuin organisaatioille. (Seligman 

2012.) 

 Positiivisen psykologian periaatteiden soveltamista kannattaa soveltaa kaiken tyyppisissä or-

ganisaatioissa. Positiivisuuden merkitystä työpaikoilla ja sen roolia yksilöiden kasvun, sitoutu-

misen ja saavutusten tukemisessa ei pidä vähätellä. Positiivinen psykologia keskittyy yksilön 

vahvuuksiin ja voimavaroihin sekä niiden edistämiseen, mikä voi olla ratkaisevaa työelämän 

kontekstissa.  

 

Yksilöiden hyvinvointi ei rajoitu pelkästään onnellisuuden tavoitteluun, vaan siihen kuuluu 

myös taitojen ja voimavarojen kehittäminen sekä merkityksellisten tavoitteiden saavuttaminen. 

Tämä näkemys heijastuu myös työelämään, jossa yksilöiden kyky kehittyä, sitoutua työhönsä 

ja saavuttaa tavoitteitaan on ratkaisevaa. 



 

Ihmiset pystyvät lisäämään hyvinvointiaan positiivisten tunteiden, tekemisiinsä sitoutumisen, 

myönteisten ihmissuhteiden ja niiden saavutusten kautta. Nämä tekijät ovat olennaisia asioita 

myös työelämässä, sillä ne voivat luoda perustan työntekijöiden kokonaisvaltaiselle hyvinvoin-

nille. Seligmanin teoria ammentaa niin sanotusta positiivisesta psykologiasta, joka tutkii ihmi-

sen vahvuuksia ja hyvinvoinnin lähteitä perinteisen sairauskeskeisyyden sijaan (Csikszentmi-

halyi & Seligman, 2000.) 

Työntekijöille tulisi tarjota optimaalisia haasteita ja mahdollisuuksia kehittyä ammatillisesti 

(saavuttaminen). Työn merkityksellisyys ja työyhteisön arvot tulee tehdä näkyviksi (merkitys). 

Työilmapiirin ja johtamiskulttuurin tulee tukea myönteisiä tunteita ja yhteenkuuluvuutta (posi-

tiiviset tunteet, ihmissuhteet). Työntekijöille tulee antaa vapauksia vaikuttaa omaan työhönsä 

(sitoutuminen). Tällaisista elementeistä on mahdollista rakentaa hyvä pohja menestykseen työ-

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

Seligman ei ehkä tarjoa uutta ja mullistavaa lähestymistapaa työelämän hyvinvointiin, mutta 

käsittelee kuitenkin laajasti positiivisen psykologian vaikutusta työelämässä. Hänen ajatuksiaan 

ovat sitoutuminen, positiiviset tunteet ym. työhyvinvointiin vaikuttavat asiat. Esimerkiksi yk-

silön vahvuuksien tunnistaminen ja niiden tukeminen sekä tavoitteiden asettaminen ja saavut-

taminen. Positiivisten psykologian periaatteiden soveltaminen työpaikoilla voi luoda innosta-

vaa ja motivoivaa ilmapiiriä, joka rohkaisee työntekijöitä kasvamaan ammatillisesti ja saavut-

tamaan omia tavoitteitaan. Keinona ihmissuhteiden parantamiseen hän näkee positiivisen ja ra-

kentavan kommunikoinnin olevan tärkeää. 

Yksilöiden kokonaisvaltainen hyvinvointi on sidoksissa heidän henkilökohtaiseen kasvuunsa 

ja saavutuksiinsa. Tämä näkemys resonoi vahvasti työelämän kontekstissa, jossa yksilön me-

nestys ja hyvinvointi ovat kiinteässä yhteydessä heidän kykyynsä kehittyä, sitoutua ja saavuttaa 

tuloksia. Tunne yksilöiden kasvusta, sitoutumisesta ja saavutuksista voi inspiroida organisaa-

tioita luomaan työympäristöjä, jotka tukevat työntekijöiden hyvinvointia ja menestymistä. (Se-

ligman 2012.) 

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

ympäröivien ihmisten tuki, ympäristön hallinta, elämän tarkoitus, henkilökohtainen kasvu ja 

autonomia. Tämä malli tarjoaa syvällisen näkökulman yksilön hyvinvoinnin eri osatekijöihin 

ja niiden keskinäiseen vuorovaikutukseen. (Ryff 2014.) 



 

Itseluottamus viittaa yksilön kykyyn arvostaa omia vahvuuksiaan ja taitojaan. Ympäröivien ih-

misten tuki kattaa sosiaaliset suhteet ja yhteisön tuen, joka on olennaista hyvinvoinnin raken-

tamisessa. Ympäristön hallinta tarkoittaa yksilön kykyä vaikuttaa omaan ympäristöönsä ja 

tehdä valintoja, jotka tukevat hänen hyvinvointiaan. Elämän tarkoituksellisuus liittyy merkityk-

sen tunteeseen omassa elämässä ja sen kokemiseen mielekkäänä. Henkilökohtainen kasvu viit-

taa jatkuvaan kehittymiseen ja oppimiseen eri elämänalueilla. Autonomia käsittää yksilön itse-

näisyyden ja päätösvaltaisuuden omassa elämässään. Tämän mallin soveltaminen työelämään 

voi tuoda monia etuja henkilöstön hyvinvoinnille. 

Itseluottamus voi auttaa työntekijöitä tunnistamaan omat vahvuutensa ja luottamaan omiin ky-

kyihinsä. Ympäröivät ihmiset luovat sosiaalista tukea ja yhteisöllisyyden tunnetta, mikä voi 

vähentää stressiä ja lisätä työtyytyväisyyttä. Ympäristön hallinta mahdollistaa työntekijöille 

osallisuuden ja vaikuttamisen työympäristöönsä, mikä voi lisätä sitoutumista ja innostusta työ-

hön. Elämän tarkoituksellisuus tarjoaa syvempää merkitystä työnteolle ja auttaa ylläpitämään 

motivaatiota. Henkilökohtainen kasvu ja autonomia voivat edistää ammatillista kehittymistä ja 

itsensä toteuttamista työssä. Tämän mallin ymmärtäminen ja soveltaminen voi auttaa organi-

saatioita luomaan työympäristön, joka tukee kokonaisvaltaista hyvinvointia. Tämä malli antaa 

mahdollisuuden tunnistaa ja vahvistaa niitä tekijöitä, jotka edistävät työntekijöiden henkistä 

hyvinvointia. "The Six-factor Model of Psychological Well-being" -mallin soveltaminen työ-

elämään voi olla tehokas tapa luoda ja ylläpitää hyvinvoivia ja motivoituneita työntekijöitä.  

Teoria saattaisi sopia vastapainoksi perinteisille onnellisuutta ja tyytyväisyyttä painottaville hy-

vinvointikäsityksille. Ryffin mukaan psykologinen hyvinvointi koostuu kuudesta ulottuvuu-

desta: 1) itsensä hyväksyminen, 2) tarkoituksellisuuden kokeminen, 3) ympäristön hallinta, 4) 

autonomia, 5) henkilökohtainen kasvu ja 6) positiiviset ihmissuhteet. Näiden osa-alueiden to-

teutuminen luo edellytykset kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille. (Ryff 2014.) 

Psykologisen hyvinvoinnin mittari Psychological WellBeing Scales. Mittaria on käytetty laa-

jasti tutkimuksessa selvittämään hyvinvoinnin tasoa eri väestöryhmissä sekä yhteyksiä muihin 

muuttujiin, kuten esim. terveyteen.  



 

  

 

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

 

 

 



 

4.2 Työkyky ja -ergonomia 

Fyysinen työhyvinvointi liittyy työntekijän terveyteen ja fyysiseen kuntoon. Ergonomiset työ-

välineet ja tilat ovat tärkeitä, jotta työntekijät voivat työskennellä mukavasti ja välttää liiallista 

fyysistä rasitusta. Taukojen ja riittävän liikunnan merkitys korostuu entisestään istumatyössä, 

jossa pitkät työskentelyjaksot voivat johtaa lihasjännityksiin ja väsymykseen. Säännölliset lii-

kuntahetket ja venyttelytauot voivat auttaa ylläpitämään fyysistä hyvinvointia. 

Työsuojelutoimenpiteillä varmistetaan työntekijöiden fyysinen turvallisuus työpaikalla. Tämä 

sisältää muun muassa riskien arvioinnin ja minimoinnin, työtilojen ergonomisen suunnittelun, 

suojavarusteiden tarjoamisen sekä ohjeistuksen oikeista työtavoista. Näillä toimenpiteillä vä-

hennetään tapaturmien ja vammojen riskiä, mikä puolestaan vaikuttaa suoraan työntekijöiden 

hyvinvointiin ja terveyteen. (Rantanen, Madetoja, Räikkönen, Pääkkönen, Liuhamo & Han-

hela. 2007, 84.) 

Työsuojelu on olennainen osa työympäristön turvallisuuden ja terveyden varmistamista. Sen 

vaikutukset ulottuvat usein kuitenkin paljon laajemmalle, kuin pelkkiin konkreettisiin asioihin. 

Työsuojelutoimenpiteillä on merkittävä vaikutus myös työntekijöiden kokonaisvaltaiseen hy-

vinvointiin ja sitä kautta organisaation menestykseen.  

Työsuojelu on toimenpidekokonaisuus, jonka tarkoituksena on ennaltaehkäistä työtapaturmia, 

ammattitauteja ja muita työperäisiä terveysriskejä. Se kattaa muun muassa työympäristön fyy-

sisen turvallisuuden, ergonomian, psyykkisen kuormituksen ja työhyvinvoinnin edistämisen. 

Hyvin toteutettu työsuojelu parantaa työntekijöiden terveyttä ja turvallisuutta, mutta sen vaiku-

tukset ulottuvat myös työyhteisön ilmapiiriin, motivaatioon ja tehokkuuteen. (Kauppinen, Mat-

tila-Holappa, Perkiö-Mäkelä, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara. Uuksulainen, Viluksela & Virta-

nen 2013.) 

Toimiva työsuojelu vaikuttaa positiivisesti työyhteisön ilmapiiriin. Työntekijöiden tietoisuus 

turvallisuuskäytännöistä ja mahdollisuus osallistua niiden kehittämiseen luo luottamusta orga-

nisaatiota kohtaan. Tämä voi vähentää konflikteja ja parantaa työntekijöiden keskinäisiä suh-

teita. 

 

Tehokas työsuojelu edellyttää systemaattista lähestymistapaa, joka perustuu riskien tunnista-

miseen, arviointiin ja hallintaan. Tässä joitakin keinoja, joilla työsuojelua voidaan toteuttaa te-

hokkaasti: Esimerkiksi riskien arvioinnilla tunnistetaan työympäristön mahdolliset riskit ja 



 

niiden vaikutukset työntekijöiden terveyteen ja turvallisuuteen. (Rantanen, Madetoja, Räikkö-

nen, Pääkkönen, Liuhamo & Hanhela 2007, 30-33.) 

Nykyaikaisissa työsuojelumalleissa pyritään ennaltaehkäisemään riskejä ja vaaratilan-teita esi-

merkiksi ergonomisten muutosten, turvallisuuskoulutuksen ja suojavaatetuksen avulla. Kaikki 

työtapaturmat ovat ennalta ehkäistävissä. (Walldén 2021.)  

Kun työntekijälle tarjotaan koulutusta ja tietoa työsuojelutoimenpiteistä sekä heidän omasta 

roolistaan työturvallisuuden ylläpitämisessä kiinnostus aihetta kohtaan kasvaa. Kannusta työn-

tekijöitä osallistumaan työsuojelutoimenpiteiden suunnitteluun ja arviointiin. Heidän koke-

muksensa ja näkemyksensä voivat auttaa tunnistamaan riskejä ja parantamaan toimenpiteitä. 

Koulutus lisää työntekijöiden osaamista ja itseluottamusta työssään. (Rauramo, 2021.)   

Tehokas ja toimiva organisaatio arvioi säännöllisesti työsuojelutoimenpiteiden tehokkuutta ja 

päivittää niitä tarvittaessa. Hyvä tapa on myös seurata ja tilastoida työtapaturmia ja niistä opit-

tuja asioita. Laadukas ja turvallinen työympäristö on keskeinen tekijä työhyvinvoinnin kan-

nalta. Ergonomiset työvälineet ja viihtyisät tilat edistävät työntekijöiden terveyttä ja vähentävät 

fyysistä kuormitusta. 

Hyvä yritysjohtaminen sisältää myös turvallisuus johtamisen ja on avainasemassa työhyvin-

voinnin kehittämisessä. Esimiesten tulee olla tukevia, oikeudenmukaisia ja innostavia. Heidän 

tulee myös kannustaa avointa vuorovaikutusta ja antaa palautetta säännöllisesti. Turvallisuus-

laki edellyttää, että työnantaja perehdyttää ja opastaa uuden työntekijän työpaikalla. (Työsuo-

jelu.fi 2022.)  

Hyvä työnantaja kannustaa työntekijöitä tasapainottamaan työ ja vapaa-aika. Joustavat työajat 

ja etätyömahdollisuudet voivat auttaa työn ja yksityiselämän tasapainon saavuttamisessa. (Mie-

lenihmeet 2022.)  

 

 

Työnantajalla on vastuu järjestää työterveyshuolto. Lakisääteinen työterveyshuolto ei kuiten-

kaan sisällä sairaanhoitoa, joten se olisi hyvä lisä lakisääteisten palvelujen lisäksi. Tarjoa työn-

tekijöille riittävästi työterveyspalveluita ja muita työhyvinvointiin liittyviä palveluita. Esimer-

kiksi työterveysneuvonta ja stressinhallintakurssit voivat auttaa työntekijöitä jaksamaan parem-

min työssään. (Työsuojelu.fi)  



 

Positiivinen ja kannustava työyhteisö tukee työntekijöitä vaikeina aikoina ja luo myönteistä 

ilmapiiriä työpaikalla. Voit tarjota työntekijöille työkaluja ja taitoja esimerkiksi stressinhallin-

taan. Tämä voi sisältää esimerkiksi rentoutumisharjoituksia, mindfulnessia tai liikuntaa. Liu-

kuva työaika, etätyöt ym. nykyaikaiset työskentelytavat voivat olla haastavia. Työn- ja vapaa-

ajan tasapainottaminen on kuitenkin hyvin tärkeässä roolissa työhyvinvoinnin kannalta. (Kou-

lutus.fi 2021.)   

Työsuojeluviestinnän avulla voidaan lisätä työntekijöiden tietoisuutta työympäristön riskeistä 

ja niiden hallintakeinoista. Tämä voi vahvistaa työntekijöiden sitoutumista työsuojelutoimen-

piteisiin ja yrityksen toimintapolitiikkaan. Kun työntekijät kokevat, että heidän terveytensä ja 

turvallisuutensa on organisaation tärkeysjärjestyksessä korkealla, se lisää motivaatiota ja sitou-

tumista. (Työterveyslaitos. Julkaisu.)  

Mihin ergonomia on kadonnut työpaikkojen kehittämisessä?  Huolehtimalla fyysisestä työhy-

vinvoinnista ja korostamalla osallistuvaa ja työyhteisön yhdessä suunnittelemia muutosproses-

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

90- luvulla käsitteiksi ovat muodostuneet kevyet ja joustavat organisaatiot, ryhmä- ja tiimityö. 

Yrityksen toimintaa kehitetään ja keinoina esimerkiksi erilaisten johtamis- ja kehittämisoppien 

avulla, kuten laatu- ja prosessijohtaminen. Näissä malleissa monesti vastuun ja aloitteen teko 

siirtyy yksittäisille työntekijöille ja ”teamin” vastuulle. Vastuu näissä malleissa jalkautuu kai-

killa osa-alueille. Tämän kaltaisissa toimintamalleissa tärkeänä osa-alueena on ryhmän toimi-

vuus, ihmisten motivaatioon ja kehittymisen tarpeisiin vetoaminen samat seikat, jotka olivat 

keskeisiä jo vuosikymmeniä sitten esitetyissä teorioissa. Uutena piirteenä on yhteistoiminnan 

erityinen korostaminen ja tarve luoda yhteistoiminnallisia verkostoja sekä yrityksen sisälle, että 

yritysten välille. (Launis & Lehtelä 2011.)  

Psyykkinen työhyvinvointi käsittää työntekijän henkisen tasapainon ja kyvyn selviytyä työssä 

kohtaamista haasteista. Työstressi voi vaikuttaa negatiivisesti psyykkiseen hyvinvointiin ja ai-

heuttaa uupumusta. Siksi on tärkeää tarjota työntekijöille mahdollisuuksia stressinhallintaan ja 

tukea heidän psyykkistä hyvinvointiaan esimerkiksi koulutuksen ja neuvonnan avulla. Avoin 

keskusteluympäristö, jossa työntekijät voivat ilmaista tunteitaan ja huoliaan, voi myös edistää 

psyykkistä hyvinvointia. 

Huumorilla on psykologisia vaikutuksia työelämässä työelämän kontekstissa. Huumorin rooli 

ja sen vaikutus työpaikoilla, sekä huumorin yhteyksiä työhyvinvointiin on myös tutkittu. 



 

Huumori voi vaikuttaa työilmapiiriin, työmotivaatioon, ryhmädynamiikkaan ja yleiseen työhy-

vinvointiin organisaatioissa. (Robert 2019.) 

Huumorilla on monia positiivisia vaikutuksia työelämässä. Se voi toimia stressin lieventäjänä 

ja rentouttavana tekijänä, mikä edistää työntekijöiden psyykkistä hyvinvointia. Huumori voi 

myös toimia sosiaalisen vuorovaikutuksen välineenä, lisäten positiivisia tunnetiloja ja vahvis-

tamalla työyhteisön yhteenkuuluvuuden tunnetta. Kirjan tarkastelu auttaa ymmärtämään, miten 

huumori voi luoda positiivista ilmapiiriä, joka edistää työntekijöiden tyytyväisyyttä ja sitoutu-

mista. 

Huumorin oikea-aikainen käyttö voi parantaa johtajan ja alaisten välistä suhdetta, luoda avoi-

mempaa viestintää ja edistää luovuutta. Kuitenkin huumorin käytössä on oltava hienotuntei-

suutta ja tietoa siitä, miten se voi vaikuttaa eri yksilöihin eri tavoin. Huumorin vaikutukset työ-

paikoilla ovat monimutkaisia ja yksilöllisiä. Se voi olla voimakas väline, mutta sen vaikutus 

voi vaihdella riippuen kulttuurisista ja yksilöllisistä tekijöistä. Huumorin käyttöä on harkittava 

huolellisesti ja huomioitava sen potentiaaliset vaikutukset eri tilanteissa. Huumorilla on myös 

mahdollisuus luoda negatiivista ilmapiiriä työyhteisöissä. (Robert, 2019.) 

Parhaimmillaan huumori voi edistää työilmapiiriä, lisätä työntekijöiden motivaatiota ja tukea 

yleistä työhyvinvointia. Se auttaa työyhteisössä joskus jopa vaikeiden ja raskaiden työtehtävien 

suorittamisessa. Huumorin on monimutkaista ja sen käyttöä tulisi käyttää viisaasti työpaikoilla, 

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

Fyysinen työympäristö vaikuttaa työhyvinvointiin. Ensimmäisiä korjattavia asioita työilmapii-

rin parantamiseksi on työympäristön toimivuus. Sen jälkeen on helpompi kehittää muita työ-

hyvinvointiin liittyviä asioita. (Manka 2012.) 

Työkykyjohtaminen on tärkeässä osassa työhyvinvointia tarkastellessa. Varhainen tunnistami-

nen ja puuttuminen asioihin (asioiden korjaaminen) on hyvän organisaation tunnusmerkkejä. 

Organisaatioissa käytetään yhtenä työkaluna esimerkiksi varhaisen välittämisen mallia. (Man-

nermaa 2022, 289.) 

4.3 Mielen hyvinvointi ja motivaatio psykologisesta näkökulmasta 

Psykologisen hyvinvoinnin näkökulmasta yksilön sisäiset voimavarat ja niiden yhteys työssä 

jaksamiseen ovat keskeisessä roolissa psyykkisen työhyvinvointia käsitellessä. Työssä ja työ-

yhteisössä kokemamme tarkoituksen tunne ja sitoutuminen ovat tärkeitä osatekijöitä 



 

psykologisessa hyvinvoinnissa. Tämä voi liittyä esimerkiksi työn merkityksellisyyden koke-

muksiin ja siihen, miten yksilö tunnistaa oman panoksensa organisaatiossa. Työsuojelu vaikut-

taa myös työntekijöiden psyykkiseen hyvinvointiin. Työn aiheuttama stressi ja kuormitus voi-

vat vaikuttaa negatiivisesti mielenterveyteen, mutta asianmukaisilla toimenpiteillä voidaan vä-

hentää stressin aiheuttamia haittoja. Esimerkiksi työjärjestelyjen ja -kuormituksen suunnitte-

lulla sekä tukipalveluiden tarjoamisella voidaan edistää työntekijöiden psyykkistä hyvinvointia. 

(Aaltonen & Lindroos 2012.)  

Voimavarat, ja miten voimavaroja voidaan tunnistaa ja vahvistaa työympäristössä. Voimava-

rojen tunnistus tarkoittaa esimerkiksi yksilön vahvuuksien tunnistamisen ja niiden hyödyntä-

misen, työn imuun liittyviä tekijöitä sekä työtehtävien sopivuutta omiin kiinnostuksen kohtei-

siin. Kirjoittajat antavat käytännön esimerkkejä siitä, miten yksilöt ja organisaatiot voivat tukea 

työntekijöiden voimavarojen käyttöä ja siten edistää työhyvinvointia. 

Työhyvinvointia tarkastellaan esimerkiksi työn ja vapaa-ajan tasapainoa psykologisen hyvin-

voinnin näkökulmasta. Ymmärrys siitä, että työn tarkoituksen löytäminen voi vaikuttaa positii-

visesti kokonaisvaltaiseen elämänlaatuun. On ilahduttavaa lukea ajatuksia siitä, miten työ ja 

vapaa-aika voivat tukea toisiaan, jotta yksilöllä on mahdollisuus saavuttaa tyydyttävä tasapaino. 

Työelämässä merkityksellistä on se, miten organisaatiossa psykologinen hyvinvointi saadaan 

aikaiseksi, jotta se synnyttäisi kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin työyhteisöön. 

Työyhteisöissä tulisi kannustaa yksilöitä ja organisaatioita pohtimaan työn merkityksellisyyttä, 

vahvuuksien hyödyntämistä ja kokonaisvaltaista tasapainoa työssä ja muissa elämänalueissa. 

Tarkoituksen tunne omasta työstään on yksi tapa päästä eteenpäin työnviihtyvyyteen ja työhy-

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

 

Psykologisella hyvinvoinnilla on selkeästi yhteys menestykseen, erityisesti työelämässä. Yk-

silö voi työssään saavuttaa menestystä ja samalla säilyttää henkisen tasapainon ja hyvinvoinnin 

huolehtimalla itsestään. Menestys ja hyvinvointi voivat siis kulkea käsikädessä ilman, että jom-

pikumpi näistä asioista kärsii. Toisaalta on hyvä myös muistaa, että menestyminen työelämässä 

ei tarkoita pelkästään ulkoista menestystä, kuten urakehitystä tai taloudellista vaurautta. Sen 

sijaan menestys voi olla myös henkilökohtaisten voimavarojen tunnistamista ja niiden hyödyn-

tämistä, mikä voi johtaa kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. 



 

Käsiteltäessä psykologisen hyvinvoinnin tekijöitä työelämässä, tulee huomioida asioita kuten 

stressinhallintaa, työssä jaksamista ja taitoja asettaa realistisia tavoitteita. Aarnikoivu tarjoaa 

käytännön neuvoja siitä, miten yksilö voi säilyttää hyvinvoinnin kiireisenkin työelämän kes-

kellä ja miten henkinen vahvuus voi tukea menestystä. 

Työhyvinvointia on myös itsetuntemuksen ja itsensä johtamisen taito. Mikäli osaat tunnistaa 

omat arvonsa, vahvuutensa ja motivaationsa, se voi auttaa sinua suuntaamaan työelämässä 

kohti merkityksellisiä tavoitteita ja menestystä. 

Palautteen vastaanottamiseen on yksi työelämän ja hyvän organisaation ja johtamiskulttuurin 

osatekijä.  Palautteen vastaanottamiseen liittyvä kyllä- ja ei lista, jossa lukijaa opastetaan kuinka 

palautetta olisi hyvä käsitellä ja saada palautteesta oikeaa hyötyä. (Aarnikoivu 2010, 128–129.) 

Hyvän johtajan ja toimivan organisaation tunnusmerkkejä ovat vuorovaikutus. Klassinen esi-

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

Kun tavoittelet ammatillista menestystä niin, yksilön on hyvä huomioida myös psykologinen 

työhyvinvointi. Henkinen hyvinvointi ja menestys kulkevat käsikädessä, kun haluat itsellesi 

kokonaisvaltaista työhyvinvointia. (Heroja, Koski, Seppälä, Säntti & Wallin 2014.)  

Psykologisen hyvinvoinnin ja yleisen työhyvinvoinnin edistäminen pitäisi olla tavoitteena jo-

kaisessa organisaatiossa. Näin työpaikoille ja organisaatioihin luodaan parempaa ja kestäväm-

pää työympäristöä. 

Yksilöillä on samanlainen vastuu työhyvinvoinnista ja työpaikan viihtyvyydestä kuin organi-

saatiollakin. Vuorovaikutus, työyhteisön toiminta ja johtaminen ovat sidoksissa siihen, että 

koko työyhteisö voi hyvin. Mikäli yrityksen johto ei kuitenkaan tue muuta organisaatiota niin 

yksilöt ja tiimit eivät pysty itsenäisesti saamaan ilmapiiriä hyvälle tasolle. Yrityksen johdon 

pitää siis tukea ja ymmärtää, että työhyvinvointi on muutakin kuin suunnitelmat paperilla. Työ-

hyvinvointi näkyy työn fyysisenä sujumisena, mutta siihen kuuluu myös henkisen ja sosiaalisen 

hyvinvoinnin tukeminen. 

Henkisesti raskaissa töissä stressin hallinta ja kuormittavien tilanteiden käsittely on hyvä huo-

mioida työyhteisöissä. Olisi hyvä, mikäli organisaatio voisi tarjota apua siihen, miten yksilöt ja 

organisaatiot voivat vähentää stressiä ja luoda parempia edellytyksiä työntekijöiden hyvinvoin-

nille.  



 

Työn merkityksellisyys ja motivaatio työhön vaikuttavat työviihtyvyyteen. Mikäli työntekijä 

tunnistaa oman työnsä merkityksellisyyden ja siitä saatavan tuloksen ollaan organisaatiossa oi-

kealla polulla. Mikäli yksilö ja tiimi saavat tästä vielä positiivista palautetta, niin todennäköi-

sesti tuottavuus ja tuloksenteko myös nousevat samalla kuin yksilön menestyksen ja hyvänolon 

tunne. Näitä asioita on hyvä muistuttaa esimerkiksi kehityskeskusteluissa, antaa ja vastaanottaa 

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

Työelämä muuttuu ja uudenlaisia työskentelytapoja ja työskentelypaikkoja syntyy, tämänkal-

taisilla asioilla on merkitystä työhyvinvointiin. Monet työntekijät toivovat, että työelämää voi 

kehittää entistä inhimillisemmäksi ja joustavammaksi, tämä olisi työhyvinvoinnin ja työviihty-

vyyden kannalta suotavaa. (Heroja, Koski, Seppälä & Säntti, 2014.) 

 

 

 

 



 

 

Kuvio 2. Työhyvinvointi kuvio. Voimavaralähtöinen malli. (Manka & Manka, 2016,76). 

 

 

 

 

 

Työterveyslaitoksen (TTL) emeritusprofessori Juhani Ilmarisen tutkimus yksilön työkykyyn 

vaikuttavista tekijöistä on erittäin hyödyllinen työhyvinvointitutkimukselle. Hänen työnsä on 



 

tuonut esiin keskeisiä näkökulmia ja tekijöitä, jotka vaikuttavat yksilön työkykyyn ja hyvin-

vointiin työelämässä. 

Ilmarinen on pitkän uransa aikana tutkinut laajasti työkykyyn liittyviä aiheita, kuten työn kuor-

mittavuutta, terveyttä edistävää työskentelyä ja ikääntyvien työntekijöiden työhyvinvointia. 

Hänen tutkimuksensa on painottunut erityisesti siihen, miten työelämän eri tekijät, kuten työn 

fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus, työn hallinta, työergonomia ja työyhteisön tuki, vaikut-

tavat yksilön kykyyn suoriutua työstään ja ylläpitää hyvinvointiaan. 

Ilmarisen tutkimukset ovat osaltaan vahvistaneet ymmärrystä siitä, kuinka työhyvinvointi ja 

työkyky ovat keskeisessä roolissa niin yksilön kuin organisaationkin menestyksen kannalta. 

Hänen työnsä on myös korostanut, että työkyvyn ylläpitäminen ja parantaminen vaativat koko-

naisvaltaista lähestymistapaa, joka ottaa huomioon niin fyysiset, psyykkiset kuin sosiaalisetkin 

tekijät. 

Työkykytalo on yksi Ilmarisen käyttämä havainnointi tapa mikä on mielestäni, erittäin käytän-

nön läheinen esimerkki aiheesta. (Työkyky, 2020.) 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 3. Työterveyslaitoksen emeritusprofessori Juhani Ilmarisen Työkykytalo. (Ilmarinen 

2020). 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Tunteiden merkitys ja niiden yhteys työviihtyvyyteen ja työhyvinvointiin ovat merkittäviä. 

Tunteet vaikuttavat työntekijöiden kokemuksiin, suoritukseen ja yleiseen työhyvinvointiin or-

ganisaatioiden sisällä. 

Tunteet ovat olennainen osa työelämää, ja niiden ymmärtäminen ja hallinta vaikuttavat yksilön 

ja ryhmän hyvinvointiin. Työyhteisössä on tunteisiin liittyviä tilanteita monia erilaisia. Niitä 

syntyy esimerkiksi vuorovaikutustilanteissa asiakkaiden kanssa, tiimityöskentelyssä kollegoi-

den kanssa ja esimiestyötä. 

Todennäköistä on kuitenkin, että positiiviset tunteet edistävät työviihtyvyyttä ja työhyvinvoin-

tia. Negatiivisia tunteet, kuten stressiä ja uupumus, ovat taas lähtökohtaisesti huonoja asioita ja 

niillä on kielteinen vaikutus työssä jaksamiseen. Avoin vuoropuhelu ja tunneälykkäät taidot 

edistävät vuorovaikutusta ja siten vaikuttavat myönteisesti työilmapiiriin ja työhyvinvointiin. 

(Juuti & Salmi, 2014.) 

Tärkeää on, että työntekijällä on ymmärrys siitä, mistä työhyvinvointi koostuu. Työhyvinvointi 

koostuu monista eri tekijöistä, jotka ulottuvat työnteon fyysisestä puolesta aina psyykkiseen 

hyvinvointiin ja työyhteisön ilmapiiriin. Tiimit ja yksilöt voivat kehittää itseään ja työyhteisöä 

erilaisilla harjoituksilla ja tehtävillä. Tällaisten harjoitteiden ja työkalujen avulla työyhteisöt ja 

yksittäiset työntekijät voivat tarkastella omaa työhyvinvointiaan ja mahdollisesti tehdä näiden 

perusteella muutoksia omaan toimintaansa. 

Esimerkiksi stressinhallinta, työkuormituksen tunnistaminen ja työpäivän suunnittelu ovat te-

hokkaita keinoja yksilön sekä työyhteisön kehittämisessä. Tärkeää on kyky itsensä johtamiseen 

mikä lisää omaa työtyytyväisyyttä. 

Vuorovaikutuksen ja yhteistyön merkitystä työyhteisössä ei kai koskaan voi vähätellä. Positii-

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

Riittävyys on filosofinen ja psykologinen termi, jolla viitataan ihmisen perustarpeiden tyydyt-

tymiseen ja elämänlaatuun. Jokaisella on oma käsityksensä siitä, mikä on itselle riittävää. Riit-

tävyyden tunne syntyy tasapainosta ihmisen tarpeiden ja niiden tyydyttymisen välillä. 

Riittävyys työssä koostuu sopivasta työn määrästä ja vaativuudesta, osaamisen riittävyydestä, 

vuorovaikutuksen toimivuudesta sekä työn merkityksellisyyden kokemuksesta. Myös palkitse-

vuus ja arvostus sekä työn ja muun elämän yhteensovittaminen ovat tärkeitä. (Suonsivu 2015, 

79-88.)  



 

Riittämättömyyden kokemukset liittyvät liialliseen työmäärään, kiireeseen ja stressiin. Myös 

huono esimiestyö ja epäoikeudenmukaisuus heikentävät riittävyyttä. Jatkuva riittämättömyy-

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

Riittävyyden tunteen lisäämiseksi ehdotetaan työn hallinnan parantamista, osaamisen vahvis-

tamista, selkeää priorisointia ja rajaamista sekä yhteisöllisyyden kehittämistä. Myös työn imun 

vahvistaminen ja merkityksellisyyden kokemukset tukevat riittävyyttä. Esimiehillä on keskei-

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

Psykologinen turvallisuus on osa työhyvinvointia. Psykologinen turvallisuus on perusta, jolle 

voidaan rakentaa tehokas, innovatiivinen ja hyvinvoiva yhteisö. Se edellyttää jatkuvaa sitoutu-

mista, kuuntelua ja empatiaa kaikilta ryhmän jäseniltä. Psykologisesti turvallisessa työympä-

ristössä työntekijät uskaltavat ilmaista epävarmuuttaan ja kysyä kysymyksiä. He voivat kokea, 

että heitä kunnioitetaan yksilöinä. Tämä johtaa parempaan ongelmanratkaisuun, tehokkaam-

paan päätöksentekoon ja korkeampaan työtyytyväisyyteen. Lisäksi se vähentää stressiä ja ah-

distusta, kun työntekijöiden ei tarvitse peittää heikkouksiaan ja virheitään. Siis psykologinen 

turvallisuus vaikuttaa positiivisesti työhyvinvointiin tukemalla avointa kommunikointia, vir-

heiden hyväksymistä ja oppimista yleensä. Tärkeää on, että kaikki tuntevat tulleensa kuulluksi, 

kuitenkaan sei ei tarkoita sitä, että kaikki saavat tahtoaan läpi. (Ilmarinen 2022.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

4.4 Vuorovaikutus ja yhteenkuuluvuus sosiaalisesta näkökulmasta 

Sosiaalinen työhyvinvointi keskittyy työntekijöiden vuorovaikutukseen työyhteisössään ja 

siellä vallitsevaan ilmapiiriin. Tämä ilmapiiri on erityisen merkittävä, sillä positiiviset suhteet 

kollegoiden ja esimiesten kanssa voivat lisätä työntekijöiden viihtyvyyttä ja tuottavuutta. Kun 

työntekijät kokevat tulleensa kuulluiksi ja arvostetuiksi, heidän sitoutumisensa ja motivaationsa 

tehdä työtä kasvaa. Yhteenkuuluvuuden tunne, joka syntyy kollegoiden keskinäisestä tuesta, on 

merkittävä voimavara hyvinvointia edistävälle työilmapiirille. Lisäksi monimuotoisuuden ja 

inklusiivisuuden edistäminen työpaikoilla mahdollistaa sen, että jokainen työntekijä voi tuntea 

olevansa osa työyhteisöä  

Työrauhan ja hyvän työilmapiirin vaikutuksesta työhyvinvointiin ovat tärkeitä. Konfliktit, työ-

yhteisön ilmapiiri ja vuorovaikutus ovat yhteydessä työhyvinvointiin. Mikäli organisaatiossa 

on positiivinen asenne, työrauha ja avoin vuorovaikutus sillä on myös positiivinen vaikutus 

tehokkuuteen ja menestykseen. Erityisesti avoimuuden, kunnioituksen ja yhteistyön merkitystä 

työyhteisössä, sillä ne ovat perusta luottamuksen rakentumiselle. Johtamisen rooli korostuu eri-

tyisesti, kun puhutaan työrauhan ylläpitämisestä ja työilmapiirin parantamisesta. Työilmapiirin 

parantaminen on entistä haastavampaa, ja usein tarvitaan enemmän kuin yksi ratkaisumalli. 

(Manka, 2007, 46–47.) 

Työhyvinvoinnin keskeisiä vaikuttavia tekijöitä on monia. Kaikki erilaiset tekijät vaikuttavat 

työhyvinvointiin ja työviihtyvyyteen. Yksilön työhyvinvointi koostuu esimerkiksi kyvystä hal-

lita stressiä, sekä siitä onko, työn kuormittavuus balanssissa jaksamisen kanssa. lisäksi tulee 

huolehtia työergonomiasta.  (Manka & Manka, 2023.) 

On tärkeää huomata, että työhyvinvoinnin edistäminen ei ole vain yksilöiden vastuulla, vaan se 

vaatii yhteisön yhteisiä ponnisteluja. Tämä tarkoittaa avointa ja rehellistä kommunikointia, po-

sitiivisten vuorovaikutussuhteiden rakentamista ja työympäristön jatkuvaa arviointia ja kehit-

tämistä. Kun nämä tekijät otetaan huomioon, työyhteisö voi kukoistaa ja sen jäsenet saavat 

kokea parempaa työhyvinvointia.  

Furman ja Ahola tuovat esille työhyvinvoinnin monitahoista luonnetta, keskittyen erityisesti 

sosiaalisiin suhteisiin. Heidän ajatuksensa resonoivat vahvasti useiden muiden asiantuntijoiden 

kanssa. Työyhteisön sisäiset voimavarat, kuten avoin viestintä ja positiivinen vuorovaikutus, 

ovat elintärkeitä hyvinvoinnin edistämisessä. (Mäkiniemi, Bordi, Heikkilä-Tammi, Seppänen 

& Laine 2014.)   



 

Sosiaalinen vuorovaikutus kehittyy myös iän myötä ja suhteellisen tuoreessa tutkimuksessa ha-

vaitaan, että työnantajilla on myönteinen kuva yli 55-vuotiaista työntekijöistä. Työnantajat oli-

vat myös kiinnostuneita palkkaamaan yli 55-vuotiaita, joten työhyvinvoinnilla on varmasti suu-

rempi merkitys mitä iäkkäämpää henkilöstöä palkataan.  (Järnefelt, Riekhoff, Laaksonen & 

Liukko 2022.) 

Työpaikan sosiaalinen ympäristö on keskeinen tekijä työntekijöiden hyvinvoinnille ja työtyy-

tyväisyydelle. Esimerkiksi ryhmässä koettu yhteisöllisyys on osa työhyvinvointia, mutta sa-

malla se saattaa nostaa tuotannon tehokkuutta joissakin työtehtävissä.   

Työyhteisössä voidaan luoda positiivista ilmapiiriä ja näin edistää avointa vuorovaikutusta. 

Korkealaatuinen vuorovaikutus parantaa yrityksen tehokkuutta ja tuloksellisuutta ja vaikuttaa 

positiivisesti organisaation voimavaroihin niin yksilö kuin erilaisiss työryhmissä. (Furman, Hir-

vihuhta & Ahola 2004.) 

Työpaikoilla on hyvä pyrkiä rakentamaan toimivat vuorovaikutussuhteet ja välttää konflikteja. 

Uuden työntekijän oppiminen ja integroituminen uuteen työympäristöön ja työyhteisöön saat-

taa ottaa aikaa ja turha kapinointi vanhoja käytäntöjä vastaan saattaa luoda ylimääräistä painetta 

saada oma paikkansa työyhteisössä. Jokaisella työpaikalla on omat pelisäännöt ja niitä on hyvä 

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

Johtamisen rooli sosiaalisen työhyvinvoinnin edistämisessä on keskeinen asia työhyvinvoin-

nissa. Onnistunut muutosjohtaminen voi vaikuttaa työntekijöiden sitoutumiseen ja heidän ko-

kemukseensa psykologisesta voimaantumisesta. Tämä linkittyy suoranaisesti esimiesten vas-

tuuseen ja johtajuuden vaikutukseen organisaatiossa. 

Erilaiset työt vaativat erilaiset resurssit. Töiden vaadittavat resurssit pitää siis ottaa huomioon 

työnsuunnittelussa, ja niihin kuuluvat esimerkiksi työolosuhteet ja työn määrä, aikataulut ym. 

muut asiat. Näillä kaikilla on oma merkitys organisaation toimivuudelle ja työhyvinvoinnille. 

(Furman, Ahola & Hirvihuhta, 2004.) 

Työhyvinvointia voidaan lähestyä monella eri tapaa. Heinimäen Kolmen O:n ohjelma on hänen 

menetelmänsä käsitellä työhyvinvointia. Hän korostaa kolmea keskeistä osa-aluetta työhyvin-

voinnissa: onnistumista, oppimista ja omanarvon tuntoa. Nämä kolme pilaria muodostavat van-

kan perustan, jolle rakentaa työyhteisön hyvinvointia. Onnistuminen tarjoaa työntekijälle mah-

dollisuuden kokea pätevyyden tunnetta ja saavutuksia, oppiminen korostaa jatkuvan 



 

kehittymisen ja kasvun merkitystä, kun taas omanarvon tunto keskittyy yksilön itsensä arvos-

tukseen ja sen merkitykseen työyhteisössä (Heinimäki, 2018, 101–102.)    

Kuuntele työyhteisön viestiä, viestinnän ja kuuntelemisen merkityksen organisaatioiden toimi-

vuudessa on merkityksellistä, jotta saavutetaan yhteiset tavoitteet. Viestinnän laatu ja vastaan-

ottajan ymmärrys ovat kriittisiä organisaation menestykselle. Kun viestintä on selkeää ja teho-

kasta, organisaation jäsenet ymmärtävät viestit niin kuin lähettäjä on ne tarkoittanut. Vastakoh-

tana, huonosti toimivissa organisaatioissa viestit saattavat mennä ohitse tai ne voidaan ymmär-

tää väärin. Viestintätilanne on aito ja parhaimmat tulokset saadaan, kun osallistuja on täysin 

"läsnä" ja sitoutunut viestintäprosessiin (Puro, 2010, 101.) 

Toimiva viestintä ei ole vain ylhäältä alaspäin suuntautunutta, vaan sen tulee olla kaksisuun-

taista. Työyhteisössä, jossa viestintä on avointa, työntekijät tuntevat olonsa kuulluiksi ja arvos-

tetuiksi. Lisäksi selkeä tiedonkulku ja avoin keskusteluympäristö mahdollistavat tehokkaam-

man päätöksenteon ja ongelmanratkaisun. Tällaisessa ympäristössä työntekijöitä kannustetaan 

paitsi ilmaisemaan mielipiteensä, myös antamaan palautetta, mikä edelleen vahvistaa organi-

saation sosiaalista hyvinvointia. (Puro. 2010.) 

Eudaimoninen työhyvinvoinnilla tarkoitetaan tilaa, jossa työ vastaa työntekijän psykologisia 

tarpeita ja tuo mukanaan syvän tyydytyksen tunteen (Hakanen, 2011, 38.) Tällöin työntekijä 

kokee olevansa erityisen sitoutunut tehtäviinsä, pyrkien antamaan parhaan mahdollisen panok-

sen organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Kun työntekijä kokee työnsä merkitykselliseksi 

ja arvokkaaksi, hän kokee, niin sanotun "työn imun" - tilan. Tämä on tila, jossa yksilö kokee 

syvää keskittymistä, tarmokkuutta ja omistautumista työlleen, joka voi johtaa parempaan työ-

suoritukseen ja lisätä riittävyyden tunnetta. 

Eudaimoninen työhyvinvointi ei ole vain yksilön hyväksi, vaan se voi tuoda mukanaan monia 

etuja koko organisaatiolle, kuten vähentynyt poissaoloprosentti, lisääntynyt tuottavuus ja pa-

rantunut asiakastyytyväisyys. Työntekijöiden hyvinvointi ja sitoutuminen ovat keskeisiä teki-

jöitä organisaation menestykselle (Hakanen, 2011, 38.)  

Nyky- yhteiskunnan työelämässä, jossa vaatimukset ja paineet ovat kasvamassa, sosiaalisen 

työhyvinvoinnin merkitys nousee entisestään. Työntekijä, joka kokee työhyvinvointia, tuntee 

työssään mielihyvää ja arvostusta, mikä puolestaan johtaa työyhteisön parempaan ilmapiiriin 

ja vahvempiin sosiaalisiin suhteisiin Työhyvinvointiin panostaminen tuottaa tulosta: vähem-

män konflikteja, sairauspoissaoloja ja sitoutuneempia työntekijöitä. (Hakanen & Roodt, 2010.)  



 

Työnantajan roolissa korostuu tarve tarjota resursseja ja tukitoimia työntekijöidensä hyvinvoin-

nin edistämiseksi. Tämä voi sisältää terveyskampanjoita, ergonomiakoulutusta ja työterveys-

huollon palveluita. On myös työnantajan vastuulla varmistaa, että työtehtävät ovat kohtuullisia, 

eivätkä ne kuormita työntekijöitä liikaa. (Työterveyslaitos.) 

Työntekijöilläkin on oma vastuunsa huolehtia hyvinvoinnistaan. Tämä voi tarkoittaa työtapojen 

ja -rutiinien kriittistä arviointia, taukojen säännöllistä ottamista ja avun hakemista tarvittaessa. 

Itsestään huolehtiminen ja aktiivinen osallistuminen ovat avainasemassa työhyvinvoinnin yllä-

pidossa.  

Työhyvinvointi on merkittävä tekijä sekä yksilön, että organisaation näkökulmasta. Työhyvin-

voinnin parantamiseen tehdyt investoinnit tuottavat pitkällä aikavälillä sekä inhimillistä että 

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

Mielekäs ja tarkoituksenmukainen työ auttaa yksilöä kehittymään ja saavuttamaan ammatillisia 

tavoitteita. Työpaikka ei ole pelkkä työ, vaan työstä saatu tarpeellisuuden tunne, vaan myös 

keskeinen tapa huolehtia itsestään ja ylläpitää henkistä tasapainoa. (Carlson & Järvinen 2012.) 

On kuitenkin tärkeää ymmärtää, että mielekkyys ei automaattisesti suojaa työuupumukselta. 

Vaikka työ koettaisiin mielekkääksi ja antoisaksi, liiallinen työkuorma ja stressi voivat johtaa 

uupumukseen ja loppuun palamiseen. Tämä korostaa työelämän tasapainon merkitystä; on 

olennaista tunnistaa ja tunnustaa omat rajansa, ja osata pitää huolta itsestään myös työn ulko-

puolella. Tämän lisäksi mielekäs työ voi auttaa yksilöä löytämään syvemmän tarkoituksen ja 

yhteyden omaan työhönsä, mikä puolestaan voi edistää työhyvinvointia ja työssä jaksamista. 

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

Tämän lisäksi mielekäs työ voi auttaa yksilöä löytämään syvemmän tarkoituksen ja yhteyden 

omaan työhönsä, mikä puolestaan voi edistää työhyvinvointia ja työssä jaksamista. 

Itseohjautuvuusteoria, SDT esittää, että ihmiset ovat luontaisesti motivoituneita ja pyrkivät kas-

vuun ja kehitykseen, kuitenkin tämä luontainen motivaatio voi joutua vaaraan riippuen siitä, 

kuinka hyvin ympäristö tukee kolmea perustarvetta: autonomia, pätevyys ja yhteenkuuluvuus. 

SDT malli tarjoaa tunnistamaan erilaisia motivaation tyyppejä. SDT-malli tunnistaa esimer-

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

Sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitystä korostuu toimivassa työyhteisössä. Sosiaalisen vuo-

rovaikutuksen ja yhteisöllisyyden kautta muodostuu arvokas resurssi nimeltään sosiaalinen 



 

pääoma. Tämä sosiaalinen pääoma on paitsi yksilölle, myös koko työyhteisölle keskeinen voi-

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

Sosiaalinen pääoma liittyy luottamuksen verkkoihin ja normeihin, jotka voivat parantaa yhteis-

kunnan tehokkuutta edistämällä koordinoitua toimintaa. Siten työyhteisöissä sosiaalisen pää-

oman vahvistaminen voi auttaa ylläpitämään myönteistä ilmapiiriä, edistämään tiimityötä ja 

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

Ymmärrys siitä, että työilmapiirillä on keskeinen rooli työpaikan tehokkuudessa ja yleisessä 

hyvinvoinnissa lisääntyy yhteiskunnassa. Positiivinen työilmapiiri vaikuttaa monin tavoin työ-

yhteisön toimintaan. Positiivisuus ja työyhteisöön kuulumisen tunne vähentää sairaslomien 

määrää, siirtää eläkkeelle siirtymisen ajankohtaa myöhäisemmäksi ja parantaa työn tuotta-

vuutta. Kun nämä tekijät otetaan huomioon, on selvää, että hyvä työilmapiiri on paitsi organi-

saation, myös koko kansantalouden etu. (Niskanen, Murto & Haapamäki 1998.)  

Organisaatiotutkimuksissa on usein korostettu hyvän työilmapiirin roolia, työntekijöiden sitou-

tumisen, motivaation ja tuottavuuden parantajana. Tämän vuoksi investointi työilmapiirin pa-

rantamiseen on keskeinen tekijä organisaation pitkäaikaisessa menestyksessä. (Niskanen, 

Murto & Haapamäki 1998, 203.) 



 

5 KEHITTÄMISTYÖN MENETELMÄT 

5.1 Periaatteet lähestymistavalle 

Kehittämistyössäni sovelsin kahta erilaista lähestymistapaa: toimintatutkimuksen ja konstruk-

tiivisen tutkimuksen. Nämä tutkimukset täydentävät hyvin toisiaan tämän kaltaisessa työelä-

män kehittämistyössä. Molemmat painottavat muutoksen pyrkivää ja käytännönlähtöistä otetta. 

Näiden lähestymistapojen soveltamisella pyrin monipuoliseen ja vaikuttavaan lopputulokseen. 

Käytin molempien lähestymistapojen vahvuuksia luovalla tavalla ja sovitin ne omaan työhöni 

sopivalla tavalla. 

Toimintatutkimus tuo mukanaan syklisyyden ja jatkuvan kehittämisen periaatteen. Verkkoky-

sely työhyvinvoinnista mahdollistaa nopean aineiston keruun, jonka pohjalta voidaan suunni-

tella ja kokeilla interventioita. Havainnointi ja reflektointi luovat oppimista. Tämä joustava ja 

osallistava kehittämisote sopii hyvin pienen organisaation tarpeisiin. Toimintatutkimuksen pe-

riaatteista löysin omaan työhöni sopivaksi yhteisön osallistamisen ja vuorovaikutteisen oppi-

misen. Tutkijan ja yhteisön vuorovaikutuksen merkitys ohjasi työtäni. Osallistin organisaation 

keskusteluihin ja mahdollistin palautteen antamisen, jotta sain syvemmän käsityksen organi-

saation tarpeista ja odotuksista. 

Konstruktiivinen tutkimus puolestaan korostaa konkreettisen tuotoksen, tässä tapauksessa pe-

rehdytyskansion luomisen teorian pohjalta. Konstruktiivisen tutkimuksen periaatteet taas kan-

nustivat ratkaisukeskeisyyteen ja positiivisen muutoksen luomiseen. Tutkijana itse, toimien rat-

kaisukeskeisenä terapeuttina halusin hyödyntää ajatusta siitä, miten keskittyä vahvuuksiin ja 

mahdollisuuksiin. Tämä auttoi minua kehittämään työssäni positiivisia ja tehokkaita toimenpi-

teitä, jotka perustuivat jo olemassa oleviin vahvuuksiin. Tuotos jää elämään osaksi organisaa-

tion käytäntöjä. Se myös mahdollistaa kehittämistyön vaikuttavuuden arvioinnin. 

Halusin käyttää luovuuttani yhdistämällä molempien lähestymistapojen elementtejä. Yhdistä-

mällä molempien menetelmien vahvuuksia saimme aikaan sekä jatkuvaa kehittämistä, että 

konkreettisia työkaluja. Toimintatutkimus aktivoi ja osallistaa henkilökunnan. Konstruktiivi-

nen ote juurrutti kehittämisen tulokset käytäntöön. Työhyvinvointi on monitahoinen ilmiö, jo-

ten siihen tarvittiin useanlaisia lähestymistapoja. Kokonaisuutena yhdistelmä on voinut palvella 

organisaation tarpeita hyvin. Uskon, että tämän kaltainen monimenetelmällinen kehittäminen 

voi olla hedelmällistä myös muissa työelämän tutkimus- ja kehittämistöissä. Erilaisia 



 

menetelmiä yhdistelemällä voidaan siis hyödyntää niiden parhaita puolia ja saada kokonaisval-

taisempi ote kehitettävään ilmiöön. Työhyvinvointi on tästä oiva esimerkki.  

Tavoitteenani oli saada aikaan kokonaisvaltainen kehittämistyö, joka hyödynsi toimintatutki-

muksen ja konstruktiivisen tutkimuksen parhaita puolia ohjaamaan kehitystyötäni. Molempien 

tutkimusmuotojen yhteensovittamisella sain luotua vaikuttavan ja tehokkaan yhteistyön. (Oja-

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

5.2 Toimintatutkimus 

Toimintatutkimukselle on ominaista, että tutkija osallistuu aktiivisesti toimintaan kohdeorgani-

saatiossa. Tarkoituksenani oli ymmärtää ja kehittää vallitsevia käytäntöjä yhdessä organisaation 

jäsenten kanssa. Toimintatutkimus lähti ajatuksesta, että paras asiantuntemus liittyen työhön ja 

sen kehittämiseen löytyy työyhteisöstä itsestään. Tutkija toimii tällöin fasilitaattorina, joka 

mahdollistaa muutoksen mutta ei määrää sitä ylhäältä päin. (Kuula 2000.) 

Toimintatutkimuksen ydinperiaate on syklinen prosessi, joka sisälsi neljä päävaihetta: suunnit-

telun, toiminnan, havainnoinnin sekä reflektion. Tämän prosessin avulla mahdollistettiin jat-

kuva oppiminen sekä parantaminen. Suunnitteluvaiheessa määriteltiin tutkimuskysymykset, ta-

voitteet ja tutkimussuunnitelma. Toimintavaiheessa toteutettiin suunniteltuja toimenpiteitä ja 

samalla kerättiin tietoja. 

Työhyvinvointi on monitahoinen ilmiö, jonka kehittäminen vaatii koko työyhteisön panosta. 

Toimintatutkimus tarjosi osallistavan keinon aktivoida työntekijät mukaan parantamaan omaa 

työtään ja työolojaan. Kun koko työyhteisö osallistui työhyvinvoinnin analysointiin ja uusien 

käytäntöjen luomiseen, se lisäsi omistajuutta ja sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin. Näin edis-

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

Toimintatutkimus toi joustavuutta ja nopeutta muutokseen, sillä parannuksia voitiin kokeilla 

ketterästi ja toimintaa voidaan kehittää jatkuvasti tuotoksen avulla. Esimerkiksi verkkokysely 

työhyvinvoinnista mahdollisti nopean aineistonkeruun ja analyysin. Tuloksia voitiin hyödyntää 

välittömästi interventioiden suunnittelussa. Toimintatutkimuksessa myös tutkijan rooli oli ak-

tiivinen ja vuorovaikutteinen. Tutkijana toimin sparraajana, joka auttoi työyhteisöä löytämään 

uusia näkökulmia. Toimintatutkimukseen liittyi toki myös haasteita. Sen onnistuminen edellytti 

sitoutumista koko työyhteisöltä, muuten muutokset olisivat jääneet pintapuolisiksi. Myös 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 kehittää työhyvinvointia yhdessä työyhteisön voimin tilaajan kaltaisessa 

organisaatiossa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015.) 

Havainnointivaiheessa kerättiin tietoa toimenpiteiden seurauksista ja niiden vaikutuksista kä-

täntöön. Tämä tapahtui havainnoinnin ja hyvinvointikyselyn avulla. Tässä opinnäytetyössä 

käytettiin internetin avulla toteutettua henkilöstökyselyä. Kerätyn tiedon pohjalta analysoitiin, 



 

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

tui tarpeita tarkistaa suunnitelmia ja tehdä niille korjausliikkeitä.  

Reflektointi antoi mahdollisuuden myös työyhteisön jäsenten omakohtaiseen oppimiseen ja oi-

valluksiin, mikä lisäsi organisaation sisäisiä voimavaroja. Reflektiovaiheessa käsiteltiin kriitti-

sesti saatuja tuloksia ja pohdimme, mitä niistä on opittu ja miten prosessi tulee jatkumaan vielä 

tulevaisuudessakin parempien tulosten aikaansaamiseksi.   

Toimintatutkimus yhdisti tutkimuksen ja toiminnan kehittämisen tavoitteet tutkimusmenetel-

mäksi ja tarkoituksena oli muutoksilla ja parannuksilla saada aikaiseksi viedä kehitys käytän-

töön. Toimintatutkimus oli siis käytäntöön suuntaava ja ongelmakeskeisyyttä tutkivaa. Toimin-

tatutkimus oli tutkimusstrategia, joka perustui osallistavaan toimintaan. Tutkijana minä sekä 

tutkimuksen kohteena oleva organisaatio kehittivät toimintaa yhdessä. Tässä opinnäytetyössä 

minä toimin tutkijana yhdessä organisaation kanssa ja tarkoituksena oli kehittää työhyvinvoin-

tia yrityksessä. Toimintatutkimus perustui osallistavaan ja kriittiseen toimintaan, jossa tutkitaan 

yhteisön jäsenten kokemuksia, näkemyksiä ja osallistumista tutkimusprosessin eri vaiheissa.  

Tällä toimintatutkimuksella löydettiin innovatiivisia ratkaisuja ongelmiin, samalla parantaen 

käytännön toimintaa. Tämän tutkimuksen toteuttaminen oli haastavaa, sillä se vaatii aikaa, re-

sursseja ja tiivistä yhteistyötä. Toimintatutkimuksen juuret juonsivat sosiaaliseen tarpeeseen 

tutkia epäkohtia sekä luoda kestäviä muutoksia. Perustarpeina olivat vuorovaikutus ja yhteis-

työ, jotka auttoivat ymmärtämään paremmin vaikuttavia taustalla olevia syitä tai ongelmia ja 

kehittämään ratkaisuja. Tämän prosessin tarkoituksena ei ollut lopulta pelkästään tuottaa uutta 

tietoa, vaan myös lisätä työyhteisön voimavaroja ja kykyä omaksumaan muutoksia organisaa-

tion sisällä. (Heikkinen, Jyrkämä 1999.) 

Toimintatutkimuksen alkuun piti tunnistaa ongelma yhdessä tutkijan ja tutkimuksen tilaajan 

kanssa sekä määrittää tutkimuksen tavoitteet. Toimintatutkimuksen vaiheet koostuivat syk-

leistä. Näiden syklien aikana kerättiin tietoa, ja analysoitiin siitä saatua tietoa. Tässä vaiheessa 

oli hyvä pohtia kriittisen analyysin vaikuttavuutta ja yhteisön jäsenten osallistuvuutta, jotta rat-

kaisut olivat kohdennettuja ja niistä seurasi muutos.  

Toimintatutkimus haastoi perinteisiä valtasuhteita tutkijan = minä ja tutkittavan organisaation 

välillä, koska se vaati runsaasti aktiivista roolia meiltä kaikilta koko prosessin ajan. Osallista-

valla toiminnalla mahdollistettiin kaikkien kuuleminen ja osallistaminen päätöksentekoon. 



 

Tämä oli siis demokraattinen näkökulma vaikuttaa tutkimuksen laatuun ja tällä tavalla saatiin 

muutosta aikaan.  

Toimintatutkimuksessa oli tarkoitus etsiä ratkaisuja ongelmaan. Tässä opinnäytetyössä keski-

tyttiin työhyvinvoinnin kehittämiseen ja ennaltaehkäisyyn tarkoituksena oli saada aikaan muu-

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

 

5.3 Konstruktiivinen tutkimus 

Konstruktiivinen tutkimus on yksi tärkeä tutkimuslähestymistapa, joka pyrkii uusien ideoiden, 

teorioiden ja käytännön ratkaisujen luomiseen sekä kehittämiseen. Tämä tutkimustapa on olen-

nainen tieteellisen kehityksen ja innovaatioiden edistämisessä, 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 järjestelmä, joka vastaa käytännön tar-

peeseen työelämässä. Sitä voidaankin luonnehtia ongelmakeskeiseksi lähestymistavaksi, jossa 

lähdetään liikkeelle työelämän haasteesta ja pyritään luomaan siihen uudenlainen ratkaisu. 

Konstruktiivinen tutkimus yhdistää tiiviisti teoreettista ja käytännöllistä tietoa. (Ojasalo, Moi-

lanen & Ritalahti 2015.) 

Esimerkiksi työhyvinvoinnin johtamisessa konstruktiivinen ote voi tarkoittaa uusien käytäntö-

jen, työkalujen tai ohjeistusten luomista työpaikoille. Näin teoriaa ja tutkimusta viedään konk-

reettiseen muotoon. Tilaajalle räätälöity työhyvinvoinnin perehdytyskansio on tästä hyvä esi-

merkki. Se yhdistää teoreettista tietoa esim. työhyvinvoinnin malleista ja johtamisesta käytän-

nön ohjeiksi, jotka palvelevat yrityksen arjen tarpeita. (Järvinen & Järvinen 2011.) 

Konstruktiivisessa tutkimuksessa oli tärkeää, että lopputulos oli aidosti hyödynnettävissä koh-

deorganisaatiossa. Vain siten voitiin arvioida tuotoksen toimivuutta ja vaikuttavuutta. Teorian 

ja empirian vuoropuhelu oli keskeistä koko prosessin ajan. (Lukka 2001.) Esimerkiksi tilaajan 

tapauksessa verkkokysely tuotti tietoa työhyvinvoinnin nykytilasta ja kehittämistarpeista. Tä-

män pohjalta luotu perehdytyskansio puolestaan tarjoaa käytännön työkalun, jonka hyödylli-

syyttä voidaan arvioida yrityksessä tulevaisuudessa. 

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

keskittyminen itse tuotokseen, teoreettisen kontribuution jäädessä ohueksi. Myös tuotoksen 



 

arviointi objektiivisesti on haastavaa. Huolellinen prosessin suunnittelu ja tuotoksen testaami-

nen olivat tärkeitä vaiheita kehittämistyössä. Kaiken kaikkiaan konstruktiivinen ote antoi hyvän 

viitekehyksen työelämän käytäntöjen uudistamiselle, kunhan sen rajoitukset tiedostettiin. (Jär-

vinen & Järvinen 2011.) 

Konstruktiivinen tutkimus eroaa esimerkiksi empiirisestä ja teoreettisestä tutkimuksesta, sillä 

sen keskeinen tavoite on tuottaa uutta tietoa ja innovaatioita. Tutkimusprosessi alkaa usein 

haasteen tai ongelman tunnistamisella, johon ei kuitenkaan ole vielä vakiintunutta ratkaisua. 

Omassa opinnäytetyössä lähestyin tilaajaa juuri tästä näkökulmasta. Yhteisessä palaverissa 

koimme, että tilaajalle olisi hyvä toteuttaa internetin välityksellä hyvinvointikysely, miten hy-

vinvointi, ilmapiiri, perehdytys, työturvallisuus jne.  organisaatiossa tunnistetaan ja halutaanko 

johonkin muutosta. 

Tämän jälkeen minä tutkijana yhdessä 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 käytännön kokeilujen tulosta. 

Tässä tutkimustyössä päädyttiin konkreettiseen tuotokseen tekemällä organisaatiolle perehdy-

tyskansio. Tutkijana tarkoitus oli löytää erilaisia käsitteitä tai luoda uudenlainen malli ongel-

man ymmärtämiseksi ja ratkaisemiseksi. Tärkeänä koimme avoimen mielen ja rohkeuden ko-

keilla erilaisia lähestymistapoja, testaamalla ja kehittämällä. Tämä vaihe voi olla kokeellinen, 

tai käytäntöön soveltuva. Tämän tutkimuksen avulla saimme uusia ideoita ja kehittämällä ja 

testaamalla. Johdon tavoitteena ja toiveena oli luoda organisaatiolle kattava perehdytysohjelma. 

perehdytysohjelman tarkoituksena on tukea uusien työntekijöiden oppimista ja sopeutumista 

organisaation toimintaan.  Tuotoksena saimme aikaan perehdytyskansion, jota yrityksellä ei ole 

aiemmin ollut.  

Testauksen tulokset luovat perustaa jatkokehitykselle ja ideoinnille. Iteraatioprosessi onkin 

konstruktiivisen tutkimuksen ydin. Uusien ideoiden ja ratkaisujen testaaminen ja kehittäminen 

jatkuvassa prosessissa, joka perustuu saatuun palautteeseen, havaintoihin ja oppimiseen on tär-

keää. Tämä vaihe saattaa ottaa aikaa, koska on mahdollista joutua pohtimaan ja kokeilemaan 

uusia vaihtoehtoja uudelleen päästäkseen toivottuun ja toimivaan ratkaisuun. 

Konstruktiivisen tutkimuksen etuna oli sen kyky synnyttää uutta tietoa ja innovatiivisia ratkai-

suja. Konstruktiivisen tutkimuksen toteuttaminen voi olla haastavaa. Mielestäni tutkimustyöni 

on onnistunut ja tietysti ajan myötä ja haasteiden muuttuessa, vasta näemme sen tuloksellisuu-

den. Luovuus ja innovaatio vaativat aikaa ja rohkeutta. Lisäksi saattaa olla, että se on vaikeasti 



 

mitattavissa tai arvioitavissa, mikä voi aiheuttaa myös haasteita niiden validoinnissa. Konstruk-

tiivisen tutkimuksen prosessi voi myös olla epälineaarinen ja ennakoimaton, mikä vaatii jous-

tavuutta ja sitoutumista.  

 

 



 

6 KEHITTÄMISTYÖN TUOTOKSET JA TUTKIMUSTULOK-

SET 

 

Kysely koettiin hyväksi ja tehokkaaksi tavaksi kerätä palautetta. Todettiin, että kyselyllä saatiin 

monipuolista näkemystä organisaation vahvuuksista, heikkouksista sekä kehittämisen tarpeista. 

Tehokas viestintä koettiin olennaiseksi osaksi organisaation toiminnassa. Perehdytyskansio 

mallina koettiin parhaaksi vaihtoehdoksi. Sitä on helppo päivittää ja se on kaikkien ulottuvilla. 

Kehittämisen katse on tulevaisuudessa. Strateginen suunnittelu nähdään organisaation tulevai-

suuden näkökulmana.  

Yksilöhaastattelulla koin saavani monipuolisempia sekä yksityiskohtaisempia vastauksia, kuin 

jos olisin toteuttanut haastattelun ryhmähaastatteluna. Yksilöhaastattelulla saatetaan saada 

myös syvällisempää tietoa. Juuti ja Pusan (2020) mukaan aineisto on määrältään sopiva, silloin 

kun sillä saavutetaan kulloinkin kyseessä olevan tutkimuksen kannalta olennaiset tärkeät tiedot. 

He toteavat, ettei vastaajien lukumäärä vaikuta varsinaiseen lopputulokseen. (Juuti & Pusa 

2020, luku 2.4) 

Henkilöstökyselyn aineiston vastausten pohjalta nousi esille työhyvinvointi, työyhteisöllisyy-

den kehittäminen ja jossain määrin työturvallisuus. Opinnäytetyössä käsitellään työhyvinvoin-

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

Henkilöstön työhyvinvoinnin tutkimuskyselyllä pyrittiin vastaamaan kysymyksiin siitä, miten 

työntekijät arvioivat nykyisen työhyvinvoinnin tilansa. Mitkä tekijät vaikuttavat heidän näke-

myksiinsä ja minkälaisia toimenpiteitä he pitävät tärkeinä työhyvinvoinnin parantamiseksi. Ta-

voitteena on tuottaa tietoa, joka voisi ohjata organisaation päätöksentekoa ja henkilöitä parem-

man työhyvinvoinnin saavuttamiseksi. Tutkimuksen avulla voidaan luoda pohja jatkuville toi-

menpiteille ja strategioille, jotka lisäävät organisaation positiivista ja kehittävää toimintaa, jotta 

voidaan luoda uusia positiivisia työkokemuksia työntekijöille. 



 

7 KEHITTÄMISTYÖN JOHTOPÄÄTÖKSET 

Tässä kehittämistyössä on tarkasteltu moniuloitteista työhyvinvointia ja sen johtamista tilaajan 

organisaatiossa. Työhyvinvointia on lähestytty sekä teoreettisesta, että empiirisestä näkökul-

masta hyödyntäen toimintatutkimuksen ja konstruktiivisen tutkimuksen menetelmiä. Teoria-

osuudessa on avattu työhyvinvoinnin käsitettä ja syvennytty sen eri ulottuvuuksiin kirjallisuu-

den pohjalta. 

Fyysinen työhyvinvointi pitää sisällään terveyden, turvallisuuden ja ergonomian. Psyykkinen 

työhyvinvointi sisältää muun muassa stressinhallinnan, motivaation, osaamisen kehittämisen ja 

työn imun kokemukset. Sosiaalinen työhyvinvointi rakentuu vuorovaikutuksesta, ilmapiiristä 

ja yhteisöllisyydestä. Lisäksi teoriaosassa on tarkasteltu keskeisiä työhyvinvoinnin malleja, ku-

ten Ilmarisen työkykytaloa, työn vaatimusten ja voimavarojen mallia sekä sosiaalisen pääoman 

teoriaa. Nämä teoreettiset viitekehykset ovat ohjanneet myös empiiristä osuutta.  

Työhyvinvoinnin empiirinen tutkimus on toteutettu hyödyntäen sekä toimintatutkimuksellisia, 

että konstruktiivisia periaatteita. Toimintatutkimuksellinen ote on mahdollistanut kehittämisen 

syklisyyden ja jatkuvan parantamisen ideologian. Avainasemassa on ollut koko henkilöstön 

aktiivinen osallistuminen ja kuuleminen muutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa. Työhyvin-

vointiin liittyvä verkkokysely on antanut nopean ja helposti kerättävän aineiston henkilöstön 

subjektiivisista kokemuksista. 

Kyselyn tuloksia on voitu hyödyntää interventioiden ja kehittämistoimien suunnittelussa. Kon-

struktiivinen tutkimusote on puolestaan mahdollistanut konkreettisen työhyvinvoinnin pereh-

dytyskansion luomisen osaksi organisaation käytäntöjä. Materiaali yhdistää teoreettista tietoa 

käytännön työkaluksi. 

Henkilöstökyselyn tulokset osoittavat tilaajan työhyvinvoinnin olevan moniulotteinen ilmiö, 

jossa on sekä vahvuuksia, että kehittämiskohteita. Vastauksissa korostuvat erittäin positiiviset 

arviot liittyen työyhteisöön ja työtovereihin. Myös yrityksen tuotteet ja asiakaskeskeisyys saa-

vat kiitosta. Avoimissa vastauksissa työyhteisön myönteinen ja avoin ilmapiiri, yhteisöllisyys 

ja välittäminen nousevat selkeästi suurimmiksi vahaavuuksiksi organisaatiossa. Nämä tulokset 

heijastelevat sosiaalisen työhyvinvoinnin korkeaa tasoa tilaajan organisaatiossa. Yrityskulttuuri 

ja esihenkilötyö ovat onnistuneet luomaan pohjan hyville sosiaalisille suhteille työpaikalla. Toi-

saalta kehittämisen varaa löytyy edelleen useilla osa-alueilla. Perehdyttämisessä, uralla etene-

misessä, palautteen annossa sekä fyysisessä työympäristössä ja-välineissä on kyselyn 



 

perusteella parantamisen tarvetta. Myös viestintää ja tiedonkulkua tulee edelleen kehittää lä-

pinäkyvämmäksi. Nämä kehittämiskohteet liittyivät erityisesti psyykkisen ja fyysisen työhy-

vinvoinnin osa-alueisiin. Perehdytyksen ja palautteen puutteet vaikuttavat osaamisen kehitty-

miseen ja kuormittavuuteen. Työtilat ja välineet sekä työturvallisuus puolestaan kytkeytyvät 

fyysisten työolojen parantamiseen.  

Kaiken kaikkiaan kyselyn tulokset piirtävät monipuolisen kuvan työhyvinvoinnin tilasta tilaa-

jan organisaatiossa. Sosiaalinen työhyvinvointi koetaan selkeästi vahvuudeksi organisaatiossa. 

Sen sijaan eniten kehittämistä kaivataan psyykkisessä työhyvinvoinnissa, joka liittyy osaami-

sen ja kuormituksen hallintaan, sekä fyysisessä työhyvinvoinnissa koskien työympäristöä ja -

olosuhteita. Myönteinen ja avoin ilmapiiri muodostaa kuitenkin hyvän perustan jatkuvalle ke-

hittämiselle. Lisäksi henkilöstön laaja osallistuminen sekä aidosti kuulluksi tuleminen ovat ol-

leet tärkeitä lähtökohtia tutkimukselle ja kehittämiselle.  

Kehittämistyön konkreettisena tuloksena luotu työhyvinvoinnin perehdytyskansio pyrkii vas-

taamaan kyselyssä esiin nousseisiin kehittämistarpeisiin. Sen avulla voidaan jakaa, tietoa ja 

parhaita käytäntöjä liittyen työhyvinvoinnin johtamiseen sekä fyysisen, psyykkiseen ja sosiaa-

lisen hyvinvoinnin ylläpitämiseen työssä. Materiaali palvelee uusien työntekijöiden perehdyt-

tämistä, mutta se on hyödynnettäessä myös pidempään talossa olleen henkilöstön osaamisen 

vahvistamisessa. 

Tilaajan organisaatiossa on vahva perusta työhyvinvoinnin kehittämiselle, sillä työilmapiiri ja 

yhteishenki koetaan suuriksi vahvuuksiksi. jatkamalla viestinnän, palautteen, perehdytyksen 

sekä fyysisten työolojen parantamista, voidaan enteisestään vahvistaa henkilöstön hyvinvointia 

ja sitoutumista. Työhyvinvointi on monitahoinen ja jatkuva prosessi, jossa on tärkeää aidosti 

kuunnella henkilöstöä ja toteuttaa parannuksia yhteistyössä heidän kanssaan. Tämä kehittämis-

työ on ollut hyvin toimiva alku työhyvinvoinnin kokonaisvaltaiselle edistämiselle tilaajan or-

ganisaatiolle osallistavan ja käytännönläheisen otteen kautta. Matka kohti entistä parempaa työ-

hyvinvointi jatkuu edelleen tästä eteenpäin säännöllisten kehityskeskusteluiden, urasuunnitel-

mien ja työnkierron merkeissä. 

 



 

8 POHDINTA 

 

Tämän kehittämistyön konkreettiset tulokset, kuten henkilöstökyselyn tulokset ja työhyvin-

voinninperehdytyskansio, palvelevat suoraan tilaajan työhyvinvoinnin johtamista ja kehittä-

mistä. Kyselyn avulla on voitu kartoittaa työhyvinvoinnin nykytilaa ja perehdytysmateriaali 

tarjoaa välineitä osaamisen lisäämiseen liittyen työhyvinvointiin. Näin tulokset hyödyttävät vä-

littömästi organisaatioyritystä. Työllä on mahdollisuus laajempaankin vaikuttamiseen. 

Työhyvinvointi on ajankohtainen teema lähes kaiken tyyppisissä organisaatioissa koosta ja toi-

mialasta riippumatta. Tässä kehittämistyössä sovelletut menetelmät, kuten henkilöstökysely 

työhyvinvoinnista sekä siihen pohjautuvan kehittämismateriaalin tuottaminen, ovat siirrettä-

vissä myös muihin työyhteisöihin. Tulokset eivät ole suoraan yleistettävissä, mutta antavat 

suuntaa siitä, millaisia vahvuuksia ja kehittämiskohteita työhyvinvoinnissa yleisemminkin voi 

esiintyä. Esimerkiksi sosiaalisen työhyvinvoinnin korostuminen vahvuutena sekä fyysisen työ-

ympäristön merkitys kehittämiskohteena voivat olla yleisempiäkin trendejä. 

Erityisen hedelmällisenä voidaan pitää kokemusta toimintatutkimuksen ja konstruktiivisen tut-

kimuksen yhdistämisestä moniulotteisen työhyvinvointi-ilmiön tutkimisessa ja kehittämisessä. 

Näiden menetelmien hybridi näyttäytyy lupaavana lähestymistapana myös muihin työelämän 

tutkimus- ja kehittämistöihin. Yhdistelemällä toimintatutkimuksen ketteryyttä ja osallistavuutta 

sekä konstruktiivisen tutkimuksen käytännönläheisyyttä voidaan saavuttaa syvällisempää ym-

märrystä ja kestävämpää muutosta monimuotoisessa ilmiössä.  

Myös kehittämistyön teoreettisena viitekehyksenä hyödynnetyt työhyvinvoinnin mallit, kuten 

Ilmarisen työkykytalo, työn vaatimusten ja voimavarojen malli sekä sosiaalisen pääoman teo-

ria, tarjoavat yleisemminkin hedelmällisiä näkökulmia työhyvinvoinnin ja työkyvyn tarkaste-

luun. Ne auttavat hahmottamaan työhyvinvoinnin moniuloitteisuutta ja antavat työkaluja sen 

johtamiseen. Kaiken kaikkiaan työ osoittaa, että osallistavalla ja käytännönläheisellä kehittä-

misellä on mahdollista saada aikaan myönteistä muutosta työhyvinvoinnissa, mikä hyödyttää 

sekä yksilöitä, että organisaatiota. 

Vaikka kehittämistyön tulokset ja toimenpiteen on räätälöity tilaajan tarpeisiin, ne voivat toimia 

esimerkkeinä ja viitekehyksenä myös muille työyhteisöille. Työhyvinvoinnin saralla työsken-

televät muissa organisaatioissa voivat he ammentaa oppeja ja ideoita tästä kehittämistyöstä 

omaan kontekstiinsa sopivalla tavalla. Työ tarjoaa näkökulmia ja työkalupakin työhyvinvoinnin 



 

kokonaisvaltaiseen tutkimiseen ja kehittämiseen. On kuitenkin tärkeää muistaa, että valmiita 

malleja ei ole, vaan jokaisen työyhteisön tarpeet ja lähtökohdat ovat ainutlaatuiset. Voidaan 

todeta, että vaikka kehittämistyön välitön hyöty kohdistuu tilaajalle, sillä on edellytykset laa-

jempaankin vaikuttavuuteen esimerkkinä ja viitekehyksenä työhyvinvoinnintutkimukselle ja 

kehittämiselle. Jakamalla ja levittämällä työn kokemuksia, tuloksia ja tuotoksia ne voivat hyö-

dyttää myös muita alan toimijoita.  

Työhyvinvointi on jatkuva prosessi, ja tämä kehittämistyö tarjoaa yhden näkökulman siihen, 

kuinka sitä voidaan edistää osallistavasti ja tuloksellisesti. Jatkamalla työn tulosten jalkautta-

mista voidaan laajentaa sen positiivisia vaikutuksia koskemaan yhä useampia organisaatioita ja 

työyhteisöjä.  
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