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Taman toiminnallisen opinnaytetyon eli produktin aiheena oli tydhyvinvointioppaan luomi-
nen Palmia Oy:lle. Aihe valittin yhdessa toimeksiantajan edustajan kanssa.

Tyon tavoitteena oli laajentaa ja kehittaa Palmia Oy:ssa tydskentelevien tydntekijoiden tie-
tamysta tyohyvinvoinnista, siihen vaikuttavista tekijoista ja vahvistaa tietoutta yksilon henki-
I6kohtaisen tyohyvinvoinnin ja vastuunkannon merkityksesta sek& oman etta koko tydyhtei-
s6n tydhyvinvoinnin kehittdmisessa ja yllapitamisessa. Lisdksi tavoitteena oli auttaa tyonte-
kijoita loytdmaan erilaisia keinoja henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja yllapi-
tamiseen, seka aktivoida ja innostaa heitd miettimaan ja kayttamaan naita keinoja. Opin-
naytetyontekijan henkildkohtaisena tavoitteena oli tydn edetessa kasvattaa omaa tietout-
taan tydhyvinvoinnista ja vahvistaa taman myotd ammatillista osaamistaan.

Toimeksiannon tarkoituksena oli suunnitella, kehittda ja toteuttaa Palmia Oy:lle sen henki-
|6stdn tybhyvinvointitietamysta laajentava ja parantava palvelu tai tuote. Tarkoituksen poh-
jalta syntyi idea digitaalisesta tyohyvinvointioppaasta. Ty0 rajattiin Palmia Oy:n koko henki-
|6stoon. Produktilla pyrittiin luomaan lisdarvoa tuottava tydhyvinvointiopas joka auttaa yh-
tiota tuomaan tyéhyvinvointia ja sen eri osa-alueita ndkyvammaksi tydntekijoilleen, tyénte-
kijoita ymmartamaan tydhyvinvoinnin kokonaisuutta ja tata kautta parantamaan seka jokai-
sen yksilon omaa, etté koko tydyhteison tyohyvinvointia, joka taas kokonaisuudessaan tu-
kee yhtion menestymista ja padsya asetettuihin tavoitteisiin.

Opinnaytety6n tietoperusta koostuu tydhyvinvoinnin yleistiedosta, tyéhyvinvointiin vaikutta-
vista tekijoista ja Palmia oy:n liiketoiminnasta, seka digitaalisista oppimisymparistoista.
Opinnaytety6 toteutettiin yksilotydna ja sen tekeminen alkoi syyskuussa 2019, vaikka alus-
tava, toimeksiannon saamiseen liittyva palaveri pidettiin jo elokuussa 2019.

Lopputuloksena syntyi digitaalinen tydhyvinvointiopas "Tyoéhyvinvointi haltuun — digitaali-

nen tydhyvinvointiopas palmialaiselle”, joka on jokaisen Palmia Oy:n henkil6sté6n kuulu-
van tyontekijan saatavilla yrityksen kayttaméassa Taito-verkko-oppimisymparistossa. Tyo

valmistui suunnitellun aikataulun mukaisesti tammikuussa 2020 ja se oli toimeksiantajalle
ajankohtainen seka lisdarvoa tuottava.

Asiasanat
Tyo6hyvinvointi, opas, verkko-oppimisymparistd, rakennepddoma, sosiaalinen paddoma,
psykologinen paaoma
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1 Johdanto

Tyohyvinvointiin liittyvaa tutkimusta on ollut yli sadan vuoden ajan ja tana aikana sen pai-
nopisteet ovat muuttuneet tyoturvallisuudesta ja yksilon sairaudesta tydyhteisdn toimivuu-
teen ja terveyden edistdmiseen (Manka 2011, 54). Kasitetta "tyohyvinvointi” on yleisessa
iimaisussa alettu kayttaa vasta 1990-luvun puolenvdlin jalkeen, joten kasitteena se on
suhteellisen uusi (Tarkkonen 2012, 13). Suonsivun (2011, 8) mukaan tyéhyvinvointi sisal-
tyy tiiviisti tyon sisaltdihin ja sen kehittdminen on sidottu tydn kehittamiseen. Tyodntekijan
sosiaalinen, psyykkinen ja fyysinen kunto muodostavat hanen yksil6llisen tyéhyvinvoin-
tinsa, kun taas perustan tyéhyvinvoinnille luovat yhteistydssa niin tydterveyshuolto, ty6tur-
vallisuus, yksildiden suorituskyky ja osaaminen, tydyhteison ilmapiiri kuin esimiesten joh-
tamistaidotkin. Hyvinvoivat tydntekijat voivat muodostaa tydyhteison, joka kykenee vas-
taamaan niin yrityksen lilkketoiminnan asettamiin tavoitteisiin, kuin sidosryhmienkin odotuk-

siin. TAma johtaa siihen, etta myds yritys voi menestya. (Joki 2018, 176.)

Taméan opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Palmia Oy. Palmia Oy on suomalaisomistei-
nen yritys, joka tarjoaa ravintola- ja ruokapalvelu, toimitila-, kiinteisto- ja turvallisuuspalve-
luita noin 2200 tydntekijansa voimin. Yritys toimii Etela-Suomen alueella, 13 paikkakun-
nalla. Kaikkiaan palmialaiset huolehtivat sujuvasta arjesta yli 1000 kohteessa, joihin lukeu-
tuu muun muassa lounasravintoloita, liikennevalineitd, paivakoteja, yleisdtapahtumia, sai-

raaloita, toimistoja, juhlatiloja ja oppilaitoksia. (Palmia 2019 b.)

Opinnaytetydn aiheena oli tydhyvinvointioppaan luominen Palmia Oy:n henkildstélle, jotta
yhtidssa saataisiin kehitettyd tydntekijoiden tietamysta tydhyvinvoinnista ja sen osa-alu-
eista, seka laajennettua tydntekijoiden tietoutta yksilén henkildkohtaisen tyéhyvinvoinnin
ja vastuunkannon merkityksesta koko tydyhteisén tydhyvinvoinnin kehittdmisessa ja yllapi-

tamisessa. Ty0 toteutettiin toiminnallisena opinnaytetyona.

Aihe on toimeksiantajalle ajankohtainen ja se on valittu yhteistytssa toimeksiantajan
edustajan, HR-kehityspaallikkd Niina Kontulan kanssa. Palmia Oy:ssa toimintaa on mo-
nella eri toimialalla ja yhtiossa tydskenteleekin tyontekijoita, joiden tyotehtavat ovat fyysi-
sid, mutta myos tyontekijoita, joiden tehtavat painottuvat erilaisiin toimisto-, asiantuntija- ja
esimiestehtaviin, jolloin kuormittavuus on fyysisiin toihin verrattuna erilaista. Palmiassa
tyontekijoiden tydhyvinvointiin panostetaan strategialahtoisesti ja digitaalisen, jokaisen
tyontekijan saatavilla olevan tydhyvinvointioppaan katsottiin tuovan strategiassa asetettua
tavoitetta ndkyvammaksi, silla sen olemassaolo osoittaa henkildstolle yhtion olevan kiin-

nostunut heidén tyéhyvinvoinnistaan. Valmis produkti tuo toimeksiantajalle lisdarvoa, silla



se auttaa yhtiéta tuomaan tydhyvinvointia eri osa-alueineen nakyvammaksi tyéntekijoil-
leen, tydntekijoitd ymmartamaan tyéhyvinvoinnin kokonaisuutta ja tata kautta paranta-
maan seka jokaisen yksilon omaa, etté koko tydyhteison tyohyvinvointia. Edelld mainittu
kokonaisuus tukee yhtion menestymista ja paasya asetettuihin tavoitteisiin.

1.1 Tyon tavoite jarajaus

Opinnaytetyon tavoitteena oli laajentaa ja kehittaé Palmia Oy:ssa tydskentelevien tyonte-
kijoiden tietamysta tyéhyvinvoinnista, siihen vaikuttavista tekijoista ja vahvistaa tietoutta
yksilon henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin ja vastuunkannon merkityksesta niin oman kuin
koko tydyhteison ty6hyvinvoinnin kehittamisessa ja yllapitamisessa. Liséksi tavoitteena ol
auttaa tyontekijoita 16ytamaan erilaisia keinoja henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin kehittami-
seen ja yllapitamiseen ja aktivoida sek& innostaa heitd miettiméén ja kayttdmaan naita
keinoja. Henkilokohtainen tavoitteeni oli tydn edetessa kasvattaa omaa tietouttani tyohy-

vinvoinnista ja vahvistaa taman myotd ammatillista osaamistani.

Tavoitteeseen paastiin luomalla palmialaisille viidesta paaosiosta rakentuva, videoita, teh-
tavia ja lisatyokaluja sisaltava digitaalinen tyéhyvinvointiopas Taito-verkko-oppimisympa-

ristoon. Digitaalinen tydhyvinvointiopas rakentui seuraavista padosioista:

Mita tyohyvinvointi tarkoittaa
Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat
Rakennepddoma ja sosiaalinen pddoma

Yksil6 tydhyvinvoinnin tekijand — psykologinen pddoma

S A

Extramateriaalipankki

Opinnaytetydprosessin aikana perehdyin suureen maaraan tyohyvinvointiin liittyvaa kirjal-
lisuutta, jonka myotd ammatillinen osaamiseni kasvoi itselle asettamani tavoitteen mukai-

sesti.

Tyon aihe rajattiin Palmia Oy:n koko henkildstoon. Kun tyéhyvinvointiopas on jokaisen
tyontekijan saatavilla Taito-verkko-oppimisymparistossa, eika sen sisalt6 ole sidottu aiem-
min hankittuun tietoon, ammattinimikkeeseen, toimialaan, saati kulttuurilliseen taustaan,
on jokaisella yrityksen henkilostoon kuuluvalla yhtaldainen mahdollisuus perehtya tyéhyvin-
voinnin teoriaan ja yllapitaa seka kehittd niin omaa, kuin koko tydyhteison tythyvinvointia

tydhyvinvointioppaan tarjpaman tiedon ja tehtavien avulla.



1.2 Keskeiset kasitteet

Opinnaytetydn keskeisia kasitteité ovat tyéhyvinvointi, rakennepddoma, sosiaalinen paa-
oma, psykologinen padoma, ja verkko-oppimisymparistd. Keskeiset kasitteet ja niiden

maaritelmat on listattu alla olevaan taulukkoon (taulukko 1).

Taulukko 1. Opinnaytetydn keskeiset kasitteet

KASITE MAARITELMA

TyOhyvinvointi TyOhyvinvointi on laaja kasite, jonka synty-
miseen vaikuttavat tyo, tyopaikan ja -yhtei-
son ilmapiiri, johtaminen ja organisaation
toimintatapa, seké tyontekija omine tulkin-
toineen (Manka & Manka 2016, 75).

Rakennepaaoma Aineetonta pddomaa, johon lukeutuu
muun muassa organisaation rakenteet ja
prosessit, johtaminen, jarjestelmat, arvot,

yrityskulttuuri ja ilmapiiri (Finto 2019a).

Sosiaalinen paaoma Aineetonta pddomaa, johon lukeutuu orga-
nisaation suhteet asiakkaisiin ja sen kaik-
kiin muihin sidosryhmiin, seka naista kai-
kista suhteista saataviin hyotyihin (Finto
2019b).

Psykologinen padoma Neljasta ulottuvuudesta, toiveikkuudesta,
optimismista, sitkeydesta ja itseluottamuk-
sesta rakentuva kokonaisuus, jolla tarkoi-
tetaan ihmisenhenkista kuntoa (Rauhala,
Leppanen & Heikkila 2013, 34: Manka
2015, 163).

Verkko-oppimisymparisto Oppimiseen ja opettamiseen tarkoitettu
jarjestelma, jota kaytetaan internetin ja eri-
laisten ohjelmistojen avulla (Cambridge
University Press 2020).




2 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvointia on tutkittu yli sadan vuoden ajan ja tdnd aikana sen painopisteet ja mallit
ovat muuttuneet. Alkuvaiheessa tutkimus keskittyi tydturvallisuuteen ja yksilon sairauteen,
josta painotus on kehityksen myéta siirtynyt tydyhteison toimivuuden ja terveyden edista-
miseen. Nykyaikana henkiléston hyvinvoinnin katsotaan olevan strateginen menestyste-
kija. (Manka 2011, 54.) Tassa luvussa perehdytdan tydhyvinvoinnin maaritelméén ja mer-

kitykseen.

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyo6hyvinvointi on elettdvaén aikaan ja kulttuuriin sidottu termi, jonka kasitettd on mahdo-
tonta maaritella yksiselitteisesti johtuen siitd, etta tydsta ja hyvinvoinnista ollaan yksilosta
riippuen useaa eri mieltd. Kasitteena tydhyvinvointi on erittain subjektiivinen, silla se tar-

koittaa jokaiselle ihmiselle eri asiaa. (Virtanen & Sinokki 2014, 28.)

Voisikin todeta, etta tyéhyvinvointi on pelkkénéd sanana hyvin epamaarainen. Ymmarta-
mista ei helpota se, etta maaritelmia on saman verran kuin on maarittelijoitéakin. Tyoter-

veyslaitos (2019) maarittelee tydhyvinvoinnin seuraavasti:

"Tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoi-
set tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja
tyoyhteisot kokevat tydonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo

tukee heidan elamanhallintaansa.”

Sosiaali- ja terveysministerion (2019) lausumassa tydhyvinvointi maaritelladn melko abst-

raktilla tasolla seuraavasti:

"Tybhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyd ja sen mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi. Tydhyvinvointia lisdavat muun muassa hyva ja motivoiva
johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijéiden ammattitaito.”

Kansainvalinen tygjarjesto ILO (2019) maérittelee tydhyvinvoinnin olevan asia, joka liittyy
kaikkiin tydelaman osa-alueisiin; aina fyysisen tydymparisttn laadusta ja turvallisuudesta
siihen, miten tyontekijat suhtautuvat ty6hénsa ja sen organisointiin. Snellman konsernin
vuoden 2018 vuosikertomuksessa (2019, 23) sanotaan, ettd kyseisessa konsernissa tyo-
hyvinvointi nAhdaan laajana kokonaisuutena, johon vaikuttavat tydasioiden lisdksi muun

muassa ihmisen oma eldmantilanne, elaménkaaren vaihe, terveydentila ja hdnen ihmissu-



teensa, seka taloudelliset asiat. Maarittelijasta riippuen, maéaritelma voi olla mydés yksin-
kertainen. Nain on esimerkiksi Neste Oyj:n (2019) kohdalla, jossa tydhyvinvointi on kai-
kessa yksinkertaisuudessaan maaritelty seuraavalla lauseella: "Ty0 tuntuu hyvalta ja te-

kee hyvaa”.

Teoksessa TyOhyvinvointi (Manka & Manka 2016, 75), ty6hyvinvointi maaritellaan laaja-
alaiseksi kasiteeksi, jonka syntymisen vaikuttavat niin tyg, tyOpaikan ja -yhteison ilmapiiri,
johtaminen ja organisaation toimintatapa, kuin tyontekijakin tulkintoineen. Tamé opinnay-
tetyon tietoperustan luvut kolme ja nelja rakentuvat edellisesta maéaritelmasta johdetun ja
kehitetyn kokonaisvaltaisen tyohyvinvointimallin pohjalle.

2.2 Tyohyvinvoinnin merkitys

Tyontekijat, jotka muodostavat hyvinvoivan tyéyhteison, pystyvat vastaamaan sidosryh-
mien odotuksiin ja yrityksen asettamiin liiketoiminnan tavoitteisiin. Nain ollen menestyva
yritys syntyy hyvinvoivista tyontekijoista. Tyontekijoiden tulee tietda yrityksen perustehtava
ja ymmartaa, mita hanen oma tyodnsa siina merkitsee. Arvot, visio ja strategia on tuotava
tydntekijoiden tietoon sellaisella tavalla, joka merkitsee tydntekijdille jotain konkreettista.
Tyontekijdiden sitoutuminen ja jaksaminen hankaloituvat, mikali he eivat ymmarra tapah-
tuvien muutosten ja vauhdin pyorteissa oman tybnsa paamaaraa ja omaa rooliaan. Toimi-
mattomassa ja pahoinvoivassa tydyhteiséssa vuorovaikutus ei ole avointa, yhteisia peli-
saantdja ei noudateta ja tyontekijat kokevat johtamisen olevan epaoikeudenmukaista ja
heidan tydntekoaan palvelematonta. Pahoinvoivassa tydyhteisdssa vakiintuneita tyttapoja
ja toimintamalleja ei kyseenalaisteta ja siella vallitseva auktoritaarinen johtaminen sysaa
tydyhteisdn vuorovaikutuksettomaan tilaan, jossa erilaisia mielipiteita ei arvosteta. Vastaa-
vasi hyvinvoivassa tydyhteistssa, jossa ilmapiiri on hyva, voidaan téiden sujuvuuden, laa-

dun ja tuloksellisuuden nahdéa paranevan. (Joki 2018, 176 — 177.)

Tyohyvinvoinnin puute tulee organisaatiolle kalliiksi, silla se aiheuttaa sille niin suoria kuin
epasuoriakin kustannuksia. Suorat kustannukset koostuvat lyhyt- ja pitkaaikaisista poissa-
oloista, lisdantyneista tyoterveyshuollon sairauskaynneista, tapaturmista, osa-aikaelak-
keistd, varhaisesta elakoitymisesta, osaamisen poistumisesta ja henkiléston vaihtuvuu-
desta. Epasuorilla kustannuksilla taas tarkoitetaan kustannuksia, joita syntyy muun mu-
assa poissaolojen aikaisten sijaisten hankkimisesta, poissaolojen aiheuttamista tydnteon
katkoksista, toisia tyontekijoitd kuormittavasta, lisdantyneesta tyomaarasta ja sita seuraa-
vasta motivaatio- ja jaksamisongelmista. Epasuoria kustannuksia syntyy myds organisaa-
tion sisdisista yhteistydongelmista, hiljaisen tiedon katoamisesta ja uusien tyontekijoiden
perehdyttamisesta. Hiljaisen tiedon katoamisesta ja uusien tyontekijoiden perehdyttami-

sesta syntyvat kustannukset ovat seurausta elakoitymisista ja henkildstévaihtuvuudesta.



On tarke&da huomioida, ettd suuri henkilostovaihtuvuus ja jatkuvat sijaisjarjestelyt vaikutta-
vat myos asiakkaisiin ja yhteistyokumppaneihin, joiden silmissa vaihtuvuus ja sijaistustoi-

menpiteet vaikuttavat alentavasti yrityksen luotettavuuteen. (Joki 2018, 177.)

Kaikki organisaatiossa tehdyt tai tekemattomat asiat vaikuttavat joko parantavasti, neut-
raalisti tai heikentavasti henkiloston tydhyvinvointiin ja ndma taas vaikuttavat organisaa-
tion talouteen niista aiheutuvien valillisten ja valittmien kustannusten kautta. Tyovoimaan
tehdyt investoinnit tuottavat voittoa samalla tavalla kuin muut organisaation investoinnit ja
laskujen mukaan hyvinvointiin sijoitetut rahat voivat palautua takaisin yritykseen jopa 10-
20-kertaisina. Pitkalla aikavalilla mitattuna henkiloston hyvinvointi edistaa organisaation
tuloksentekokykya, jaksamista ja uudistumista. Nain ollen tyohyvinvointi on organisaatiolle
kilpailukeino, joka tuo sille keskeytymatdnta tuloskehitysta. (Tarkkonen 2012, 9; Kehus-
maa 2011, 81.)



3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyo6hyvinvointi rakentuu monesta eri tekijasta. Voimavaraléhttisessa tyéhyvinvointimal-
lissa sen on maaritelty rakentuvan viidesta eri osatekijasta (kuvio 1). Mallissa osatekij6i-
den keskidssa on psykologinen paaoma eli yksilo kaikkine ympéaroivine ulottuvuuksineen
(kuvio 2). Yksilon ymparille rakentuu loput tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Raken-
nepaaoma muodostuu organisaatiosta ja tyon hallinnasta, sosiaalinen paaoma johtami-
sesta ja tydyhteisdsta. (Manka & Manka 2016, 76). Tassa luvussa kasitellaén rakenne-
padaomaa ja sosiaalista padomaa, seké niiden osatekijoitd: organisaatiota ja tyota, seka
johtamista ja tydyhteisdda. Lisaksi luvussa kasitellaan psykologista pddomaa, sen neljaa

ulottuvuutta ja kuinka néaita psykologisen paaoman eri ulottuvuuksia voidaan kehittaa.

Organisaatio

Rakennepddoma

p,SEN TEE )

Johtaminen Yksilé / Tyoyhteisd

Sosiaalinen pddoma Mina itse Sosiaalinen pddoma

Psykologinen
padaoma

Tyon hallinta

Rakennepadaoma

Kuvio 2. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka & Manka 2016, 76)
3.1 Rakennepddoma

Organisaatioissa rakennepaaomalla tarkoitetaan sellaista aineetonta pddomaa, johon lu-
keutuu muun muassa organisaation rakenteet ja prosessit, johtaminen, jarjestelmat, arvot,
yrityskulttuuri ja ilmapiiri (Finto 2019a). Mankan (2016, 76) tythyvinvointimallissa tyéhyvin-

vointiin vaikuttavat rakennepadomatekijat ovat organisaatio ja tyon hallinta.



Organisaatio

Hyvinvoivaksi organisaatioksi voidaan kutsua sellaista organisaatiota, joka on tavoitteelli-
nen, jatkuvasti itseaan kehittéva, rakenteeltaan joustava ja jossa tyontekijéiden on turval-
lista toimia. Organisaatioissa tyohyvinvointi vaatii systemaattista johtamista. Tama tarkoit-
taa strategista suunnittelua, tyéhyvinvoinnin tilan jatkuvaa arviointia ja kaikkia sellaisia toi-
menpiteita, joilla henkildston voimavarojen voidaan lisata. Organisaatio voi asettaa tyohy-
vinvoinnille tavoitteet, joihin pd&semista se voi arvioida osana normaalia strategiatyOta.
(Manka 2011, 80; Manka 2016, 80.)

Parhaimmillaan henkildston tyohyvinvointi on organisaation tavoitteiden saavuttamista tu-
kevaa, jonka vuoksi tydhyvinvointia ei voida pitdd organisaation tavoitteista erillaén ole-
vana toimintana, vaan sita kannattaa ja tulee kehittaa juuri asetetuista tavoitteista kasin.
Tavoitteellisella organisaatiolla on selkea nakemys tulevaisuudesta ja strateginen toimin-
tasuunnitelma tavoitteiden saavuttamiseksi. Liséksi organisaatio suhteuttaa jatkuvasti
strategioitaan ymparistdsta kantautuviin viesteihin ja vaikuttaa talla tavoin aktiivisesti tule-
vaisuuteensa. Hyva organisaatio ottaa tavoitteidensa ja strategioidensa luomisessa mu-
kaan ylimman johdon liséksi henkildsténsa: mitd enemman tydntekijoita osallistutetaan,
sitd enemman he ovat kiinnostuneita toimimaan asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Hen-
kilostbn osalta tavoitteellisuuteen kuuluu, etté jokainen tydntekija tietdd oman perustehta-
vansa ja sen, mitd hanen pitaisi tehtdvassaan saavuttaa. (Manka 2011, 79, 83; Manka
2016, 80 —81.)

Hierarkkinen, asemavaltaan perustuva tydyhteisd, seka rajoittuneet ja jaykat tyonsisallot
eivat tarjoa parasta keinoa tyOpaikkojen organisoitumiseen, silla suurissa muutostilan-
teissa tallaista mallia toteuttava organisaatio ei pysty vastaamaan nopeasti asiakkaidensa
muuttuviin tarpeisiin. Organisaatioissa tarvitaan luottamukseen, henkilokunnan osallistu-
miseen ja toiminnalliseen joustavuuteen perustuvaa toimintakulttuuria, silla tyon luonne
muuttuu, eiké tydprosesseja voida nain olen enaa valittomasti kontrolloida. Organisaation
joustava rakenne antaa jokaiselle tydntekijalle mahdollisuuden tehda paattksia omalla
vastuualueellaan, sek& saada tyonsa pohjaksi tarvitsemaansa tietoa. T&ma lisdé tyonteki-
jéiden kokemusta tiedon kulkemisesta, jonka ansiosta myds aloitteellisuus organisaa-
tiossa lisdantyy. (Manka 2011, 84; Manka 2016, 87.)

Selviytydkseen paremmin nopeasti muuttuvassa ymparistdssé, organisaation tulee kehit-
tdéa osaamista jatkuvasti. Jatkuva osaamisen kehittaminen tekee tydyhteisdstéa oppivan ja

oppivassa organisaatiossa organisaation tavoitteet ovat samansuuntaisia yksittaisten



tydntekijoiden, ryhmien tai koko organisaation tasolla tapahtuvan oppimisen kanssa. Or-
ganisaatioiden tulee huomioida, ettd nykyosaamisella ei mahdollisesti parjaa enaa tulevai-
suudessa ja ettd osaamisen kehittyminen vie aikaa, vaatii ajankaytollista valjyytt&, vuoro-
vaikutusta, seké innostavaa, epamuodollista ja innovatiivista ilmapiiria. Edelliset seikat
huomioon ottaen onkin tarked, etta jokainen organisaatio kykenisi maaritteleméan jo ole-
massa olevan osaamisen lisaksi myds sen, mité ja millaista osaamista tarvitaan, jotta par-
jaéminen olisi mahdollista myos tulevaisuudessa. Yksilon kannalta katsottuna oman osaa-
misen yllapitaminen edistaa tyon hallintaa, jaksamista ja hyvinvointia, mutta on lisaksi
merkittava kilpailutekija tyémarkkinoilla. Elinikéinen oppiminen ja oman ammattitaidon yl-
[Apitaminen nykyty6elaman ja tulevaisuuden vaatimuksia vastaavina, lisdavat yksilon tyol-
listymistodennakdisyytta ja antavat hanelle niin valmiudet hallita yhteiskunnan ja tyela-
man muutoksia, kuin elda alati muuttuvassa maailmassa ja yhteiskunnassa. (Manka 2011,
84 — 85; Manka 2016, 88; Rauramo 2012, 146.)

Tyo6turvallisuuden hallinta on jatkuvassa muutoksessa ja epavarmuuden keskella elavissa
nykyorganisaatioissa se on muuttunut pitkalti riskien ja ristiriitojen hallinnaksi. Vaikka tyo-
turvallisuuslain (23.8.2002/738) ja tydsuojelun valvontalain (2006) tarkoituksena on paran-
taa tydymparistda ja tyboloja, seka turvata naiden kautta tyontekijoiden tyokyky, ehkaista
tydssa tapahtuvia tapaturmia ja muita tyosta tai tydymparistosta johtuvia haittoja, tukeutu-
vat turvallisuus ja turvallisuuden edistaminen organisaatioissa suuresti strategiaan ja tur-
vallisuuskulttuuriin. Koska turvallinen tyopaikka ja -ymparisto luodaan yhteistyolla ja sellai-
sella laajalla osallistumisella, joka kattaa organisaation kaikki tasot, on henkildstén ja or-
ganisaation ylimman johdon aito sitoutuneisuus turvallisiin ty6- ja toimitapoihin ja siihen,
miten ne ndkyvat arkisissa tilanteissa, toiminnan suunnittelussa ja vaarojen torjunnassa,
erittain tarkeda. Tyoturvallisuuden varmistamiseksi organisaatioissa on madariteltava vas-
tuut, varmistettava osaaminen, rakennettava uusia yhteistydmuotoja ja perehdytettava
tyontekijat tunnistamaan kaikki olemassa olevat, tyohon liittyvat vaarat. Taman lisaksi jo-
kaisen organisaatiossa tydskentelevan yksilén on lain, asetusten, maaraysten ja annettu-
jen ohjeiden noudattamisen lisaksi edistettava itse aktiivisesti tydturvallisuutta ja vaarojen
torjuntaa. (Manka 2011, 85; Rauramo 2012, 70 — 71.)

Tyd ja tydn hallinta

Mitd enemman tyontekijalla on mahdollisuuksia vaikuttaa oman tyonsa pelisdantoihin, sita
enemman han tuntee hallitsevansa tyotansa. Tyon hallinnalla tarkoitetaan myds tyon itse-
naisyytta eli sitd, paljonko ty6 tarjoaa tekijalleen vapauutta, itsenaisyytta ja valtaa aikatau-
luista ja menettelytavoista paattamiseen. Jotta yksild kokisi tydonsa mielekkaaksi ja moti-

voivaksi, tulee ty6tehtavien hahmottua osana kokonaisuutta. TAman lisaksi tyon tulee olla



merkityksellista ja riittavan vastuullista, sisalléltaan mielekasta ja sisaltéa mahdollisuuksia
tyontekijan osaamisen ja taitojen kayttamiseen. Tydsta saatavalla palautteella on merkitys
tyontekijaan ja hanen tekemansa tyon motivoivuuteen. Mikéali tyontekijalla ei ole mahdolli-
suutta vaikuttaa tydhén myoénteisin keinoin, voi han tehda sen negatiivisesti, kuten tule-
malla avuttomaksi, sairastumalla, hakemalla syntipukkeja tai jopa kayttaytymalla aggres-
siivisesti toisia kohtaan. Tyon hyva hallinta mahdollistaa organisaatiotasolta katsottuna
oppimisen ja aktiivisuuden, ja yksilétasolta katsottuna se liitetaan tyontekijan hyvaan ter-
veyteen ja tyytyvaisyyteen. Tyon hallinnan vaikutus ihmisen hyvinvointiin on merkittava.
(Manka 2015, 155; Manka 2016, 107.)

Tyon kannustearvolla tarkoitetaan tyon sisallon monipuolisuutta ja tyontekijan mahdolli-
suutta uuden oppimiseen. Koska paras oppiminen tapahtuu tydpaikalla, tulee organisaa-
tioissa pohtia erilaisten kurssitusten sijaan sellaisia tydjarjestelyita, jotka mahdollistavat
tydntekijoiden liikkuvuuden organisaation sisalla, sisaisen tiedonkulun sujuvuuden ja hen-
kilostdn asiantuntijuuden kehittymisen. Tydn tulee siséaltaa myods ulkoisia palkkioita, kuten
etenemismahdollisuuksia ja rahallista korvausta. Vastoin yleisia kasityksia, tyontekijoille ei
kuitenkaan ole tarkeinta tydsta saadun palkan suuruus vaan tydsta saadut onnistumisen
kokemukset. Organisaatioissa on syyta ottaa huomioon, etté tyén hallinnan tunteeseen
voidaan vaikuttaa myds aineettoman palkitsemisen keinoin, joita ovat esimerkiksi tydnteki-

jan kannustaminen ja hanelle annetut kiitokset. (Manka 2016, 107 -108.)

Tyon imulla tai ilolla tarkoitetaan sellaista positiivista tilaa, joka ilmenee yksilon tarmokkuu-
tena, omistautumisena ja uppoutumisena. Tyon imussa olevan ihmisen tarmokkuus ilme-
nee energisyytena, sinnikkyytena ja haluna panostaa tydhon. Omistautuminen nakyy in-
nostuneisuutena, silla ihminen tuntee ammattiylpeytta ja kokee tyonséa merkitykselliseksi.
Tyon imun tilassa ihminen on lisdksi uppoutunut, eli keskittynyt ja paneutunut voimak-
kaasti tybhonsa. Téllaista uppoutumisen ja keskittyneisyyden tilaa voidaan kutsua myés
flow-tilaksi. Tydn imu on tila, jossa kukaan ei voi olla kaiken aikaa, silla jokaiseen tydvuo-
roon sisaltyy ajoittaisia ikavampia tehtéavia, jolloin aika ei juokse eika itsea innosta. Tyon
imun tila motivoi tydntekijaa sitoutumaan, toimimaan aktiivisesti tydssaan ja tekemaan
parhaansa tyonsa eteen. Yksilo voi siirtaa tyon imua toisiin tyontekijéihin ja silla nayttaa
olevan lisdksi yhteys parisuhteeseen, vanhemmuuteen ja hyvinvoinnin maaraan kotona.
(Manka 2011, 143.)

3.2 Sosiaalinen paaoma

Organisaatioissa sosiaalisella padomalla eli suhdep&&omalla tarkoitetaan sellaista ainee-

tonta padomaa, johon lukeutuu organisaation suhteet asiakkaisiin ja sen kaikkiin muihin

10



sidosryhmiin, seka ndista kaikista suhteista saataviin hyotyihin. Organisaation sisalla sosi-
aalisen paddoman katsotaan olevan niin koko tydyhteisdn kuin siina toimivien erillisten yk-
sildiden voimavara, joka ilmenee tyOyhteis6ssé esimiehen ja summana, joka syntyy tyon-
tekijoiden keskindisista suhteista. Sosiaalisella padomalla voi olla niin positiivisia kuin ne-
gatiivisia vaikutuksia organisaatioon ja tydyhteisoon. Positiivisessa mielessa sosiaalinen
paaoma tehostaa yhteison tavoitteiden saavuttamista ja vahvistaa yhteison toimintaa edis-
tavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Negatiivisessa mielessa sosiaa-
linen padoma taas voi olla sulkevaa ja kaventavaa, ja aiheuttaa tydyhteisdssa ei-toivottuja
ilmi6ita, kuten kuppikuntia, kateutta tai kiusaamista. Naita kielteisia vaikutuksia syntyy sil-
loin, kun tyOyhteistssa ei siedeté erilaisuutta. Sosiaalisen padoman maaralla ja laadulla
on vaikutus myos tyontekijan terveyteen. (Finto 2019b; Dunderfelt 2012, 19; Manka 2011,
116.) Mankan (2016, 76) luoman kokonaisvaltaisen tydhyvinvointimallin mukaisesti tyéhy-

vinvointiin vaikuttavat sosiaalisen paaoman tekijat ovat johtaminen ja tydyhteiso.

Johtaminen

Johtamiselle on useita maaritelmid, mutta usein silla tarkoitetaan sellaista tavoitteellista
toimintaa, jolla pyritaan tavalla tai toisella vaikuttamaan ihmisiin. Organisaatioissa talla tar-
koitetaan sellaista toimintaa, jolla pyritaan saamaan aikaan tuloksia, ja jotka tuottavat ar-
voa organisaation toiminnalle, asiakkaille ja omistajille. Johtamista voidaan sanoa myos
sosiaaliseksi ilmioksi, joka syntyy tilanteissa, joissa ihmiset kohtaavat. Onkin siis syyta
huomioida, ettd johtaminen ei aina tapahdu esihenkildlta tydyhteisoon tai tyontekijaan
pdin, vaan tilannetta voi hallita asiantuntijuutensa avulla aivan kuka vain. Parhaimmillaan
johtaminen onkin jaettua, eli johtajuus on jaettu laajasti ryhman sisélle, eika kiinnitetty ai-
noastaan ryhman virallisena esihenkilona toimivaan henkiloén. Tybhyvinvointi vaatii jarjes-
telmallistéa johtamista ja johtaminen sujuu parhaiten hyddyntden esimerkiksi jaetun johta-
misen periaatteita. Vastuuta tydhyvinvoinnista ei voi missdan tilanteessa asettaa yksinaan
esimiehen tehtavaksi, vaan myos jokainen yksilé on henkilokohtaisesti vastuussa omasta
tydhyvinvoinnistaan. (Manka 2011, 80, 107; Rauramo 2012, 129 — 130.)

Esimiesta voidaan kutsua tydhyvinvoinnin luomisen keskeiseksi vaikuttajaksi ja hanen jak-
samisella in vaikutus koko tydyhteis66n. Tyokyvyn ja hyvinvoinnin merkittdvimpiin tausta-
tekijoihin lukeutuu hyvan esimies-alaissuhteen liséksi arvostava, tasa-arvoinen ja oikeu-
denmukainen, seka yhdenvertainen johtaminen. Esimieheltd vaaditaan kyky& vuorovaiku-
tukselliseen ihmisten johtamiseen, hallinnollisia tietoja ja taitoja, seka tdiden sisallon tunte-
mista. Esimies, joka on kiinnostunut toiminnan kehittdmisestd, henkiléston hyvinvoinnista

ja oman esimiestoimintansa kehittdmisesta, onnistuu myds tyéhyvinvoinnin johtamisessa,
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silla tallaisella henkil6lla on valmiudet kohdata kritiikkid, ottaa vastaan myonteista pa-
lautetta ja rohkeutta arvioida omaa toimintaansa. Edellisten lisdksi tydhyvinvoinnin johta-
misessa onnistuva esimies on kykeneva arvioimaan tydyksikon tilannetta kokonaisvaltai-
sesti, mutta hanella on ennen kaikkea halu toimia ja kehittaa tydhyvinvointia yhteistydssa
tyontekijoiden kanssa. (Rauramo 2012, 130 — 131.)

Eri johtajuusteorioissa olevat myoénteiset piirteet ovat nykypaivana yhdistyneet ja tata
myo6téa ihmisten johtamisen alue on muuttumassa aiempaa kokonaisvaltaisemmaksi. Mo-
dernia johtamista kuvataan muuttuvana, vuorovaikutteisena ja useita itsenaisié osia sisal-
tavana kokonaisuutena, jossa ryhman osapuolet vaikuttavat toisiinsa ja joiden tehtdva on
johtaa toisiaan saavuttamaan asetetut tavoitteet. Vanhoissa johtajuusteorioissa esimies-
tydn laadusta on ollut vastuussa esimies, mutta modernien johtamisteorioiden mukaan
tydntekijat ovat osa johtajuutta. Modernien johtamisteorioiden voidaankin sanoa olevan
esihenkil6d kohtaan armollisia, silla naissa johtajuus ei muodostu ainoastaan esimiehen
ominaisuuksista, vaan koko ryhméan toimivuudesta, jossa jokainen yksittainen tyontekija
voi vaikuttaa johtamisen laatuun. (Manka 2011, 111 — 112; Manka 2016, 138.)

Tyontekijdiden hyvinvoinnin ja tydtyytyvaisyyden kannalta mitattuna esimiehen merkitys
on huomattavaa. Tasta syysta organisaation johdolla on huolehtimisvastuu siita, etta esi-
miesroolissa toimivat tydntekijat ovat ammatti- ja ihmissuhdetaitoisia, patevia ja johtamis-
taitoisia yksiloita. Luottamusta, tydyhteisotaitoja ja koko ryhman suorituskykyéa seké psy-
kologista pddomaa voidaan parantaa hyvélla ja aidolla johtamisella. Hyvéa johtaminen on
sidoksissa niin henkildston hyvinvointiin kuin organisaation suorituskykyyn ja tuloksellisuu-
teen, joten johtamisen kehittamisella voidaan organisaatiossa ja tytyhteistssa saada ai-
kaan paljon hyotyja. Useissa nykyorganisaatioissa hierarkkisuus ja kaskytyskulttuuriin pe-
rustuva johtamistyyli ovat vahentyneet, ja se on mahdollistanut tydntekijdiden oman vas-
tuunoton kasvun, kaikkia tasoja koskevan johtajuuden korostumisen ja johtajuuden laajan
kehittamisen. (Manka 2011, 114; Manka 2016, 141; Rauramo 2012, 132.)

Tybyhteiso

Hyva ja turvallinen tydyhteis6 voidaan luokitella sellaiseksi, jossa arvostetaan erilaisuutta,
uskalletaan pyytda apua, jossa tyotovereita autetaan ja tuetaan, jossa ongelmat uskalle-
taan ottaa ajoissa esiin, jossa tyontekijat havainnoivat toistensa jaksamista ja jossa ihmi-
nen kokee tulevansa hyvéaksytyksi tdysin omana itsendan. Tasa-arvo, nopea tiedonkulku,
mielekk&éat tydtehtavat ja oikeudenmukaisuus liittyvat olennaisesti turvalliseen tyyhtei-
s6on. Turvallinen tydyhteisd on edellisten lisaksi kannustava, eika tyontekijan tarvitse pe-

latd virheiden tekemista. Turvallisessa tydyhteistssa virheet nahdaan epaonnistumisten
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sijaan kehitysmahdollisuuksina ja ne hyddynnetaan oppimistilanteina. (Rauramo 2012,
86.)

Monen tutkimuksen mukaan tyon ilon tarkein lahde on hyva tydilmapiiri. Hyvan tydilmapii-
rin syntymiseen ja tydpaikan henkeen vaikuttaa hyva johtaminen, mutta ennen kaikkea jo-
kaisen tydyhteison jasenen oma kayttaytyminen. Yhteisollisyys luo yhteenkuuluvuutta, tu-
kee terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta, tarjoaa jasenilleen turvaa ja pus-
kurin stressin negatiivisia vaikutuksia vastaan, seka auttaa heitd hahmottamaan ympéris-
t6aan. Yhteisollisyys on sosiaalista padomaa, jota voidaan lisatd muun muassa luottamuk-
sella ja yhteisilla arvoilla, kaikkien hyvéksi suuntautuvalla yhteisella toiminnalla ja vasta-
vuoroisuudella. Yhteisollisyys antaa jasenilleen resursseja stressinhallintaan, silla se ruok-
Kii yksildiden hyvaa mielta. (Manka 2011, 115; Manka 2015, 144 — 145.)

Yhteisollisyys edellyttdd esimiehen ja tyontekijoiden valista vastavuoroisuutta. Tunnolli-
suus, toisten auttaminen, sovinnollisuus, kansalaisaktiivisuus ja niin sanottu reilu peli ovat
olennainen osa yhteisollisyytta. Yhteisollisyytta voidaan edistaa oman tyon aktiivisella te-
kemisella ja taysin arkisilla ihmiseksi olemisen taidoilla, joita kutsutaan tilanteesta riippuen
my0s alaistaidoiksi, kansalaistaidoiksi, tydelamétaidoksi tai tydyhteisdtaidoksi. Tydyhteiso-
taidot toimivat siltana yhteisollisyyden ja hyvan johtajuuden valilla, vaikuttavat positiivisesti
yksittaisen tyontekijan hyvinvointiin ja lisaavat tyontekijéiden toimijuuden tunnetta. Organi-
saation ndkodkulmasta katsottuna tyoyhteisotaidot kasvattavat sen tulevaisuuden menes-
tystekijaa — suorituskykya ja sosiaalista padomaa. Tydyhteisotaitoihin lukeutuvat muun

muassa seuraavat asiat:

¢ huolehtiminen tyopaikan viihtyvyydesta ja resurssien jarkevasta kaytosta

e myonteisen ilmapiirin edistdminen; mukaan lukien esimerkiksi se, ettd selan ta-
kana ei puhuta pahaa

¢ asioiden eteenpain vieminen mielipiteita ilmaisemalla

¢ yhteisty0 kollegoiden ja esihenkildiden kanssa

¢ palautteen antaminen ja pyytaminen, mukaan lukien rakentava palaute epékohtiin
liittyen

e omasta osaamisesta huolehtiminen ja perustehtévien tekeminen

e tervehtiminen, kiittdminen, reiluus, kohteliaisuus ja anteeksipyytdminen

¢ aktiivinen osallistuminen kehittamistyohon tytpaikalla

e |upausten pitaminen

e aktiivinen auttaminen, kiinnostuminen muidenkin tydyhteistn jasenten tyosta ja
heidan tybnsa arvostaminen. (Manka 2011, 122; Manka 2016, 148, 153.)
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Tybelaman arkeen voi liittyd my6s ongelmia, kuten tytpaikkakiusaamista, hairintaa tai
henkista vékivaltaa, jonka kohteeksi voi joutua aivan kuka tahansa. Toimijana voi olla tyo-
kaveri, alainen tai esihenkild. Tyopaikoilla voi ilmeté my®6s tiettyihin henkildihin kohdistu-
matonta, mutta yleisesta hyvasta kaytannosta ja tydpaikan tai -yhteisdn normaaleista ta-
voista poikkeavaa epéasiallista kayttaytymista. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa ty6nantajaa
puuttumaan tydpaikoilla tapahtuvaan epéaasialliseen kohteluun ja terveydelle haitalliseen
hairinta&n. Edella mainittujen ongelmien lisdksi tydyhteisdissé on normaalia kokoa Krii-
seja, stressivaiheita ja ristiriitoja. Nailla voi kuitenkin olla positiivinen vaikutus tyéyhtei-
s6on, silla ne kriisit, stressivaiheet ja ristiriidat jotka on saatu ratkaistua, mahdollistavat
tydyhteison siirtymisen uudelle kehitystasolle. (Rauramo 2012, 86 — 87.)

3.3 Psykologinen paaoma

Psykologisen padoman kasitteen loi Fred Luthans, ja silla tarkoitetaan ihmisen henkista
kuntoa eli sité, miten han kokee oman elaméansa ja tyonsa. Psykologinen paédoma raken-
tuu neljasta eri ulottuvuudesta, joita ovat toiveikkuus tai toivo (hope), realistinen optimismi
tai optimismi (optimism), sitkeys tai sinnikkyys (resiliency) ja itseluottamus (efficacy) (kuvio
2). Kasitteeseen voi tormata myos lyhenteilla TOSI tai HERO, jotka syntyvat ulottuvuuk-
sien alkukirjaimista. (Rauhala, ym. 2013, 34; Manka 2015, 163.)

Tyontekijoilta edellytetddn tydelaman muutostilanteissa sopeutumiskykya ja kykya toimia
itse muutoksen eteenpéin viejina eli agentteina. Edellytykset kytkeytyvat psykologiseen
paaomaan ja siihen, etté jokaisella on mahdollisuus ohjata omaa elaméaénsa ja tuntea
mielenrauhaa. Nailla taas on merkitys siihen, kuinka ihminen kayttaytyy tydpaikalla ja suo-
riutuu omassa tydssaan. Psykologinen padoma on tarkeaa myos tydnantajan nakokul-
masta katsottuna, silla kayttaytymisen ja tydssa suoriutumisen lisaksi psykologinen paa-
oma on sidoksissa ty6tyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen ja tyontekijan lopetta-
misaikeisiin. (Manka & Manka 2016, 158.)

Psykologiseen paaomaan vaikuttaa perima, kasvatus ja olosuhteet, mutta sita voi myos
oppia. Sen lisaksi, ettd psykologinen paddoma vastaa kysymykseen "Kuka sina olet?”, se
sisaltdaa nakokulman mahdollisuudesta eli siita, millaiseksi ihminen voi tulla muuttumalla ja
henkista pddomaa kasvattamalla. Psykologinen padoma voi olla sitoutunut yksilon liséksi
myds ryhmaén, joka mahdollistaa sen, etta sitd voidaan kehittdd myds tyopaikoilla ja -yh-
teisdissa. (Manka & Manka 2016, 159.)
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+ |hmisell& on tarvittava itseluottamus
ja luottamus omiin kykyihin onnistua
haasteellisten tehtdvien
suorittamisessa = hallinnan tunne

[ » On halua kulkea tavoitteita kohti
("tahtovoima”) ja tarvittaessa ldytas
vaihtoehtoisia polkuja niiden
saavuttamiseen (“keinovoima”)

Realistinen
optimismi

* |hminen ajattelee menestyvénsa nyt ja

* Kohdatessa ongelmia ja esteitd, ne eivit
tulvaisuudessa

lannista, vaan ihminen kest#d ne ja
aloittaa alusta

Kuvio 2. Psykologisen pddoman ulottuvuudet (mukaillen Manka 2015, 164)

ltseluottamus

Itseluottamus tarkoittaa ihmisen luottamusta suunnata toimintansa, motivaationsa ja ole-
massa olevat voimavarat niin, etta héan suorittaa tietyn tehtavan menestyksekkaasti. Itse-
luottamuksella on merkittava vaikutus moniin asioihin. Hyvalla itseluottamuksella varus-
tettu ihminen ottaa mielellddn vastaan haasteita, uskoo omiin onnistumismahdollisuuk-
siinsa, asettaa korkeita tavoitteita ja tekee parhaansa tavoitteidensa saavuttamiseksi, toi-
mii aktiivisesti, on sisdisesti motivoitunut ja kohdatessaan esteitd, jatkaa eteenpain. Itse-
luottamuksen vaikutus on kytkoksissd muun muassa oppimiseen, mielialaan, terveyteen,
epaonnistumistilanteissa selviytymiseen, kuin myds esimerkiksi aloitetun liikuntaharrastuk-
sen jatkamiseen. Itseluottamus on psykologisen padoman osa, joka vaikuttaa muun mu-
assa ihmisen suoriutumiskykyyn seka tydelamassa ettéd ihmissuhteissa. TAman vuoksi it-
seluottamusta on syyté havainnoida ja kehittaa harjoittelemalla, muuta oppia myds johta-
maan. (Manka 2015 168; Manka & Manka 2016, 161; Rauhala, ym. 2013, 34, 46.)

Itseluottamukseen siséltyy olennaisesti hallinnan tunne, eli ihmisen luottamus siihen, etta
hén kykenee selviamaan eri tilanteista. Ihminen kokee motivoivaksi tapahtumat ja tilan-
teet, jotka antavat hanelle palautetta oman kayttaytymisensa tehokkuudesta. Téallaisia mo-
tivoivia, palautettava antavia tilanteita ja tapahtumia ovat sellaiset, joita ihminen voi hallita,
jotka lisdavat hanen kykyjaan tai jotka ovat muutoin seuraamuksiltaan hanelle tarkeita.
(Manka & Manka 2016, 161.)
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Itseluottamus on tunnetta pysyvampi olotila, mutta koska se ei ole persoonallisuuden
piirre, se on altis ymparistosta tuleville vaikutuksille ja muuttuu jatkuvasti. Nain ollen itse-
luottamuksen méaéara vaihtelee erilaisissa ymparistoissa, tilanteissa, psyykkisissa ja fyysi-
sissa olotiloissa ja jopa tehtavissd oman tyotehtavan sisalla. Myos toisilla ihmisilla voi olla
vaikutus ihmisen kokemaan itseluottamuksen tunteeseen. Ihmisen hyvinvoinnin kannalta
ammatillinen itseluottamus on tarkeaa, silla ihminen seka liittyy tydnsa ja ammattinsa
kautta ymparilla olevaan yhteisoon, ettéa luo sen avulla omaa identiteettiaén. Psykologisen
padoman kannalta tarkasteltuna itseluottamus on asiakohtainen, asiayhteydesta riippuva
tekija, joka tarkoittaa sitd, etta se voi samalla ihmisella olla samanaikaisesti yhdella alu-
eella korkealla ja toisella matalalla: Ihminen ei valttamatta luota itseensé ihmisten tuntei-
den tulkitsijana, mutta samanaikaisesti h&n luottaa itseensa esimerkiksi puhujana. (Manka
& Manka 2016, 161-162; Rauhala, ym. 2013, 45 — 46.)

Toiveikkuus

Psykologisessa paddomassa toiveikkuus siséltaa kaksi ulottuvuutta, tahdonvoiman ja kei-
novoiman, eli seka tahdon etta keinot suunnitelmien toteuttamiseen. Toisin sanoen toi-
veikkuus tarkoittaa sita, ettéa ihminen asettaa tavoitteita ja toimii niiden saavuttamiseksi,
mutta mikali tavoitteet eivat toteudukaan, keksii han tarvittaessa vaihtoehtoisia keinoja ta-
voitteiden uudelleen suuntaamiseen ja niihin padsemiseen. Toiveikkuus ei ole eparealis-
tista haihattelua, vaan tutkimuksista saatujen tuloksien perusteella toiveikkaat ihmiset ovat
kykenevia johtamaan itseaan ja asettamaan realistisia mutta haastavia tavoitteita, joihin
he pyrkivat maaratietoisesti. (Manka 2015, 174 — 175; Rauhala, ym. 2013, 36.)

Toiveikkaalla ihmisella on tarve asettaa tavoitteita ja han nauttii vaativien tavoitteiden ta-
voittelusta. Lisaksi toiveikas ihminen ohjautuu sisélta pain, on autonominen ja tarvitsee ta-
man vuoksi tiukkojen sdantojen, kaskyjen ja rajoittamisen sijasta itsenaisyytta ja tilaa ym-
parilleen. Kaskevassa ja rajoittavassa ymparistdssa toiveikas ihminen turhautuu helposti,
koska han ei paase kayttamaan ja kehittamaan luovasti keinovoimaansa eika kaikkia ky-
kyjaan. Turhautuminen laskee toiveikkuutta, joka vaikuttaa osaltaan suoriutumisen las-
kuun. Taman vuoksi tydymparistd on tarke& organisoida niin, etta tydntekijéiden optimaali-
nen toiveikkuuden taso voidaan sailyttda. Tyontekijdiden toiveikkuus korreloi positiivisesti
niin yrityksen tuloksellisuuteen kuin tydntekijoiden sitoutumiseen, suoriutumiseen, tydsséa
viihtymiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Asia on tarkedd ymmartad myos kaanteisesti: epéarea-
listinen toiveikkuus korreloi negatiivisesti menestyksen kanssa. Koska toivottomat tyonte-
kijat voivat tartuttaa toivottomuuttaan ja kyynisyyttédn muuhun tydyhteisdon, on tallaiset
henkilot tarked tunnistaa. (Manka & Manka 2016, 162 — 163; Rauhala, ym. 2013, 36 — 37.)
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Optimismi

Optimismi on ihmisen hyvinvoinnin perusta, jolla tarkoitetaan myonteisia selitysmalleja ja
uskoa positiivisiin tapahtumiin tai lopputuloksiin. Optimisti, toisin kuin pessimisti, uskoo,
ettd elaméassd on vahemman huonoja kuin hyvia asioita tai tapahtumia. Psykologisessa
paaomassa on kayttssa termi realistinen optimismi, joka on sellaista ajattelua, tunteita ja
motivaatiota, jossa ihminen keskittyy kokemuksien positiivisiin puoliin, arvostaa positiivisia
asioita, ndkee tulevaisuuden mahdollisuudet ja etsii positiivisia kokemuksia. Tama ei kui-
tenkaan tarkoita sita, etta optimisti olisi aina iloinen tai uskoisi, etta aivan kaikki on mah-
dollista. Realismi ja joustavuus ovat optimismin vahvuuksia, jotka osaltaan kannustavat
optimistia analysoimaan omaa toimintaansa, menneisyyttaan ja tulevaisuuden suunnitel-
miaan. (Manka 2011, 157; Manka 2015, 178; Rauhala, ym. 2013, 38 — 39.)

Jokaisella inmisella on oma selitysmalli, joka ennustaa hénen kayttaytymistaan erilaisissa
ongelma- ja onnistumistilanteissa. Nama selitysmallit (kuvio 3) ovat optimisteilla ja pessi-
misteilla erilaiset, eli he selvittdvat onnistumistaan ja epaonnistumistaan toisistaan eriavin
tavoin. Nayttaa silta, ettéa onnistuminen ja epaonnistuminen ei ole sattumaa, vaan ajattelu-
mallin perustuvaa, silla kaytdssa oleva ajatustapa lisda todennékodisyytta joko onnistua tai
epaonnistua. Pessimistista eroten, optimisti ottaa ongelman haasteena yrittden entista ko-
vemmin. Kuten kuviosta 3 voidaan nahda, pessimisti nékee negatiivisen tapahtuman syyn
lAhtevan hanesta itsestddn, kun taas optimisti kokee tilanteen johtuvan ulkoisista olosuh-
teista. Lisaksi pessimisti katsoo, ettd ongelmat ovat pysyvia ja yleismaailmallisia, kun opti-
misti ajattelee niiden olevan hetkellisia ja tilanteeseen sidottuja. Positiivista tapahtumaa,
kuten onnistumistaan, pessimisti selittaa ulkoisilla, sattumanvaraisilla tekijoilla, joihin han
ei ole voinut itse vaikuttaa. Samassa tilanteessa oleva optimisti taas selittdd menestymis-
td&n omilla ominaisuuksillaan. Selitysmallistaan johtuen, optimisti myds menestyy tehta-
vissaan pessimistia todennékdisemmin. Pessimistiseen selitysmalliin liittyy heikko itse-
tunto ja pelko epaonnistumisesta. Naiden vuoksi pessimisti on passiivinen tai keskittyy toi-
mintaan, joka ei vie tehtavaa onnistuneeseen ratkaisuun. (Manka 2011, 158 — 159; Manka
& Manka 2016, 164 — 165.)

Optimistisilla ihmisilla on k&ytossdan pessimisteja laajempi valikoima selviytymiskeinoja,
he uskaltavat matkata kohti tiedostettua ongelmaa, tarttuvat hetkessa oleviin mahdolli-
suuksiin ja heilla on kyky osoittaa kiitollisuutta. Optimistit ovat lisdksi kykenevid hyvaksy-
maan hallitsemattomat tilanteet nopeasti, he luottavat muiden apuun, sopeutuvat nopeasti
tilanteisiin, kehittavat omia kykyaan ja jakavat toisten kanssa stressaavia kokemuksia. Op-
timistit eivat nde epaonnistumisia ongelmina, vaan tilaisuuksina oppia, kehittya ja kasvaa.
(Rauhala, ym. 2013, 40 -41.)
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Pessimisti Optimisti

Kesto: hetkellinen Kesto: jatkuva
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"se johtui muista” ”mina onnistuin”

Kesto: jatkuva Kesto: hetkellinen

Negatiivinen

Laajuus: yleismaailmallinen Laajuus: rajattu
tapahtuma ) Y ) )

Lahde: sisdinen — Lahde: ulkoinen —
"mina mokasin” "se johtui olosuhteista”

Kuvio 3. Optimistinen ja pessimistinen selitysmalli ongelma- ja onnistumistilanteissa (mu-
kaillen Seligman 1998, teoksessa Manka 2011, 158)

Ihmisten erilaiset ajattelu- ja toimintamallit kehittyvat palautteen pohjalta, jota saadaan
konkreettisissa tilanteissa. Taman vuoksi kehitys voidaan esittda joko myonteisenéa kier-
tona tai kielteisena kehana. Pessimististen kayttaytymismallien muuttamiseen on tarjolla
useita toimintaperiaatteita ja pessimistisen ihmisen optimistisuutta voi pyrkia kasvatta-
maan esimerkiksi lisdédmalla positiivisen palautteen maarad. Myds tyopaikoilla voidaan
miettid, miten optimistisuus ja pessimistisyys ilmenevat. Tyoyhteisossa pohja yleisten po-
sitiivisten odotusten kehittymiselle voidaan luoda ongelmia ennakoimalla, etsiméalla kei-
noja niiden ratkaisemiseksi ja luomalla polkuja tavoitteisiin pAdsemiseksi. Ongelmia tun-
nistettuaan ja niita ylitettydan tyontekijat saavat lisda varmuutta, jolloin heidan yhteiset
odotuksensa tavoitteen saavuttamiseksi kasvavat ja kielteiset odotukset laskevat. Tydyh-
teis6 voi toimia tyontekijan voimavarana, silla hanen positiiviset odotukset voivat lisdan-
tyva tydyhteisdltd saadun positiivisen palautteen myota. Naissa tilanteissa yksittaiset tyon-
tekijat nakevat muiden tyontekijéiden odottavan onnistumisia ja luovan keinoja tavoittee-
seen paasemiseksi. Lisdantyneet onnistumisten odotukset lisdavat seka yksilon etta koko
tydyhteison optimistisuutta. (Manka 2011, 160 — 161.)

Sitkeys

Sitkeydella tarkoitetaan voimaa, joka vastustaa keskenjattamista, eli se liitetdan yksilon
joustavuuteen ja lannistumattomuuteen. Englannin kieliselld, fysiikasta lainatulla termilla
"resiliency” tarkoitetaan materiaalin kapasiteettia, jolla se palautuu mutkalle pakotettuna

18



alkuperaiseen muotoonsa tai teravyyteensa. Sitkeys voidaan miettia evoluution kautta —
evoluution kuluessa hengissa sailyvat vahvimpien ja alykkaimpien lajien sijasta ne lajit,
jotka kykenevét sopeutumaan muutoksiin. YKsilo tarvitsee sitkeyttd etenkin muutostilan-
teissa. Psykologisen pddoman osana tarkasteltuna sitkeydella tarkoitetaan yksilon palau-
tumiskykya tydelaman eri tilanteissa, hanen kapasiteettiaan kohdata muutoksia ja selvita
kohtaamistaan vastoinkaymisista. (Manka 2011, 161; Manka 2015, 184; Rauhala, ym.
2013, 42)

Toivon, optimismin, sitkeyden ja itseluottamuksen kehittaminen

Kaikkia psykologisen pagoman osa-alueita on mahdollista lisata, kehittaa ja kasvattaa,
mutta se vaatii yksilolta aktiivista ja itsenaista kehittamista (kuvio 4) (Manka 2011, 168).
Manka (2015, 170, 176, 180 — 181) on maininnut useita erilaisia lisays- ja kasvatustapoja
jokaiselle psykologisen paaoman osa-alueelle. Toivoa voi lisata ja kehittéda esimerkiksi:

e asettamalla haasteellisia mutta realistisia tavoitteita, joiden saavuttaminen on jol-

lain tavalla arvioitavissa

o palkitsemalla itsensa vahaisistakin onnistumisista

e etsimalla materiaalista ja henkista tukea seka resursseja

e etsimalld vaihtoehtoisia polkuja tavoitteiden saavuttamiseksi

e harjoittelemalla ja kasvattamalla osaamista.

Optimistisuutta voi kasvattaa ja kehittda muun muassa:
e kirjaamalla paivan mittaan muistiin myonteisia tunteita
e rentoutumalla
e rauhoittumalla

e etsimalla hyvin olevia asioita, joista voi olla kiitollinen.

Itseluottamusta voi kehittda ja lisata esimerkiksi:
e mallintamalla ja oppimalla toisilta
e ottamalla pienia riskeja
¢ hankkimalla hallinnan kokemuksia
o pyytamalla palautetta esimiehelta ja tydkavereilta

e Kkiinnittdmalla huomiota tydhyvinvointia lisdaviin tekijoihin

Sitkeytta voi lisata ja kehittdd muun muassa:
e Omia arvoja tunnistamalla
o kehittamalla omaa osaamistaan ja asenteitaan tai hankkimalla muilta tukea

¢ ehkaisemalla vastoinkaymisia ja varautumalla mahdollisiin esteisiin
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¢ muuttamalla tulkintaa vastoinkaymisista itsereflektoinnin ja lasnéolotaitojen kehitta-

misen avulla.

Kehittdminen Osa-alueet

Tavoitteet ja polkujen suunnittelu
Toivo

Esteiden ylittdmisen suunnittelu

Itsetehokkuuden kehittaminen —
(Realistinen)

optimismi

Itseluottamus
)

Myonteisten ajatusten luominen

Toisilta oppiminen

Psyykkinen hyvinvointi

Voimien lisidminen ja riskien valttaminen

\
—
~
—
\
—
\
—

Vaikuttaminen tulkintaan

Tulokset

Kestavi ja
mitattava

suorituksen
kehittyminen

Kuvio 4. Tiivistelma psykologisen paddoman eri osa-alueiden kehittdmisesta (mukaillen

Luthans 2010, teoksessa Manka 2011, 163)



4 Toimeksiantajan esittely ja digitaaliset oppimisymparistot

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetydn toimeksiantaja Palmia Oy ja kerrotaan, mita ty6-
hyvinvointi yhtiossa merkitsee. Taman lisdksi luvussa perehdytadn digitaalisiin oppimis-

ymparistoihin.
4.1 Palmia Oy

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimi Palmia Oy. Palmia Oy on suomalaisomisteinen yri-
tys, joka tarjoaa ravintola- ja ruokapalvelu, toimitila-, kiinteisto- ja turvallisuuspalveluita
noin 2200 tyontekijansa voimin. Yritys toimii Etel&a-Suomen alueella, 13 paikkakunnalla.
Kaikkiaan yhtion tyontekijat, palmialaiset, huolehtivat sujuvasta arjesta yli 1000 kohteessa,
joihin lukeutuu muun muassa lounasravintoloita, likennevalineité, paivakoteja, yleistta-

pahtumia, sairaaloita, toimistoja, juhlatiloja ja oppilaitoksia. (Palmia 2019b.)

Palmian historia kantaa vuoteen 2003 asti, jolloin sen toiminta alkoi Helsingin kaupungin
opetusviraston palvelukeskuksen ja kiinteistdviraston kiinteistopalvelukeskuksen, seka
Helsinki Cateringin yhdistyessa. Vuonna 2014 Helsingin kaupunki teki paatdoksen yhtioit-
taa osan silloisesta Palmiasta. Ateria-, puhelin- ja hyvinvointipalveluiden jaadessa Helsin-
gin palvelukeskusliikelaitoksen hoitoon, syntyi vuoden 2015 alusta nykyinen, yhtidmuotoi-
nen Palmia Oy, jonka toiminta keskittyi kiinteist6-, siivous-, turva- ja ravintolapalveluihin.
(STT Info 2017.)

4.2 Tyohyvinvointi Palmia Oy:ssa

Tyo6hyvinvoinnin merkitys Palmia Oy:ssa on sidottu yhtion strategiaan. Yhtena strategi-
sena tavoitteena vuodelle 2020 oli alan paras henkildstotyytyvaisyys. Henkildston tydhy-
vinvointia kartoitetaan saannollisesti keskeisen tydhyvinvoinnin kehittdmisen valineen, ty6-
hyvinvointikyselyn avulla. Syksylla 2019 Palmiassa toteutettiin Kevan tuottama tyéhyvin-
vointikysely, jonka pohjalta vuodeksi 2020 asetettu strateginen tavoite paivitettiin koske-
maan myds vuotta 2022. (Palmia 2019a.)

Vuoden 2019 tydhyvinvointikyselyn yhtidtasoiset tulokset kaytiin 1api HR:n johdolla yhtion
esimiesten kanssa syksylla 2019 jarjestetyilla esimiespaivilla ja samalla heille tarjottiin tyo-
kaluja tulosten kasittelyyn ja tydhyvinvoinnin kehittdmistydhon omassa tyOyhteisossaan.
Esimiehet kavivat tulokset lapi syksyn 2019 aikana omissa tydyhteisdissaan, joissa laadit-
tiin samalla tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma, johon kirjattiin tydyhteisén sopimat toi-

menpiteet tydhyvinvoinnin kehittamiseksi. (Palmia 2019a.)
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Strategian ja tavoitteen toteuttamiseksi yhtion henkilostélle on laadittu strategiakauden
2016 — 2020 voimassa oleva, tarpeen mukaan péaivitettava, Palmian tydhyvinvointioh-
jelma, jonka painopisteet perustuvat yhtidssa toteutetun Parempi Tydyhteiso, ParTy -tyo-
hyvinvointikyselyn tuloksiin, yhtion henkilostopolitikkaan, strategiaan ja arvoihin. (Palmia
2018.)

Palmian ty6hyvinvointiohjelman ja strategian mukaisesti tydhyvinvointi tehdaan arjessa.
Ohjelmassa on nostettu esiin seuraavat arjessa mukana olevat osa-alueet: Organisaatio,
tyotehtava ja tydympaéristd, osaaminen ja kehittyminen, tyokyky ja omat voimavarat, kan-
nustava ja osallistava esimiestyd, seka toimiva tyéyhteiso ja avoin vuorovaikutus (kuva 1).
Tyohyvinvoinnin rakennuspalikat koostuvat hyvasta johtamisesta ja esimiestydstd, osaa-

vasta ja aktiivisesta henkilostdstéd, seka toimivasta tydyhteisosta. (Palmia 2018.)

©

palmia

Tyohyvinvointi...

Kannustava ja Toimiva tydyhteisd

Organisaatio,
tyotehtava ja
tydymparisto

Osaaminen ja Tyokyky ja omat
kehittyminen voimavarat

osallistava ja avoin
esimiestyo vuorovaikutus

...tehdaan arjessa!

Kuva 1. Ty6hyvinvointi tehdaan arjessa (mukaillen Palmia 2018)

Palmian tyéhyvinvointiohjelma siséltaa kaksi jatkuvaa ja yhden vuosittain vaihtuvan paino-
pisteen, joka esimerkiksi vuonna 2016 oli palkitsemisen kokonaisuus. Ensimmainen jat-
kuva painopiste on "Hyvinvoiva ja osaava esimies on hyva johtaja”. Kyseinen painopiste
on valittu jatkuvaksi, silla esimiehen roolin katsotaan olevan keskeinen tydyhteisén hyvin-
voinnin ja toimivuuden ndkdkulmasta. Toinen jatkuva painopiste on "Alan tyytyvaisin hen-
kilosto on osallistuva ja kehittyva”. Painopisteen mukaisesti jokaisen henkilon katsotaan
olevan oman ty6nsa asiantuntija, voivan kehittd& omaa tyotaan ja tehda sen joka paiva

paremmin. (Palmia 2018.)
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4.3 Digitaaliset oppimisymparistot

Digitaalisten oppimisymparistéjen hyédyntaminen on yleistynyt yrityksissa, koska verkko-
oppiminen mahdollistaa esimerkiksi koulutusten jarjestamisen kustannustehokkaasti.
Tama johtuu siita, ettd samoja verkkokoulutuksia ja -kursseja voi hyddyntaa pidemmalla
aikavalilla ja niita voi tarvittaessa skaalata laajallekin joukolle. Saastéja koulutuskustan-
nuksiin kertyy myos séastetyista matkakustannuksista, silla osallistuminen verkkokoulu-
tuksiin ei edellytd matkustamista ja koulutukseen osallistujien samanaikaista lasnéoloa.
Lasnéolon tarpeettomuus on etu myds tyontekijoille, koska jokainen voi ottaa osaa koulu-
tukseen itselleen parhaiten sopivaan aikaan ja itselleen parhaiten sopivasta paikasta tieto-
koneellaan tai vaikkapa alypuhelintaan hyddyntaen. Verkko-oppimisympéristéon tuotettu-
jen koulutusten etuna on liséksi se, ettd ne ovat saatavilla aina silloin, kun niita tarvitaan,
joten tdma auttaa yritysta kouluttamaan henkilékuntaansa juuri tarvittavaan ja oikeaan —
aikaan. Hyddyksi voidaan katsoa myds koulutusten muuttumaton laatu: koska kurssin tai
koulutuksen sisalto ja laatu eivat ole sidottu esimiesten osaamiseen, voidaan kaikille tyon-
tekijoille turvata tasavertainen ja samoihin kriteereihin perustuva koulutus. (Pellinen
17.7.2019; Pellinen 25.11.2019.)

Yrityksille verkkokoulutuksista kertyva analytiikka tarjoaa keinon mitata henkiléstén osaa-
mista. Tietoon perustuva analytiikka toimii liséaksi tukena koulutusten kehittdmisessa. Op-
pimisalustalle kertyvat koulutusten suoritustiedot, sekéa koulutuksista saatava reaaliaikai-
nen raportointi ja tarkempi analytiikka mahdollistavat henkilétasoisen kurssisuoritusseu-
rannan, tydntekijoiden koulutustason pitdmisen tavoitellulla tasolla, tulevien koulutusten
tehostamisen ja mahdollisten tasmakoulutuksien jarjestamisen niista aiheista, joissa ana-

Iytiikan perusteella havaitaan puutteita. (Pellinen 17.7.2019; Pellinen 25.11.2019.)

Monesti yritykset aloittavat verkkokoulutusten jarjestdmisen usein toistuvista tai suurelle
osallistujajoukolle tarkoitetuista koulutuksista, joita voivat olla esimerkiksi perehdytykseen,
tietosuojaan tai eettisten ohjeistuksien liittyvat koulutukset. Yleinen kaytanto on, etta yri-
tyksen verkkokoulutuspoolin siséltd on automatisoitu tietyille henkildstoryhmille, mutta sita
Voi tarvittaessa myos laajentaa yksilotasolle. Osaamisen kehittdminen on dynaaminen, eli
voimakas, aktiivinen ja kehittyva prosessi, jonka vuoksi yritysten verkkokoulutuspoolissa
olisi hyva olla jatkuvasti tarjolla paivittyva valikoima sellaisia ajantasaisia kursseja ja kou-
lutuksia, jotka tukevat yrityksen strategian toteutumista ja josta henkilsto voi suorittaa ha-
luamansa kurssit ja koulutukset. (Pellinen 17.7.2019; Tainio Ketonen 28.10.2019.)
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5 Tyohyvinvointioppaan luonnostelu

Tassa luvussa ja luvun alaluvuissa kerrotaan tyéhyvinvointioppaan suunnittelun vaiheista:
mit& otin huomioon ennen tyéhyvinvointioppaan luomisessa, millainen opas ja sen sisalta-
mat videot olivat luonnosteltuna versiona ja mika vaikutti oppaan ulkoasuun ja muotoon.
Luvussa seitseméan kerron valmiista tydhyvinvointioppaasta ja vertailen sita luonnostelu-
vaiheen suunnitelmaan. Raportin liitteena (liite 1) olevassa, projektinhallintaan kayttamas-
sani Gantt-kaaviossa on esitetty kaikki asiat, joita olen tehnyt koko opinnaytetyéprosessin
aikana, aina ensimmaisesta toimeksiantajan edustajan kanssa kaydystéa alustavasta toi-

meksiantopalaverista valmiin tyén palauttamiseen asti.

Tyo6hyvinvointioppaan alustava luonnostelu ja ideointi alkoivat toimeksiantajan edustajan
kanssa kaydyn, opinnaytetyttoimeksiantoa koskevan palaverin jéalkeen viikolla 40 / 2019,
jolloin alustavana suunnitelmana oli tehda tyéhyvinvointiopas ensin Wordiin ja muuttaa
tama sitten pdf-muotoon. Pdf-muotoisen oppaan sisélto olisi ollut helposti muokattavissa
ja se olisi voitu ladata toimeksiantajan kayttAmaan intranettiin kaikkien yhtion tyontekijoi-
den saataville. Lopullinen suunnitelma digitaalisesta; tekstid, kuvaa ja &anta yhdistavasta,
videomuotoisesta, seka erilaisia tehtavia sisaltavasta, toimeksiantajan kayttssa olevaan
Taito-verkko-oppimisymparistoon ladattavasta ja rakennettavasta tyohyvinvointioppaasta
muotoutui viikkojen 40 — 45 aikana ja sai toimeksiantajan edustajalta hyvaksynnan viikolla
45 / 2019 kaydyssa yhteistydpalaverissa. Lopullinen tydhyvinvointiopas alkoi saada muo-
toaan viikkojen 45 — 46 / 2019 aikana.

Digitaalisen tydhyvinvointioppaan suunnitteluvaiheessa tein paperille alustavan pohjan
tehtavista ja asioista, joita minun tulee ottaa huomioon opasta laatiessa, jotta saan sel-
keytettya itselleni, mita olen tekemassa, mista lahden liikkeelle ja miten etenen produktin
kanssa. Tekemani pohja sisalsi suunnitelman tydhyvinvointioppaan tekemiseen kaytetta-
vista ohjelmista ja tydvalineista, verkkoymparistdon toteutettavan tyéhyvinvointioppaan

alustavasta rakenteesta ja ideoita siitd, mita oppaan sisaltamaét tehtavét voisivat olla.

5.1 Oppaan visuaalisen ilmeen luonnostelu

Toimeksiantajan edustajan kanssa kaytyjen palaverien pohjalta tiedossani oli, etta tyohy-
vinvointioppaan tulee olla selked, helposti lahestyttava ja ymmarrettava, ja sen sisallon tu-
lee olla sellaista, jonka avulla organisaation tyontekijat pystyvat toimialasta ja tyotehtavas-
taan rippumatta laajentamaan tietamystéaéan tyohyvinvoinnista ja loytamaan erilaisia kei-
noja henkildékohtaisen tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen ja yllapitamiseen. Suunnittelin op-
paan muodostuvan teoriaan ja Taito-verkko-oppimisympéristossa aiemmin julkaistujen si-

saltdjen muotoon perustuen.
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Toimeksiantajayrityksessa, Palmia Oy:ssa on kaytdssa yhdenmukaisuuden takaamiseksi
tarkkaan maaritelty graafinen ohjeisto (Palmia 2016). Graafisissa ohjeissa on méaaritelty
Palmian varimaaritykset, kaytettavat fontit, kuvamaailma ja likemerkin erilaiset kayttota-
vat. Graafiset ohjeet madarittelevat myos Taito-verkko-oppimisympariston ja PowerPoint —
diojen ilmeen ja ulkoasun. Tyohyvinvointioppaan visuaalinen ilme on sidottu organisaation
graafisiin ohjeisiin ja taman vuoksi oma vaikutukseni tydhyvinvointioppaan visuaaliseen

iimeeseen, kuten varimaailmaan ja fontteihin on vahainen.

5.2 Oppaan videosisallon muotoilu

Tein paatoksen, etta Taito-verkko-oppimisymparistoon luotu tybhyvinvointiopas tulee si-
saltamaan tyontekijoille esitettavan, tydhyvinvointiin liittyvan teorian videomuodossa, silla
toimeksiantajan edustajan kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta oppaasta haluttiin hel-
posti ymmarrettava ja lahestyttavad, seka selked. Esitettavan teorian eri alueiden jakami-
nen omiin informaatiovideoihin napakassa ja tiiviissa, mutta laadukkaassa, selkedssa ja
havainnollistavassa videomuodossa, jossa danta on elavoitetty kuvilla ja puheen lomaan
sijoitetuilla animaatioilla, takaa asian ymmarrettavyyden ja selkeyden, mutta on myoés hel-
posti lahestyttava ja katsojaa yllattava. Yllattavyydella taataan katsojan mielenkiinto esitet-

tavaa asiaa, tassa oppaassa tydhyvinvoinnin teoriaa kohtaan.

Suunnitteluvaiheessa paadyin siihen, etta teen videot PowerPoint-alustalle, hyddyntéen
Palmia Oy:n valmista diagrafiikkaa. PowerPointissa dioihin oli helppo liséata kuvia, Smart-
Art-grafiikkaobjekteja ja aanta, seké luoda aanen, kuvan ja erilaiset objektit yhdistava ani-
maatio, jonka voi lopulta ladata videoksi MP4-muotoon. Videoiden audion eli aanen paatin
tehda puhelimessani olevaa daninauhuria hyddyntéaen. Audion hyvan aanenlaadun takaa-

miseksi paatin hyddyntaéa apuvalineena puhelimeen liitettavaa nappimikrofonia.

Seuraavassa suunnitteluvaiheessa pohdin oppaan sisélt6a lukemaani teoriaan perustuen
paperille hahmottelemalla. Suunnitelmassa opas sisélsi kolme padosoita. Tybhyvinvoin-
tioppaan ensimmainen padosa alkoi videolla, joka avulla tydntekijoitd autettiin ymmarta-
maan, mitd tyéhyvinvointi tarkoittaa. Toisessa paaosioissa tydntekijoille selkeytettiin vide-
oiden sisaltimassa teoriassa siita, mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin yksilon itsensa
lisaksi. Viimeisena paaosiossa tyotekijoille esitettiin videolla teoriaa siita, mitka tekijat yksi-

|0sséa itsessaan vaikuttavat tydhyvinvointiin.
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6 Digitaalinen tyéhyvinvointiopas palmialaiselle

Tassa luvussa esittelen lopulliseen produktin, digitaalisen tydhyvinvointioppaaseen "Tyo6-
hyvinvointi haltuun — digitaalinen tyéhyvinvointiopas palmialaiselle”. Luvun alaluvuissa
kerron oppaan sisallésta ja ulkoasusta, sekéd oppaan kaytosta ja toteutuksesta. Tydhyvin-
vointiopas on tuotos, joka luotiin laajentamaan Palmian tydntekijoiden tietamysta tydhyvin-
voinnin osa-alueista ja vahvistamaan tietoutta yksilon henkilokohtaisen tyéhyvinvoinnin ja
vastuunkannon merkityksesta koko tydyhteison tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja yllapita-
misessa. Lisdksi tavoitteena oli auttaa tyontekijoita loytamaan erilaisia keinoja henkilékoh-
taisen tydhyvinvoinnin kehittamiseen ja yllapitamiseen, seka aktivoida ja innostaa heita
miettimaan ja kayttamaan naita keinoja oppaaseen sisallytettyjen tehtavien ja kysymysten

avulla.

Tyohyvinvointiopas luotiin siitéd ndkokulmasta, etta siitd on hyotya jokaiselle palmialaiselle
kansallisuudesta, tyotehtavasta ja toimialasta riippumatta. Opas antaa jokaiselle tyonteki-
jélle oleellista tietoa siita, mita tyéhyvinvointi on ja mitka tekijat siihen vaikuttavat. Oppaa-
seen sisaltyvat tehtavéat haastavat tydntekijaa pohtimaan sekd omaa ettd oman tyoyhtei-

son tyohyvinvoinnin tilaa ja sitd, mité he voisivat itse tehda tyohyvinvointia parantaakseen
ja kehittddkseen. Lisaksi opas tarjoaa asiasta enemman kiinnostuneille tyéntekijoille vink-
keja lahteisiin, joiden avulla he voivat halutessaan syventaa oppaasta saamaansa tyéhy-

vinvointitietoutta.

Tyo6hyvinvointioppaan kaksi ensimmaista paaosiota sisaltavat tydhyvinvoinnin kannalta
oleellista teoreettista tietoa siitd, mita tydhyvinvointi tarkoittaa (luku 2) ja mitka tekijat vai-
kuttavat tydhyvinvointiin (luku 3). Kahdessa seuraavassa paaosiossa pureudutaan tar-
kemmin ja laajemmin tyéhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin (luku 3.1 — 3.3). Viimeinen,
aiempia osoita taydentava paéosio on muun muassa Kirjallisuusvinkkeja sisaltava extra-
materiaalipankki, jota tyontekijat voivat hyddyntda saadakseen lisatietoa tydhyvinvoinnista
ja sen kehittamisesta. Naita viitta padosiota (lite 3) siséllyksineen kuvataan tarkemmin

alaluvussa 6.1.

6.1 Sisalto ja ulkoasu

Valmis tyohyvinvointiopas on Taito-verkko-oppimisymparistdon rakennettu kokonaisuus,
joka koostuu kuvasta, tietoa ja ohjeita sisaltavasta aloituskappaleesta (liite 2), aloitus- ja
lopetustehtavastd, kahdeksasta muusta tehtavasta, viidesta videoista, seka extramateri-
aalipankkiin kootuista kirjallisuus- ja julkaisuvinkeistd, videoista ja web-linkeista. Kaikki op-
paan sisdltamat kahdeksan videota ja itse Taito-verkko-oppimisymparistéén rakennettu

tydhyvinvointiopas; oppaan alussa oleva kuva, oppaan fontti ja varimaailma; punainen,
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musta, harmaa ja valkoinen, noudattavat Palmian graafista ohjeistoa, jota kasitellaan ta-

man opinnaytetydn luvussa 7.1.

Oppaan ensimmainen paaosio, "Mita tydhyvinvointi tarkoittaa?” (lite 4), perustuu opinnay-
tetyoraportin luvussa kaksi kasiteltyyn teoriaan. Osio siséltaa aloitustehtavén (liite 5) ja yh-
den videon (liite 6). Aloitustehtavassa tyontekijan tulee vastata kysymykseen "Mita tyohy-
vinvointi tarkoittaa sinulle?” ja lisata Taito-verkko-oppimisympariston keskustelualueelle
Kirjoitus siita, mita tyohyvinvointi tarkoittaa hanelle juuri nyt, tdssé hetkessa ja elaméntilan-
teessa. Aloitustehtava tulee tehd& ennen ensimmaisen videon katsomista. P&&osio sisal-
taa tyohyvinvointioppaan ensimmaisen videon, jonka pééaotsikko on paaosion mukai-

sesti "Mita tyohyvinvointi tarkoittaa”. 2:22 minuutin pituisessa videossa kasitellaan tyéhy-
vinvoinnin termia ja maaritelmaa, sita, mista tydhyvinvointi syntyy, seka pureudutaan tyo-
hyvinvoinnin toimijoihin ja siihen, kenen vastuulla on tydhyvinvointi, sen yllapitdminen ja

kehittaminen.

Oppaan toinen paaosio (liite 7) perustuu opinnaytetydraportin lukuun 3. Osio sisaltaa ot-
sikkonsa mukaisesti videon "Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat” (lite 8). 2:31 minuutin pi-
tuisessa videossa esitellddn voimavaralahttinen tyéhyvinvointimalli, mallin mukaisesti tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat tekijat: rakennepadoma, sosiaalinen padoma ja psykologinen

paaoma, seka se, mita ne tarkoittavat ja sisaltavat.

Oppaan kolmannen paaosion "Rakennepadoma ja sosiaalinen padoma” (lite 9), teoriaa
kasitellaan opinnaytetydraportin luvuissa 3.1 ja 3.2. Pddosio sisdltda kaksi videota ja kaksi
tehtavaa. Ensimmaisen videon "Rakennepaddoma — Organisaatio ja tydn hallinta” (liite 10),
on kestoltaan 7:35 minuuttia. Video perehdyttdd katsojan tydhyvinvoinnin organisatorisiin
vaikutuksiin ja hyvinvoivaan organisaatioon. Hyvinvoivan organisaation osalta videossa
paneudutaan syvemmin hyvinvoivan organisaation tunnusmerkkeihin: tavoitteellisuuteen,
joustavaan rakenteeseen, turvallisuuteen ja jatkuvaan kehittdmiseen. Organisaation li-
saksi video perehdyttaa katsojan tydhon ja sen hallintaan, hallinnan tunteen tyéhyvinvoin-
nilliseen vaikutukseen, tyén kannustearvon ja hallinnan tunteen lisaamiseen. Videon vii-
meisend aiheena kasitellaan tyén imua, siihen liittyvid tydhyvinvoinnin ulottuvuuksia ja
tyon imun tuomia myonteisid vaikutuksia. Kolmannen paaosion toisessa, 5:05 minuutin
kestoisessa videossa, "Sosiaalinen pddoma — Johtaminen ja tydyhteisd” (liite 11) katsoja
perehdytetaan hyvaan ja moderniin johtamiseen, hyvan johtajan piirteisiin, seka siihen,
millaista johtamisen tulee olla ja kuinka jokainen tydntekija voi vaikuttaa johtamisen laa-
tuun. Tybyhteis6n osalta videossa kasitellaan hyvaa ja turvallista tydyhteisoda, tydilmapiiria
ja sitd, mihin kaikkeen se vaikuttaa. Lisaksi osioissa pureudutaan muun muassa yhteisélli-

syyden ja hyvan hengen syntytekijoihin, sek& naiden tarjoamiin positiivisiin vaikutuksiin.
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Kolmannen péaosion ensimmaisessa tehtavassa (lite 12) tyontekijan tulee tehda Marja-
Liisa Mankan kehittama tyoyhteisdn tydhyvinvoinnin tikkataulu —tyéhyvinvointitesti, josta
saaduilla tuloksilla voidaan selvittdé tydyhteison tydhyvinvoinnin tilaa. Testin tehtyaan
tyontekijan tulee saamiensa tulosten pohjalta pohtia, mitk& asiat tydyhteisossé kaipaavat
kehittamisté ja miten naita asioita voidaan kehittdd, sekd mitka asiat tydyhteisdssa ovat
hyvéalla tolalla ja miten ne saadaan myos pysymaan hyvalla mallilla. Pa&osion toisessa
tehtavassa (lite 13) tyontekijan tulee suorittaa Tyoterveyslaitoksen teettdma Tyon imu-
testi, jonka avulla h&nen on mahdollista arvioida omaa, tamanhetkista tyohyvinvoinnin ti-

laa toissaan.

Oppaan neljas paaosio, "Yksilo tydhyvinvoinnin tekijana — psykologinen paaoma” (liite 14),
perustuu opinnaytetydraportin luvussa 3.3 kasiteltyyn teoriaan. Paaosio sisaltda yhden vi-
deon ja kuusi tehtavaa, seka lopetustehtavan. Osion 5:08 minuuttia kestava video, "Psy-
kologinen padoma — Yksild” (lite 15), kasittelee psykologista padomaa ja muun muassa
sen syntya, vaikutuksia ja ulottuuksia. Video perehdyttaa katsojan monipuolisesti kaikkiin
psykologisen padoman neljaan ulottuvuuteen: itseluottamukseen, toiveikkuuteen, optimis-
miin ja sitkeyteen. Neljdnnen padosion neljassa ensimmaisessa tehtavassa tyontekijan tu-
lee tehda testi, joista jokainen mittaa erikseen yhta psykologisen pddoman osa-aluetta.
Ensimmainen testi (liite 16) mittaa toiveikkuutta, toinen (lite 17) itseluottamusta, kolmas
(liite 18) optimismia ja neljas (lite 19) sisukkuutta eli sitkeyttd. Taman paaosion viiden-
nessa tehtavassa (lite 20) tyontekijan tulee suorittaa Marja-Liisa Mankan kehittdma Oman
tydhyvinvoinnin tikkataulu -tydhyvinvointikysely joko séhkoisesséa tai paperille tulostetussa
muodossa. Tyontekijaa ohjeistetaan ottamaan kyselystd saamansa tulokset muistiin, jotta
han voi suorittaa osion kuudennen tehtavan (liite 21). Kuudennessa tehtavassa tyénteki-
jan tulee tarkastella Oman tyohyvinvoinnin tikkataulu —tydhyvinvointikyselysta saamiaan
tuloksia ja miettia, miten han voisi saamiinsa tuloksiin peilaten kohentaa omaa tydhyvin-
vointiaan seuraavan vuoden aikana. Tyontekijan tulee kirjata toimenpiteet ylos Taito-
verkko-oppimisymparistoon kuukausitasolla, kokonaisen vuoden ajalle, aloittaen siita kuu-
kaudesta, jolloin h&n on tekeméssa tyohyvinvointioppaan tehtavaa. Tydhyvinvointioppaan
viralliset paaosiot paattyvat neljannen paaosion lopetustehtavaan (lite 22). Lopetustehta-
vassa tyontekijan tulee vastata samaan kysymykseen, "Mita tydhyvinvointi tarkoittaa si-
nulle?”, johon han vastasi ensimmaisen paaosion aloitustehtavassa (liite 5). Aloitustehta-
van tapaan tyontekijan tulee kirjata vastauksensa Taito-verkko-oppimisymparisttssa ole-

valle keskustelualueelle.
Oppaan viides paaosio, "Extramateriaalipankki” (lite 23), siséltda kokoelman lisamateriaa-

lia niille tyontekijoille, jotka ovat halukkaita saamaan lisatietoa tydhyvinvoinnista ja sen ke-

hittAmisestéd. Extramateriaalipankissa on seitseman kirjallisuus- ja julkaisuvinkkia, kaksi
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videota ja kuusi web-linkki&, joiden avulla tyéntekija voi helposti hankkia lisaa tyéhyvin-

vointitietoutta niin halutessaan.

6.2 Kaytto jatoteutus

Tyo6hyvinvointiopas luotiin Palmia Oy:n kayttddn, kaikkia yritykseen tydntekijoita varten ja
se toteutettiin Palmian kaytdssa olevaan digitaaliseen oppimisymparistéon (luku 4.2),
verkko-oppimisymparistd Taitoon, jonka vuoksi siihen perehtyminen ei ole paikkaan tai ai-
kaan sidottua. Opas on tarkoitettu tyontekijdiden omatoimiseen tydhyvinvoinnin ja tyéhy-
vinvointitietouden lisddmiseen, kehittamiseen ja yllapitamiseen. Opas sisaltdd monipuoli-
sesti teoreettista tietoa tydhyvinvoinnista ja sen kehittamisesta (luku 3 — 3). Oppaassa ole-
vat tehtavat haastavat tyontekijaa miettiméaén seka omaa etta tydyhteistn tydhyvinvoinnin
tilaa ja kehittdmaan niitd kumpaakin omalta osaltaan. Ty6hyvinvointioppaaseen perehty-
minen ja se tehtavien tekeminen ei ole ajan ja paikan lisaksi sidottu tyontekijan kulttuurilli-
seen taustaan, ty6tehtéavaan tai toimialaan, eik& oppaaseen perehtyminen edellyta tyénte-
kijalta myoskaan aiemmin hankittua tietoa tydhyvinvoinnista.

Tyohyvinvointiopas on luotu Palmia Oy:n tAmanhetkisiin ja lahitulevaisuuden tarpeisiin,
muuta se tarvitsee tulevaisuudessa mahdollisesti muokkausta, paivittdmista ja monipuolis-
tamista. Tarve tyohyvinvointioppaan muokkaamiseen voi olla esimerkiksi extratyokalupak-
kiin lisattavia tyokaluja ja linkkeja tai linkkien paivittamista. Tarve monipuolistamiseen voi
syntyd, mikali toimeksiantajayritys haluaa antaa tyontekijoilleen spesifia tietoa tydhyvin-
voinnista ja sen kehittamisesta yksittaisille toimialoille tai jopa yksittaisille ammattiryhmille.
Koska yrityksessa ei toimeksiantoa aloittaessa ollut aiempaa tyéhyvinvointiopasta, tein
oppaasta yleismaailmallisen, kaikkia yrityksen toimialoja ja ammattiryhmia hyddyttavan

tuotoksen.

Editoidut audioleikkeet ja alkuperaiset PowerPoint —diat on luovutettu Palmia Oy:n HR-tii-
min kayttoon. Lisaksi jokaiselle tiimiin kuuluvalle tyontekijalle on annettu tyéhyvinvointiop-
paan hallinnointioikeus Taito-verkko-oppimisymparistddn. Digitaalinen muoto tekee Taito-
verkko-oppimisymparistossa olevasta oppaasta helposti muokattavan ja yllapidettavan.
Myo6s PowerPoint-diojen sisélto ja rakenne ovat helposti muokattavissa ja muunnettavissa
uudelleen videoiksi. Mikali muutosta halutaan PowerPoint-diojen ja niistéd johdettujen vide-
oiden audiosisaltoon, vaatii tama enemman aikaa ja suurempaa ty6ta, varsinkin siina ta-
pauksessa, jos yhden videon halutaan sisaltdvan vain yhden henkilon aanta. Edella kuva-
tussa tilanteessa jo olemassa olevat audiot tulee aanittaa ja editoida PowerPoint-dioihin

kokonaisuudessaan uudelleen.
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7 Pohdinta

Tassa, opinnaytetydn seitsemannessa ja viimeisessa luvussa pohdin kaikkea opinnayte-
tydprosessin aikana tekemaani, tarkastelen luomaani produktiaja sen merkitysta, testaa-
jilta saatua palautetta, seka tyon tarpeellisuutta ja siind onnistumista. Liséksi pohdin,
kuinka opinnéaytetydn toimeksiantaja voisi kehittédd valmista produktia sen jalkeen, kun se
on luovutettu toimeksiantajan kayttdéon. Lopuksi arvioin viela opinnaytetydprosessia ja

omaa oppimistani prosessin aikana.

7.1 Produktin tarkastelu ja merkitys

Taman toiminnallisen opinnaytetyon toimeksiannon tarkoituksena oli suunnitella, kehittaa
ja toteuttaa Palmia Oy:lle sen henkiloston tydhyvinvointia parantava ja tyéhyvinvointitieta-
mysta laajentava palvelu tai tuote. Tarkoituksen pohjalta syntyi idea koko henkildstolle
suunnatusta digitaalisesta tydhyvinvointioppaasta. Paatds tyéhyvinvointioppaan toteutta-
misesta Palmia Oy:n kaytdssa olevaan Taito-verkko-oppimisymparistdon syntyi tarpeesta
saada opas jokaisen tyontekijan saataville ajasta ja paikasta rijppumatta, mutta siihen
mydotavaikutti myds yrityksen tarve pystyd, osana osaamisen kehittamistd, seuraamaan
tehokkaasti tyontekijoiden suorituksia verkko-oppimisymparistoon kertyvan datan ja analy-
tiikkan avulla (luku 4.3). Suoritusseurantaa helpottaa verkko-oppimisympariston integraatio
yrityksen kaytossa olevan HR-jarjestelman kanssa, jonne tydéhyvinvointioppaaseen pereh-
tyneiden tydntekijoiden suoritukset siirtyvat automaattiisesti.

Opinnaytety6n tavoitteena oli laajentaa ja kehittdd Palmia Oy:ssa tydskentelevien tyonte-
kijoiden tietamysta tydhyvinvoinnista, siihen vaikuttavista tekijoista (luku 3) ja vahvistaa
tietoutta yksildn henkildkohtaisen tydhyvinvoinnin ja vastuunkannon merkityksesta seka
oman etta koko tydyhteistn tydhyvinvoinnin kehittamisessa ja yllapitamisessa. Lisaksi ta-
voitteena oli auttaa tyontekijoita I6ytamaan erilaisia keinoja (luku 4) henkilékohtaisen tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiseen ja yllapitamiseen, seka aktivoida ja innostaa heitd miettimaan
ja kayttdmaan naita keinoja. Tybhyvinvointiopas tayttaa kaikki asetetut tavoitteet ja on lop-
putulokseltaan onnistunut. Oppaasta tuli selked, helposti lahestyttava ja ymmarrettava, ja
sen sisalto on sellaista, jonka avulla jokainen palmialainen pystyy toimialasta ja tyotehta-
vastaan rippumatta laajentamaan tietdmystaan tyéhyvinvoinnista ja |6ytdmaan erilaisia
keinoja henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin kehittamiseen ja yllapitamiseen. Tyodntekijoiden
tyohyvinvoinnilla on vaikutus ja riippuvuussuhde yrityksen kilpailukykyyn ja tuottavuuteen.
Toteuttamani ty0hyvinvointiopas on toimeksiantajayritykselle tarpeellinen ja ajankohtai-
nen, koska sen avulla voidaan vaikuttaa parantavasti seka yksildiden etté koko tydyhtei-
son tyéhyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin kokemukseen Palmia Oy:ssa. Tama taas pitaa toi-

meksiantajayrityksen kilpailukykyisena tai jopa parantaa sen kilpailukykyé ja tuottavuutta.
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Oppaan luoman lisdarvon ja hyddyn avulla yritys voi liséksi parantaa mahdollisuuksiaan
paasta yhteen asettamaansa strategiseen tavoitteeseen, eli alan parhaaseen henkildsto-
tyytyvaisyyteen (luku 6.2). Ty6hyvinvointioppaan ajankohtaisuutta korostaa ennen kaikkea
se, etta toimeksiantaja on jo hyddyntanyt oppaan teoriaa ja siita syntyneitd ajatuksia Pal-
mia Oy:n tyOhyvinvointiohjelman péaivittdmisessa vuosille 2020 — 2022.

7.2 Tyobhyvinvointioppaan testaus ja palaute

Viikolla 5 / 2020, ennen ty6hyvinvointioppaan luovuttamista toimeksiantajan lopulliseen

kayttoon, sen kaytettavyytta ja sisaltda testasi ja arvioi Palmia Oy:n henkildkuntaan kuu-

luva HR-asiantuntija Piia Keskitalo ja toimeksiantajan edustajana toiminut HR-kehityspaal-

likkd Niina Kontula. Oppaasta saatu palaute oli padosin positiivista ja erittain kannustavaa:
"Olen suorastaan vaikuttunut, kuinka selkeasti olet saanut asiaa valotettua”
(Kontula 29.1.2020).

"Tama todella auttaa lisddméaa henkiléstomme kasitysta tyéhyvinvoinnin ka-

sitteestd ja laajuudesta” (Kontula 29.1.2020).
"Olen niin tyytyvainen sisallon monipuolisuuteen ja erilaisia ajatuksia nostat-
tavaan tapaasi esittda asia etten keksi taidon sisaltéon mitddn muutosta,

vaikka kuinka yritan =) (Kontula 29.1.2020).

"Tasta on jopa meidan hallitus kiinnostunut, se on hienoa =)" (Kontula
29.1.2020).

"Erityisend plussana viela, etté videoita oli kiva katsoa, kun niissa oli iloinen

ja asiasta innostunut &ani” (Keskitalo 28.1.2020).

"Tosi kattava ja hyvin jaoteltu mielestani tuo opas” (Keskitalo 28.1.2020).

"Tein tuon tydhyvinvointioppaan tuolla Taidossa, ja huikeata ty6ta olet teh-
nyt, onnittelut” (Keskitalo 28.1.2020).

Tyohyvinvointioppaan vahvuuksiksi testaajat mainitsivat muun muassa seuraavaa:

"Monipuolisuus, avaat asiaa monesta kulmasta” (Kontula 29.1.2020).

"Tietoa lisdavat ja selkeat, seka tyontekijdille sopivalla tavalla esitetyt teoriaosuudet.

Naissa erityisen hyvaa on tyontekijoiden koulutusrakenteen ymmartaminen, eli olet
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mielestani esittanyt asiat sopivan maanldheiselld tavalla, kuitenkin perustuen voi-

massaoleviin teorioihin.” (Kontula 29.1.2020.)

"Laadukas videototeutus, jossa eritysien hyvaa on pirtea ja positiivinen esi-
tystapa vrt. flegmaattinen aani joka kertoo etta tyohyvinvointi...” (Kontula
29.1.2020).

"Tama tuo konkreettisia ideoita ja tytkaluja jokaiselle [ja niiden avulla voi] tu-

kea omaa ja tyokaverin tyéhyvinvointia” (Kontula 29.1.2020).

Oli my6s upeaa huomata, etta tydhyvinvointioppaaseen perehtyessaan testaajat olivat ko-
keneet ahaa-elamyksia:
"Huomasin kuinka arki ja sen touhut on painanut ndmaé asiat unholaa ja Kii-
reen alle. Monessa kohden ajattelin etta tuon voin tehda paremmin ollakseni

tydyhteisdssa tydhyvinvointia tukeva — en sitd syova” (Kontula 29.1.2020).

"Voi kun haluaisin tdman asian kaikkien meidan tietoon ja osaamisen jae-
tuksi =) Useassa kohdassa tassa kirjallisessa kuin virtuaalisessakin tuli mie-
leeni ettd TAMA ON MEILLA TARKEAA =) (Kontula 29.1.2020).

"Mankka on kylla meidan yrityksen kannalta hyva peili, han on riittdvan maanlahei-
nen ja tuntuu etta tietda ihan arjen suorittavaa tyota tekevan tyoyhteisén ongelmista,
eika vaan asiantuntijatydsta tms. korkeammin koulutettujen tydyhteiséjen asiaa.”
(Kontula 29.1.2020.)

Testaajat antoivat myos rakentavaa palautetta ja kehitysehdotuksia:
”Sité vaan mietin, ettd onko Palmian tarpeisiin jo liian pitka, sill& itsellani ainakin otti
melko kauan tehda tuo...? Toisaalta, kun sen pystyy erissa tekemaan, niin voihan
sita alkutekstissa vaikka viela nykyistd enemman korostaa tekemaan pienemmissa
erissé, esim. kahtena eri paivana?! Ainakin tulee tarkeéaté asiaa(!) mietittya sitten

useampaan otteeseen.” (Keskitalo 28.1.2020.)

"Lisaksi viela Palmia kéarjella mietittyna — téllaisena hyva esimiehille ja asian-
tuntijoille, tydntekijoille ehka lyhyempi versio esim. osissa/lyhennettyna esi-
miehen opastuksella...?” (Keskitalo 28.1.2020).

"Voisiko tuon tehtavan 8 saada myods omaan sahkdpostiin (kuten aloitusteh-

tavan), niin tulisi noudatettua vuosisuunnitelmaa ehk& paremmin, kun sahko-
postissa tallessa?” (Keskitalo 28.1.2020).
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Tavoitteenani oli, etta toteuttamani tydhyvinvointiopas tuottaisi toimeksiantajalle lisdarvoa.
Saamani palautteeseen perustustuen opas tuo toimeksiantajalle lisdarvoa auttamalla yh-
tioté tuomaan tydhyvinvointia ja sen eri osa-alueita ndkyvammiksi tydntekijoilleen, tydnte-
kijoita ymmartamaan tyohyvinvoinnin kokonaisuutta ja tata kautta parantamaan seka jo-
kaisen yksilon omaa, etté koko tydyhteison tyohyvinvointia. Tama taas tukee yhtion me-
nestymisté ja paasya asetettuihin tavoitteisiin (luku 4.2).

7.3 Kehittdmisehdotukset

Kuten luvussa 2.2 mainitaan, tyontekijéiden hyvinvoinnilla on kiistattomasti suuri merkitys
yrityksen kilpailukykyyn ja taloudelliseen tulokseen. Jo menestymisen ja tyontekijakoke-
muksen kannalta, mutta etenkin kiristyvassa kilpailutilanteessa on ensiarvoisen tarkeaa,
ettd yritys valittda ja pitdd huolta tyontekijoistaan. Kaikille tyontekijéille suunnattu tyéhyvin-
vointiopas osoittaa henkilostosta valittamista ja tydhyvinvoinnista huolehtimista, mutta
jotta yritys pysyy tyéhyvinvoinnin osalta kilpailun ja muutoksen mukana, tulee tyéhyvin-
vointiopasta paivittdd tarpeen mukaan muutosta vastaavaksi. Tyohyvinvointiopasta voisi
paivittda henkilostolle suoritettujen tydhyvinvointikyselyiden ja niista saatujen tulosten
pohjalta. Koska tydhyvinvointi voi merkita eri toimialoilla ja tydtehtavissa hieman eri asi-
oita, voisi tydhyvinvointikyselysta saatujen tulosten perusteella tydhyvinvointioppaan paa-
osioita laajentaa eri toimialoja koskevaksi, jolloin tydntekijdille saataisiin annettua alaan
kohdistettua tyohyvinvointi-informaatiota ja -tukea. Kuten luvussa 3.1 kerrotaan, yksi ty6-
hyvinvointiin positiivisesti vaikuttava tekija on tyontekijoiden osallistaminen. Taman vuoksi
suosittelen, etta yritys antaisi tyontekijdille mahdollisuuden paasta vaikuttamaan tyéhyvin-
vointioppaan tdmanhetkiseen ja siihen tulevaisuudessa paivitettavaan sisaltoon esimer-
kiksi erillisen palautekyselyn tai valmiiseen tyohyvinvointioppaaseen liitettdvan tekstiken-
téan avulla, johon oppaaseen perehtyneet tyontekijat voisivat jattaa palautetta, kehityseh-
dotuksia ja toiveita oppaan sisdllon suhteen. Oppaan paivittamisessa ja mahdollisessa oh-
jeiden tarkentamisessa suosittelen ottamaan huomioon Keskitalon (28.1.2020) antamat

kehitysehdotukset, joita kasitelldan luvussa 7.1.

7.4 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi oli haastava, pitka ja vaiherikas. Opinnaytetyni aihe kohtasi henki-
I6kohtaisen mielenkiintoni kanssa, mutta koska tydhyvinvoinnista on olemassa paljon eri
tieteenaloihin, l1ahtdkohtiin ja nakékulmiin perustuvaa kirjallisuutta, suurin haasteeni koko
prosessissa oli |0ytaa ja etenkin rajata nakokulma, josta lahden oman opinnaytetydni viite-

kehysta eli tietoperustaa rakentamaan. Marraskuun 2019 lopussa huomasin valinneeni vii-

33



tekehyksen, jonka lahtokohdista laadukkaan, toimeksiantajaa parhaiten palvelevan ja ha-
nelle lisdarvoa tuottava, mutta myos itseani tyydyttavan produktin, tyéhyvinvointioppaan,
tuottaminen oli Iahes mahdotonta. Nain ollen p&atin deletoida kaiken siihen mennessa kir-
joittamani viitekehyksen. Tassé vaiheessa tein myds paatoksen siita, etta viitekehyksen
kirjoittamisen sijasta alan toteuttaa itse produktia, jonka jalkeen jatkan viitekehyksen Kkir-
joittamisen parissa. Viitekehyksen vaihtaminen kesken opinnaytetydprosessin oli riski,
silla epaonnistuessaan se olisi voinut vaikuttaa negatiivisesti muun muassa tyon valmistu-
mistavoitteisiin. Olen kuitenkin erittain tyytyvainen tekemaani paatoksen nakokulman vaih-
doksesta, seka siihen, ettd muutin tydstojarjestysta produktin luomisen ja viitekehyksen
kirjoittamisen valilla. Paatos toi opinnaytetydn tekemiseen uutta pontta, eraéanlaisen flow-
tilan ja sen jalkeen koin useita kertoja todellista tyon imua produktia ja opinnaytetyota teh-
dessani. Paatoksella oli positiivinen vaikutus myos raportin lopulliseen viitekehykseen,
silla nyt kirjoittamani viitekehys tukee taydellisesti tuottamani tydhyvinvointioppaan sisal-
toa. Mikali aloittaisin samanlaisen prosessin uudelleen, tydstéisin produktin valmiiksi en-

nen viitekehyksen kirjoittamista.

Opinnaytetydprossin alussa asetin itselleni tavoitteet opinnaytetyélle, sen etenemisaika-
taululle ja tydn valmistumispaivalle. Etenemisaikataulun suunnittelutydkaluna kaytin Kon-
toa, jonne kirjasin opinnaytetytn eri vaiheet aikajarjestyksessa, aina opinnaytetyon aloitta-
misesta sen arvioitavaksi jattdmiseen asti. Aikataulutus sisalsi myds toimeksiantajan
edustajan kanssa sovitut palaverit. Tydkalun avulla aikataulun toteutumista oli helppo seu-
rata, silla lisdsin sinne aina merkinnan vaiheen aloituksesta ja valmistumisesta. Kun alku-
perdinen aikataulu muuttui, aikataulutin vaiheet Kontoon uudelleen. Asettamani viikkokoh-
tainen etenemisaikataulu ei toteutunut koska, raporttia oli vaikea kirjoittaa vaarin suunnit-
telemani sisallon vuoksi. Viikkoaikataulun toteuttaminen ei toiminut myodskaan siita syysta,
etta olin yliarvioinut opinnaytetydn tekemiseen kaytdsséa olevan vapaa-ajan vaariin. Opin-
naytetyoprosessin aikana aikaa kului olettamaani enemman tyosta, totaaliyksihuoltaja-ar-
jen pydrittamisesta, muiden opintosuunnitelmaani kuuluvista kursseista, seka niihin liitty-
vista tehtavisté ja projekteista koostuvan kombinaation suorittamiseen. Vaikka viikkokoh-
tainen etenemisaikataulu ei kohdallani ollut realistinen ja toimiva ratkaisu, pystyin edista-
maan tyotani tekemalla sité jaksottaisesti aina suurempi maaria ja kirimaan nain kiinni
niitéd osuuksia, joita en ollut voinut henkilékohtaisista aikataulutusongelmista johtuen tehda
aiemmin. Etenemista auttoi my6s se, ettd paivitin asettamaani aikataulua aina tarvittaessa
uudelleen. Tydvaiheiden uudelleenjarjestdminen ja aikatauluttaminen olivat hallittuja, joten
kykenin hoitamaan tyon etenemisen toimeksiantajan kanssa sovitun aikataulun mukai-
sesti. Tavoitteenani oli saada opinnaytety® valmiiksi tammikuun 2020 viimeiseen paivaan

mennessa. Tavoite toteutui ja tyd valmistui jo paivad ennen itselleni asettamaa takarajaa.
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Opinnaytetydprossin aikana olen oppinut monipuolisesti liséa tydhyvinvoinnista ja sen ke-
hittdmisestd, seka siihen liittyvista erilaisista nakotkulmista niin yksilo- kuin organisaa-
tiolahtoisista nakokulmista. Alussa valitsen tahan produktiin sopimattoman ndkékulman,
joka ei kutenkaan ollut taysin epaonnistunut valinta, silla sen myota kasvatin tyéhyvinvoin-
nista erilasta nakokulmaa tyGhyvinvointiin ja sen keittdmiseen liittyen. Uskon, etta koko
opinnaytetyoprosessi alustavine vaarine paatoksen on lisdnnyt, vahvistanut ja kehittanyt
omaa ammatillista osaamistani henkilostohallinnon kentéssa ja HR-asiantuntijana, mutta
my06s yksilona, silla se on heréattanyt minut pohtimaan ja analysoimaan omaa tyohyvin-
vointiani ja sen kehittamismahdollisuuksia henkilokohtaiselta tasolta kdsin. Prosessi kaik-
kine ylitettyine haasteinen on opettanut liséa pitkajanteisyytta ja projektinhallintakykyja,
mutta my0s vahvistanut omaa nakemystéani itseohjautuvuudestani: haluan ottaa vastuuta,
osaan priorisoida asioita, seka toimin innokkaasti ja maaratietoisesti padmaarani eteen.
Myds nakemys taman kolikon kaantdpuolesta on selkeytynyt opinndytetydprosessin aina:
Naen ja koen itseni itsendinen selviytyja, ja taman takia minun on aina ollut haastavaa
pyytaa apua tai ottaa sité vastaan. Eparealistisen aikataulutuksen luomat suorituspaineet
ovat kuitenkin taméan prosessin aikana opettaneet minua pyytamaan esimerkiksi lapsen-
hoitoapua silloin, kun olen sité oikeasti tarvinnut, jotta voi tydstaa opinnaytetyta eteen-
pain. Prosessin aikana hankkimani suurin, omaan elamaani suuresti vaikuttava oppi on
se, ettéa avun pyytaminen ei tee minusta heikkoa, eika aina tarvitse selvita kaikesta yksin

hammasta purren.
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Liitteet

Liite 1. Gantt-kaavio opinnaytetydoprosessin vaiheista

Tehtdvit

Kaytetyt viikot

a1

33 3 35 36 37 33 39 40 42 43 44 45 45 47 43 49 50 51

Palaveri toimeksiantaan
edustajan kansa

Opinn3ytetydn aheja
toimeksiantosopimus

Opinaytetydsuunniteiman
vimeisely ja palautus

Tydhyvimointioppazn
alustava suunnittelu

Tydhyvimointioppazan
luonnasteiu

Perehty minen
kirjallsuuteen
tisoperustan sisditds ja
nakdkuImaa varten

Tietoperustan tydstaminen

Muun raportin
tyostaminen

Padds kHyretavisE
tydvalineista: Power Point,
a@anmauhuri

Videoiden kiskrjoitus,
audion aaniysja
tekeminen PowerPointin

Tydhyvinvointioppazan
rakentaminen Taito -verkkog
OppPimisy mparistaadn

TyShyvirvointioppaan
sisdliin viimestaly

Tydhyv invointioppazan
testaus Taito -verkko-
oppimisy mpar stisss

Opnnaytetyon tarkastus

Opnndytetydohjaajan
palaute ja viimese
korjaukset

Lopullsen opinndytetydn
pakautus ja laheys
Urkundiin
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Liite 2. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisymparistodn tehdyn tydhyvinvointiop-
paan alusta ja aloituskappaleesta

dhyvinvointi haltuun - digitaalinen tyShyvinvointiopas palmialaiselle

Oms edistymiseni @

T Tyhyvinvointi haltuun

& Patevyydat

e —— @g% yli 50 kansallisuutta 0@

03 Tyohyvinveintiin vaikuttavat
tekijit
B & 1 0 O ammattinimikettd

a:| 2 200 yontexis
o ( (e tuhansia palvelukohteita

# Sivuston etusivu
B2 Kalenteri

‘Competency Dashboard
= Ot kuresing . e . ..
Tervetuloa avartamaan tietdmystési tydhyvinvoinnista!

Ja siihen vaikuttavia tekijdits, sekd pyritddn vahvistamaan tietouttasi oman kyShyvinveintisi ja vastuunkannon

& Suoritusjohtaminen - kentan
Bhyvinvointioppaan taveitteena on auttaa juuri sinua léytamaan erilaisia keinoja

tyanekijat

hyvinvoi

Téssd oppaassa kiyds:
merkityksests kok
henkilékohtaisen tyShyvinvainnin kehi

el ssd jayll
en ja yll3pitimiseen.

& Suoritusiohtaminen -
Esimichet ja asiantuntijat

# swuston hallinta e Opas muodostuu erilaisista videoista ja tehtavists, joita voit tehdd omassa tahdissassi. Suoritusta varten tarvitset rauhallisen tilan, kuulokkeet ja

Tulost i ole pakollinen, mutta se voi helpottaa tehtévien 1]a 7 tekemists.

Tydhyvinvaintioppaan videot katsottuasi ja tehtivit tehtydsi olet suorittanut tyd intikurssin, josta siirtyy IMepcoon int3
i kinnén saaminen edellytt33, etts olet katsonut kaikki videot (viisi kappaletta) ja tehnyt kaiki tehtvat (aloitus-ja

seuraavan .
lopetustehtavs, sek kahdeksan muuta tehtivas)
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Liite 3. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympaéaristoon tehdyn tydhyvinvointiop-
paan paaosiosta

> Mita tyohyvinvointi tarkoittaa?

> Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

> Rakennepadoma ja sosiaalinen paaoma

> Yksilo tyohyvinvoinnin tekijana - psykologinen paaoma

> Extramateriaalipankki
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Liite 4. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympaéaristoon tehdyn tydhyvinvointiop-
paan ensimmaisesta paaosiosta

~ Mita tyohyvinvointi tarkoittaa?

Etene seuraavassa jirjestyksessi:

1. ALOITUSTEHTEVA: Mitd bydhyvinveinti tarkoittaa sinulle?
2. VIDED 1: Mitd tydhyvinvoinki tarkoittaa?

G~ ALOITUSTEHTAVA: Mita tydhyvinvointi karkoittaa sinulle?

L , N ,
‘5"? VIDEO 1: Mitd tyGhyvinvointi tarkoittaa?
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Liite 5. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympéristédn tehdyn tyéhyvinvointiop-
paan ensimmaisen padosion aloitustehtavasta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle

ALOITUSTEHTAVA: Mit3 tyshyvinvointi tarkoittaa sinulle?

Ennen kuin etenet ensimmaiseen videoon, pyz&hdy ja mieti, mité ty&hyvinvoinki tarkoitaa sinulle juuri nyt, tésza hetkessd ja eldmantilantessza.
Kirjaa ajatuksesi keskustelualueslle kohdasta "Lizd& uusi keskustelu™. Muista, ettd oikeita vastauksia eiole!

Tehtévan hyvaksytty suorittaminen edellyttadd uuden keskustelun aloittamista / lisaamista.
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Liite 6. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympéristédn tehdyn tyéhyvinvointiop-
paan ensimmaisen paaosion videosta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle

VIDEO 1: Mita tydohyvinvointi tarkoittaa?

(> )

Mita tydhyvinvointi

tarkoittaa?

44



Liite 7. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympaéaristoon tehdyn tydhyvinvointiop-
paan toisesta paaosiosta

v Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Etene seuraavassa jarjestyksessa;

1. VIDED 2; Tyahyvinvointiin vaikuttavat kekijat

TyShyvinvoinkiin vaikutkavak tekijdt - video:

& VIDED Z: Tydhywinvainkiin vaikuttavat tekijat
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Liite 8. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympéristédn tehdyn tyéhyvinvointiop-
paan toisen p&éosion videosta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle

VIDEO 2: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Ty hyvinvointiin vaikuttavat

tekijst
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Liite 9. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympaéaristoon tehdyn tydhyvinvointiop-
paan kolmannesta paaosiosta

~ Rakennepaaoma ja sosiaalinen paaoma

Etene seuraavassa jirjeskyksessi:

1. VIDEO 3: Rakennepddoma - Organizaatio ja tydn hallinta
2. VIDEQ £; Sosiaalinen pddoma - Johtaminen ja tydyhteisd
3. TEHTAVA 1: Tydyhteisan tyShyvinvoinnin tikkataulu

4, TEHTAVA 2: Tydn imu - Testaa koetko tyBn imua

Rakennep3ioma ja sosiaalinen pi3oma - videok ja kehkavik:

[

& videos. Rakennepadoma - Organisaakio ja tvan hallinka
, n N . . . . P
2 video 4. Sosiaalinen padoma - Johtaminen ja kydyhteisd
8 TEHTAVA 1: Tyayhteisén hyvinvainnin tikkataulu

8 TEHTAVA 2: Tyén imu - Testaa koetko byén imua
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Liite 10. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympéristédn tehdyn tydhyvinvointiop-
paan kolmannen paaosion ensimmaisesta videosta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle

Video 3. Rakennepddoma - Organisaatio ja tyon hallinta

.
E] .

Rakennepdioma

Organizartio ja tydn hallinta
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Liite 11. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympéristédn tehdyn tydhyvinvointiop-
paan kolmannen paéosion toisesta videosta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle

Video 4. Sosiaalinen pddoma - Johtaminen ja tydyhteisd

Sosiaalinen pddoma

Johtaminen ja nyiiyhteisn
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Liite 12. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympaéaristoon tehdyn tydhyvinvointiop-
paan kolmannen paaosion ensimmaisesta tehtavasta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle

TEHTAVA 1: Tydyhteison hyvinvoinnin tikkataulu

Marja-Liisa Mankan kehittdman tydyhteison tydhyvinveinnin tikkataulun avulla voidaan
selvittidd tydyhteisén tydhyvinvoinnin tilaa. Tikkataulussa on yhteens3 42 kysymysta,
seitsemdltd eri tydhyvinvoinnin osa-alueelta. Tee testi joko tulostamalla se paperille tai
vaihtoehtisesti merkitsemill pisteet ja tulokset kynills tyhjille paperille. Tuloksia on
helppo tulkita, mikali siirrdt saadut tulokset tikkataulun kuvioon. Hyvalld mallilla olevat
asiat sijoittuvat ldhelle tikkataulun keskustaa, ja kauempana kehilld olevat asiat on niit3,
joita tydyhteisdssd kannattaa kehittda.

Testin tehtydsi mieti:

- Mitkd asiat kaipaavat kehittdmistd (matalimmak pisternddrat) ja miten niitd voisi kehittdgd?
- Miten hyvalld mallilla olevat asiat (korkeimmat pistemadrat) saisi pysymaan hyvalld mallilla?

TESTIN PAASET TASTA
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Liite 13. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympéristédn tehdyn tydhyvinvointiop-
paan kolmannen p&aéosion toisesta tehtavasta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle

TEHTAVA 2: Tyon imu - Testaa koetko tydn imua

Tydn imulla tarkoitettiin mydnteistd tunne- ja motivaatiotilaa tydssé. Tydn imu kuvaa tyén kokemista merkityksellisend sekd tyahan liittyvas
innostumista ja iloa. Tydterveyslaitoksen teettdman Tydn imu -testin avulla sinun on mahdollista arvicida omaa taménhetkistsd hyvinvointiasi
ty&ssd. Vastattuasi vaittdmiin saat palautteen kokemastasi tydn imusta, seka tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen kokemuksista.

TESTIIN PAASET TASTA
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Liite 14. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympaéaristoon tehdyn tydhyvinvointiop-
paan neljannesta padosiosta

Yksilo tyohyvinvoinnin tekijana - psykologinen paaoma

Etene seuraavassa jirjestyksessi:

. VIDEO 5: Psykologinen pddoma - yksild

. TEHTAWA 3: Psykologinen pd3oma, taiveikkuus - Tolveikkuus -testi

. TEHTEWA 4: Psykologinen pa&oma, itseluottamus - Miten luotat itseesi -testi
. TEHTEWA 5: Psykologinen p&&oma, optimismi - Optimismi -testi

. TEHTAVA 6: Psykologinen pddoma, sitkeys - Sisukkuus -testi

. TEHTAWA 7: Oman bydhyvinvainnin tikkataulu

. TEHTAVA 8: Oman bydhyvinvainnin vuosisuunnitelma

LOPETUSTEHTAWVA: Mitd tydhyvinvointi tarkoittaa sinulle?

b T = T N B e ¥

Yksild tydhyvinveinnin tekijana - videok ja teht3vak:
L4 . .
«5:? VIDED 5: Psykologinen pddoma - vksild

— TEHTAWA 3: Psykologinen pddoma, toiveikkuus - Toiveikkuus -testi

TEHTEWA 4: Psykologinen p&3oma, itselucttamus - Miten luotat itseesi -testi

TEHTAWA 5: Psykologinen pddoma, optimismi - Optimismi -testi

TEHTAVA &: Psykaloginen pddoma, sitkeys - Sisukkuus -testi

a
o=

87~ TEHTAVA 7: Oman tyBhyvinvainnin tikkataulu

ol

TEHTAWVA 8 Oman byShyvinvoinnin vuesisuunnitelma

L~ LOPETUSTEHTAVA: Mitd tybhyvinvointi tarkoittaa sinulle?
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Liite 15. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympéristédn tehdyn tydhyvinvointiop-
paan neljannen padosion videosta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle

VIDEO 5: Psykologinen pddoma - yksild

E] pallﬁaﬁ

Psykologinen pa&oma

hesilih
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Liite 16. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympéristédn tehdyn tydhyvinvointiop-
paan neljannen pddosion ensimmaisesta tehtavasta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle
TEHTAVA 3: Psykologinen pidoma, toiveikkuus - Toiveikkuus -testi

Taman testin tuokset kertovat tdman hetkisestd toiveikkuuden tilastasi,. Testissd on 10 kysymystE, joihin vastattuasi zaat tietoosi psykologisen
padoman toiveikkuuden maaran.

HUQM! Testin vastauksissa puhutaan polku- ja tahtotoiveikkuudesta. Polkutoiveikkuus tarkoittaa samaa asiaa kuin videossa 5 kasitely
keinoveima ja tahtotoiveikkuus tarkoittaa samaa kuin tahdonvoima.

Padset tekem&an testin illman erillistd rekisterditymists painamallz oikeasta alakulmasta "Aloita” -painiketta, Tuloksia ei tarvitse kallentaa, eli
erillistd rekisterditymists palveluun ei tarvitse tehda.

TESTIN PAASET TASTA
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Liite 17. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympéristédn tehdyn tydhyvinvointiop-
paan neljannen padosion toisesta tehtavasta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle

[T 1)

TEHTAVA 4: Psykologinen pidoma, itseluottamus - Miten luotat
itseesi -testi

Taman testin pisteet korreloivat voimakkaaski tHissd menestymisen, tydtyybywaisyyden ja vleizen elamantyybyvaisyyden kanssa,
Testizsa on 12 kysymysta, joihin vastattuasi saat tietoosi psykologisen pddoman itseluckttamuksen maaran.

Fadset tekemaan testin illman erillistd rekisterditymistsd painamallza cikeasta alakulmasta "aloita” -painiketta, Tuloksia ei tarvitze tallentas, eli
erillistd rekisterditymists palveluun ei tarvitse tehda.

TESTIIN PAASET TASTA
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Liite 18. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympéristédn tehdyn tydhyvinvointiop-
paan neljannen pddosion kolmannesta tehtavasta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle

TEHTAVA 5: Psykologinen piioma, optimismi - Optimismi -testi

Cptimismi -testi hahmoktaa optimismin m&arés. Testisza on 14 kysymystd, joihin vastattuasi saat tietoonsi psykologisen p&d&doman optimismin
maaran.

Padset tekem&an testin ilman erillists rekisterditymist painamalla oikeasta alakulmasta vihreda "sloita" -painiketta. Tuloksia ei tarvitse
tallentaa, eli erillista rekisteraitymisté palveluun i tarvitse tehda.
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Liite 19. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympéristédn tehdyn tydhyvinvointiop-
paan neljannen padosion neljdnnesta tehtavasta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle
TEHTAVA 6: Psykologinen pidoma, sitkeys - Sisukkuus -testi

Tama testi mittaa sitkeytta eli sisuukkuutta monimuotoisesti, Testissad on 14 kysymystd, joihin vastattuasi saat tietoosi paykologisen pddoman
sitkeyden/sisukkuuden maaran seuraavilla osa-alueilla: tahdon sitkeys, emotionaalinan {tunne) sitkeys ja henkinen sitkeys.

Paaset tekemaan testin illman erillistd rekisterdibymista painamalla oikeasta alakulmasta "Aloita" -painiketta. Tuloksia ei tarvitse tallentaa, eli

erillistd rekisterditymistd palveluun ei tarvitze tehda.

TESTIN PAASET TASTA
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Liite 20. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympaéaristoon tehdyn tydhyvinvointiop-
paan neljannen paaosion viidennesta tehtavasta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle

TEHTAVA 7: Oman tydhyvinvoinnin tikkataulu

Jotta psykologista pddomaa voitaisiin kehittdd, kannattaa ensin kartoittaa oma elamantilanne, sen voimavarat ja
muukostoiveet. Yhiend keinona tdhan on kayttda IMarja-Liisa Mankan kehittdmaa Oman tydhyvinvoinnin tikkataulu™ -
tychyvinvointikysely. Sen kysymykset kannustavat pohtimaan omaa tyShyvinvointia siltd kannalta, miten siihen voi
vaikuttaa omalla toiminnallaan. Kysely sisaltdd kysymyksid seitsemdltd eri osa-alueelta, jotka ovat: Terveys ja tybkyky,
tydn hallinta, tybyhteis, osaaminen, itseluottamus ja motivaatio, eldman tasapaino ja esimiehen tuki. Saadut tulokset
siirtyvat sahkbisessad kyselyssd tikkataulun kuvioon, jota on helppo tulkita. Hyvalld mallilla olevat asiat sijeittuvat ldhelle
tikkataulun keskustaa, ja kauempana kehalld olevat asiat on niitd, joita kannattaa kehiteda.

Tee testi joko sdhkoisesti tai paperilla. Ota tulokset itsellesi ylés, jotta voit tehd3 tehtdvin numero 8, Oman
tyéhyvinvoinnin vuosisuunnitelma.

1. SAHKOINEN TESTI:

- Tee kesti t3sll3

- Tectin sucrittamiseen tarvittava kyselyn tunnus: 40 ja salasana: zynergos
2. PAPERINEN TESTI (tuloskettava)

- Mikali haluat tehd3 testin paperilla, voit tulostaa sen taslta.
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Liite 21. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympaéaristoon tehdyn tydhyvinvointiop-
paan neljannen p&aosion kuudennesta tehtavasta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle

TEHTAVA 8: Oman tyShyvinvoinnin vuosisuunnitelma

Tarkastele tehtévissé seitseman (7), Oman tyShyvinvoinnin tikkataulu, saamiasi vastauksia ja
mieti, miten voisit kohentaa omaa tyShyvinvointiasi seuraavan vuoden aikana. Laita tarpeelliset
toimenpiteet muistutukseksi itsellesi kuukausittain, tammikuusta joulukuuhun., Aseta
toimenpiteitd ja tavoitteita, jotka ovat realistisia, mutta joiden kautta myés haastat itsedsi.
Jokaiselle kuukaudelle ei tarvitse asettaa uutta tavoitetta, vaan tirkeintd on tehd3 toitd
asetettujen tavoitteiden eteen ja seurata tavoitteen tdyttymisti.

Esimerkki. Suoritan tehtividi kesikuussa. Vuosisuunnitelmani etenee seuraavasti:

Kes3kuu 2020 - Irroittaudun toistd ja bteen vapaa-ajalla enemman rentouktavia asioita,

Heindkuu 2020 - Kiinnitdn huomicta uneen. Pyrin helpottamaan nukahtamizka ja nukun vahintdan seitseman tuntia y&ssa.
Elokuu 2020 - Kiinnitén huomioita mydnkeiziin ja positiiviisiin asicihin negatiivisten sijaan ja kirjoitan niitéd péivan mittaan vlGs.
Ma&in voin kasavattaa opimistisuuttani.

Syyskuu 2020 - Toimenpide/tavoite

Lokakuu 2020 - Toimenpide/tavoite

Marraskuu 2020 - Toimenpide/tavoite

Joulukuu 2020 - Toimenpide/tavaite

Tammikuu 2021 - Toimenpide/tavoite

Helmikuu 2021 - Toimenpide,/tavoite

Maaliskuu 2021 - Toimenpide/tavoite

Huhtikuu 2021 - Toimenpide/tavoite

Kes3kuu 2021 - Toimenpide,tavoite

Kun vastauksesi on valmis, muista painaa "Lopeta tentti” ja "Palauta kaikki ja lopeta "-painikkeiktta, jotta vastauksesi tallentuu
tietoihin,

Paaset luomaan oman tvéhvvinveinnin vuosisuunnitelman painamalla "Tee tenkti nvk” -painiketta.
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Liite 22. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympéristédn tehdyn tydhyvinvointiop-
paan neljannen paaosion lopetustehtavasta

Tyohyvinvointi haltuun - digitaalinen

tyohyvinvointiopas palmialaiselle

LOPETUSTEHTAVA: Mit3 tyshyvinvointi tarkoittaa sinulle?

Digitaalinen tydhyvinvointiopas paattyy tahan lopetustehtavaan. Nyt kun olet katsonut kaikki videot ja tehnyt tehtavak, mieti, tarkoittaako

Y

ty@hyvinvointi sinulle jotain muuta, kun mité se tarkoitti ennen kurssin aloittamista. Laajeniko nakemyksesi tai opitko wutta? Kirjaa ajatukses

keskustelualueelle kohdasta "Lisad uusi keskustelu”. Kuten aloitustehtdvassa, muista, ettd oikeita vastauksia ei ole!

Tehtdvan hywdksytty suorittaminen edellyttds uuden keskustelun aloittamista [/ lis3amista.
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Liite 23. Kuvakaappaus Taito-verkko-oppimisympaéaristoon tehdyn tydhyvinvointiop-
paan viidennesta padosiosta

Extramateriaalipankki

Innostuitko tydhyvinvoinnista?

Alle on koorttu kirjallisuutta, julkaisuja, videoita ja linkkejs, joiden avulla voit hankkia lisdtietoa tydhyvinvoinnista
ja sen kehittdmisestd.

Kurssin hyvaksytty suorittaminen ei vaadi extramateriaaliin perehtymistd, mutta oman tyéhyvinvoinnin kannalta
suosittelemme sinulle lmpimdsti tutustumaan itsellesi sopivana hetkend myds seuraaviin materiaaleihin:

KIRJALLISUUS JA JULKAISUT:

- Esimies tydhyvinvointia rakentamassa. Tekijat: Terdvé Kimmo & hMakeld-Pusa Pirkko, Julkaisuvuosi; 2011, Kustantaja: Tammerprink Oy,
Julkaisu on luektavissa L2513,

- Kokonaisvaltainen hyvinvointi - Kristallisoi toimintasi. Saavuta taveitteesi. Tekijat: Leskinen Tomi, Hult Hanna-Maria. Julkaizuvuosi:
2010, Kustankaja: Kustannusosakeyhtia Tammi. ISBM; 978-951-31-5410-3

- Konttorikemiaa. Seitsem&n avainta hyvain yhteistydhon. Tekija: Dunderfelt Tony. Julkaisuvuosi: 2012. Kustantaja: Kauppakamari. ISBN:
S78-952-246-177-3

- Tykk33 kydskd. Tyshyvinveinnin psykologiset perusteet. Tekijat Makikangas Anne, Mauno Saija ja Feldt Taru (toim.). Julkaisuvuosi: 2017,
Kustantaja: P5-kustannus. ISBN; 978-852-451-781-2

- Tydn iloa, iloa elim3sn. Onniskujan tie arjen sankariksi. Tekija: Lundberg Tom. Julkaisuvuosi: 2008. Kustantaja: Positiivarit Oy. ISBN: 978-
952-5484-82-3

= TyShyvinveoinnin pertaat. Viisi vaikuttavaa askelta. Tekijs: Rauramao Paivi. Julkaisuvuosi: 2012, Kustankaja: Edika. ISBN; 978-551-37-6246-9

- E0 Top Tools For Employee Wellbeing. Tekija; Mitchell Debbie. Julkaisuvuosi; 2018, Kustantaja; KoganPage, ISBMN; 975 0 7494 5218 3

VIDEOT:

- Tyon imuun pidsee tyota tuunaamalla - Tyoterveyslaitoksen julkaisema YouTube -video, jossa tutkimusprofessori Jari Hakanen kertoo,
mitd on tyon tuunaaminen ja miten tyontekija voi sen avulla lisata tyon imua ja hyvinvointia.

Tyén imuun tybta
TUUNAAMALLA

Tyiiterveyslaitos

- Yhteisollisen tydpaikan reseptit - Ilmarisen julkaisema YouTube -video, jossa Marja-Liisa Manka kertoo, miten yhteiséllisyys vaikuttaa
tuloksentekoon ja menestykseen, milla tavoin yhteiséllisyytta voi kasvattaa ja samalla edistda tydhyvinvointia.

LINKKEJA:

- Palmia intra: Tyéhyvinvointi ja bydkyky -sivulle paaset tasta.

- Palmia intra: Palmian ty&hyvinvointikysely 2019 -sivulle piazet tiska.

- Tybterveyslaitos: Tydhyvinvointi on yhteinen asia -sivulle paaset tasta.

- Tydterveyslaitos: Testaa millainen bydyvinvoinnin kylvaja alet! -sivulle paaset taska.

- Tydpiste verkkalehti: Viisi vinkkid arvostuksen ilmapiirin luomiseen -sivulle padset tésta,

- KEVA: Oma tyshyvinvointi, huelehdi omasta bydhyvinvoinnistasi -sivulle paaset tasta.
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