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Tyoeldman muutoksessa kohti kestavaa tyota

Kansainvilistyminen, teknologinen kehitys, talouden muutokset ja néihin liittyvit tehokkuu-
den ja palveluiden vaatimukset ndkyvét tyoeliméan monitasoisena murroksena. Tyon tekemisen
tavat, tyovilineet, tyon kohde, organisaation rakenteet ja johtaminen ovat jatkuvan muutoksen
kohteena. (mm. Alasoini 2012.) My®s arvot, etiikka ja yhteiskuntavastuu korostuvat ja konk-
retisoituvat erilaisten ekologisten ratkaisujen kehittdimisen vaatimuksina. Hyvinvoiva, resurs-

siviisas henkilostdo mahdollistaa organisaatioiden menestymisen tdssd muutoksessa.

Erilaisten luonnonvarojen, raaka-aineiden, energian, tuotteiden, palvelujen, tilojen ja ajan har-
kittu seké kestaviad kehitystd ja hyvinvointia edistdva kiyttd on resurssiviisautta. Lapin ammat-
tikorkeakoulun SERI - Resurssiviisas Lappi -hankkeen tavoitteena on edistdd kunnissa viha-
hiilisyyttd ja resurssiviisautta konkreettisten toimenpiteiden ja pilotointien keinoin. Ekologisen
ja taloudellisen ulottuvuuden rinnalla on tirkedi tarkastella myos eri yhteisojen yhteistoimintaa
ja pyrkid hyodyntdméin inhimillisid resursseja ja voimavaroja kestivélld tavalla. Miten tyon-
tekijoiden osaaminen, kokemus ja my06s ajankéyttd saadaan resurssiviisaaseen kdyttoon? Ym-
paristdlle ja ithmisille haitallisten vaikutusten vihentdmisen ohella resurssiviisaalla toimintata-
valla voidaan parhaimmillaan edistdd tyontekijoiden hyvinvointia. Olennaista onkin, miten
saadaan tyontekijoiden resurssiviisaus ndkyvidksi ja miten tyon tekemisen tapoja voitaisiin
muotoilla resurssiviisautta vahvistavaan suuntaan. Resurssiviisauden edistiminen kytkeytyy
tastd ndkokulmasta tarkasteltuna tyShyvinvoinnin johtamiseen sekéd tyon ja tydyhteison kehit-

tdmiseen.



Kestdvin tyon kehittiminen on monitahoinen ja monella eri osa-alueella samanaikaisesti ete-
nevi prosessi. Merkittdvaa tdssd kehittimisessd on organisaation eri toimijoiden joustavuus ja
ennakoiva asenne muutosten kohtaamisessa. Kestédvin kehityksen periaatteiden mukaisesti tu-
lisi tyoeldméin muutosten yhteydessa tarkastella moniulotteisesti ekologisen, inhimillisen, so-
siaalisen ja taloudellisen kestdvyyden vaatimuksia. Naméi kestdvyyden ulottuvuudet muodos-
tavat systeemisen kokonaisuuden, jonka huomioiminen kaikessa tyon kehittdmiseen ja tyohy-
vinvoinnin edistimiseen tdhtddvassid toiminnassa on olennaista. (ks. Kasvio & Réaikkonen

2010.)

Organisaation ja tyontekijoiden resurssiviisas ajattelu ohjaa organisoimaan tyon tekemisen
huomioiden rajalliset luonnonvarat ja ekologinen tasapaino. Ekologisen ulottuvuuden vaati-
muksiin voi vastata tydajan, tyotilojen ja tyon tekemisen tapojen muotoilussa esimerkiksi ajan-
hallinnan keinoin, vdhentdméalld matkustamista ja lisddmalla virtuaalisten tilojen kdytt6d. Myos
tyon tuloksena syntyvien tuotteiden tai palveluiden kohdalla ekologisten nikékulmien huomi-

oiminen ohjaa organisaation toimintaa kestidvan kehityksen suuntaan.

Inhimillisen ulottuvuuden ndkokulmasta tyd tulisi muotoilla siten, ettd se ei ole ristiriidassa
tyontekijéiden arvomaailman kanssa. Tyon kokeminen mielekkddksi, merkitykselliseksi ja
omaa osaamista vastaavaksi vahvistaa tyontekijdn tyotyytyvaisyyttd ja tydssa jatkamista. Inhi-
milliseen ulottuvuuteen liittyvdt myds tydaikana ja tyon ulkopuolella tapahtuvan palautumisen
toteutuminen sekd tyon ja muun eldmén tasapaino. Olennaista on tarkastella tyon vaatimusten
ja tyontekijan voimavarojen vastaavuutta sekd myos tyosuojelullisia tekijoitd. Kestdvén tyon
inhimillisten vaatimusten yhteinen pohdinta ty0yhteisdissd mahdollistaa tyontekijéiden resurs-

siviisauden nédkyviksi tulemisen ja hyodyntdmisen.

Tyo6eldmén kestdvén kehityksen sosiaalinen ulottuvuus liittyy pitkélti tdiden tasaiseen jakautu-
miseen kaikkien tydikiisten kesken. Mutta tydyhteisdjen tasollakin esille nousee merkittivia
sosiaalisen ulottuvuuden vahvistamisen ndkokulmia. Sosiaalisesti kestdvissid tydssa toteutuvat
oikeudenmukaisuuden periaatteet ja tydeldmén sdéntdjen noudattaminen. Tarkedd on myds
tyontekijoiden kokema turvallisuuden tunne ja luottamus tyon jatkuvuuteen. Organisaatioissa
voidaan osallisuutta ja vaikuttamisen mahdollisuuksia edistdméilld vihentdd epavarmuudesta
syntyvid ongelmia sekd saada kiyttoon tyontekijoiden osaaminen ja voimavarat. My0s tésti
syysté kestdvin tyon kehittdmisessd on kiinnitettdva erityistd huomiota sosiaaliseen ulottuvuu-

teen.



Taloudellinen ulottuvuus liittyy erityisesti nykyisten ja tulevaisuuden tyopaikkojen kilpailuky-
vyn varmistamiseen. Tyontekijédn tasolla kyse on mahdollisuudesta luottaa oman tyopaikkansa
pysyvyyteen ja riittivddn toimeentuloon myos tulevaisuudessa. Oman osaamisen ja tyon ke-
hittdminen sekd mahdollisuus suunnitella tulevaisuuttaan vahvistavat tyontekijdn kokemusta
autonomisuudesta ja omasta kyvykkyydestidin. Tyontekijoiden mahdollisuus osallistua talou-
dellisen kestdvyyden nikokulmia koskevaan keskusteluun voi tuottaa uudenlaisia, innovatiivi-

sia ja resurssiviisaita ratkaisuja.

Tyohyvinvointi moniulotteisena ilmiona

Tyo6hyvinvointi on tdmén péivin tydelimakeskusteluissa tirked teema. Sen merkitys tiedoste-
taan hyvaai laatua ja tulosta tuottavana elementtini. Useissa ldhteissd tyohyvinvoinnin késitetta
havainnollistetaan Mankan (Manka 2012; Manka & Manka 2016) tydhyvinvoinnin ulottuvuuk-
sia kuvaavalla mallilla, jossa tydhyvinvoinnin katsotaan rakentuvan organisaation, johtamisen,
tyOyhteison, tyon ja tyontekijan ominaisuuksien kokonaisuutena. Tyohyvinvointiin vaikuttavat
organisaation piirteiden, esimiestoiminnan, ilmapiirin, tydn hallinnan tunteen ja yksilon omi-
naisuuksien ohella myd6s tyontekijin ndkemys tyOyhteisostddn. TyShyvinvoinnin yhteydessd
on korostettu yhteisollisyyden tunnetta, joka tukee terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja tulok-
sellisuutta. Voidaankin todeta, ettd muuttuvassa tyoeldmissi organisaatioiden kilpailuetu to-
denndkoisesti 16ytyykin inhimillisista tekijoistd: sosiaalisesta pddomasta eli yhteisollisyydesti
ja psykologisesta pddomasta eli yksilon voimavaroista. Vastavuoroisuus, luottamus, yhteisol-
liset arvot ja normit tuottavat aktiivista toimintaa yhteiseksi hyvéksi. Tyontekijoiden itseluot-
tamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys puolestaan muodostuvat organisaatiolle tarkeiksi in-

himillisiksi voimavaroiksi.

Ty6hyvinvoinnin laaja-alaisessa tarkastelussa painopiste on tydssd ilmenevien mydnteisten
piirteiden ja mahdollisuuksien tutkimisessa ja kehittamisessd. TyOyhteison hyvinvointia voi-
daan ldhted yhdessa kehittdmiin miettimélld, miké lisdisi hyvinvointia sen sijaan ettd keskity-
ndkokulma monipuolistaa tyohyvinvoinnin ilmién ymmaérrystd. (mm. Manka & Manka 2016;

Feldt, Mauno & Mikikangas 2017.)

Tyo6hyvinvointia tarkastellaan usein voimavarojen nikokulmasta. Tydvoimavaroja ovat tyon
fyysiset, psykologiset, sosiaaliset tai organisatoriset piirteet, jotka auttavat kohtaamaan tyon

vaatimukset. TyOvoimavarat ovat tarkoituksenmukaisia tyon tavoitteiden saavuttamisessa ja ne



voivat virittdd henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehittymisté tydssd. TyShyvinvoinnin né-
kokulmasta on merkittdvaa, ettd organisaatioita kiinnostaa selvittdd tyontekijoidensd voimava-
ratekijét, jotka tuottavat hyvinvointia tyossa ja vapaa-ajalla. Lahestymaélld tyohyvinvointia po-
sitiivisesta ndkokulmasta ja tarkastelemalla niitd asioita, joista tyontekijdt ammentavat positii-
viset kokemuksensa arvioitaessa tyoté ja eldmintilanteitaan kokonaisuutena voidaan ymmaér-

tad, mistd tyohyvinvoinnissa todella on kysymys ja miten sitd voidaan parantaa.

Kun tyohyvinvointia tarkastellaan kokonaisvaltaisesti ja huomioidaan my6s kokemusten sub-
jektiivisuus sekd tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden dynaamisuus ja kontekstisidonnai-
suus, voidaan ymmarti4 ilmién moniulotteisuus (Kuvio 1). Yksilolliset voimavarat ja haasteet
ilmenevit ty0uran ja eldmén eri vaiheissa eri tavoilla riippuen muun muassa yksilon koetusta
kuormituksen ja palautumisen tarpeesta, palautumisen mahdollisuuksista, stressinhallintakei-
nojen toimivuudesta, persoonallisuuden piirteistd ja my0s yksilon fyysisestd terveydestd seka
eldméntavoista. Toisaalta tydn ja muun elimén tasapainottaminen on yhteydessé koettuun kéy-
tettdvissd olevan ajan riittdvyyteen, omiin ja ldheisten ihmisten odotuksiin, perhetilanteeseen,

ihmissuhteisiin ja harrastuksiin.

Itse tyd, tyOkonteksti ja tydympéristd omalta osaltaan heijastuvat tyohyvinvointiin riippuen
muun muassa siitd, miten tyon sisiltd, mielekkyys ja vaikutusmahdollisuudet koetaan. Tehta-
vinkuvien selkeys esimerkiksi nousee usein tydyhteisoissa kehittimisen kohteeksi. Kannustus-
ja palkkiojérjestelmé sekd osaamisen, uudistumisen ja kehittymisen johtaminen ovat merkitta-
vid tyon mielekkyyteen ja tyotyytyvéisyyteen vaikuttavia tekijoitd. Olennaista on se, miten
tyoturvallisuuteen ja kuormitukseen liittyvit asiat on hoidettu, ja onko osattu huomioida seka

fyysiseen ettd kognitiiviseen ergonomiaan liittyvét seikat.

Sosiaalinen ulottuvuus ty6hyvinvoinnin rakentumisessa on myds moniulotteinen ilmio. Tér-
kedd tyohyvinvoinnin rakentumisen kannalta on se, koetaanko johtamisen olevan henkildstoa
tukevaa ja minkélainen on tydyhteison ilmapiiri ja toimivuus. My0s organisaatiokulttuuri ar-

voineen ja rakenteineen heijastuu tyohyvinvoinnin kokemuksiin.

Ty6n muutoksia ja epdvarmuutta on tutkittu viime vuosina paljon (ks. mm. Mauno, Minkkinen
& Auvinen 2019). Tydeldmadssd nahddin samanlainen kithtymisen prosessi kuin muillakin elé-
minaloilla ja tdmd ilmenee tyon tekemisen intensiteetin lisdéntymisend ja tyon tekemisen laa-

jentumisena (Mauno ym. 2017). Tyo6td tehddin yhd enemmén lyhyemmaissa ajassa ja vihem-



milld resursseilla sekd myos usein ajasta ja paikasta riippumatta. Tyon intensiivisyyden vaati-
musten lisdéntyminen ja tyonteon laajentuminen tuottavat haasteita tydon kuormituksesta pa-
lautumiselle sekd tyon ja muun eldmén tasapainon siilyttdmiselle. Globaalit trendit tuovat
my06s muutoksia tyon siséltoon, tydnteon tapoihin ja muotoihin. Toisaalta myds kokonaisia

ammatteja ja tyotehtivid katoaa ja uudenlaisia tyotehtivid syntyy.
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Kuvio 1. Ty6hyvinvointi kokonaisvaltaisena, subjektiivisena, dynaamisena ja kontekstuaali-

sena ilmidnéa

Tydldhtdinen tydhyvinvointiajattelu kohdentaa tyShyvinvoinnin fokuksen yksilostd ty6hon,
tyoprosesseihin ja tyon muutokseen. Tyoldhtoinen ldhestymistapa perustuu toiminnan teoriaan
ja kehittavan tyontutkimuksen menetelméin (ks. Engestrom 2002). Tyo6td tutkitaan kaikkien
tyOtoiminnassa toistensa kanssa vuorovaikutuksessa olevien elementtien eli tyontekijoiden,
tyon kohteen, vilineiden sekd yhteison, sdéntdjen ja tyonjaon ndkokulmista. Tassd toiminnassa
syntyvit yksilolliset ja yhteisolliset kokemukset sekd tydtoiminnan seuraukset rakentavat tyo-
hyvinvointia. Olennaista on siis etsid tyohyvinvoinnin ldhteitd tyostd itsestddn. Yksilon oma
hyvinvointi ja terveys ovat tirkeitd, mutta vield olennaisempaa on tyon sujuminen ja sité tukeva
hyvé organisointi. Sujuva ja tuloksellinen tyo tuottaa hyvinvointia ja tyon mielekkyys on yh-
teydessd onnistumisen kokemuksiin tydssi. Tydldhtoisen ajattelun lahtokohtana on tyon muu-
tos; asiakaskunta ja tarpeet muuttuvat, entiset tyotavat eivit enda riitd ja uuden oppimisen da-

relld ollaan koko ajan. (Gerlander & Launis 2007.)



Laaja-alaisessa tyohyvinvoinnin tarkastelussa muutoksen ja kehittymisen kdynnistdjid ovat
tydorganisaatiossa, tyon vaikutusmahdollisuuksissa ja palkitsemisessa, esimiestoiminnassa tai
tyOyhteison toiminnassa ilmenevét kehittdmistarpeet (Manka & Siekkinen 2008). Painopiste
on mahdollisuuksien ja tyon myonteisten piirteiden tutkimisessa ja vahvistamisessa. Laaja-
alaisen tyohyvinvointiajattelun keskeinen oletus on, ettd kehittimiseen kdytetyt resurssit mo-

ninkertaistuvat, silld hyvinvoivat tyontekijét tekevit parempaa tulosta.

Organisaation, tyOyhteison ja tyontekijin resurssit tyOhyvinvoinnin edistijind

Tyontekijét, tyoyhteisot ja organisaatiot voivat resurssiviisaalla toiminnallaan edistdd sekd
tyontekijoiden tyohyvinvointia ettd tydyhteison toimivuutta. Henkildston resurssiviisauden tar-
kasteluun tarjoaa oivaltavan nidkokulman Larjovuoren, Mankan ja Nuutisen (2015) malli ai-

neettoman padoman osatekijoistd (Kuvio 2).
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Kuvio 2. Aineettoman pddoman osatekijit (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015).

Larjovuori ym. kuvasivat aineettoman pddoman osatekijoinéd rakennepddoman, sosiaalisen paa-
oman, psykologisen pddoman ja inhimillisen pd&oman, jotka ovat kiintedssi yhteydessi ja vuo-
rovaikutuksessa toistensa kanssa. Kun tavoitteena on organisaatio, joka tuloksellisen toiminnan
ohella tukee tyontekijoidensd tyohyvinvointia ja tyossdédn jatkamista, on térked pohtia myds

inhimillisen pddoman hyddyntdmistd ja kehittdmisti. Inhimillinen pddoma on aineetonta péa-



omaa eli niitd henkilostoon kiinnittyneita resursseja, jotka mahdollistavat yhdessd muiden re-
surssien kanssa yksildiden ja organisaatioiden tarkoituksenmukaisen toiminnan ja tavoitteiden

saavuttamisen.

Hyvin ja tuloksellisen tydpaikan rakentumisesta on tehty runsaasti tutkimusta, joten tyohyvin-
voinnista ja inhimillisestd pddomastakin tiedetdin jo paljon. Tydpaikan mydnteinen, avoin ja
yhteistyohon kannustava ilmapiiri, oikeudenmukainen ja arvostava johtaminen, vaikuttamis-
mahdollisuudet sekd tyontekijan eldméntilanteiden huomioiminen tydjérjestelyissa tuottavat
hyvéa ja tuloksellista tyontekoa. Larjovuori, Manka ja Nuutinen (2015) ovat tarkastelleet aiem-
min vihemmaille huomiolle jadnyttd henkiloston hyvinvoinnin ja tyokyvyn strategista merki-
tystd organisaation aineettomana ja inhimillisend pddomana. He hahmottelevat selvityksessddn
kehittyvin tyohyvinvointipddoman késitteen, jonka perustana on laajennettu kasitys aineetto-
masta pddomasta. Laajasti tarkasteltuna aineettoman pddoman muodostavat tyOyhteison sosi-
aalinen pddoma ja johtaminen, rakenne- eli organisaatiopddoma, osaamispddoma ja psykologi-
nen pddoma. Psykologinen pddoma ilmenee yksilon henkisind resursseina, kuten itseluotta-
muksena, sitkeytend, realistisena optimismina ja toiveikkuutena. Eri tutkimuksissa on 16ydetty
psykologisen pddoman myonteisid vaikutuksia tyOtyytyvaisyyteen, tyoyhteisotaitoihin ja va-

hdisempiin tyon lopettamisajatuksiin. (Avey ym. 2008; Newman ym. 2014; Avey 2011.)

Tyoeldméssd vaaditaan kykyé elinikdiseen oppimiseen ja uudistumiseen. Kuitenkin koulutus-
ja osaamispddoman rinnalla tarvitaan yhd enemmaén erilaisia asenteellisia valmiuksia. Naméa
metataidot, kuten yrittelidisyys, itsensd johtaminen ja omien voimavarojen kestava kayttami-

nen, alkavat kehittyé jo ennen tydeldmaan siirtymisté. (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015.)

Jos tarkastellaan inhimillistd pddomaa organisaatiotasolla, on huomioitava sen olevan aina yk-
silon hallinnassa. Tyontekijd vie inhimillisen pddoman mukanaan vaihtaessaan tyopaikkaa tai
jaadessddn pois tyoeldmaistd. Kaikki resurssit eivdt myoskéédn ole organisaation kéytossd, jos
tyontekijé ei ole motivoitunut ja sitoutunut ty0honsa tai hinen tyokykynsa heikkenee. Organi-
saatioissa olisikin pohdittava, missd méérin tyontekijoiden osaaminen ja resurssit ovat hyddyn-
nettidvissd. Olennaista on tukea henkildst6d oman osaamisensa kehittimisessd organisaation

tarpeet huomioiden. (Larjovuori ym. 2015.)

Grant (2002) ja Larjovuori ym. (2015) ovat hahmotelleet inhimillisen pddoman ja kilpailuky-

vyn yhteyksid. Tiivistetysti voidaan todeta organisaation kéytdssd olevien taitojen ja kykyjen



perustuvan organisaation henkildston koulutuksen ja asiantuntemuksen varaan ja toisaalta hen-
kiloston sitoutuneisuuden ja lojaalisuuden méérittelevan organisaation kyvyn yllapitda kesté-
vad kilpailuetua. Myos organisaation kyky muuntua sujuvasti erilaisissa tilanteissa on vahvassa
yhteydessd henkildston joustavuuteen ja mukautumiskykyyn. Motivoituneet ja innostuneet
tyontekijiat mahdollistavat organisaation innovatiivisuuden ja kyvyn uudistua. Voidaan todeta,
ettd hyvinvoiva henkildstd on organisaation tuloksellisuuden ja toimintavarmuuden edellytys.

(Larjovuori ym. 2015.)

Inhimillisen pddoman tukemiselle, kehittdmiselle ja hyodyntdmiselle luovat perustan organi-
saation prosessit ja rakenteet. Organisaatioissa tulisikin tarkastella, miten rakenteet ja prosessit
tukevat luovuutta ja tydssd suoriutumista, jotka ovat yhteydessd psykologiseen pddomaan. Or-
ganisaatioissa voidaan seka tyOyhteiso- ettd yksilotasolla tukea psykologisen padoman vahvis-
tamista suhteellisen lyhyilldkin interventioilla ja harjoituksilla (ks. esimerkiksi Manka, Larjo-

vuori & Heikkild-Tammi 2013).

Larjovuori ym. (2015) toteaa sosiaalisella pddomalla eli luottamuksella, yhteis6llisyydelld ja
aktiivisella yhteiseen hyvéan tahtdavélld toiminnalla olevan monenlaisia etuja organisaatioille.
Eri tutkimuksissa on todettu sosiaalisen pddoman lisddvédn aineetonta pddomaa yleensékin,
mutta erityisesti innovatiivisuutta (Nahapiet & Ghoshal 1998; Tsai & Ghoshal 1998). Toisaalta
myo0s vahva sosiaalinen pdéoma vihentdd tyontekijoiden vaihtuvuutta ja edistéd tyontekijoiden

uralla etenemistd (Shaw ym. 2005; Burt 1992).

Vahva sosiaalinen pddoma mahdollistaa tyOyhteisoissd osaamisen jakamisen, mika taas edistda
tyontekijéiden ja organisaatioiden osaamisen kehittimistd (Galabova & McKie 2013). Kiin-
nostavaa on, ettd turvallisuuspddoma, eli tyontekijoiden kyky ennakoida ja tunnistaa riskeja
sekd kyky reagoida ja toimia hététilanteissa, on yhteydessé sosiaaliseen pddomaan. Kun tyo-
yhteisoOissd voidaan kdyda avointa keskustelua turvallisuuteen liittyvissi kysymyksissa, tydtur-
vallisuusosaaminen kehittyy ja vahvistuu. (Nuiiez & Villanueva 2011.) Jos tydpaikoilla vallit-
see vahva yhdessa tekemisen kulttuuri, erilaisten tyohon liittyvien haasteiden ratkaisuissa kye-
tadn hyodyntdmadn verkostoja ja tyokavereiden tukea. Innovatiivisuus mahdollistuu juuri tie-

don jakamisen ja vuorovaikutuksen avulla. (Wang ym. 2014; Kianto 2011.)

Ty6hyvinvointia voidaan tarkastella myos laajasti sen tuottamien lisdarvojen kautta (Robertson

& Cooper 2011). TyShyvinvoinnin vahvistamisella on yhteys organisaation tuloksiin, silld hy-



vinvoivassa tyOyhteisdssd sairauspoissaoloja on vihemmaén ja se heijastuu organisaation te-
hokkuuteen ja tuottavuuteen myonteisesti. My0Os henkildston vdhdinen vaihtuvuus vahvistaa
suorituskykyd. Tyohyvinvoinnin edistiminen luo mydnteistd tydonantajakuvaa ja asiakastyyty-

vaisyyttd, milld on vaikutuksensa myds rekrytoinnissa.

Mankan ja Mankan (2016) mukaan esimiehelld on monia keinoja vahvistaa tyoyhteisonsé tyo-
hyvinvointipddomaa. Keskeistd on tyontekijoiden kokemus tyon reilusta organisoinnista eli on
tarkedd, ettd esimies voidaan kokea oikeudenmukaisena ja tyontekijét osallistavana. Esimiechen
oman toiminnan esimerkillisyys ja luotettavuus sekd esimiehen tarjoama tuki ja palaute voivat
toimia tyohyvinvointipddomaa vahvistavasti. Tyontekijdt odottavat esimieheltdin eettisyytta,
johdonmukaisuutta ja avoimuutta pédtoksenteossa. Kun ty6hyvinvointipddoman vahvistami-
sen yhteydessé tarkastellaan erityisesti resurssiviisauden esille saamista, voitaisiin ajatella

tyontekijéiden valtuuttamisen ja innostamisen luoviin ratkaisuihin olevan ratkaisevaa.

Lopuksi

Resurssien viisas kdyttdminen on koko organisaation ja tydyhteison vastuulla. Tarvitaan tilaa
uusille ajatuksille ja toimintatavoille seki yhteisid sopimuksia ja uskallusta kokeiluihin. Yhtei-
sOtason toiminta mahdollistaa yhteisollisyyden ja sosiaalisten suhteiden vahvistumisen. Re-
surssiviisauden vahvistaminen ja kestdvin tyon kehittdminen edellyttdvit vahvaa sosiaalista
pddomaa, hyvéa palautejirjestelméd, tilaa monimuotoisuudelle sekd oppimis- ja innovointiky-
kyd. Sosiaalisen pddoman vahvistaminen edistié tyontekijoiden, tydyhteisdjen ja organisaatioi-
den kykyé kohdata erilaisia muutostilanteita sekd kykyd muuntautua ja uudistua. Tyontekijoi-
den on kuitenkin kyettivd kokemaan muutosten keskelldkin tydpaikan arvojen vastaavan omia
arvojaan, jotta ty6hon sitoutuminen ja tyOtyytyvidisyys on mahdollista. Eettinen organisaa-
tiokulttuuri voikin muodostua tyén voimavaraksi edistden henkildston tyohyvinvointia ja va-
hentden tyopaikan vaihtohalukkuutta. Psykologista pddomaa ja vield laajemmin tyohyvinvoin-
tipddomaa kehittimalld ja johtamalla organisaatio lisdd elinvoimaisuuttaan ja tuloksellisuut-
taan. Tama mahdollistuu tyon arjessa pienien ja kdytdnnoéllisten tekojen, yhteisen ajan ja roh-

keiden kokeilujen kautta.
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