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1 Johdanto

Tassa opinndytetyossa kasitellaan tyohyvinvointia rakennusalalla. Opinnaytetyohon on
keratty tietoa tyohyvinvoinnista ja keratyn teoriatiedon pohjalta on laadittu
tyohyvinvointikysely (liite 1) toimeksiantajalle. Opinndytetydn aihe on hyvin ajankohtainen ja
tydhyvinvoinnilla on suuri merkitys yksildiden hyvinvointiin alasta riippumatta. Olen siina
kasityksessa, etta rakennusalalla tydhyvinvointia ei aina korosteta tarpeeksi.

Tyohyvinvoinnin pitaisi olla kaiken toiminnan kantavana kivijalkana.

Taman opinndytetydn toimeksiantajana toimii rakennustoimisto Valve. Yrityksen
tyontekijoille ei ole aiemmin tehty tyohyvinvointikyselya eika tyontekijoiden tyohyvinvointia
ole mitattu milladan muillakaan mittareilla. Yritys on panostanut tyéhyvinvointiin muun
muassa tyohyvinvointipdivien muodossa, mutta minkdanlaista virallista vertailukohtaa
tyohyvinvointikyselylle ei ole. Rakennustoimisto Valveen yritysstrategiassa alettiin vuonna
2022 keskittymaan entista tarkemmin tyohyvinvointiin ja tyoyhteison yhteishengen
luomiseen. Yritykselle lanseerattiin muun muassa slogan: “TiimiPleijeri”, jonka arvoihin
kuuluu yhdessa tekeminen ja rehti tyoilmapiiri. Ndin ollen tyohyvinvointikyselylle oli juuri nyt

yrityksessa oikea aikansa ja paikkansa.

Rakennustoimisto Valve Oy toimii koko Pdijat-Hameen alueella pdaasiassa asuin-, teollisuus-,
ja liikerakentamisen parissa. Vuonna 2021 rakennustoimisto siirtyi myos pienurakointiin,
jonka toiminnasta vastaan. Pienurakoinnin palveluihin kuuluu muun muassa
puitesopimukset sekd korjaus- ja kunnossapitotyot. Rakennustoimisto Valve palvelee seka
yrityksia etta yksityisia tilaajia, mutta selkea padpaino on talla hetkella yritysasiakkaissa.
Yrityksessa toimii talla hetkelld 16 henkilod. Naista henkiloista kymmenen on
rakennusmiehia, kolme rakennusmestaria, hankintapaallikko, toimistosihteeri seka
toimitusjohtaja. Suurimmalla osalla tyontekijoistd on rakennusalan ammatillinen
perustutkinto. Taman lisdksi |6ytyy rakennusmestareita ja rakennusinsindoreja. Osalta

tyontekijoista 16ytyy myos palokatkoasentajan henkildsertifikaatti.

Opinnaytetyon tavoitteena on saada mahdollisimman laaja kasitys siita, millaiseksi

rakennustoimisto Valveen tydntekijat kokevat tyohyvinvointinsa talla hetkelld. Tavoitteena



on myos pohtia kehittamisehdotuksia mahdollisille tydhyvinvointikyselyssa esiin nouseville
asioille. Yksi tavoitteista on, ettd rakennustoimisto Valve ottaisi laatimani
tyohyvinvointikyselyn kayttéonsa myods jatkoa ajatellen. Samalla kyselypohjalla
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista saataisiin paivitettya tilannekuvaa myés myéhemmassa

vaiheessa.

2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointia voidaan kuvata monista eri ndkokulmista ja monilla erilaisilla tavoilla.
Tyoterveyslaitoksen ja Helsingin kauppakorkeakoulun tutkijat ovat maaritelleet
tyohyvinvoinnin erittdin hyvin ja selkeasti: “Tyohyvinvointi on tilanne, jossa tyontekija kokee
tyytyvaisyytta ja kokonaisvaltaista hyvaa oloa, on aktiivinen, jaksaa tydssa ja kotona seka
sietdad epavarmuutta ja vastoinkdymisia.” (Kauhanen, 2016, s.25) Tyo on hyvin iso osa
ihmisen eldamaa ja taten keskeinen hyvinvoinnin Iahde. Tyé mahdollistaa tarvittavan
toimeentulon, rytmittda elamaa seka tuo mukanaan sosiaalisia suhteita ja mielekasta
tekemista. Jokaisen oma henkilékohtainen elama pitden sisallaan ihmissuhteet, taloudelliset
asiat ja eldmantavat, heijastuvat vakisin tydhon. On hyvin haastavaa erottaa tyéhyvinvointia

muusta hyvinvoinnista. (Rauramo, 2012, s.10)

Kasitteena tyohyvinvointi ei ole ollenkaan yksiselitteinen, vaan kasitetta kaytetaan ajamaan
erilaisia tarkoitusperid. Tyonantajat puhuvat sairauspoissaolojen ja ennenaikaisten
elakoitymisten ehkdisemisestd, kun taas ammattiliitot puhuvat tydssdjaksamisesta.
Kansantalouteen puolestaan kytkeytyy tydurien pidentdminen. Tyontekijoiden nakékulmasta
tydhyvinvoinnissa korostetaan johdon vastuullisuutta ja esihenkilétaitoja, kun taas
esihenkil6t ja johto vaativat tyontekijoiltd hyvia alais- ja tyoyhteisotaitoja. Yhteista nailla
kaikilla on se, etta tyéhyvinvoinnin vastuun katsotaan kuuluvan ensisijaisesti aina jollekin

muulle kuin itselle. (Kehusmaa, 2011, s.13)

Kansainvalisesti tyohyvinvointi liitetdan usein pelkastdaan tyoterveyteen ja tyokykyyn.
Suomessa kasite on varsin laaja-alainen, silla se sisaltaa myds tyon sujumisen arjessa.
Tyohyvinvoinnin syntymiseen vaikuttaa organisaation toimintatapa ja johtaminen, ilmapiiri

seka tyo- ja tyontekijat itse omien tulkintojensa kanssa. Tyonhyvinvoinnin kehittamiseksi



voidaan jarjestda esimerkiksi virkistyspaivia, mutta tarkeinta olisi jokapaivdinen tyon

sujuminen. (Manka & Manka, 2016, s.75)

Tyohyvinvointi koostuu useasta osa-alueesta, jotka kaikki vaikuttavat tyéhyvinvoinnin
tasoon. (kuva 1) Naita osa-alueita ovat: yksilonterveys ja tyokyky, tydymparisto,
ammattitaito ja osaaminen, tydyhteisétaidot ja sosiaaliset suhteet seka organisointi ja
johtaminen. (Kauhanen, 2016, s.28) Opinnaytetyo on otsikoitu nadiden viiden osa-alueen

mukaan, joita avataan seuraavaksi lisaa.

Kuva 1 Tyéhyvinvoinnin osa-alueet.

Terveys ja
tyokyky

Organisointi ja

johtaminen

Tyoymparisto

Tyoyhteiso-
taidot ja
sosiaaliset
suhteet

Ammattitaito
ja osaaminen

2.1 Terveys ja tyokyky

Tyokyky on tydhyvinvoinnin yksi keskeinen osa, joka rakentuu ihmisen voimavarojen ja tyén
vaatimusten valisestd tasapainosta. Ihmisen voimavarat muodostuvat terveydesta ja
toimintakyvystd, arvoista ja asenteista seka koulutuksesta ja osaamisesta. (Kauhanen, 2016,

s.23.)



Jokaisella yksilolld on oma fyysinen ja henkinen suorituskykynsa. Yksilo voi itse vaikuttaa
osaan terveyteen ja tyokykyyn liittyvistd asioista ja osaan taas ei. (Kauhanen, 2016, ss. 28—
29) Geeniperimaan yksilo ei voi vaikuttaa. Terveydentilaansa yksilo taas pystyy joltain osin
vaikuttamaan. |hminen tekee paivittain paljon valintoja, jotka vaikuttavat seka fyysiseen,
ettd psyykkiseen terveydentilaan. Oma fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi vaikuttaa vahvasti
siihen, missa maarin ihminen pystyy hyodyntdmaan osaamistaan. Useat tutkimukset
osoittavat, ettd hyva fyysinen kunto vaikuttaa muun muassa tyodssa viihtymiseen. (Otala &
Ahonen, 2005, ss. 31-32) Hyva fyysinen kunto vahvistaa ihmista, mutta jos asiat ovat
huonosti tyopaikalla, ei riita pelkdstaan, etta on hyvdssa kunnossa ja lilkunnallinen.
Terveelliset eldmdntavat ja organisaation toimintatapojen kehittaminen, eivat ole toisiaan

poissulkevia asioita. Hyvinvointiin tarvitaan molempia. (Kehusmaa. 2011, s.37)

Yksilon nakdkulmasta tydhyvinvointi tarkoittaa sitd, ettd ihminen on motivoitunut,
toimintakykyinen ja voi tydssdan hyvin. Tyéhyvinvointi on fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen
osa-alueen yhtdaikaista tasapainoa. Tydhyvinvoinninpalvelut ovat ndihin osa-alueisiin
kohdistuvia toimenpiteitd, joiden tarkoitus on lisata henkiléston hyvinvointia ja viihtyvyytta
tyossa. (Kehusmaa, 2011, s. 26) Tyoterveyshuolto on yksi tydhyvinvoinninpalvelu, joka
huolehtii yhdessa tyopaikkojen kanssa henkildston tyo- ja toimintakyvyn yllapitdmisesta seka
tyoturvallisuudesta. Tyoterveyden tarkoitus on auttaa yllapitamaan hyvaa tyokykya,
tunnistaa tyokyvyn heikkenemisen riskiryhmia seka tukea heikentynytta tyokykya.
Tyoterveyshuoltoa ohjaa lainsdadanto, jonka soveltamisala on sidottu tyoturvallisuuslakiin.
Tama tarkoittaa kdytdanndssa sitd, ettd jokainen tydnantaja, joka on velvollinen
noudattamaan tyoturvallisuuslakia, on velvollinen jarjestamaan tyoterveyspalveluja

tyontekijoilleen. (Tyoterveyslaitos, n.d.-b)

Tyohyvinvointia ajatellen yksilotasolla on tdrkeda pitda huolta siitd, ettd omaa terveelliset
eldmantavat, harrastaa liikuntaa, mutta muistaa myds vastapainoksi levata ja rentoutua.
My0s positiivinen ja rakentava asenne edistaa tutkitusti kaikinpuolista hyvinvointia.
Organisaatio voi omalta osaltaan auttaa ja kannustaa ndihin asioihin, mutta paavastuu on
aina yksilolla. (Kauhanen, 2016, ss. 87-88) Yksilon fyysista tyokykya, terveyttd ja voimavaroja
voidaan edistda tarjoamalla lakisdateista laajempi tyoterveyshuolto, joka pystyy esimerkiksi

tarjoamaan perusterveydenhoidon liséksi terveysneuvontaa ja kuntoutusta. Organisaation



on hyva miettid mahdollisuuksia vaikuttaa tyohyvinvointiin myos tarjoamalla tyontekijoille
erilaista harrastus- ja virkistystoimintaa. (Vesterinen, 2006, s. 32) Tallaisia harrastus- ja
virkistystoimintoja voivat olla esimerkiksi yhteiset sahlyvuorot, tydhyvinvointipdivat tai
organisaation kustantamat muunlaiset vapaa-ajalle tarkoitetut harrastus- tai

kulttuuripalvelut.

Tyontekijoiden hyva henkinen- ja fyysinen kunto sdastaa huomattavasti kustannuksia
yritykselta. Sairauspoissaolot vahenevat ja eldkekustannukset pienentyvat. Yhden
sairauspaivan keskimaaraiseksi hinnaksi voidaan laskea noin 300 euroa. Tyoeldkemaksut on
porrastettu niin, ettd maksuluokka ja sita kautta kustannukset nousevat samassa tahdissa,
kun yrityksen tyontekija joutuu jddmaan tyokyvyttomyyseldkkeelle. Tyohyvinvoinnin
edistaminen sdastaa siis huomattavasti kustannuksia seka laaja-alainen tyohyvinvoinnin

edistaminen lisdd myos tuottavuutta. (Kehusmaa, 2011, s. 83)

Rakennusalan tydmarkkinajarjestot ovat yhteistydssa tyoterveyslaitoksen kanssa selvittdneet
vuonna 2011 yleista rakennusalan ty6ilmapiiria ja tydhyvinvointia. Kyseessa oli hanke, jonka
tavoitteena oli tuoda esiin hyvia kaytanteita yllapitaa tyokykya seka hallita sairauspoissaoloja
erilaisilla rakennusalan tydpaikoilla. Samalla koottiin tietoa tydontekijéiden hyvinvoinnista ja
tyokyvysta. Tutkimuksessa nousi esille, ettd rakennusalalla sairauspoissaoloja on
huomattavasti enemman kuin muilla aloilla. Rakennusalalla eniten sairauspoissaoloja
aiheuttavat erilaiset tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Tutkimuksessa todettiin, etta tuki- ja
lilkuntaelinsairaudet ovat rakennusalalla myos erittdin yleinen tyokyvyttomyyseldkkeen
peruste. (Rakennusteollisuus, n.d.) Uskon tdman johtuvan siita, ettd rakennusalalla joutuu
hyvin usein tydskentelemaan raskaissa sekd epaergonomisissa tydasennoissa pitkiakin
aikoja. Usein tydasennot aiheuttavat lihasjannityksia ja selkdvaivoja. Myds tyokoneista
johtuva tarina ja melu ovat varmasti osa syyna sairaspoissaoloihin. Rakennustyontekijoille
taukoliikunta kesken tyopaivan tai omatoiminen keppijumppa aamulla ennen téihin 13ht6a,
voisivat toimia hyvana vastapainona epaergonomisille tydasennoille. Myos vapaa-ajan

liilkunta auttaa pitdamaan selkdvaivat loitolla ja mielen kirkkaana.



Kuva 2 Toimintakyvyn vaikutus tyokykyyn.
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Kuvassa 2 on havainnollistettu kuinka fyysinen-, psyykkinen- ja sosiaalinen toimintakyky
vaikuttavat kaikki tyokykyyn. Fyysiselld toimintakyvylla tarkoitetaan ihmisen fyysisia
edellytyksia selviytya arjen tehtavista. Tarkeita fysiologisia ominaisuuksia ovat
keskushermoston toiminta, kehon asennon hallinta, liikkkeiden hallinta, nivelten liikkuvuus,
kestavyyskunto seka lihasvoima. Fyysinen toimintakyky nakyy siind, miten ihminen kykenee
lilkuttamaan itsedan. Myos aistitoiminnot, kuten nako ja kuulo, kuuluvat fyysisen

toimintakyvyn alueelle. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2023)

Psyykkiselld toimintakyvylla tarkoitetaan ihmisen voimavaroja, joilla han kykenee
selviytymaan kriiseista ja eldmdnhaasteista. Psyykkinen toimintakyky liittyy myos vahvasti
mielenterveyteen seka elamanhallintaan. Psyykkinen toimintakyky kattaa myos psyykkisen
hyvinvoinnin ja siihen liittyy tuntemiseen ja ajatteluun liittyvia toimintoja. Téallaisia ovat
muun muassa kyky tuntea, kyky vastaanottaa ja kasitella tietoa, kyky kokea ja muodostaa
kasityksia itsestd ja muista seka kyky suunnitella elamaa eteenpéin ja tehdd omaan elamaan

liittyvia ratkaisuja ja valintoja. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2023)

Kognitiivinen toimintakyky on tiedonkasittelyn osa-alueiden yhteistoimintaa, joka
mahdollistaa sen, ettd ihminen suoriutuu arjessa. Kognitiiviset toiminnot liittyvat muun

muassa muisti, oppiminen, tarkkaavaisuus, keskittyminen, hahmottaminen, kielellinen



toiminta, toiminnanohjaus, ongelmienratkaisu ja tietojen kasittely. (Terveyden ja

hyvinvoinnin laitos, 2023)

Sosiaalinen toimintakyky muodostuu erilaisista vuorovaikutussuhteista. Siihen liittyy yksilon,
sosiaalisen verkoston, ympariston, yhteison ja yhteiskunnan erilaiset vuorovaikutustilanteet.
Sosiaalisen toimintakyvyn osa-alue ilmenee sosiaalisena aktiivisuutena ja osallisuuden

kokemuksina. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2023)

Hyva fyysinen, psyykkinen, kognitiivinen ja sosiaalinen toimintakyky ja niita tukeva ymparisto
auttavat ihmisia voimaan hyvin ja jaksamaan paremmin tydelamassa (Terveyden ja

hyvinvoinnin laitos, 2023).

2.2 Tyoymparisto

Kehusmaan (2011, ss.111-112) mukaan koko tyéhyvinvoinnin perusta ja ydin on kunnon
olosuhteet. Kunnon olosuhteilla tarkoitetaan sita, etta olosuhteet, joissa tyota tehddan ovat
turvallisia eivatka ne uhkaa tyontekijan terveytta millaan tavalla. Tydonkuormituksen tulee
olla tyotekijan kykyihin nahden psyykkisesti ja fyysisesti juuri sopivalla tasolla ja tyon
sujuvuudelle ja tydssa onnistumiselle on luotava hyvat edellytykset, kuten toimivat ja hyvat
tyovalineet. (Kehusmaa, 2011, s.113.) Tyohyvinvointia voidaan kehittada tydssa esiintyvia
riskeja maarittelemalla ja hallitsemalla. Tyontekijoita on tarkeaa kuulla ja tarvittaessa ja
heidan niin kertoessa, parantaa tyotiloja ja-valineita. Tyoturvallisuus on erittdin tarkea osa
tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi lisdantyy, kun tyontekijoilla on olo, ettd heidan

turvallisuutensa on tarkeaa. (Vesterinen, 2006, s. 33)

Tyohyvinvointia rakennusalalla luo turvallinen tyoymparisto, joka rakennetaan yhdessa.
Rakennusala on tyoturvallisuuden nakokulmasta tarkasteltuna haasteellinen ala, silla ty on
dynaamista ja liikkuvaa. Lisdksi tyokohteet vaihtuvat usein ja tydmaalla voi tyoskennell
samaan aikaan useita urakoitsijoita eri organisaatioista. Lisaksi rakennusalalla altistutaan
muun muassa melulle, polylle seka lamp6étilan ja sddolosuhteiden vaihteluille. (Tydsuojelu,

n.d.)



Yhteiselld rakennustydmaalla rakennuttajalla on aina velvollisuus huolehtia siitd, ettd
tyoturvallisuus toteutuu. Tydmaalla on yleensa yksi pdaasiallista maaraysvaltaa kayttava
tydnantaja eli paatoteuttaja, jonka vastuu on laajempi kuin muilla tyémaalla toimivien.
Paatoteuttajan tehtdva on valittaa muille tydantajille ja ndiden tyontekijoille tieto tydmaan
vaara- ja haittatekijoista, turvallisuusohjeista seka ensiapuun, palotorjuntaan ja evakuointiin
liittyvistd toimista. Paatoteuttajan tehtdva on myos yhteensovittaa tydmaalla toimivien
tydnsuorittajien toiminnot, jotta kaikilla on tilaa ja aikaa suorittaa oma tyd hyvin.
Paatoteuttajan tehtdva on myos huolehtia yleisen turvallisuuden ja terveellisyyden
edellyttamasta jarjestyksesta ja siisteydesta. Paatoteuttaja huolehtii myds muusta yleisesta
suunnittelusta seka tyoolosuhteiden yleisesta turvallisuudesta ja kaikkien tyontekijoiden

tyomaaperehdytyksestd. (Tyosuojelu, n.d.)

Hyvinvointia edistava tydymparisto tukee tyota ja sen sujumista sekda mahdollistaa
voimavarojen keskittamisen tyon tavoitteiden mukaiseen toimintaan. Haittandkdkulmien
sijaan tyoymparistosta on alettu nykyisin puhumaan tydéymparistdn positiivisista tekijoista.
Pelkdstaan tydympariston ongelmakohtiin puuttuminen ei nykyisin ole enda tyéhyvinvointia
tukevaa. On tutkittu, ettd ulkona tydskentelylla ja erilaisilla sisustuselementeilld on
positiivisia vaikutuksia keskittymiseen ja voimavarojen elpymiseen. Tydmaailmassa
kehitelldaan jatkuvasti my®s muita vireystilaa, viihtyvyytta ja palautumista tukevia ratkaisuja.

(Tyoterveyslaitos, n.d.-a)

Tyoymparisto vaikuttaa hyvinvointiin ja tyossa suoriutumiseen lyhyelld seka pitkalla
aikavalilla. Lyhyen aikavalin vaikutuksia on muun muassa virheiden lisdantyminen ymparilta
tulevien haittatekijoiden vuoksi seka sosiaalisten kohtaamisten vaikutus mielialaan.
Pidemmalla aikavalilla tydymparistd vaikuttaa muun muassa tydssa viihtymiseen, yksildiden
ja koko tyétiimin suoriutumiseen, sairauspoissaoloihin ja tyokyvyttomyyseldkkeiden riskiin.
Sairauspoissaolojen ja tydymparistdn yhteys ei tarkoita, etta tyotilat olisivat suoranaisesti
sairauden syy. TyOymparistossa esiintyvat kuormitustekijat voivat yhtena osatekijana alentaa

tyokykya ja mahdollisuuksia suoriutua annetuista tyotehtavista. (Tyoterveyslaitos, n.d.-a)

Tyontekijan kannalta on tarkeds, ettad tydymparisto sopii yhteen hanen ominaisuuksiensa,

toiminnan ja tarpeiden kanssa. Tdssa tapauksessa ymparistotekijat eivdit muodostu huomiota



vaativiksi stressitekijoiksi, vaan tukevat tyota ja siina viihtymista. Mahdollisuuksien mukaan
tilan, jossa tyontekija tyoskentelee, olisi hyva tukea erilaisia toimintoja, kuten sosiaalista

vuorovaikutusta, keskittymista, yhteisty6ta ja palautumista. (Tyoterveyslaitos, n.d.-a)

Kuvassa 3 tyoterveyslaitoksen mukaan Ruohomaiki, V., Lahtinen, M. & Reijula, K. (2015) ovat
kuvanneet millainen tydymparistd edistaa tyohyvinvointia. On tarkeaa, etta tydymparisto
tayttaa sisdympariston vaatimukset kuten ilmanlaatu, valaistus ja akustiikka. Hyvinvointia
edistava tyotila tukee tyota ja tyoprosesseja. Hyva tydymparistd on ergonominen ja
kaytettdavyydeltdan toimiva kaikille tilan kayttéjille. On tarkeds, etta tyotila huomioi myos
joltain osin yksityisyyden ja oman tilan tarpeet. Toimiva tila vahvistaa hallinnan tunnetta ja
tukee tyon sujuvuutta ja tyon imua. Hyvinvoinnin kannalta on tarkead, ettd tyotila edistaa

vuorovaikutusta, yhteistyota ja yhdessa oppimista. (Tyoterveyslaitos, n.d.-a)

Kuva 3 Tyohyvinvointia edistdava tyoymparisto. (Tyoterveyslaitos, n.d.-a)

Toiminnallinen
ulottuvuus

yhteistyot ja yhtelstd
oppimista edistava

Psykologinen ulottuvuus
Visityisyytta ja henkilikohtaista
tilan tarvatta kunnioittava,
hallinnan tunnetta vahvistava

2.3 Ammattitaito ja osaaminen

Yksilotasolla vastuu omasta tyohyvinvoinnista on kaikista suurin. Esihenkil6 tai organisaatio
ei pysty ottamaan kokonaisvastuuta tyontekijan hyvinvoinnista, vaan jokaisen yksilon on
ymmarrettava, etta itse pystyy vaikuttamaan paljon, niin omaan kuin koko tyéyhteisonkin

tyohyvinvointiin. Oikeanlainen asenne itseensa ja muihin on ldhtékohtana tyohyvinvoinnille.
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Ammattitaitoa on valilld tarkastella omia vahvuuksia ja heikkouksia sekd suhtautumistaan

tyokavereihin. (Kauhanen, 2016, ss. 87-88)

Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeda, etta kaikki saavat vaikuttaa omaan tyéhonsa ja
tehdysta tyostd maksetaan oikeudenmukainen ja kannustava palkka. Organisaation taytyy
tukea osaamista seka ura- ja kehitysmahdollisuuksia. (Suonsivu, 2014, ss. 59—60) Tarkeda on
myo0s, ettd henkildston osaamisesta, patevyydestad ja ammattitaidosta pidetdan huolta ja sité
paivitetdan aktiivisesti. Esihenkilon tehtdva on pitaa huolta siitd, ettd jokainen tyontekija
tietaa yksikkonsa ja oman tyonsa tavoitteet. Tyontekijoille on annettava selkeédt vastuut,
joiden suunnitteluun he saavat myds itse osallistua. Esihenkilon kuuluu varmistaa, etta tyot
vastaavat tyontekijoiden osaamista, ammattitaitoa seka toimintakykya. Tydhyvinvoinnin
kannalta on myos tarkeda, ettd tyon sisaltdé on monipuolista ja mielekasta. Yksi tarked
osaamista ja ammattitaitoa vahvistava asia on myds se, etta henkildstén tyohyvinvointia ja
tyooloja seurataan ja arvioidaan jatkuvasti esihenkilon toimesta, mutta myos yhteistyossa

esihenkilon ja tyontekijan valilla. (Suonsivu, 2014, ss. 164-165)

Lisdksi koko organisaation tyohyvinvoinnin tilaa on syyta arvioida erilaisilla mittareilla, jotta
mahdollisia riskeja ja kehitysta voidaan seurata luotettavasti. Perinteiset mittarit ovat
yleensa maarallisia, esimerkiksi tyotapaturmat ja sairauspoissaolot, jotka kertovat jo
toteutuneista riskeista. Naiden lisaksi on hyva ottaa kayttéon myds mittareita, joilla voidaan
ennakoida tulevaisuuden riskeja. Tallaisia voisi olla erilaiset itsearvioinnit,

tyohyvinvointitutkimukset tai tyonilosta kertovat mittarit. (Manka & Manka, 2016, s. 215)

Omatoiminen ammatillinen itsensa arvioiminen on tarkeaa, jotta tieddmme missa olemme ja
minne olemme menossa. Itsearviointi tulisi suorittaa kerran vuodessa. Itsearviointiin 10ytyy
useita erilaisia malleja, mutta mitdaan sdantoja tai sovittuja menettelytapoja siihen ei ole.
Tarkeinta on keskittya omiin hyviin ja kehitettaviin puoliin. Itsearvioinnissa kannattaa myos
pohtia, kuinka motivoitunut on omaan tyohdnsa ja mitka asiat vaikuttavat omaan

motivaatioon. (Mielenihmeet, 2019)

Tyohyvinvointia organisaatiotasolla voidaan kehittaa tarjoamalla tydntekijoille tarpeeksi

mielenkiintoisia ja haasteellisia tyotehtavia, jotta tyontekijat voivat tyonsa kautta oppia
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uusia asioita ja sita kautta pysya tyomarkkinakelpoisina. Tyontekijoille on tarkeds, etta tyon
mahdollisesti loppuessa he voisivat |0ytaa uusia tydtehtdvia sujuvasti, kun tiedot ja taidot
ovat koko ajan pysyneet ajan tasalla. (Kauhanen, 2016, s. 89) Tyontekijoiden osaamisen
kehittdmiseen ja sita kautta tyohyvinvointiin vaikuttaa myos hyvin vahvasti hyva tyohon
perehdyttaminen, taydennyskoulutukset, tyénohjaus, kehityskeskustelut, tyénkierto ja

mentorointi (Vesterinen, 2006, s. 33).

2.4 Tyoyhteisotaidot ja sosiaaliset suhteet

Tyohyvinvointi on jokaisen ihmisen henkilékohtainen tunne ja viretila, mutta myoés koko
tydyhteisdn yhteinen vireystila. Tyohyvinvointi on ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa
kehittamista sellaiseksi, etta jokaisella on mahdollisuus kokea tyoniloa ja onnistumisia. On
tarkeda muistaa, etta iloinen asenne, innostuneisuus ja positiivisuus tarttuvat. Ndin ollen
koko tyoyhteis6on syntyy lisda energiaa ja energialla luodaan menestysta. (Otala & Ahonen,
2005, s. 28) Kun tavoitteena on hyvd, tehokas ja tuloksellinen tyopaikka, jossa tydhyvinvointi
toteutuu se tarkoittaa, etta tyoyhteisolla on oltava yhteiset arvot ja luottamus puolin ja
toisin. Tydpaikalla on oltava hyva ilmapiiri ja yhteishenki ja kaikkien on aidosti osallistuttava
yhteistoimintaan. Toimiva tyoyhteiso tarvitsee myos selkeda johtajuutta ja esihenkilotyots,

joka tukee tyopaikan tyoilmapiiria. (Suonsivu, 2014, ss. 59-60)

Tyoyhteisdn ilmapiirin ja hyvinvoinnin voi usein aistia jo hyvin nopeasti ensimmaisella
kaynnillad tyopaikalle. Aina ensivaikutelman perusteella ei tietysti kannata tehda pitkalle
menevia johtopdatdksida, mutta hyvin usein ensikdaynnin mielikuva osoittautuu
todenmukaiseksi. Tyontekijoiden ja johdon asennenoituminen uusiin ihmisiin ja asioihin,
tapa kommunikoida ja kysymystenasettelu paljastavat yllattavan paljon organisaatiossa
vallitsevasta kulttuurista seka yleisesta tyotyytyvadisyydesta ja mielialasta. (Kehusmaa, 2011,
s. 110) Voidaan ajatella, etta tydyhteiso voi hyvin, jos tydpaikalle on aamuisin mukava tulla ja
ihmiset tyoyhteisOssa ovat sitoutuneita tekemaansa tyohon. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa
sallitaan erilaisuutta ja yhteinen tekeminen seka sosiaaliset kanssakdaymiset ovat luontevia
eika ketdan kiusata. Ajatellaan, etta tydyhteisd voi hyvin, jos poissaoloja on vahan, ihmisten

vaihtuvuus on pienta ja suhteet esihenkiléihin ovat hyvat. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa
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tehdysta tyostd saa palautetta, tyonjako on kaikille selkead ja tydmaara on kohtuullinen.

(Kehusmaa, 2011, s. 110)

Kehusmaan (2011, ss. 116—117) mukaan tyohyvinvoinnin tarkea peruspilari on tukea antava
tyoyhteiso. Tukea antava tyoyhteis6 ymmartaa yhteiset tavoitteet ja tyoskentelee yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tukea antavassa tydyhteisdssa tyontekijat luottavat toisiinsa ja
siihen, ettd saavat tarvittaessa apua ja tukea toisiltaan. Tyoyhteison ilmapiiri on avoin ja
kaikista asioista voidaan keskustella yhdessa. Tukea antavan tyoyhteisén voimavara on se,
ettd kenenk&an tyota ei vahatella ja erilaisten roolien ja tehtdvien merkitys ymmarretaan
osana kokonaisuutta. Ndin ollen ihmisten erilaista asiantuntemusta ja taitoja voidaan
hyodyntaa monipuolisesti. Oppiminen ja uudistuminen toteutuvat tukea antavassa

tyoyhteisossa yhteisten kokemusten kautta.

Tyopaikalla kannattaa kiinnittda huomiota koko organisaation tydyhteisotaitojen
kehittamiseen. Esimiehet eivat aina ole organisaatiossa kaiken negatiivisen ilmapiirin takana.
Tyoyhteistssa pahoinvointia voi syntya myds tyokavereiden keskindisesta kilpailusta,
nokittelusta ja puutteellisten yhteistyo- ja vuorovaikutustaitojen seurauksena.
Tyoyhteisotaidot tarkoittavat tyontekijan halua ja kykya toimia tydpaikalla rakentavalla

tavalla ja toisia tukien. (Kehusmaa 2011, s. 179)

Tyoyhteison ilmapiiriin vaikuttaa paivittdiset pienetkin asiat, kuten tervehtiminen,
kiittaminen ja tarvittaessa anteeksi pyytaminen. Hyvat kaytostavat parantavat tyoyhteison
yhteistyon toimivuutta ja lisad tyon mielekkyytta. Hyvat kaytostavat eivat valitettavasti ole
kaikilla hallussa. Taman takia ilmapiiri saattaa olla tyopaikalla kirea. (Tyoturvallisuuskeskus,
n.d.) Pienilld tyokayttaytymiseen liittyvilld asioilla voidaan pitda tyopaikan ilmapiiri hyvana.
Kuvassa 4 on kuvattu hyvaa tydkayttaytymista. Tyoilmapiiri voidaan pitaa hyvana, jos
tyopaikalla tyontekijat ovat toisilleen luottamuksen arvoisia, reiluja ja huomaavaisia. Tarkeda
on hyva, avoin ja rehellinen vuorovaikutus koko tydyhteison sisalla. Hyvin kayttaytyva
tyontekija ymmartaa erilaisuutta ja hyvaksyy kaikki sellaisina kuin he ovat. [Imapiirin
kannalta on tarkeda uskaltaa ottaa rakentavasti vaikeatkin asiat esille niiden kanssa, joita

asiat koskevat. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)
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Kuva 4 Hyva tyokayttaytyminen. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Ole luottamuksen Olereiluja
arvoinen huomaavainen

Hyva
/ tyokayttaytyminen

Uskalla ottaa rakentavasti Ole.hyvass:?,
vaikeat asiat esille, niiden av0|m.essala
rehellisessa

kanssa, joita asiat

koskevat vuorovaikutuksessa

Ymmarra erilaisuus ja tydyhteison kanssa

hyvaksy kaikki sellaisena
kuin he ovat

2.5 Organisointi ja johtaminen

Tyohyvinvoinnin menestyksekas johtaminen edellyttaa tyontekijoiden selkeaa vastuiden ja
tyotehtdvien maarittelyda. Mahdollisuuksien mukaan organisaation olisi hyva miettia myos
tyoaikojen joustavuutta seka yksilolle sopivia tydsuhteen ehtoja. Kaikki eivat halua
tyoskennelld aamuvuorossa tai pdivavuorossa tai valttamatta edes yhdelle tyénantajalle
viitena paivana viikossa. Siksi tydantajien on oltava valmiita ajattelemaan tydontekemista ja
tyosuhteen ehtoja. Se lisda tyontekijoiden tyohyvinvointia, kun voi itse vaikuttaa

tyooloihinsa. (Kauhanen, 2016, s. 93)

Tyohyvinvointiin sisaltyvat kaikki tyohyvinvointia tukevat asiat, joilla tuetaan tyoyhteison
hyvinvointia. Ty6terveyshuolto, tyoturvallisuustoiminta, virkistystoiminta, liilkunta, tyopaikan
ruokailu ja tydympariston viihtyvyys ovat tyohyvinvointia tukevia, nakyvia asioita. Se miten
naita kyseisia tyohyvinvoinninresursseja kdytetaan tyontekijéiden hyvinvoinnin tukemiseen,
on paljon kiinni johtamisesta. Johtamisella on tutkitusti suurin vaikutus tydhyvinvointiin.
Johtaminen ja esihenkiloty6 vaikuttavat suoraan tyontekijoiden sitoutumiseen, motivaatioon
seka resurssien tehokkaaseen tai tehottomaan hyédyntamiseen. (Otala & Ahonen, 2005, s.

33)
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Tyohyvinvoinnin merkitys korostuu koko ajan enemman ja enemman. Nykypaivana myos
tyolainsdadanto asettaa yrityksille ja johtajille tydhyvinvoinnin hoitamiseen liittyvia
vaatimuksia. Ty6hyvinvointitoimintaan liittyvia saddoksia ovat muun muassa laki
yhteistoiminnasta yrityksissa, tyoturvallisuuslaki, laki tydsuojelun valvonnasta ja muutoksen
hausta tyOosuojeluasioissa, tydterveyshuoltolaki seka laki miesten ja naisten valisesta tasa-
arvosta. Tyohyvinvoinnin merkitys on korostunut myos sen takia, ettd vaeston ikdantymisen
myota tydvoimapula uhkaa kilpailukykya. Ihmiset taytyy saada viihtymaan ja jaksamaan
tyossa entistd kauemmin. Merkitys korostuu myos sen tahden, etta tyohyvinvoinnin puute
lisda huomattavasti yrityksen kustannuksia. Mita paremmin tydyhteiso voi, sitd parempaa

tulosta ja tuottoa yritykselle syntyy. (Otala & Ahonen, 2005, ss. 33—35)

Luottamus on hyvan johtamisen kivijalka. Tutkimukset osoittavat, ettd luottamus edistda
sitoutumista, parantaa tyéelaman laatua seka synnyttaa tyéhyvinvointia. Luottamus on
yhteistyon edellytys. Ihmisten valisessa luottamuksessa on kyse siitd, millaisia odotuksia
meilld on toistemme toimintaa kohtaan. Tydntekijat tuntevat olonsa turvalliseksi sellaisessa
tyoyhteisossad, jossa on luottamusta. (Juuti, 2011, ss. 110-111) Jokaisessa organisaatiossa
luottamusta taytyy rakentaa yhdessa. Sen rakentaminen ei ole pelkastaan esihenkilén
vastuulla, vaan rakennusurakkaan tulee osallistua jokaisen tyoyhteisonjasenen. Jotta alaisten
luottamusta esihenkil6a kohtaan voidaan vahvistaa, taytyy esihenkilén kommunikoida
aktiivisesti, olla avoin ja toimia oikeudenmukaisesti. Esihenkilon tulee kuulla alaisia
paatoksen teossa ja paatoksia pitda osata perustella. Tarkeda on myos, etta esihenkilo toimii
yhteisten arvojen mukaan ja, etta han haluaa ymmartaa yksilon tarpeita ja kykyja.
Luottamuksellinen esihenkilo tukee yksiloa vaikeuksissa ja ryhmaa tavoitteissa. Han toimii

kaikille roolimallina. (Juuti, 2011, s. 118)

Johtajuudella voi olla sekd myonteisid, ettd kielteisia vaikutuksia henkiloston
tyohyvinvointiin. On todettu, etta aktiivinen johtajuus suojaa alaisia tyduupumukselta ja
passiivisten johtajien alaiset ovat uupumisvaarassa. (Suonsivu, 2014, s. 164) Tyohyvinvointi
on keskeinen osa esihenkilotyota. Suositellaan, etta kaikilla aloilla esihenkil6t perehdytetaan
ja koulutetaan yleisten johtamistaitojen lisdksi kadsittelemaan myos erilaisia
tyohyvinvointikysymyksia. Esihenkild voi omalla positiivisella ja avoimella toiminnallaan

vaikuttaa tyohyvinvointia tukevaan toimintaan. (Virolainen, 2012, s. 105) Lukuisissa
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tutkimuksissa on noussut esiin, ettd huonoon tyohyvinvointiin ja irtisanoutumisiin on kaksi
keskeisintd syytd, ja toinen niistd on huono johtaminen ja esihenkilotyd. Hyva johtaminen
luo positiivista imagoa yritykselle ja houkuttelee organisaatioon kyvykkaita tyéntekijoita ja
pitda ne myos sielld. Huono johtaminen pahimmassa tapauksessa katkaisee
sidosryhmadsuhteita, vaikuttaa negatiivisesti tyéhyvinvointiin seka on erittdin kallista
organisaatiolle. Huonon johtamisen kustannukset voivat olla jopa 2—3 kertaiset esihenkilén

palkkakustannuksiin ndhden. (Kauhanen, 2016, s. 92)

Esihenkilollad on aina kokonaisvastuu yhteisonsa tyohyvinvoinnista. Tyoyhteison
tyohyvinvoinnin tilaan vaikuttaa kuitenkin jokainen henkild, joka tydskentelee tydyhteisdssa.
Esihenkilotaitojen ohella on nykyisin alettu puhumaan myos alaistaidoista. Alaistaidoilla
tarkoitetaan tyontekijan halua ja kykya toimia tyoyhteistssa esihenkil6a ja muita
tyokavereita tukien ja perustehtdvaa edistaen. (Suonsivu, 2014, s. 60) Tyohyvinvointi ei ole
ikind valmis, vaan sita taytyy yllapitaa ja kehittaa jatkuvasti. Erilaiset ideoinnit ja keskustelut
seka arkipdivan tyoskentelytavat vaikuttavat paljon tyéhyvinvointiin. Kannattaa muistaa, etta
pienetkin arkipaivaiset esihenkilon ja henkiloston viliset kanssakdaymiset ja kohtaamiset ovat

osa tyohyvinvointia. (Virolainen, 2012, s. 105)

Reilu johtaminen on tyoyhteis6a osallistavaa. Yhteiséllinen johtamistapa korostaa jaettua
vastuuta seka yhteista tekemista ja kaikkien osallistumista yhteisen hyvan eteen. Hyva
itsetuntemus on hyvan johtajuuden perusta. Hyva itsetuntemus tarkoittaa sitd, etta johtaja
tunnistaa omat vahvuudet ja kehittdmiskohteensa. Reilu johtaja hakee aktiivisesti
palautetta, jotta voi kehittya mahdollisimman hyvaksi johtajaksi. Han kuitenkin ymmartaa
olevansa keskenerdinen ja sen, ettei valmiiksi ja taydelliseksi johtajaksi tule koskaan kukaan.

(Kehusmaa, 2011, ss. 119-120)

Yksilon suorituskykyyn voidaan vahvasti vaikuttaa johtamisen ja tyopaikan
hyvinvointitekijoiden avulla. Tydyhteison hyvinvointi muodostuu jokaisen tydyhteisén
jasenen hyvinvoinnista. Jokaisen ihmisen henkilokohtainen osaaminen muodostuu yrityksen
kilpailueduksi siind kohtaa, kun tyontekijdéiden osaamista voidaan jakaa ja yhdistaa toisten
osaajien kykyjen kanssa. Tarkeaa olisi saada tyoyhteisdssa myos hiljainen tieto kdyttoon

yhteiseksi hyddyksi. Sita ei kuitenkaan voi kaskemalla jakaa, eika sellainen tieto liiku
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sahkoposteissa. Hiljaisen tiedon siirtymista varten tarvitsee luoda olosuhteet, joissa
tyontekijat haluavat tehda yhteistyota ja keskustella toistensa kanssa luottamuksellisesti.

(Otala & Ahonen, 2005, ss. 32-33)

On hyva muistaa, etta organisaatiossa vallitsevan kulttuurin muuttaminen ei tapahdu
paivassa, viikossa tai edes kuukaudessa. Prosessi on erittdin hidas ja voi vaatia jopa vuosia
toteutuakseen. Tyoyhteison tyohyvinvoinnin edistaminen edellyttdad asennemuutosta,
organisaation todellisen tilanteen tunnistamista seka tosiasioiden tunnistamista. (Kehusmaa,
2011, ss. 121-122) Alla oleva Sotenavigaattorin (n.d.) malli on todellisen tilanteen

tunnistamiseen hyva tyokalu.

1. Onko tydhyvinvoinnin tavoitteista keskusteltu yhdessd? Ovatko tyohyvinvoinnin

tavoitteet osa strategiaa?

2. Onko teilld kaytdssa tyohyvinvoinnin seuranta- ja arviontimenetelmia?

Hyodynnetaanko tuloksia kehittdmisessa?

3. Miten hyvin olette selvilld tyohyvinvoinnin lainsaddanndsta? Toteutuvatko saddokset

myos kaytannossa?

4. Osallistetaanko henkilostoa kehittamiseen ja toiminnan yhteiseen suunnitteluun?

5. Millaista vuorovaikutus tyoyhteiséssanne on?

6. Miten tyon kuormittavia tilanteita tunnistetaan ja kasitellaan?

7. Miten osaamista kehitetdan? Onko kehittdminen suunnitelmallista? Miten uusien

tyontekijoiden tai uusiin tyotehtaviin perehdytyksestad huolehditaan?

8. Onko teilld kaytdssa varhaisen tuen ja sairauspoissaolojen seurannan malleja? Miten
ja missa vaiheessa puututte asioihin? Tuntevatko kaikki osapuolet mallien

toimintatavat kaytannossa?
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Tyohyvinvointia johdetaan (kuva 5) vaikutusmahdollisuuksia tarjoamalla,
oikeudenmukaisuudella, esimiehen tukemisella ja motivoinnilla. Jokaisen esihenkilon
kannattaa miettida miten voi tarjota kaikille tyontekijoille vaikutusmahdollisuuksia. Voiko
tyontekija vaikuttaa tyotehtaviinsa tai esimerkiksi tyoaikaansa. Esihenkildiden tarkea tehtava
on olla oikeudenmukainen. Oikeudenmukainen esihenkild kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti, ei
syrji eika suosi ketdan. Esihenkilon tulee aina perustella paatoksensa oikeudenmukaisesti ja
pyrkiad olemaan toiminnassaan lapinakyva. Tyoyhteisossa kannattaa jarjestaa yhteisia
palavereita ja kiinnittaa huomiota siihen, ettda mahdollisimman moni paasee paikalle.
Kokouksista tulee laatia aina muistio, joka lahetetdan jokaiselle. Esihenkilon tuki on erittdin
tarkeaa tyohyvinvoinnin kannalta. Esihenkilon kannattaa alaisia kohdatessaan kiinnittaa
huomiota siihen, ettd on aidosti lasna. Yksi tuen muodoista on innostaminen ja motivointi.
Ulkoinen motivointi, kuten palkankorotus motivoi yleensa pienen hetken ajan. Sisdinen

motivointi auttaa tyontekijaa pysymaan motivoituneena pidempaan. (Sotenavigaattori, n.d.)

Kuva 5 Tyohyvinvoinnin johtaminen. (Sotenavigaattori, n.d.)

Vaikutus-
mahdollisuudet

Innostaminen Oikeudenmukaisuus

ja motivointi
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Esihenkilon on erityisen tarkeda pitaa huolta myos itsestaan ja tyohyvinvoinnistaan. Omalla
esimerkillddn han kannustaa myds muita toimimaan positiivisella asenteella ja pitdmaan
huolta itsestdan. Esihenkilon tyo ei missaan nimessa ole helppo. Esihenkildlle ladataan
toiveita, tehtavia ja vaatimuksia monesta eri suunnasta. Alaiset tarvitsevat, johtajat
tarvitsevat, organisaatio tarvitsee seka asiakkaat tarvitsevat. Kaiken kantavana voimavarana
on kuitenkin se, etta esihenkild muistaa pitda huolta myds omasta hyvinvoinnistaan. Tata
voidaan verrata lentokoneen hatatilanteeseen: aseta happinaamari aina ensin itsellesi ja
auta vasta sitten muita. Omasta hyvinvoinnistaan huolehtiva esihenkil6 jaksaa paremmin

tukea alaisiaan ja kiinnostua heidan asioistaan seka tilanteistaan. (Tyoterveyslaitos, 2017)

Ihannetapauksessa esihenkild kokee tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista omaa
tyotaan kohtaan. Tyon lisdksi han tarvitsee kuitenkin vastapainoksi myos muuta elamas,
virkistymista ja lepdaamistda. Ndiden kaikkien elementtien tulisi olla tasapainossa, jotta
esihenkilén oma jaksaminen on kunnossa. Hyva tavoite olisi, ettd ihminen tekisi toita
kahdeksan tuntia vuorokaudessa, viettdisi vapaa-aikaa kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja

nukkuisi kahdeksan tuntia vuorokaudessa. (Tyoterveyslaitos, 2017)

On tutkittu, etta esihenkilot suhtautuvat yleensa tyohonsa tyontekijoita mydnteisemmin.
TyOsta pitdminen on hieno asia, mutta vaarana tdssa on se, etta esihenkilo saattaa helposti
tyon mielekkyyden vuoksi jatkaa tyopaividaan pidempaan ja vieda toita jopa kotiin asti.
Pidemman paalle ylitdiden tekeminen johtaa luovuuden heikkenemiseen. Ihminen jaksaa
kylla pitkidkin aikoja tehda toitd satalasissa, mutta ylitdiden ja suorittamisen vaikutukset
alkavat jossain vaiheessa ndyttaytya meilla kaikilla. Omien voimavarojen riistokdytt6 johtaa

yleensa pahoihin tyokyvyn ongelmiin. (Tyoterveyslaitos, 2017)

Me ihmiset olemme yksil6ita ja myds esihenkilon tulee muistaa, etta itseddn ei kannata
verrata muihin. Se millainen on sopiva tydmaara ja miten esihenkil6 sietaa aikapainetta, on
hyvin yksil6llista. Jokaisen esihenkilon tulee kuulostella itseddn ja omia tuntemuksiaan
tyonmaarasta ja tyotahdista. Vastuu omasta jaksamisesta ja hyvinvoinnista on pitkalti
esihenkil6lla itsellaan. Tarvittaessa esihenkilon kannattaa muistaa, etta aina voi pyytda apua

ja tukea omalta esihenkilolta. (Tyoterveyslaitos, 2017)
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Jos esihenkild huomaa itsessdan ylikuormituksen merkkeja kannattaa pysahtya hetkeksi ja
miettia mita asialle olisi tehtavissa. Tallaisia ylikuormituksen merkkeja ovat esimerkiksi
univaikeudet, artyneisyys, hajamielisyys, halu vetaytya sosiaalisista tilanteista ja keskittymis-
seka suorittamisvaikeudet. Ylikuormituksesta kertoo usein myos se, ettd tyopaivan jalkeen ei
jaksa tehda mitdaan mielta tai kehoa palauttavaa toimintaa. (Tyoterveyslaitos, 2017)
Seuraavaan kuvaan (kuva 6) on laadittu tyoterveyslaitoksen (2017) nettisivujen pohjalta
muistilista, mita kannattaa tehda, jos esihenkil® alkaa tunnistamaan itsessdaan

ylikuormituksen merkkeja.

Ylikuormituksen kohdatessa tarkeinta on ensin pysdhtya ja tunnustaa, etta tilanne ei toimi
talla tavalla. Taman jalkeen kannattaa hahmotella tyon kokonaisuutta. Jarkevinta on listata
kaikki tehtavat ja jaotella ne itselle tarkeysjarjestykseen. Seuraavaksi on jarkevaa tehda
tarkkaa analysointia siita mika asia hiertda ja millaisia erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja
tilanteeseen on olemassa. Analysoinnin jalkeen tilanne kannattaa rauhoittaa ja varata
itselleen tydaikaa, jota kukaan ei tule keskeyttdamaan. Rauhoittamisen jalkeen seuraava askel
on rajata tyotehtdvia. On hyva kuitenkin muistaa, etta liallinen tyon rajaaminen alkaa
yleensa vaikuttaa negatiivisesti tydn imuun. Kun rajat on vedetty, on aika delegoida eli jakaa
tyotehtdvidan muille. On hyva muistaa, ettd muutkin osaavat ja auttavat usein mielellaan.
Ylikuormitukseen auttaa usein myds hetkellinen fyysinen ja henkinen etadisyys tyétehtavista.
Etdisyys saattaa tuoda uusia ndkokulmia asioihin ja yleensa myds tyotehtaviin liittynyt stressi
vihenee. Etdisyyden ottamisen lisaksi taytyy muistaa, ettd aivot ja kroppa tarvitsevat
taukoja. TyOpdivan lomassa kannattaa jaloitella hetki ja Iahted esimerkiksi kahville
tyokavereiden kanssa. Jos nama vinkit eivat auta, niin kannattaa puhua omalle esihenkildlle
ja miettia tyonjakoa yhdessa. Tarvittaessa voi ottaa yhteyttd myos tyoterveyteen.
Ylikuormituksen ehkaisyssa yksi tarkea asia on hankkia vertaistukea. ltselleen kannattaa
jarjestdaa mahdollisuus keskustella myds muiden esihenkildiden kanssa. (Tyoterveyslaitos,

2017.)



Kuva 6 Esihenkilon muistilista ylikuormituksen varalle.
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Muistilistan kohdat kannattaa kdyda lapi yksitellen, ajatuksella ja rauhassa ja sen jalkeen
ryhtya tarvittaviin toimenpiteisiin. Esihenkilén voi olla hyva tulostaa kyseinen muistilista
vaikkapa tydohuoneen seindlle muistuttamaan siita, millaisilla pienilla asioilla voidaan
vaikuttaa omaan tydhyvinvointiin ja ylikuormituksen syntymiseen. Hyvinvoiva esihenkil6 on

koko tyoyhteisén voimavara.

3 Tyohyvinvointikysely

Tyohyvinvointi on todella laaja kasite, ja tdman opinndytetyon tavoitteena oli saada hyva
kasitys rakennustoimisto Valveen tyontekijoiden kokemasta tyéhyvinvoinnista.
Tyohyvinvointikyselyn pohjana toimi Kauhasen (2016, s.28) koostamat tyohyvinvoinnin osa-
alueet. Tyohyvinvointikysely suunniteltiin ndihin osa-alueisiin peilaten seka kyselyn

vastauksia analysoitiin kyseisten osa-alueiden avulla.

Opinndytetyohon valittiin padosin kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus, jonka
tarkoituksena oli saada kohdeyritykselle helposti tulkittavaa seka selkeaa tietoa

tyohyvinvoinnin tilasta. Maarallisen tutkimuksen tarkoitus oli kerata numeerista dataa, jolla
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mitataan muuttujia. Maaralliselld tutkimuksella saadaan tilastollista tutkimustietoa, jonka
tulokset ovat ehdottomia. Maarallinen tutkimus perustuu aineistoldhtdiseen menetelmaan,
jossa esiin tullutta dataa analysoidaan jarjestelmallisesti. Kyseessa on menetelmad, joka
auttaa tekemaan yleispatevia johtopaatoksia ja ennustamaan tutkimuksen lopputuloksia.

(Surveymonkey, 2023)

Taman opinnaytetyon tyohyvinvointikysely koostuu pdaosin monivalintakysymyksista, joiden
tulkitseminen on selkeda ja helppoa. Kyselyn alkuun ja loppuun asetettiin kuitenkin myds
muutama kvalitatiivinen eli laadullisen tutkimuksen kriteerit tayttava avoin
kyselytutkimuskysymys. Tallaisia laadullisia kysymyksia kaytettiin, koska haluttiin saada
tietoa, siitda mitd kohdeyrityksen tyontekijat tietavat ja ajattelevat tydhyvinvoinnista ja -
pahoinvoinnista. Lisdksi kyselyn lopussa oli mahdollisuus jattda avoin vapaa sana

tutkimuksen tekijalle ja/tai kohdeyrityksen johdolle.

Tyohyvinvointikysely toteutettiin rakennustoimisto Valveen tyontekijoille, esihenkildille seka
toimistohenkilékunnalle. Kyselysta ilmoitettiin kaikille tyontekijoille henkilokohtaisesti
puhelimitse ja vastaukset kyselyyn pyydettiin viikon sisdan puhelusta. Tyontekijoille
kerrottiin tydhyvinvointikyselyn tarkoitus ja tavoitteet seka painotettiin kyselyn
anonyymisyytta. Kysely oli anonyymi, jotta tyontekijat vastaisivat kyselyyn mahdollisimman
rehellisesti. Tyohyvinvointikysely toteutettiin google forms- tydkalun avulla. Yhteensa kysely

lahetettiin 16 henkildlle, joista kyselyyn vastasi 14 henkil6a.

Maarallinen tutkimus oli hyva valinta siindkin mielessa, etta se on helppo toistaa
myohemmin kohdeyritykselle, ja kyselyjen vastaukset ovat helposti vertailtavissa keskendan.

Maarallisesta tutkimuksesta saatiin kohdeyritykselle selkeita lukuja, joita tulkita.

3.1 Kyselyn tulokset

Tyohyvinvointikyselyyn vastasi rakennustoimisto Valveen tyontekijoista 87,5 %.
Tyohyvinvointikyselyn tulosten perusteella voidaan paatella, ettd kohdeyrityksen
tyohyvinvoinnin tila on kohtuullisen hyva. Karkeasti koko kyselyn ja tyéhyvinvoinnin

keskiarvoksi muodostui 73,6 %. Kyselyssa nousi esille tyontekijoiden jonkin verran keskenaan
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eridvat mielipiteet tydhyvinvointiin liittyvistd asioista. Tahan saattaa oleellisesti vaikuttaa
esimerkiksi se, ettd samaan kyselyyn vastasi seka tyontekijat, etta esihenkildt. Kyselyssa
pyrittiin turvaamaan tydntekijoiden anonyymisyys, joten pienen tydyhteisdn rooleja ei voitu

|ahted maarittelemaan erikseen.

Kyselyn alussa tyontekijoilta kysyttiin kolme laadullisen tutkimuksen kriteereita tayttavaa
kysymysta. Tyontekijat osasivat kuvata erittdin hyvin avoimissa kysymyksissa
tydhyvinvoinnin tarkoitusta seka sitd, mista tyohyvinvointi ja tydpahoinvointi koostuvat.
Tyontekijoiden mielesta tyohyvinvointi tarkoittaa sitd, ettd aamulla on kiva ldhtea toihin,
tydymparisto ja tyokaverit ovat mukavia, tyéterveyspalvelut ovat hyvin saatavilla seka
tyoilmapiiri on avoin ja positiivinen. Tyéhyvinvoinnin kerrottiin koostuvan selkedsta
johtamisesta, ymmarrettavista yhteisista tavoitteista, tyokavereiden asiallisista vileista,
keskinadisesta luottamuksesta, toisten arvostamisesta, henkisesta ja fyysisesta jaksamisesta,
asianmukaisesta palkasta, oikeanlaisista tyovalineistd sekd mielekkaista tyotehtavista.
Tyopahoinvoinnin kerrottiin koostuvan tyopaikkakiusaamisesta, vaarin mitoitetuista
resursseista vaatimuksiin ja vastuisiin nahden, yhteistyokyvyttomyydests, tyontekijéiden
jakautumisesta “"kuppikuntiin”, turhasta kiireesta, liian raskaista toista, negatiivisesta

ilmapiirista, sdaoloista, likaisista tyotiloista sekd huonosta johtamisesta.

Kyselyn tuloksia on selkein kuvata tdhan opinndytetyohon Kauhasen (2016, s.28)
tyohyvinvoinnin osa-alueiden mukaan. N&itd osa-alueita on kdytetty myos opinndytetyon
teoriatiedon seka tehdyn kyselyn pohjana. Tarkemmat kysymyskohtaiset tulokset kdsitellaan
kohdeyrityksen kanssa. Kyselyssa oli yhteensa 20 maarallista kysymysta tydhyvinvoinnista.
Vastauksia analysoidessa kysymykset on jaettu viiteen eri kategoriaan: terveys ja tyokyky,
tydymparistd, ammattitaito ja osaaminen, tydyhteisotaidot ja sosiaaliset suhteet seka

organisointi ja johtaminen.

Terveys ja tyokyky osiossa tyontekijoilta kysyttiin heiddn omaa kokemustansa fyysisesta ja
henkisesta tyossdjaksamisesta. Kaikista vastaajista 8 % oli sitd mieltd, etta voi tilla hetkelld
tydssaan huonosti tai melko huonosti. Tydssa jaksamisensa melko neutraaliksi koki 25 %.
Vastaajista 53 % oli sitd mieltd, ettd jaksaa tyossdaan henkisesti ja fyysisesti melko hyvin ja 14

% oli sitd mieltd, ettd jaksaa tydssdan erittdin hyvin.
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Kuva 7 Ympyradiagrammi terveys ja tyokyky

TERVEYS JA TYOKYKY
1
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Tyoympariston tilaa arvioitiin tyontekijoilta fyysisen tyoturvallisuuden nakdkulmasta.
Vastaajista kukaan ei ollut sitd mielta, etta tydymparisto olisi fyysisesti turvaton. Neutraaliksi
fyysisen tydympariston turvallisuuden koki vastaajista 14 %. Puolet vastaajista kokivat, etta
tyoymparisto on melko turvallinen ja 36 % koki tydympariston turvallisuuden erittdin

hyvaksi. Koko kyselyssa tydympariston fyysinen turvallisuus sai parhaimmat arviot.
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Kuva 8 Ympyradiagrammi tydymparisto
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Ammattitaitoa ja osaamista arvioitaessa tyontekijoilta selvitettiin, onko yrityksen arvot ja
tavoitteet tyontekijoille selvia, pystyvatko tyontekijat hyddyntamaan tydssaan tarpeeksi
omaa osaamistaan ja tarjotaanko tyontekijoille mahdollisuutta oppia uutta. Kategoriassa
selvitettiin myds, onko tamanhetkinen tyo tyontekijoiden mielesta monipuolista ja
mielekastd. Kukaan vastaajista ei kokenut ammattitaidon ja osaamisen osa-alueen olevan
erittdin huonoa. Vastaajista 6 % koki osa-alueen melko huonona ja 16 % neutraalina. Melko
hyvdna ammattitaitoa ja osaamista piti 61 % ja 17 % oli sitd mieltd, ettd oma osaaminen ja
ammattitaito ovat erittdin kiitettavalla tasolla. Koko kyselyssa ammattitaito ja osaaminen sai

toiseksi parhaimmat arviot.



Kuva 9 Ympyradiagrammi ammattitaito ja osaaminen

AMMATTITAITOIJA OSAAMINEN
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Tyoyhteisotaidot ja sosiaaliset suhteet kategoriassa selvitettiin yrityksen tyontekijoiden
yhteishenked, kunnioitusta, tydssa viihtyvyytta seka tyopaikkakiusaamista. Kysely osoitti,
etta tyopaikalla viihdytdan erittdin hyvin ja suurin osa tyontekijoista kokee, etta tyopaikalla
ei esiinny kiusaamista. Kukaan kyselyn vastaajista ei kokenut, etta tyoyhteisotaidot olisivat
erittdin huonolla mallilla. Melko huonoiksi tyoyhteisotaidot kokivat 7 % ja 29 % vastaajista
koki sosiaaliset suhteet ja tydyhteisotaidot neutraalin tasoiseksi. Melko tyytyvaisia tahan
kategoriaan oli 46 % vastaajista ja 18 % oli sitd mieltd, etta tyoyhteisotaidot ja sosiaaliset

suhteet ovat erittdin kiitettavalla tasolla.
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Kuva 10 Ympyradiagrammi tyoyhteisotaidot ja sosiaaliset suhteet

TYOYHTEISOTAIDOT JA SOSIAALISET
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Organisointia ja johtamista arvioitaessa tyontekijoilta kysyttiin tyotehtavien jakaantumisesta,
tiedonkulkemisesta, arvostavasta kohtelusta, kehittavasta-, kannustavasta- ja positiivisesta
palautteesta esihenkilon toimesta seka esihenkilon tavoitettavuudesta. Kysely osoitti, etta
tdssa kategoriassa yrityksella on eniten kehitettavaa. Tyontekijat kokivat esihenkilon
kannustamisen seka tiedottamisen melko heikoksi. Kokonaisuudessaan 3 % oli sitd mielta,
ettd johtamisessa on paljon parantamisen varaa. Melko paljon parantamisen varaa koki 12 %
vastaajista ja 36 % oli sitd mieltd, etta johtamisen taso on melko neutraalia. Vastaajista 37 %

oli melko tyytyvaisia organisointiin ja johtamiseen ja 12% oli erittdin tyytyvaisia.
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Kuva 11 Ympyradiagrammi organisointi ja johtaminen

ORGANISOINTI JA JOHTAMINEN
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Kyselyn lopussa oli viela kaksi laadullista kysymysta, joissa sai vapaasti kokonaisin lausein
kertoa oman nakemyksensa yrityksen kehittamiskohteista seka hyvin toimivista asioista.
Vapaissa kohdissa esiin nousi positiivisina asioina yhteishenki ja yhteistyokyky.
Kehittamiskohteina esiin nousi kaipaus mahdollisuudesta saada enemman koulutusta ja
tyossajaksamisen tukemista. Hyvin useassa palautteessa nousi esiin tiedonkulkemisen ja
tiedonantamisen heikkous. Moni koki, ettd nama asiat ovat esihenkil6iden toimesta
puutteellisia. Kyselyssa koettiin, ettd usein yrityksessa tieto annetaan vain yhdelle
tyontekijalle, eika yhteisesti kaikille. Tyontekijat kaipaisivat lisda tiedottamista myds

yrityksen johdolta menossa olevien ja tulevien urakoiden suhteen.

3.2 Kehittamisehdotukset

Yrityksen suurimmiksi haasteiksi kyselyn perusteella nousivat sisdisen viestinnan heikkous
seka tyontekijoiden puutteellinen kannustaminen. Sisdinen viestintd on monessa muussakin
yrityksessa iso haaste. Kaikki esihenkil6t ja johtajat eivat ole viestinnan ammattilaisia, mutta
kaikkien johtajien tulisi kiinnittdd huomiota omaan viestittdmiseensa. Sisdisen viestinnan

lahtokohtana on avoimuus. Tyontekijat eivat voi olla motivoituneita, jos heilld on sellainen
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tunne, etta asioita salataan. Kun johtajien viestinta tyontekijoille on avointa, myos
tyontekijat nostavat esille helpommin tydssa esiintyvid haasteita ja epakohtia. Tarkeaa
sisdisessa viestinndssa on panostaa viestien selkeyteen sekd varmistaa, etta viestit on
ymmarretty oikein. Usein tyontekijat eivat ole olleet samoissa keskusteluissa mukana, joten
asiat taytyy selittda uutena ja taustoittaa tarpeeksi hyvin. Viestinndssa kannattaa kiinnittaa
huomiota siihen, ettd viestitettdvat asiat, kuten muutokset ja uudistukset tulevat
henkildston tietoon mahdollisimman pian, jotta valtytdaan huhupuheilta. (HYplus, 2019)
Kohdeyrityksen sisdista viestintda voidaan ldhtea kehittdmaan ndiden asioiden pohjalta.
Lisaksi olisi hyva, jos yrityksen esihenkildiden palavereista lahtisi tyontekijoille aina muistiot
sahkopostiin. Ndin kaikki pysyisivat tietoisina ja ajan tasalla yrityksen asioista. Tarvittaessa
yrityksessa voitaisiin myos ottaa kdyttoon koko tyoyhteison yhteiset palaverit esimerkiksi
kerran kahdessa tai kolmessa kuukaudessa. Yhteiset palaverit ovat tarkea osa keskustelevaa
johtamista. Palaverit ovat foorumeita, joissa etsitddn yhtenaisia toimintalinjoja ja kasitellaan
tarkeita asioita. Yhteiset palaverit vihentavat ahdistusta ja viestivat epdsuorasti
tyontekijoille, etta kaikki tarkeat asiat on otettu huomioon. Hyva palaveri on
keskustelufoorumi, jossa kaikki tyontekijat voivat tuntea tuleensa kuulluksi ja arvostetuiksi.

(Juuti & Vuorela, 2015, s. 102)

Tyontekijoiden kannustamiseen sekad tydssa jaksamisen tukemiseen yhtena ratkaisuna voisi
olla kehityskeskustelut tyontekijoille, joko yrityksen johtajan tai esihenkildiden toimesta.
Kehityskeskustelulla tarkoitetaan ennalta suunniteltua ja sovittua keskustelua esihenkilon ja
hanen vastuualueellansa olevan henkilon valilla. Kehityskeskustelulla on aina tietty
pdamaara ja se kdydaan esihenkilon toimesta kaikkien hanen vastuualueellansa olevien
henkildiden kanssa. Keskustelut kdydaan aina uudestaan tietyn ajan kuluttua samalla
kaavalla. Kehityskeskustelut eivat korvaa paivittain kdytyja keskusteluja. Pdinvastoin
tutkimukset osoittavat, etta kehityskeskusteluja kayvat esihenkilot keskustelevat muita
esihenkil6itda enemman alaistensa kanssa myos arjessa. Kehityskeskustelussa on ideana
luoda perusteet yrityksessa tapahtuvalle yhteistyolle. Keskusteluiden avulla saadaan
selkeyttd tyonjakoon ja tyotehtaviin liittyviin asioihin. Lisaksi niiden avulla rakennetaan
luottamusta ja luodaan tilaisuus asianomaisille vaihtaa ajatuksia tydsta ja kunkin yksilon

tavasta tyoskennelld. Kehityskeskustelujen hyodyt, niin yritykselle kuin tyontekijalle ovat
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ilmeiset. Kehityskeskustelussa sovitaan yhteisista tavoitteista ja pohditaan yksilon

vahvuuksia ja kehittamiskohteita. (Juuti & Vuorela, 2015, ss. 96-97)

Kehityskeskustelut ovat loistava paikka esihenkildlle padsta kannustamaan ja kehumaan
tyontekijoita luvan kanssa. Kaikki ihmiset kaipaavat kannustamista seka positiivista

palautetta, unohtamatta tietenkaan kehittavaa palautetta.

Keinoja esihenkildiden rohkeampaan kannustamiseen voisi olla myos esihenkildille tarjottava
tyonohjaus seka erilaiset lisdkoulutukset ja johtamisvalmennukset. Tydnohjauksen tavoite
on kehittaa esihenkilotyota ja kasvattaa esihenkilod ammatillisesti. Tyénohjauksessa
kasiteltavat asiat nousevat aina esihenkilon tydsta. Tyonohjauksessa tarkastellaan tyohon
liittyvia odotuksia, tunteita ja tyorooleja. Tyonohjaus voi auttaa esihenkil6a tulemaan
tietoiseksi omasta sekd muiden tavasta toimia. Tyonohjauksessa pohditaan ja etsitdan uusia
tapoja ajatella ja toimia. (Juuti, 2016, ss. 145-147) Erilaiset lisdkoulutukset ovat myds hyva
apua esihenkilotyon tueksi. Niistd voi saada paljon tyokaluja oman tyon toteuttamiseen. Jos
kuitenkin kaikki yrityksen esihenkil6t kayvat eri kursseja johtamisesta, saattaa kayda niin,
ettd organisaatiolle ei muodostu yhtenaista johtamiskulttuuria. Siinad kohtaa, kun
organisaatio alkaa kehittamaan johtamista systemaattisesti, organisaatioon muodostuu oma
tietynlainen johtamiskulttuuri. Organisaation johtamiskulttuurin kehittdminen vaatii
jatkuvaa tyotd. Organisaation johtamisvalmennuksen tulisi keskittya organisaation
tavoitteiden ja esihenkildiden koulutustarpeiden kannalta keskeisiin asioihin. (Juuti, 2016, ss.

125-127)
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4 Johtopaatokset ja pohdinta

Aiheena tydhyvinvointi on mielestani aina ajankohtainen. Hyvinvoiva tyontekija on
huomattavasti parempi vaihtoehto kuin huonosti voiva tyontekija. Kokonaisuudessaan
hyvinvoiva tydyhteiso on yritykselle tuottoisampi ja arvokkaampi kuin huonosti voiva
tydyhteisd. Tyohyvinvoinnista I6ytyy hurjasti tutkimuksia, kirjoja ja artikkeleita.
Opinndytetyota tehdessd ongelmana ei missaan tapauksessa ollut huonosti saatavilla ollut

tieto, vaan painvastoin hankalampaa oli rajata, mihin opinnaytetydssa halutaan keskittya.

Opinndytetyota tehdessa sain paljon uutta tietoa, josta on minulle varmasti hyotya
nykyisessa tyossani ja ammatillisessa kasvussani. Koen, etta sain lisda valmiuksia toimia
esihenkilotydssa. Lisdksi yritys, jossa tyoskentelen, sai opinndytetyon avulla arvokasta tietoa
tyohyvinvoinnin tilasta. Talla hetkella rakennustoimisto Valveen tyontekijoiden mielesta
tyohyvinvoinnin kategoriat parhaimmuusjarjestyksessa ovat: tydymparistd, ammattitaito ja
osaaminen, tyoyhteisotaidot ja sosiaaliset suhteet, terveys ja tyokyky ja viimeisena
johtaminen. Keskeisina kehittamiskohteina esille nousi sisdinen viestinta seka esihenkildiden
vahainen tyontekijoiden kannustaminen. Naihin osa-alueisiin ldhdemme yhdessa
toimitusjohtajan kanssa etsimaan ratkaisuja yhteisen keskustelun kautta.
Kehitysehdotuksina minulla tulevaan keskusteluun on koko tydyhteisén yhteiset palaverit,
muistioiden laatiminen esihenkildiden palavereista kaikille tyontekijoille, tyontekijoille

pidettavat kehityskeskustelut, esihenkildiden tydnohjaus seka lisakouluttaminen.

Kyselya analysoidessa jdin pohtimaan olisiko kysymyksia kannattanut olla kustakin
kategoriasta suunnilleen saman verran. Esimerkiksi tydymparistd kategoriasta kysymyksia oli
yksi ja johtaminen kategoriasta kysymyksia oli kahdeksan. Vaikuttiko kysymysten maara ja
asettelu kysymysten tuloksiin? Tydymparisto oli tydohyvinvointikyselyn paras kategoria ja
johtaminen huonoin. Toisaalta taas esimerkiksi terveys ja tyokyky osiosta oli vain kaksi
kysymysta ja osa-alue oli kyselyn perusteella toiseksi huonoin kategoria. Jatkoa ajatellen
voimme yhdessa toimitusjohtajan kanssa miettid, haluammeko lisata kysymyksia joihinkin

osa-alueisiin tai vahentaa kysymyksia joistakin osa-alueista.
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Kohdeyritykselle ei ole aiemmin tehty tyhyvinvointikyselyita, joten tuloksia ei voida verrata
mihinkaan. Toivon, ettd laatimani tyohyvinvointikysely jaa yrityksen kayttoon tulevaisuutta
varten ja esimerkiksi ensi syksyna kysely voidaan toteuttaa uudestaan, jolloin saadaan
vertailukelpoista dataa tyohyvinvoinnin tasosta ja tehtyjen toimenpiteiden toimivuudesta.
Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on loputon, mutta varmasti antoisa matka. Toivon, ettd koko

tyoyhteisdomme sitoutuu tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Yhdessa varmasti onnistumme.
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Liite 1. Tyohyvinvointikysely

valve

www.valverak.fi

Tydhyvinvointikysely

Rehelliset ja avoimet vastaukset antavat todellisen kuvan tyilmapiiristamme. Kysely on
anonyymi ja sita kdytetaan yrityksen tyohyvinvoinnin parantamiseksi

- (&)

8 Eijaettu

* Pakollinen kysymys
Madarittele omin sanoin mita tarkoittaa tydhyvinvointi? *

Oma vastauksesi

Mista tekijoista mielestasi tydhyvinvointi koostuu? *

Oma vastauksesi

Mista tekijoista mielestasi tyopahoinvointi koostuu? *

Oma vastauksesi



Jaksan fyysisesti tydssani hyvin? *

Taysin eri mielta

1 2 3 - 5

O O ® O O

Jaksan henkisesti tydssani hyvin? *

Taysin eri mielta

1 2 3 - S

O O O O O

Tydymparistoni on fyysisesti turvallinen? *

Taysin erimielta

1 2 3 - 5

O O O O O

Luotan tyopaikkani pysyvyyteen? *

Taysin eri mielta

Tyotehtavat jakautuvat tasaisesti tyontekijoiden kesken? *

Taysin eri mielta

1 2 3 - 5

O O O O O

1 2 3 - S

O O O O O

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mieltd

Taysin samaa mieltd
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Tyoyhteisossamme on hyva yhteishenki? *

1 2 3 = 5

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

Tyokaverit kunnioittavat toisiaan? *

1 2 3 - S

Taysinerimiets O O O O O T1aysin samaamielts

Viihdyn tyopaikallani? *

En viihdy O O O O O Viihdyn

Tyoyhteisossamme ei esiinny kiusaamista tai syrjintaa? »
1 2 3 4 5

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

Tiedonkulku esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla on avointa? *

1 2 3 = 5

Taysinerimiets O O O O O  71aysin samaamielt
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Saan esihenkil6ilta positiivista palautetta? *

Taysin eri mielta

1 2 3 =

O O O O

Saan esihenkil6ilta kehittavaa palautetta?

Taysin eri mielta

1 2 3 -

O O O O

Esihenkiloni kannustaa minua? *

Taysin eri mielta

1 2 3 -

O O O O

Esihenkiloni kohtelee minua arvostavasti? *

Taysin eri mielta

1 2 3 4

O O O O

Esihenkiloni on helposti tavoitettavissa? *

Taysin eri mielta

1 2 3 =

O O O O

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta
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Tyoyhteisoni arvot ovat minulle selvia? *

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

Tyoyhteisoni tavoitteet ovat minulle selvia? *

1 2 3 4 S

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

Minulla on mahdollisuus hyodyntaa osaamistani? *

1 2 3 4 S

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

Minulla on mahdollisuus oppia uutta? (mm. koulutukset, kurssit) *

1 2 3 4 S

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

Ty6ni on monipuolista ja mielenkiintoista? *
1 2 3 B 5

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta?
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Kerro lyhyesti missa asioissa yrityksellaa on eniten kehitettavaa ja mitka asiat .
toimivat hyvin?

Oma vastauksesi

Vapaa sana

Oma vastauksesi
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