., LAB University of
N\ Applied Sciences

Tyohyvinvointia edistava johtaminen

LAB-ammattikorkeakoulu
Rakennusmestari (AMK), Rakennusalan tyénjohdon koulutus
2021

Jani Rautiainen



Tiivistelma

Tekija(t) Julkaisun laji Valmistumisaika
Rautiainen, Jani Opinnaytety6, AMK 2021
Sivumaara
20
Tydn nimi

Tyohyvinvointia edistava johtaminen

Tutkinto

Rakennusmestari (AMK)

Toimeksiantajan nimi, titteli ja organisaatio

Jari Halonen, toimitusjohtaja, Rakennustoimisto Valiotalo Oy

Tiivistelma

Tassa opinnaytetyossa kerrotaan tyohyvinvoinnin merkityksesta rakennusalalla ja tarkas-
tellaan tydhyvinvointia tydntekijan ja esimiehen nakékulmasta. Tyéhyvinvoinnin yllapita-
minen paivittaisessa tekemisessa esimiehen nakdkulmasta on suurelta osin pienien asi-
oiden huomioimista. Tyontekijan alaistaidot ja ajatuksia, kuinka he itse kokevat tyohyvin-
voinnin osana arkea kasitellaan tassa tyossa.

Opinnaytetyd luotiin parantamaan henkildiden hyvinvointia eri tydskentely ymparistdissa.
Tyota tehdessa tarkasteltiin, mitka todella ovat tarkeita asioita hyvinvoinnin luomisessa
seka sen yllapitamisessa.

Tyohyvinvointimittarista saadut tulokset osoittivat, etta aihe on tarkea ja sen yllapitaminen
ja kehittaminen on todella tarkeaa tarkasteltaessa henkildiden hyvinvointia.

Opinnaytetyon pyrkimyksena on myds toimia pohjana median luomien kauhukuvien sel-
keyttajana ja osoittaa faktatiedoilla, etta asiat ei olekaan rakennusalalla niin huonosti kuin
annetaan yleismaailmallisesti ymmartaa.

Asiasanat

Tyohyvinvointi, rakennusala, kehittaminen




Abstract

Author(s) Type of Publication Published
Rautiainen, Jani Thesis, UAS 2021
Number of Pages
20

Title of Publication

Management that promotes well-being at work

Name of Degree

Construction manager (UAS)

Name, title and organization of the client

Jari Halonen, CEO, Construction office Valiotalo Ltd.

Abstract

This thesis describes the importance of well-being at work in the construction
industry and examines well-being from the perspective of the employee and the
supervisor. Maintaining well-being at work in your daily work from the supervi-
sor's point of view is largely about taking small things into account. The employ-
ee's subordinate skills and ideas on how they themselves experience well-being
at work as part of everyday life are addressed in this work.

The thesis was created to improve the well-being of individuals in different work-
ing environments. The work looked at what are really important things in creat-
ing well-being and maintaining it.

The results obtained from the occupational well-being measure showed that the
topic is important and its maintenance and development is really important when
looking at the well-being of individuals.

Keywords

Well-being at work, construction industry, evolution




Sisallys

I o o F= T o | (o J P 1
2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat..............cccoooi 2
3 Johtaminen tyGhyvinvoinnin 0salta.............cccciiiii 4
3.1 Alaisten kanssa toimimIiNeN ..........ccuuiiiiiiiiiii e 4
3.2 TYONtEKIJAYMMAITYS. .. .eeiieiiiieieiieieeee ettt e s snensnnsnnsnennne 4
3.3 Esimiehen tyOnYVINVOINTI...........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiei e 6
4 TYOPANOINVOINTI. ...ttt nnnne 7
5 Tyohyvinvoinnin edistaminen ja kehittaminen ... 9
5.1  Tyoéhyvinvoinnin edistdminen osana arkea ..............cccoeevvviiiiiiieeieeiice e 9
5.2  Tyohyvinvoinnin KENItAmMINEN ............euiiiiiiiiiiiie s 9
6  Tyodhyvinvointia virkistaytymisella ..............ccooiiiiiii 10
6.1 Tyokykya yllapitava toiminta ..............eeemiiiiiiiiiiiii e 10
6.2  Tyodhyvinvointia edistava toiminta .............cccccoeiei i 10
7 Tyohyvinvoinnin nykytilan todentaminen............ccccoi 12
7.1 TyOhyvinvoinnin SEUraNta ..........ccooiviiiii e 12
7.2 Tyohyvinvointimittarin KAyHO ............uuuuiiiiiiiiiiiiii s 14
G T 01 (== 0 LY=o LS 15
LBNtEET .. 16
Liitteet

Liite 1. Tydhyvinvointimittari



1 Johdanto

Opinnaytetyo6 kasittelee tydhyvinvointiin liittyvia seikkoja, joilla tydhyvinvointia voidaan ylla-
pitda ja kehittdd toimivammaksi. Opinnaytetydn tehtavana on selvittdd samalla lukijalle,
mitka ovat tarkeimpia yksityiskohtia, joihin tulee kiinnittdd huomiota tydyhteisén hyvinvoin-

nin saavuttamiseksi ja edelleen kehittda sita jatkuvasti muuttuvassa yhteiskunnassa.

Tybhyvinvoinnista kdydaan paljon keskusteluja tiedotusvalineissa, joka osaltaan vaikuttaa
positiivisesti ja vastaavasti myos negatiivisesti tyoyhteison mieltymyksiin. Tarkeaa on kui-
tenkin selvittaa faktat ja raataldida toimiva toimintamalli tydpaikalle, jotta tyon tekeminen
olisi viihtyisaa ja johtaisi henkilokohtaisiin onnistumisiin. Kussakin tydyhteisdssa on erilaisia
henkil6ita ja heidan tarpeet tydnjohdon nakdkulmasta tulee ottaa huomioon kuitenkin niin,

etta tasa-arvoisuus ja yhdenvertaisuus sailyy tyéntekijdiden kesken.

Esimiestaitojen lisaksi tarvitaan alaistaitoja, jolla tarkoitetaan tydyhteisén henkildiden toi-
minnan johtavan mydnteisiin lopputuloksiin. Esimiesten tehtava on myds kouluttaa tekijoil-

leen alaistaitoja, jotta lopputuloksesta saadaan molemmin puolin tyydyttava kokonaisuus.

Tyohyvinvointimittaria luodessa tarkasteltiin tekijoiden edesottamuksia tyoelamassa noin
puolen vuoden ajan, jotta saatiin luotua pohja asioille: mita tarvitaan ja miksi. Tarkastelu-
jakson aikana rakentui runko tydlle, joka oli toteutuskelpoinen ja valmis kayttéonotettavaksi

tydntekijoille.



2 Tyodhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Mita tyohyvinvointi on

Turvallinen ja terve tydymparistd koostuu ennen kaikkea johdon maarittdmista toimintata-
voista tydyhteisdssa. Fyysisesti turvallinen tydymparisto ei itsestaan riitéd takaamaan hyvin-
vointia, vaan tyoyhteison taytyy olla myos sosiaalisesti ja psyykkisesti terve. Nykylainsaa-

danté korostaa myds naita asioita. (Kauhanen 2016, 21.)
Keskustelu tyoyhteisossa

Tybyhteison jasenten sosiaalinen tydhyvinvointi mahdollistaa sosiaalisen kanssakaymisen
tyoyhteison jasenten kesken. Talla tarkoitetaan mahdollisuutta tydyhteison jasenten keski-
naisiin avoimiin keskusteluihin, tyokavereihin helppoon lahestymiseen ja tyontekijoiden toi-

miviin valeihin. (Virolainen 2012, 24.)

Avoimuus ja keskinaiset keskustelut johtavat usein myods ystavyyssuhteisiin tydajan ulko-
puolella. Se on koettu motivaatiota lisdavaksi ja tydtehoa parantavaksi toiminnaksi tydpai-
kalla. Tosin taysin ongelmattomaksi se ei ole osoittautunut. Noin 10 % kokee ystavyyssuh-

teen tydkaverin kanssa ristiriitaiseksi. (Virolainen 2012, 25.)

Keskeinen asia on myos tydyhteison kanssa jarjestettavat palaverit, jossa jokainen saa mie-
lipiteensa kuuluviin myds esimiesten lasna ollessa. Saanndllisilla kehityskeskusteluilla saa

tyéntekija danensa kuuluviin ja hanta pohdituttaviin asioihin selkoa. (Virolainen 2012, 25.)
Henkinen tyohyvinvointi

Henkinen tydhyvinvointi on noussut keskeiseksi asiaksi viime vuosina. Siité on kirjoitettu ja
keskusteltu yha enenevissd maarin. Vaikka henkisyys on tydpaikalla melko uusi asia, ei se

ihmiskokemuksena ole tuore. (Virolainen 2012, 26.)

Henkisyys tyOpaikalla ei ole mitdan normaalin ihmisjarjen ylittdva asia, vaikka se ilmenee
monin eri tavoin. Henkisyydellad ei tarkoiteta pelkkia korupuheita henkiléstopaivilla, vaan
tarkeitd ovat tapahtumat ja toimenpiteet arjen keskella. Henkisyyden vahvana osana on
henkildiden toisensa kohtaaminen arjessa. Kuinka he pystyvat toimimaan yhteistydssa tois-
tensa kanssa. Naiden asioiden toimiessa henkildn iloisuus kasvaa ja tyOkavereista valitta-

minen lisdantyy, mika lisda luonnostaan hyvinvointia tydpaikalla. (Virolainen 2012, 26.)

Henkiseen tyohyvinvointiin liittyvat erilaiset tunteet oman ja tydorganisaation arvomaailmo-
jen kohtaamisesta. Kun tydlla saavutetaan positiivisia vaikutuksia ja organisaation motiivina
ovat puhtaat arvot pelkan taloudellisen voiton tavoittelun sijaan, luo nama asiat puitteet

henkiselle hyvinvoinnille. Henkisyyteen liittyy mm. kuinka tytkaverit kohtaavat toistensa



kanssa, yhteistydn sujuminen ja miten asiakkaita kohdellaan. Tydpaikalla tuetaan ja arvos-
tetaan koko henkildst6a, vaikka he eivat olisi omaa tydyhteisda edustavia henkildita. Eraana
nakyvana piirteend voidaan pitda ihmisten iloisuus seka tydkavereista valittaminen. (Viro-
lainen 2012, 26.)

Fyysinen hyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi on hyvin nakyva osa tydhyvinvointia. Siihen vaikuttaa mm. tyéolosuh-
teet, fyysinen kuormitus seka ergonomia. My0s osaltaan vaikuttavat ulkoiset tekijat, kuten
melu, lAmpd, siisteys ja tydvalineet, jolla tyota tehddan. Rakennusalalla tyétehtavat ovat
fyysiselta rasittavuudeltaan muuttuvia, joten olisi hyva vaihtaa tyétehtavaa ja tehda eri rasi-
tusasteen tehtavia. Mielelle nain ollen tulee muuta ajateltavaa, joka tyypillisesti piristaa tyon-
tekijaa. (Virolainen 2012, 17.)

Toimistotydssa kehon kuormitus on erilaista, kuin fyysisessa tyossa. Pitkdan paikallaanolo
tietokoneen aarelld kuormitus on yksipuolista ja pidemman paalle rasittavaa. Tybnantaja
onkin tassa kohtaa tarkeadssa roolissa tukea eri liikunnallisissa harrastusmuodoissa, jotta

keho saa vastavuoroista rasitusta tyéhén nahden. (Virolainen 2012, 17.)



3 Johtaminen tyohyvinvoinnin osalta
3.1 Alaisten kanssa toimiminen

Nykyaan nopeastikin muuttuvassa tyoymparistossa tyohyvinvoinnin merkitys on tarkeaa.
Tama asettaa esimiestasolle haasteita pitaa tyoyhteiso hyvinvoivana. Ennakoimalla asioita
vahennetaan hetkellisid kuormituksia niin henkisesti, kuin fyysisesti. Tarttumalla ja muutta-
malla tehokkaasti kohdalle tulevia negatiivisesti vaikuttavia asioita saavutetaan stabiilitila ja
tallgin tydhyvinvoinnin kehittdminen on mahdollista. Toki yksittaisia ongelmatilanteita tulee
tydhyvinvoinnin osalta, mutta naista tilanteista tulee irrottautua nopeasti ja kasitella asiat,
jotta negatiiviset asiat eivat kasaannu ja johda myohemmin pahimmillaan jopa tyokyvytto-
myyteen. (Virolainen 2012, 192-193.)

Esimiehen liséksi henkildstolla on oleellinen rooli hyvinvoinnin edistamisessa. Johtamiskir-
jallisuudessa kasitellaan alaistaitoja. Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijdiden halua ja kykya
toimia tydyhteisdssa rakentavalla tavalla omien téidensa ohella. Perustydvelvoitteiden li-
saksi tyontekija tuo esiin omia mielipiteita ja kehitysideoita, on oma-aloitteinen ja auttaa
toisia. (Virolainen 2012, 192-193)

Esimiehen esimerkillisella toiminnalla tydhyvinvoinnin nakékulmasta on, ettd han kuuntelee
alaisiensa ajatuksia ja mielipiteitd henkildkohtaisesti. Nain esimies toteuttaa kehittavaa toi-
mintaa hyvinvoinnin parantamiseksi. Esimiehelta vaaditaan myos taysi luottamus tyénteki-

jan kanssa kaydyista keskinaisista keskusteluista. (Virolainen 2012, 192-193)
3.2 Tyontekijaymmarrys

Menestys piilee yksildissd, seka jo organisaatioon kuuluvissa, ettd heissa, joita pyritdan
saamaan houkuteltua palvelukseen. Organisaatiota tulisi johtaa yha enemman yksilosta ka-
sin: ymmartaen tydntekijad sekad pyrkid saavuttamaan paras mahdollinen ymparistd par-

haalla mahdollisella tavalla muotoillen. (Luukka 2017, 3.)

Tyontekijaymmarryksen keskidssa on itsestdan selva fakta: organisaatiot rakentuvat yksi-
I6ista. Nain on aina ollut ja nain tulee aina olemaan. Mitkdan maailman suuret muutokset ei

tule tata tosiasiaa muuksi muuttamaan. (Luukka 2017, 4.)

Voidaan myds todeta, ettd yrityksen vahvimmat ja heikoimmat lenkit ovat aina yksilGita.
Edelld kuvattujen vaitteiden valossa on merkittavaa, etta yksilo ei ole enaa aikoihin ollut
johtamisen keskidéssa. Johtamista ei silloin siis ole tehty asiakaslahtoisesti. (Luukka 2017,
4.)



Yksilé on viime aikoina jaanyt uusien tydkalujen ja monimutkaisten prosessien jalkoihin.
Suuri syy siihen, miksi valtaosa yrityksista polkee paikoillaan ja ihmiset voivat niissa huo-

nosti on yksildn unohtaminen. (Luukka 2017, 4.)

Asiakasymmarrys on jo tovin aikaa ollut keskeinen asia markkinoinnin ja myynnin johtami-
sessa. Asiakaskokemuksen johtamisessa asiakasymmarryksen hankkiminen on kiintea ja
keskeinen osa prosessia perustellusta syysta. Kukaan ei voi johtaa asiakaskokemusta te-

hokkaasti, ellei hdn ymmarra asiakastaan. (Luukka 2017, 4.)

Mutta kuinka johdamme samaan aikaan tyontekijoéitamme? Olettamilla, uskomuksilla ja sa-
moja vanhoja tapoja toistaen. Jostain selittamattomasta syysta lahes koskaan ei puhuta
tyontekijaymmarryksesta. Tyontekijaymmarryksen tulisi olla kaiken johtamisen tarkeimpia
asioita. (Luukka 2017, 4.)

Tyontekijaymmarryksella tarkoitetaan tietoon pohjautuvaa ymmarrysta yksittaisia tyonteki-
joitd motivoivista ja sitouttavista asioista sekd naista tiedoista kumuloituvaa kokonaisym-
marrysta tyontekijoiden samankaltaisuudesta tai erilaisuudesta organisaatiossa ja organi-
saation eri yksikoiden valilla. Ja sama viela suomeksi ja kiteytettyna: Tyontekijaymmarrys
on yksilélahtdinen tapa ymmartaa organisaatiossa vaikuttavia hyvinvointi-, motivaatio- ja
sitoutumistekijoita. (Luukka 2017, 4.)

Liiketoiminnan lainalaisuudet ovat loppujen lopuksi hyvin yksinkertaisia. Yrityksen menes-
tyksen keskeisin tekija on asiakasuskollisuus. Asiakasuskollisuuteen vaikuttaa eniten asi-
akkaasi kokemus palvelutapahtumasta, tuotteen tai palvelun laadusta ja niin edelleen.
(Luukka 2017, 5.)

Asiakaskokemuksesta voidaan, kuten jo edelld esitettiin, johtaa ymmartamalla mita asiak-
kaat haluavat, toivovat ja tarvitsevat. Useiden tutkimusten mukaan suurin asiakaskokemuk-
seen vaikuttava yksittainen tekija onkin asiakas kokemuksen sijaan tyontekijakokemus. Toi-
sin sanoen tydntekijéiden ulospain suuntautuneisuus tydpaikastaan vaikuttaa kaikkein eni-
ten asiakkaiden kokemukseen yrityksesta, sen tuotteista, palveluista, brandista ja laadusta.
Taman ymmarrettyaan jotkut edistyneet organisaatiot ovatkin julistaneet: tydntekijat ensin,
asiakkaat sitten. (Luukka 2017, 5.)

Tyontekijakokemus ei toteudu itsestdan, se taytyy johtaa. Hyva ja suunniteltu tydntekijako-
kemus ei myoskaan tapahdu ilman johtamista. Huono ja ei-toivottu tyontekijakokemus syn-
tyy johtamattakin. Valitettavan usein jalkimmainen vaihtoehto on yleisempi. (Luukka 2017,
5.)

Tyontekijakokemusta johdetaan siis tuntemalla seka ymmartamalla tyontekijoita ja rakenta-

malla tuon ymmarryksen pohjalta sellainen yrityskulttuuri, joka saa ihmiset toimimaan



intohimoisesti kohti haluttua paamaaraa. Yrityskulttuuri tulee siis nahda tyékaluna toivotun-

laisen tydntekijakokemuksen johtamisessa. (Luukka 2017, 5.)

Jokainen tydntekija on yksil, ja sellaisena hanta tulee kohdella ja johtaa. Yrityksen tehta-
vana on johtajien ja esimiesten avulla saada ymmarrys, millaisista yksildista organisaatio
rakentuu. Ei ole olemassa ihmisrotua nimelta asiakaspalvelija, ohjelmistosuunnittelija tai
esimies. (Luukka 2017, 7.)

3.3 Esimiehen tydhyvinvointi

Esimiesten tyéhyvinvointiin vaikuttavat useat eri tekijat. Aikataulupaineet ovat nykyaan ylei-
nen kulmakivi esimiesten keskuudessa. Se asettaa esimiehelle henkista ja psyykkista kuor-
mitusta. Naista selviamiseen tarvitsee esimiehenkin saada tukea tyéhyvinvointiin, jotta voi
toimia hyvana johtajana alaisilleen. Naihin asioihin pystyy vaikuttamaan jaksottamalla ty6-
tehtavia. Mydskin esimiehen tulee tiedostaa ennakoivasti, milloin ty6ta on liikaa ja ilmoittaa
omalle esimiehelleen, jotta tyd saadaan pysymaan tehokkaana ja mieli pysyy vakaana. (Vi-
rolainen 2012, 201.)

Suuri kuormittava tekija esimiehen tyéssa on sosiaalisen tuen tarve ja puute. Rikkautena
voidaan pitaa, jos esimiehelld on samalla tasolla oleva kollega, jonka kanssa voi jakaa asi-
oita ja mielipiteita. Oleellista kuitenkin on, ettd esimies saisi tarvittaessa tukea tydén kuormi-
tukseen ja hanta stressaaviin asioihin. Asioiden puhuminen jonkun kanssa keventaa taak-
kaa ja eri nakemykset vaativista tai stressaavista asioista voi saada uuden tavan ajatella
asiaa ja nain ei tuntuisi niin suurelta mielessa. Joskus esimies voi myo6s keskustella organi-
saation ulkopuolisen henkilén kanssa ja vaihtaa ajatuksia keskendan. (Virolainen 2012,
201-203.)

Fieldin, Kinnusen ja Makikankaan (2005) tutkimuksen mukaan ylin johto koki tydhyvinvoin-
tia enemman kuin muiden esimiestasojen esimiehet. Johtotasolla on siis my6s vaikutusta
tydhyvinvoinnin kokemiseen. Ylin johto koki eniten mukavuuden tunteita ja olivat innostu-
neimpia tydssaan. Ylin johto raportoi myds vahiten masennuksen tuntemuksia. Tydnjohtajat
kokivat tydssdan muita vAhemman innostuksen ja mukavuuden tunteita ja raportoivat myos
masennusta muita enemman. (Field, Kinnunen ja Méakikangas 2005, Virolainen 2012, 201-
202.)



4 Tyopahoinvointi

Tydpahoinvointiin vaikuttavia tekijoita

Nykypdaivana suurimpana syyna tydpahoinvointiin pidetdan kiirettd ja stressia. Merkittava
tekija on my6s epavarmuus tydpaikalla. Tama lisaa yleensa jo edelld mainittua stressia.

Tyo6paikkakiusaaminen on my6s noussut merkittavaksi osa-alueeksi tydpahoinvointiin.
Stressin muodot

Stressin eri muodot ovat eustressi, joka on positiivista ja hyvaa stressia. Se stimuloi elimis-
t6a ja aivoja suoriutumaan tehtavistad hyvin. Tama stressimuoto kohentaa suorituskykya.
Distressi on eustressin vastakohta. Eli siis negatiivista ja kuormittavaa stressia, joka pidem-
pikestoisena heikentaa suorituskykya. Hypestressimuoto syntyy, kun yksilo tuntee tayttyvan
liiallisella maaralla tunteellisia aistimuksia. Hypestressin tilanteet ovat esimerkiksi, kun yk-
silolld on paljon tybtehtavid kovan paineen alla ja han kayttda viimeisid voimia jaksaen
tehda kaikki. Hypostressi on muoto, kun yksilé on tylsistynyt ja haneltd puuttuu motivaatio

tyon tekemiseen. (Harimaa 2017.)
Stressin vaikutusalueet

Stressi vaikuttaa useisiin osa-alueisiin yksildissa. Se vaikuttaa muun muassa yksilén kog-
nitiivisiin taitoihin kuten muisti, epaily itseensa, tuomitseminen ja paattamattomyys. Se vai-
kuttaa myos emotionaalisiin taitoihin kuten masennus, levottomuus, pettyminen ja artyvyys.
Fyysisesti stressi esiintyy mm ihovaivoina, ruoansulatushairidéind, korkeana verenpaineena

seka sarkyna ja kipuna. (Harimaa 2017.)
TyoOstressi

Tyostressilla tarkoitetaan ymparistdn yksiléén kohdistamaa uhkaa, vahingollista vaikutusta.
Tyypillisia akuutin stressin elimistélle aiheuttamia seurauksia ovat sydamen sykkeen ja hen-
gitystaajuuden kiihtyminen, verenkierron ohjautuminen enemman lihaksille ja vahemman
muualle elimistdon, lihaksien jannittyminen seka suoliston toiminnan hidastuminen. Vaikka
stressitilanne kuormittaa elimistda, on siitd myds hyodtya, silla se lisada elimistdon hetkellista
suorituskykya. Stressin hyddyllista puolta, energisoivaa tekijaa pystyy kayttaa hyddyksi tyd-
tehtavissa. Tama tulee kuitenkin tiedostaa yksildllisesti hyvin, jotta stressi ei muutu haital-
liseksi ja altistaa yksilon terveyden ja tyon tehokkuuden. Tyontekijat kuormittuvat eri tavalla
samasta tehtavasta. Siksi tulee tuntea tyontekijdidensa vahvuudet ja asettaa tyétehtavat
yksilGille mahdollisimman vahiten kuormittaviksi. Nykyisin puhutaankin stressin hallintakei-
noista stressia ennaltaehkaisevina tekijoina. Pitkaan jatkuessaan stressin negatiiviset vai-

kutukset yksilon psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen voivat olla vakavia. Esimiesten tulee



olla valppaana ja seurata tyontekijdiden jaksamista ja puuttua tarvittaessa hyvissa ajoin on-
gelmatilanteisiin. (Virolainen 2012, 30-32.)

Stressitekijoitd tyopaikalla

Tyo6olosuhteet vaikuttavat merkittavasti yksilon stressitiloihin. Pitkdan kestava jatkuva melu,
liian kuuma tai lilan kylma kuormittavat tyontekijaa varsin paljon. Esimiehen tehtavana on
selvittaa ja arvioida tydntekijdiden kuormittumisen maara ja poistaa tai vahentaa haitallista

kuormitusta mahdollisimman paljon. (Virolainen 2012, 32.)

Liian suuri tydmaara suhteessa kaytettavaan aikaan on yksi suurimmista stressin aiheutta-
jista. Nykyaan tiukkojen aikataulujen johdosta tama on varsin yleista rakennusalalla. Uuteen
tyotehtavaan opettelu asettaa haasteita tyontekijalle, kun harvoin on aikatauluun varattu
tyétehtavaan opetteluaikaa. Tdma osaltaan kuormittaa tyontekijaa ja jopa haluttomuuteen
oppia uusia tyotehtavia, jos télle ei ole varattu tarpeeksi aikaa suorittaa tehtavaa kunnialla
ja hyvin. (Virolainen 2012, 32.)

Liian yksinkertaiset tyétehtavat tyontekijalle, jolle tyd on alikuormittavaa, aiheuttaa helposti
myos stressia. Mikali tyod ei tarjoa henkista ja fyysistd kuormitusta, kiinnostus ja tehokas
tydskentely laskevat nopeasti. Pitkdan jatkuessaan alikuormittumisella on negatiivia vaiku-
tuksia yksilon kehittymisen ja sitoutumisen kannalta. Ihminen haluaa kayttda osaamistaan

tybssaan ja saada tasta arvostusta. (Virolainen 2012, 32-33.)
Median luomat vaikutukset hyvinvointiin

Nykyaan nahdaan paljon lehtikirjoituksia, jotka lataavat negatiivista energiaa ihmisille.
Nama voivat vaikuttaa henkilén mielialaan negatiivisesti varsinkin, jos niita viela yhteisdssa
paisutellaan isommaksi, kuin mitd ne todellisuudessa ovatkaan. Median esittamien yleis-
maailmallisien asioiden lapi kdyminen tydyhteistssa aika ajoin ja asioihin faktatiedon hank-
kiminen kitkee kauhukuvia, joita mieliin voi naista asioista tulla. (http://solarch.fi/somen-vai-

kutus-hyvinvointiin/)

Toki myds media tuottaa positiivista sisaltdéa tyohyvinvointia ajatellen. Naista artikkeleista
tulee 16ytaa varsinkin juuri itsedan ja omaa tydyhteisda parhaiten palvelevat kohdat ja kayt-
taa niitd ohjeena seka kehitysmalleina tulevaisuuteen. (http://solarch.fi/'somen-vaikutus-hy-

vinvointiin/)



5 Tyohyvinvoinnin edistaminen ja kehittaminen
5.1  Tyobhyvinvoinnin edistaminen osana arkea

Johdon sitoutuminen tyohyvinvoinnin kehittdmiseen on tarkeaa. Johdon tulee viestia tyohy-
vinvoinnin tarkeydesta ja innostaa yksiloita taman merkityksesta tyopaikalla. Esimiesten toi-
minta vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden hyvinvointiin. Esimiesten asettamat toiminta-
normit, vastuiden ja valtuuksien jakaminen vaikuttavat paljon ilmapiiriin ja taten kokonais-

valtaiseen tyéhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 134-136.)

Johtamisella luodaan edellytyksia tydhyvinvoinnin kehittamiselle. Suomalaiset yleensa ovat
hyvia asiajohtajia. Kun taas henkiléston ja aineettoman padoman johtamisen osa-alueista

on monella kehittdmisen varaa. (Virolainen 2012, 134.)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen vaatii resursseja. Taloudellisen panostuksen lisaksi kehitta-
misen edellytyksena on johdon ja henkiloston tydpanos. Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen tu-
lisi suhtautua organisaatioissa investointeina. Kun tyohyvinvoinnin kehittamistoimenpiteet
nahdaan investointina, odotetaan toimenpiteiden tuottavan organisaatiolle pitkalld tah-

taimella positiivia seurauksia. (Virolainen 2012, 135.)
5.2 Tyobhyvinvoinnin kehittaminen

Yksi tydhyvinvoinnin kehittdmisen menetelmista on David Cooperriderin luoma appreciative
inquiry (Al), "arvostava haastattelu”. Se on tydyhteisén kehittdmismenetelma, jossa huo-
miota kiinnitetdan erityisesti organisaation vahvuuksiin ja niihin puoliin, jotka on koettu toi-
miviksi. Tarkoituksena menetelmassa ei kuitenkaan ole sivuuttaa mahdollisia ongelmia tai
etteikd kehityskohteita olisi. Ongelmien sijaan organisaation kehittdmisen l&htdkohtana toi-
mivat visioiminen siita, miten asioiden halutaan jatkossa olevan. Usein huomio kiinnittyy
organisaatiossa kohteisiin, joiden ei katsota olevan toimivia. Tallin riskind on negatiivinen
kierre ja tyontekijat valittavat pienemmistakin asioista. Tama voi organisaatiossa muodos-
tua tavaksi, joka tarttuu ja vaikuttaa organisaation ilmapiiriin heikentavasti. (Virolainen 2012,
160.)



6 Tyohyvinvointia virkistaytymisella
6.1 Tyokykya yllapitava toiminta

Tyky-toiminta, eli tyokykya yllapitava toiminta, tarkoittaa toimintaa, jonka avulla tyontekijat
ja tybnantaja yhdessa edistavat ja tukevat henkiloston tyo- ja toimintakykya tyouran eri vai-
heissa. Toiminta voi muun muassa kohdistua tyéhon ja tydymparistéon, tydyhteiséon, hen-
kildston terveyteen ja ammatilliseen osaamiseen. Vastuu tyky-toiminnasta kuuluu koko ty6-
yhteisodlle: tydnantajalle, esimiehille, tydpaikan sidosryhmille ja henkilostolle. Ammattitaitoi-
sesti toteutettu tyky-toiminta tehokkaimmillaan ehkaisee tyokyvyttomyytta ja edistaa tyoky-

vyn sailymista. Liséksi se parantaa organisaation tehokkuutta. (Virolainen 2012, 147-148.)

Tyokykya yllapitavaa toimintaa voidaan kuvata tyky-kolmiolla (Kuva 1). Keskeiset osat ovat
tydntekija, tyd ja tydolot, ammatillinen osaaminen seka tydyhteiso ja -organisaatio. Mielekas
ja sopivan haastava ty0 seka viihtyisat tydolot luovat hyvan pohjan tydskentelylle. Ammatil-
linen osaaminen pitaa sisallaan riittdvan perehdytyksen, koulutuksen seka tarpeelliset ke-
hittdmistoimenpiteet, jonka tavoitteena on tyontekijan ammatillisen osaamisen kehittami-
nen. (Virolainen 2012, 147-149.)

Ty&ntekijd

lhy
-

Tydyhteisd
Tyd ja tydolot ja -organisaatio

Ammatillinen osaaminen

Kuva 1 (Tyo6terveyslaitos 2007)

6.2 Tyohyvinvointia edistava toiminta

Tyohyvinvointia edistava toiminta eli tyhy-toiminta tarkoittaa toimintaa, jolla edistetaan ja
yllapidetaan tyodntekijdiden ja tydnantajan henkista ja fyysistd hyvinvointia. Henkilostolle on
tarkeaa ajoittain jarjestaa tyon ulkopuolista toimintaa. Talla tarkoitetaan toimintaa esimies-
ten ja tyontekijoiden kesken, mutta tyoasiat eivat ole se paaprioriteetti vaan yhdessaolo ja
ilonpito. Tdma toiminta vaikuttaa usein tehokkaasti tydntekijdiden henkilékohtaisiin valeihin
positiivisesti, kun he viettavat aikaa eri ymparistdssa, kuin tydolosuhteissa. Erilaiset liikun-
tapainotteiset toiminnat ovat hyva esimerkki, jota voi yhdessa tehda. Aina pelkastaan sau-

nailtojen jarjestaminen ei ole se mita tydyhteisd haluaa ja mika vaikuttaa heidan mieleen



positiivisesti. Tahan tulisikin johdon kayttda aikaa ja tehda hyvia suunnitelmia ja kokeman
kautta ottaa kayttéon eri toimintamalleja, jotka ovat kokeneet hyvaksi. Tyon ulkopuolista

toimintaa tulisi jarjestaa useammin, kuin kerran vuositasolla.

Ossi Auran, Guy Ahosen, Tomi Hussin ja Juhani limarisen vuonna 2014 tekeman kysely-
tutkimuksen mukaan tyopaikkaliikuntaan, harrastus- ja virkistystoimintaan ja henkiloston
kulttuuririentoihin kaytettiin keskimaarin 235/henkilé/vuosi. Mittauksessa ei eritelty henkil6-
kohtaisella vapaa-ajalla tapahtuvaa toimintaa ja yrityksen jarjestamien virkistystapahtumien
jarjestdmisen toimintaa. Mitd suuremmalla summalla tdhan kohtaan panostaa on nahta-
vissa, ettd se vaikuttaa henkildiden yleiseen hyvinvointiin parantavasti. (Aura, Ahonen,
Hussi 2014.)



7 Tyohyvinvoinnin nykytilan todentaminen

Alhaalta ylos eika ylhaalta alas

Usein henkilostokyselyt perustuvat ennalta maariteltyihin 50-100 kysymykseen tietyista ai-
heista ja teemoista, jotka organisaation johto kokee tarkeiksi. Sitten kysytaan toteutuvatko
nama asiat tyopaikalla. Nain saadaan vastauksia ennalta paatettyihin kysymyksiin, jotka
aiotaan kysya. Ymmarretaanko silloin ovatko ndma asiat tyontekijoille tarkeita? Usein hen-
kildstokyselyitd suunnitellaan eri tavoin “ylhaalta alas”, kun ne taas tulisi suunnitella "al-
haalta yl6s”. Kun lahestytdan asiaa tyontekijdiden nakdkulmasta ja kysytaan ensin mitka
asiat ovat heille tarkeita, ei tarvitse erikseen luoda kysymyspohjaa saadakseen tietdad mika

heille on tydssaan kaikista merkityksellisinta. (Lundstrém 2018.)
Henkilostokysely on prosessi

Kun kysytaan ihmisilta, toteutetaanko heidan tyopaikallaan henkilostokyselyita, vastaus on
usein myonteinen. Tama ei vaan johda jatkotoimenpiteisiin. Henkildstokysely ja sen toteu-
tuksen viestinta tulisi nahda prosessina, jossa itse henkildstdkysely on tarkea osa, jolla tieto
saadaan. Suositeltavaa onkin jakaa henkildstokyselyn toteutus kolmeen vaiheeseen (en-
nen kyselya, kyselyn aikana ja kyselyn jalkeen) ja niihin sisaltyviin aktiviteetteihin. Vaiheet
suunnitellaan niin, etta voidaan vastata osallistujien odotuksiin ja nayttaa, etta vastaaminen
tuottaa tuloksia seka organisaatio- ettd yksil6tasolla. Se, mitad kyselyn jalkeen tapahtuu

muutosta henkiléston ndkdkulmasta, on darimmaisen tarkeaa. (Lundstrom 2018.)
Ei kysymisen vaan kehittamisen vuoksi

Parhaimmillaan jo henkilostokyselyyn osallistuminen on osallistujalle itsensa ymmartami-
sen ja johtamisen kannalta arvokas prosessi. Suurin osa asioista saadaan kuitenkin aikaan
kyselyn jalkeen. Tasta syysta on hyva, etta tulokset puretaan johtoryhman kanssa. Tama
tulisi tapahtua ensimmaisten kahden viikon aikana henkiléstokyselyn jalkeen. Johtoryhman
kokoontuessa tulisi kyselyn tuloksista I6ytaa ne 3-5 teemaa, jotka valitaan kehityskohteiksi.
Kyselyn tulokset ja valitut kehityskohteet tulee avata henkildstélle mahdollisimman pian ky-
selyn toteuttamisen jalkeen, eli juuri silloin, kun on luvattu ja tiedotettu henkildstoélle. Suosi-
tus on myos, etta esimiehet jarjestavat aikaa oman tiimin tulosten lapikaynnille. Henkilosto-
kysely mahdollistaa jokaisen vastaajan henkilokohtaisten vastausten saamisen, voi tyonte-

kija tuoda vastauksensa mukanaan kehityskeskusteluun. (Lundstrém 2018.)
7.1 Tyobhyvinvoinnin seuranta

Tilaajayritykseen luotua tyohyvinvointimittaria (lite1) voidaan kayttda apuvalineena toden-

tamaan henkildiden tydnhyvinvoinnin tila kehityskeskusteluiden lisaksi.



Tyohyvinvointimittaria ja sen vaiheita, panostuksia ja tuloksia on syyta seurata muutaman
kuukauden valein ja viestia henkildstolle tehdyista panostuksista ja saavutetuista valiaika-
tuloksista. Henkilostdlle on tarkeaa ja motivoivaa tietdd miten ja mita tuloksia mittarilla saa-
daan. Saavutettuja valiaikatuloksia voidaan verrata asetettuihin tavoitteisiin ja kokonaistu-
loksiin. Tydhyvinvointimittarin tayttdé konkreettisesti tapahtuu kokoamalla mitattava tydyh-
teiso koolle. Lyhyt alustus ennen mittarin tayttamista koskee mm. aikakautta, johon mittarin
kysymyksia tulee peilata. Kysymykset, jotka koskevat esimiehia ja tyotovereita tulisi sisais-
taa niin, etta lahimmat esimiehet ja tyotoverit olisivat tarkasteltavana kysymyksessa. (Kau-
hanen 2016, 111.)

Tyohyvinvointimittarissa esitettavat kysymykset on luotu ja valittu niin, etta eri osa-alueiden
kysymyksilld saadaan mahdollisimman tarkasti kartoitettua tyontekijastd hanen omaa ti-
laansa ja nakemystaan vallitsevassa tilassa. Toki lyhyenkin ajan sisdan on voinut henkildlle
tapahtua henkilokohtaisessa elamassa asioita, jotka kohdentuvat mittarissa kysyttaviin vas-
tauksiin. Tama antaa johdolle vaistamatta vaaraa tulostietoa. Tasta syysta ihmistuntemus
ja havainnointi paivittaisissa toimissa on oltava jatkuvaa. Ja johdon on jatkuvasti kehitettava
itsedan paremmaksi tulkitsemaan ihmisia aina vain enemman muuttuvassa maailmassa.
(Virolainen 2012, 111.)

Mittaria ja sen sisaltda tulee tarkastaa ja tarpeen mukaan paivittaa vastaamaan henkildiden
tarpeita. On olennaista, ettd yhteiskunnan muuttuessa hairiétekijat vaikuttavat miltei taysin
vain negatiivisesti henkildiden hyvinvointiin. Oikeiden kysymyksien avulla pystytadan saavut-
tamaan tila, joka mahdollistaa hyvinvoinnin kehittdmisen ja sita kautta niin henkisesti, kuin
fyysisestikin terveellisempia henkil6ita. Hairidtekijoista ja muutoksista ammentaa voimava-
ran ja kdantaa se positiiviseen ajattelumalliin voi henkildstén hyvinvointia parantaa. (Viro-
lainen 2012, 112.)

Johtajan henkilokohtainen ihmistuntemus kasvaa tyohyvinvointimittarin myota. Henkiloiden
vastaukset antavat ihmiskuvan henkilosta, jota pystyy tulkitsemaan tuloksia verraten hen-
kilon kaytokseen ja toimintaan. Inmistuntemuksen kasvamisella oppii muokkaamaan mitta-
rin kysymyksia henkilolaheisemmaksi ja kysya juuri niita kysymyksia, joista henkiloista saa-
daan eniten irti. (Virolainen 2012, 112-113.)

Tyohyvinvointimittari on luotu yhdessa talonrakennusalan tydntekijdiden kanssa kysyen
heidan mielipiteitddn, mitd he haluaisivat, etta heiltd henkiléstokyselyssa kysytaan. Tyonte-
kijdiden mukaan kysyttavilla kysymyksilla ei ole niin suuri painoarvo, kuin se, kuinka johto

reagoi vastauksiin.



7.2 Tyobhyvinvointimittarin kayttoé

Olen yhden kerran suorittanut tydhyvinvointikyselyn (lite 1) tydhyvinvointimittarilla. Kyselyyn
osallistui seitseman tyontekijaa rakennusalan eri toimialoilta. Kyselyn tulokset antoivat hy-
vaa kokemusta kehittda jatkossa toimia tydnjohtajana. Mittarin kysymyksista |0ytyi myds
muutettavaa jatkoa ajatellen. Mittaria on tarkoitus kayttda kaksi kertaa vuodessa. Talloin
vertailu on tarpeeksi tehokasta, jotta tydnjohto voi reagoida esiintyneisiin haasteisiin ja kor-

jata niitd parhaaksi katsomallaan tavalla.

Ei ole olemassa yhta ja ainoaa tapaa, jolla henkildstolta voidaan kysya ovatko asiat heidan
mielestaan hyvin vai ei. Tein alustavaa ty6ta kuunnellen tyontekijoita ja heidan mietteitaan
samalla valmistaen pohjaa hyvinvointimittarille. Ennen kysymyksien laadintaa seurasin
tydntekijoiden kayttaytymista, miten eri vuodenajat vaikuttivat henkildiden kayttaytymiseen.
Seurasin myds talonrakennusalan kolmen paatyévaiheen aikana vaikutuksia eri ty6vai-
heissa, miten tydntekija suhtautuu eri tilanteissa. Tietyt kriittiset tehtavat kiireessa ja pai-
neen alla osoittautuivat joillekin tekijéille hyvinkin vaikeasti kasitelld henkisesti, vaikka nor-
maali tilanteessa ovat rautaisia ammattilaisia. My6s liian helpoksi osoittautuva ty6 voi ai-
heuttaa pitkittyessaan stressitilanteita, jotka pitkittyessaan voivat olla vahingollisia. Naihin
selkeasti nahtaviin asioihin tulee puuttua, mutta vastaavasti ammentaa myds naista tilan-

teista mittariin kysyttavia kysymyksia.

Kysymykset mittarissa on luotu niin, ettd vastauksia ei tarvitse kysymyksiin kirjoittaa. Jos
kysymyksiin kirjoittaisi vastauksen on riski, ettad kyselyn loppuvaiheessa kysymyksien vas-
taukset voisi jaada niukoiksi henkilén vasyessa. Nain ollen tulokset vaaristyisivat ja pahim-
millaan johto voisi keskittya aivan vaariin osa-alueisiin luodessaan hyvinvointia vaikuttavia
tekijoita tydyhteisd6on. Kysymyksia on kohdennettu melko vahvasti juuri johdon suuntaan,
jotta tyontekija pystyy osoittamaan mielipiteensa johdon tehtavista. Kysely tehdaan anonyy-
misti. Kyselylle jarjestetddn noin puolen tunnin mittainen aika, jossa voidaan rauhassa
kayda lapi kyselyn sisaltd. Tydntekija palauttaa valmiin kyselylomakkeen taitettuna johdolle.
Mittarin saamista tuloksista voidaan poimia keskeiset asiat, jotka tydyhteisdssa on nousseet
esille. Taman jalkeen aloitetaan toimenpiteet ja reagoidaan asioihin, jotka tarvitsevat muu-
tosta. Vaikka kysely osoittaisi, etta kaikki osa-alueet ovat kunnossa, ei se tarkoita sita, etta
tyohyvinvoinnin edistamista ei voisi tehda. Aina pystyy kehittdmaan ja parantamaan itseaan
ja toimintatapoja yrityksessa, seka luoda tyodntekijoille aina vain paremman tydpaikan olla

toissa.



8 Yhteenveto

Opinnaytetydssa pyrin aukaisemaan tyéhyvinvoinnin keskeisia asioita. Mita tydhyvinvointi
on, miten siihen voi vaikuttaa ja miten sita voi kehittda. Esimiehelld on tarkea rooli naissa
kohdissa ja ettd osaa my0s tuoda tydyhteisodlle ne nakyvasti esille. Mydskin esimiehen hy-
vinvointi on tarked, jotta han pystyy tehokkaasti sitd kehittdmaan ja yllapitamaan myds tyo-

yhteisoélle.

Tyoyhteisén hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat. Esimiestaidot ovat tarkea tekija, koska
esimiehen tulee olla se henkild, jolle tydntekija voi avautua ja keventaa mieltaan. Alaistaidot
esimiestaitojen ohella ovat myos tarkeassa roolissa. Kuinka tydyhteis6 toimii, sen jokainen

kokee eri tavoin. Vuorovaikutus tulee olla toimivaa.

Organisaatiossa ei aikaisemmin ollut vastaavaa tydkalua tyéhyvinvoinnin mittaamiseen. To-
teuttamaani tyohyvinvointimittaria voi jatkossa kayttaa valineena tyohyvinvoinnin mittaami-
sessa. Mittauksen tuloksien pohjalta voi luoda kehityssuunnitelman mittarin rinnalle, josta
voidaan valiaikatuloksilla ndhda, onko asetetut tavoitteet saavutettu ja kokonaistulos tavoit-

teen mukainen.
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Liite1. Tyohyvinvointimittari

VALIO
TyOhyvinvointimittari 1/4
Merkitse (x) parhaiten sinua kuvaava kohta.
Taysin Osittain Osittain eri Téysin eri
samaa samaa Silta vélilta — mielta mielta
mielta mielta
Kokemukset
henkilokohtaisesta
terveydesta

1. Tunnen itseni
fyysisesti terveeksi

2. Tydmotivaationi on
viimeisen 3 kuukauden
aikana ollut hyva

3. Pidédn huolta
terveydestani

4. Ehdin palautua
tyOpaivistani hyvin
Kokemukset
tyOstasi

1. Ty6kokonaisuuteni
on minulle selked

2. Minulla on riittavasti
osaamista nykyiseen
tyOtehtdvaani

3. Tydsséni tarvittavat
koneet ja laitteet ovat
riittdvat ja kunnossa

4. Saan tyoskennelld
itsendisesti sovittujen
rajojen sisdlla

5. Joudun tekemddn
toitd virka-ajan
ulkopuolella

6. Piddn tyotani
mielekkdana

7. Koen, ettd saan
vaikuttaa omaan
tyohoni
Ammattitaitoni
kehittaminen

1. Haluan kehittaa
itsedni ja osaamistani
2. Luotan, ettd kykenen
oppimaan uusia taitoja



VALIO

TyGhyvinvointimittari 2/4
Merkitse (x) parhaiten sinua kuvaava kohta.
Taysin ~ Osittain Osittain eri Taysin eri
samaa samaa Silta vélilta — mielta mieltd
mieltd mieltd

Ammattitaitoni
kehittdminen

3. Organisaatio antaa
minulle
mahdollisuuden
kehittdd omaa
0saamistani

4. Koen, ettd
tydpanostani
arvostetaan

5. Uskon
tydskentelevani
nykyisessd tydssani
vield pitkdan
Tyoyhteiso

1. Tydpaikallani on
mielestdni hyva
ilmapiiri

2. Tyopaikallani on
selkedt pelisddnnot ja
niitd noudatetaan

3. Tybpaikallani
hyvaksytdan
erilaisuuden ja erilaiset
nakemykset

4. Tyopaikallani on
kaveriauttamisen henki
ja keskivdinen tuki
vahva

5. Saan tyokavereiltani
palautetta tydstani

6. Voimme keskustella
avoimesti erilaisista
asioista

7. Tyopaikallani ei
esiinny henkilgston
valisid ristiriitoja

8. Tyopaikalla ei
esiinny kiusaamista



VALIO

TyOhyvinvointimittari

3/4

Merkitse (x) parhaiten sinua kuvaava kohta.

Tdysin  Osittain
samaa samaa
mieltd mieltd

Lahijohtaminen

1. Valini esimieheni
kanssa ovat hyvat

2. Saan esimieheltd
riittdvasti rakentavaa
palautetta

3. Esimieheni puuttuu
ongelmiin niiden
ilmetessd

4. Esimieheni
rohkaisee ja kannustaa
minua tydssani

5. Esimieheni ottaa
huomioon
ehdotuksiani

6. Esimieheni on
oikeudenmukainen

7. Saan esimiehelténi
riittavasti informaatiota
minulle tarkeistd
asioista
Organisaatio

1. Organisaatiollamme
on mielestdni selked
strategia

2. Ymmadrran, miten
omat tehtavani liittyvat
organisaation
kokonaistavoitteisiin
3. Tiedonkulku ja
yhteistyd on toimivaa
4. Organisaatiossamme
tydergonomia otetaan
huomioon

5. Organisaatiossamme
otetaan
ty6turvallisuusasiat
huomioon

Osittain eri Téysin eri

Siltd valilta  mieltd mieltd



VALIO

Tyéhyvinvointimittari 4/4
Merkitse (x) parhaiten sinua kuvaava kohta.
Taysin ~ Osittain Osittain eri Taysin eri
samaa samaa  Siltd vélilta — mieltd mielt
mieltd mieltd
Kokemukset
organisaation
johdosta

1. Saan organisaation
johdolta tarpeeksi
tietoa keskeisistd
organisaatioon
koskevista asioista

2. Organisaation johto
huomioi aktiivisesti
henkiloston mielipiteita
ja tarpeita

3. Organisaation johto
toimii
oikeudenmukaisesti ja
puuttuu ajoissa jos
organisaatiossa
tapahtuu epdasiallista
kohtelua

4. Organisaation johto
kannustaa itsestd ja
omasta kunnosta
huolehtimiseen



