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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on tutkia ja kerata tietoa esimiesten tydhyvinvointiin vai-
kuttavista asioista ja luoda kokonaiskuva esimiesten tamanhetkisesta tyohyvinvoinnin tilasta.

Tyobhyvinvoinnilla tarkoitetaan psyykkista, fyysista ja sosiaalista toimintakykya, joka liittyy kes-
keisesti tyonhallintaan, motivoitumiseen ja tydssa viihtymiseen (M6nkkdénen & Roos 2009,
226). Keskeisesti organisaatio-osaamiseen liittyy se, ettd henkilostosta pidetaan hyvaa huolta
ja ongelmiin puututaan varhain. Ennakoivat toimet ovat keskeisesti sidoksissa tuottavuuteen
ja talouteen. Henkiléstdvoimavarojen vahvistamiseksi on resursseja uskallettava kohdentaa
niin, ettd ennakoivat toimet ndhdaéan investointina, eika kuluna (Ménkkdénen ym. 2009, 227—
228).

Tyohyvinvointia kasitteleva tutkimus toteutettiin 11.11-24.11.2017. Tutkimus toteutetaan kvan-

titatiivisena kyselyna.

Opinnaytetyon teoreettisessa tieperustassa kasitelladn johtajuutta ja esimiestydskentelya. Toi-
sessa luvussa kéasitelladn johtamista ja esimiestydta, kolmannessa luvussa kasitellaan esi-
miestybn osa-alueita, neljannessa luvussa tyéhyvinvointia ja viimeisessa luvussa kasitellaan

tyohyvinvointikyselyn tutkimustulokset. Tutkimustulokset on salattu.



2. JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

Esimiehena onnistumisen lahtékohtana on, etté esimies tiedostaa, mikd on hanen roolinsa ja
tyotehtavansa tyoyhteisdéssa. Esimies ymmartadd oman tehtavansa merkityksen ja kayttaa sii-
hen liittyvaéa valtaa aktiivisesti tydyhteison parhaaksi. Han osaa arvioida, kuinka paljon hanen
taytyy panostaa varsinaiseen esimiestyohon ja kuinka paljon muuhun toimintaan, suoritetta-
vaan tyohon tai asiantuntijatehtaviin. Esimiehen tulee kuunnella ja hyddyntda henkilostonsa
osaamista ja mielipiteitd, mutta hanen on pystyttava tarvittaessa tekemaan selkeita ratkaisuja
ja paatoksia. (Jarvinen 2013,13.) Ensisijaisesti johtaminen on ihmisiin vaikuttamista (Jarvinen
2013,19))

Esimiehelld on vastuu hoitaa tehtavat, joiden avulla organisaatio pystyy suuntaamaan voima-
varansa sovitusti ja noudattamaan sovittuja pelisaantoja. Naita vastuualueita ovat vastuu nou-
dattaa lakeja ja sopimuksia sek& valvoa, etta niitd lakeja ja sopimuksia noudatetaan, joihin

organisaatio on sitoutunut. (Valpola 2002, 98.)

Esimiehellda on my6s vastuu tavoitteisiin paasemisesta. Tehtavana on myos olla yhteyshenkil®
ja aktiivinen vaikuttaja johtamisjarjestelmassa. Esimies tietaa, mita heidan omalta yksikoltaan
odotetaan ja miten kehittd& toimintaa. Han saa oman yksikkonsé alaiset hakemaan ja kokeile-
maan ratkaisuja, joiden avulla tavoitteet toteutetaan. Esimies osaa seurata ja ohjata omaa yk-
sikkdaan niin, ettéa se paasee seka maarallisiin etta laadullisiin tavoitteisiinsa. (Valpola 2002,
98.)

Esimiehilla on vastuu alaisistaan, joiden tydpanos ja kehitys ovat tarkeaa tiimissa, osastolla,
yksikOssé ja koko organisaatiossa. Alaisten ammattitaito ja ty6tilanne ovat tarkeita asioita hoi-
taa. Esimiesten kannattaa pitdd myos huolta siita, etté alaiset pitdvat huolen omasta itsestaan,
tyokyvystaan ja hyvinvoinnistaan, koska heille ty6 ja tyopaikka ovat tarkeitd, mutta se ei ole

heidan koko elamansa. (Valpola 2002, 98.)

Esimiehilla on myds vastuu itsestddn, motivaatiostaan ja valinnoistaan. Jokainen on valinnut
esimiestyon itselleen ja siksi kannattaa hankkia monipuolista kokemusta erilaisista tytehta-
vista ja tyotilanteista, seka erilaisten ihmisten johtamisesta. Hyvaan itsetuntemukseen kannat-
taa panostaa, silla se auttaa kohtaamaan tyohon ja johtamiseen liittyvat haasteet. Esimiesten



tarkeimpia tehtavia, joiden avulla han onnistuu ovat kartan luominen porukalle, stressin hal-

linta, paatoksenteko ja edellytysten luominen hyville tydsuorituksille. (Valpola 2002, 98.)

Esimiesten tehtavana on jasentad kokonaiskuva ja sopia tavoitteista alaisten kanssa, vaikkakin
ymparisto ja tilanteet muuttuisivatkin nopeasti. Nain alaiset tietavat, miksi ty6ta tehdaan, mihin
se liittyy ja mita heidan tydsuorituksiltaan edellytetddn. Hyvan kokonaiskuvan luominen auttaa
tyotehtavien priorisoinnissa ja ongelmatilanteiden hoitamisessa, seka tekee tyon haastavaksi
ja palkitsevaksi. (Valpola 2002, 98-99.)

Esimiesten pitda pystya hallitsemaan ihmisten tyohon liittyvid paineita ja stressia, han ei va-
heksy niita, vaan auttaa ratkomaan niitd. Hyvat ihmissuhteet vahentavat stressia tydpaikoilla
ja auttavat tyossa jaksamista. Esimies auttaa priorisoimaan tyotehtavia niin, etta tarkeimmat
tehtavat tehdéaan ensin ja kunnolla, mutta pienten tekemattémien tehtévien jattdmisesta ei ole
muille haittaa. Tydelaman stressi johtuu osittain siitd, etta on paljon keskeneraisia asioita hoi-

tamatta seka jatkuvista muutoksista. (Valpola 2002, 99.)

Esimiehet kantavat paatoksentekijan roolinsa ja huolehtivat, siitd ettd paatoksia syntyy. He te-
kevat selvityksia ja paatoksia hyvassa yhteistydssd muiden vastuuhenkildéiden kanssa. Tar-
keaa on, etta tyonjako on selkeaa ja alaiset tietavat, mista he voivat itse paattaa ja mitka asiat
kuuluvat esimiehen vastuulle. Esimiesten onkin hyva kertoa alaisilleen omat valtuutensa ja
alaisille taas omansa, jotta he osaavat toimia oikein ja tehda tarvittavat paatokset oma-aloittei-
sesti. (Valpola 2002, 99.)

Esimiehet luovat hyvat edellytykset tydsuorituksiin, he ovat reiluja ja viestintataitoisia tiimin si-
sdalla ja ulkopuolella. He osaavat pyytaa ja hydédyntdd saamaansa palautetta. (Valpola 2002,
99.)

On todettu, etta johtamisen lisédksi tyhyvinvointiin vaikuttavat tyon sisalto, tyéolosuhteet, tyo-
yhteis6n ihmissuhteet ja ilmapiiri, henkildn osaaminen ja henkilon elamantavat. Johtamisella
on naihin kaikkiin tekijoihin vaikutus. Hyvéa johtaminen on jaettua, kaikki ovat sitoutuneita sa-
moihin paddmaariin ja saavat vaikuttaa asioihin.

Kun ihmiset paasevat osallistumaan ja vaikuttamaan tyoyhteisén toimintaan ja sen kehittami-

seen, heista tulee osa tydyhteiséa. (Juuti & Vuorela 2015, 23-24.)



Esimiehet toimivat tehtavassaan kahden erilaisen minuuden varassa. He ovat samanlaisia kuin
kaikki muutkin organisaatiossa olevat: ihminen ihmiselle ja sitten on ammatillinen rooli, joka
erottaa heidat monella tavalla muista organisaation jasenista. Persoonallisen ja ammatillisen

minan valisesta tasapainosta riippuu myos paljolti esimiesten onnistuminen heidan tehtavis-

saan. (Jarvinen 2013, 140.)

Tyoyhteiso ja

sen jasenet

- ammatillinen suhde - inhimillinen suhde

- etéisyys - laheisyys

- tieto ja osaaminen - tunteet ja elaytyminen

- perustuu rajoihin - perustuu samaistumiseen
ja erilaisuuteen ja yhteisyyteen

Persoonallinen

Ammatillinen

A
v

Tasapaino I
mina

minéa

KUVIO 1. Esimiehen ammatillisen ja persoonallisen minan kaytto ja tasapaino

(Jarvinen, 2013, 140)



3 ESIMIESTYON ERI OSA-ALUEET

Esimiesty6 muodostuu laajasta kokonaisuudesta. Siihen siséltyy erilaisia vastuita, velvollisuuk-
sia, seka erilaisia osaamisen alueita. Siina tarvitaan hyvaa henkilostdjohtamista, jolla saadaan
organisaation jasenet, yksilot, ja ryhmat toteuttamaan organisaation toiminta-ajatusta, seka te-
kemaan toita yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Se siséltda suunnittelua, organisointia, vai-
kuttamista, ongelmaratkaisua, kontrollointia, sekéa paatoksentekoa. Esimiestydssa tarvitaan
osaamista ja tietoa, jotta voidaan selviytya lakipykalien parissa, liiketoiminnan paineessa seka
erilaisissa muutostilanteissa. Siinad ollaan vastuussa, myos asiakas- ja yhteistydkumppanuus-
suhteista. (Polonen 2012, 6.)

Moni esimies on kuvannut ty6tdan niin, etta valilla he joutuvat olemaan lastentarhanopettaja,
psykologi, laakari, pappi, terapeutti, sosiaalitytntekija tai tuomari. Esimiehet joutuvat toimi-
maan erilaisten ihmisten kanssa, monien eri yksildiden tarpeiden, vaikeuksien tai jopa yksityis-
elaméan tragedioiden kanssa. Heidan tehtavanaan on selvitella tydyhteison jasenten monenlai-
sia konflikteja ja yhteistydnongelmia, ratkoa kiusaamistapauksia, vaarinkaytoksia tai rikollisia
tekoja. (Jarvinen 2013, 24.)

3.1 Viestinta ja tiedotus

Muita enemman vastuuta tiedon vaihdannassa ja kasittelyssé on esimiehella silloin, kun muut
eivat tiedd mita han tietdad. Vastuullisuus on kyky ymmartaa itselladn olevan nékyvan ja hiljai-
sen tiedon merkitys seka sitd, etta on valmiuksia kommunikoida niita oikeiden ryhmien ja yksi-
I6iden kanssa. Ajantasaistiedon vaihdannassa esimies on avainasemassa Seuraavissa ta-
pauksissa: hanelld on sellaista tieto ja kokemusta, joita muilla ei varmasti ole, tietoa, jota orga-
nisaation jasenet eivat osaa kysya tai etsia, tietoa jota on hankalaa tai mahdotonta saada muu-
alta, kuin hanelta. (Juholin 2008, 92-93.)

Esimiehet aliarvioivat helposti tietoa, jota heilla on ja alaisten kiinnostusta sitéa kohtaan. Jotkut
esimiehet pitavét alaisten kiinnostusta uteliaisuutena, mutta miksi palavereita pidettaisiin, jos
niissa kasiteltaisiin vain mielenkiinnottomia ja vahemman tarkeita asioita. Jos esimies tietaa,

ettd viestinta kuuluu hénen tyéhonsa, hanen taytyy miettia mita paatokset tarkoittavat hanen



omassa yksikossaan, alaisten ja kollegoiden tytssé ja ottaa asia puheeksi mahdollisimman
pian, koska tydyhteison jasenille voi aiheutua noloja tilanteita, mikali he eivat pysty vastaamaan
omaa tyoyhteisdaan koskeviin kysymyksiin tai viela pahempaa on, jos organisaation ulkopuo-
liset tietavat asioista heitd enemman tai paremmin, esimiestyd on siis ajantasaistiedon vaih-
dantaa. (Juholin 2008, 94-96.)

Tikkanen, Valtanen ja Vaatainen toteavat opinnaytetydssaan, etta viestinta kuuluu tyéyhteisén
jokapaivaiseen toimintaan. TAman tarkoituksena on tukea tydyhteisdn perustoimintoja, valittaa
tietoa, tukea henkilokunnan sitoutumista sekd yhteisokuvan muotoutumista. Tyodyhteisossa
viestintaa ei enda nykyaan pideta erillisena yksittdisené osa-alueena, vaan se on olennainen
ja valttamaton osa organisaation toimintaa, sisainen ja ulkoinen viestinta kulkevat rinnakkain

ja toisiaan tukien. (Tikkanen, Valtanen & Vaatainen 2014, 2.)

3.2 Kehityskeskustelut

Yksi esimiehen parhaimmista tyokaluista on kehityskeskustelut, yksilon kehittymis- ja muiden
toiveiden, mutta my6s organisaation osaamisen kehittdmistarpeiden yhteensovittamiseen. Sen
avulla voidaan viestia, organisaation olevan kiinnostunut henkildstén hyvinvoinnista. Voidaan
my0Os varmistaa, ettd tyon tekemisen edellytykset ja fyysinen tydymparistd ovat kunnossa, pe-
rinteinen kehityskeskustelu pidetddn kerran vuodessa. Lahtokohtaisesti kehityskeskustelut
ovat esimiehen johtamisvéline, jonka pitaisi palvella esimiestyota eikd henkildstétoimintoa.
(Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 76-77.)



Tavoitteet tiedoksi, osaksi

e Strategia- / toiminnansuunnittelu-
prosessiin

e Yksikdn toimintasuunnitelmaan

Tavoitekeskustelu ja
arviointikriteerit

Kehittymiskeskustelu
- lyhyt aikavali
- pitk& aikavali
- tulevaisuuden
suunnitelmat

/ ~—

Tuloskeskustelu
- palaute
- suoritusken arviointi
- tydn kehittdminen

Yhteenveto tiedoksi

e Esimiehen esimiehelle
e Henkilostéosastolle

e Toiminnan seuranta

Kehittymissuunnitelma tiedoksi

e Henkil6ston kehittamisyksikolle

o Henkil6ston osaamis- ja ura-
arviointiprosessiin

KUVIO 2. Perinteisen kehityskeskustelun kolme osaa (Rantamaki ym. 2006, 77)

3.3 Palaute

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat vaikeaa, ja jatkuvasti yksi esimiestyon kehit-
tdmisessa eniten esiin nouseva alue (Jarvinen, Rantala, Ruotsalainen 2014, 76). Mista asioista
annetaan palautetta ja mihin sen halutaan kohdistuvan, mitd palautetta halutaan lisata? Pa-
laute on tehokkain oppimisen, kehittymisen ja muutoksen valine. Palautetta kannattaa antaa
kaikesta sellaisesta, milla on ty6ssa onnistumisen kannalta merkitysta. Sita pitdd antaa kai-

kesta tekemisesta ja tekematta jattAmisesta, mista on sovittu. (Erametsa 2009, 210-211.)



Palautteen tulee olla selked&, kohdistua vain siihen asiaan, mista on kyse, ei ihmisen persoo-

naan, arvoihin tai kykyihin. Palautetta annettaessa tulee kiinnittd& huomiota positiivisiin seik-

koihin ja sita annettaessa on varottava syyttelya. (Jabe 2012, 54.)

Rakentavaa palautetta voi antaa esimerkiksi kun:

On parempi(kin) tapa tehd&, helpompi, nopeampi, laadukkaampi
tulokset eivat ole tavoitteiden mukaiset

toiminta ei vastaa sovittua

naet ettei toinen osaa

laatu ei vastaa standardianne

toinen ei pida kiinni sovituista toimintatavoista

kayttaytyminen ei ole sopivaa

johtamisessa on selked parantamisen kohde

ty0 ei tuota tulosta

toisen toiminta ei ole korjaantunut sen mukaiseksi, mista olette aiemmin kaydyssa pa-
lautekeskustelussa sopineet

yhteistyota pitdd parantaa

vuorovaikutus ei toimi kollegan kanssa riittavan hyvin.

(Erametsa 2009, 214.)

Myonteista palautetta voi antaa kun,

mika tahansa rakentavan palautteen listassa kuvatuista toimii hyvin

ihmisesta itsestaan

loistavasta asenteesta ja tydotteesta

ideasta tai luovuudesta

siitd avusta, jonka sina tai joku muu sai palautteen vastaanottajalta

luotettavuudesta ja luottamuksesta

aina siita, kun toinen on muuttanut toimintaansa rakentavan palautteen jalkeen, palaut-

teen mukaisesti.

(Erametsa 2009, 215.)

Palautteen vastaanottamista tulisi myds harjoitella, sen pyytaminen ja siihen kehottaminen

osoittavat suurta kypsyytta. Riskind on, ettd jatkuvasti palautetta pyytava henkilé leimautuu



tyoyhteistssa jonkinlaiseksi kummajaiseksi, varsinkin silloin kun kaikki menee hyvin ja moit-
teettomasti. Palautteen vastaanottaja voi kieltdytya vastaanottamasta palautetta, mikali se on
sellaista, joka hanen mielestéaén on epaasiallista tai perustuu vaariin olettamuksiin.

Tamakin saattaa leimata henkilon kyvyttomaksi ottamaan palautetta vastaan, mutta on muis-
tettava, ettd palautteen vastaanottajalla on oikeus perustellusti puolustaa itsedan. (Jarvinen,
Rantala & Ruotsalainen 2014, 82.)

3.4 Ristiriita- ja ongelma tilanteet

Pekka Jarvinen pohtii kirjassaan Esimiesty0 ongelmatilanteissa, sitd kuinka monet ty6yhteiso-
jen ongelmatilanteet ja niiden jatkuminen juontavat juurensa esimiehen roolinoton vaikeuksiin
tai virheisiin. Moni esimies ei ole koskaan tietoisesti pohtinut omaa asemaansa tydyhteisossa.
Jarvisen mukaan on esimiehid, jotka eivat tiedosta tai myonna, olevansa valta-asemassa suh-
teessa henkilostoon, tamé koskee erityisesti sellaisia esimiehid, jotka ovat tulleet valituksi teh-
tdvaansa oman tyoyhteison sisélta. He eivat valttamatta osaa ajatella, kuinka isosta roolimuu-
toksesta on kyse, kun siirrytaan tyontekijasta johtajaksi. Esimiehen rooli ja sen sailyttaminen
ovat, tarkeimpia tyokaluja, joiden avulla esimies voi hoitaa tehtavinsa menestyksekkaasti.
(Jarvinen 2014, 83.)

Terveyden ja hyvinvointilaitoksen tutkimuksen mukaan esimiehen yksi tadrkeimmista tehtavista
tyontekijoidensa johtamisessa on ammatillinen, asiallinen ja myétatuntoinen tyyli ottaa erilaisia
asioita puheeksi. Keskeisia keinoja luoda tyopaikalle tuottava ja myonteinen ilmapiiri, sellaisia
keinoja ovat ongelmiin puuttuminen, tyontekijoiden erilaisten elaméntilanteiden huomioiminen,
kannustaminen, innostaminen, motivointi ja palautteen anto. (Repo, Ravantti & Paakkoénen
2015, 18)

Mikali tyopaikalla todetaan ongelma tai haitta tyon turvallisuudessa tai terveydessa, yleensa
noudatetaan seuraavia periaatteita: Ongelmaan pyritdan hakemaan ratkaisua, ongelman to-
dennen henkildn oman vastuun puitteissa, mikéli ongelman havainneella henkil6lla ei ole toi-
mivaltaa korjata ongelmaa, on asiasta ilmoitettava esimiehelle tai johdolle. Mikali paatokset
viipyvat tai niita ei tehd&, on asiasta otettava yhteys tydsuojeluhenkilostoon tai tyéterveyshen-
kilostoon, mikali syntyy valiton vaaratilanne, on ilmoitus tehtava tyésuojeluvaltuutetulle ja tyo-
suojeluviranomaiselle. (Juuti & Vuorela 2015, 131)
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Esimies ja
johto

Tyopaikan Havainto Ty6suojelu-
ulkopuoliset | ta = :
asiantuntijat ongeimasta = 12
i mahdollisuus tyoterveyshe
J parempaan nkilosto

viranomaiset

Havainnon
tehneen omat
ratkaisumahdol
lisuudet

KUVIO 3. Ongelmatilanteiden kasittelyn periaatteet tytpaikalla
(Juuti & Vuorela, 2014, 131)

3.4.1 Epaasiallinen kaytos ja tybpaikkakiusaaminen

Hairinnaksi, epaasialliseksi kohteluksi ja kiusaamiseksi katsotaan, eristiminen, porukan ulko-
puolelle jattaminen, syyttdminen huonosta suoriutumisesta ilman perusteita, pilailu, toisen te-
keminen naurunalaiseksi. Se on jatkuvaa, toistuvaa ja systemaattista, sille on ominaista vallan
epatasapaino ja kiusatun puolustuskyvyttomyys ja se on tahallista. Kiusaaminen voi olla yksi-
I6iden valistd tai organisaation ongelma. Hairinnan ilmenemismuotoja ovat taasen ilmeet,
eleet, juoruilu, selan takana puhuminen, yksityiselamaan kohdistuvat loukkaukset, mitatdinti,
eristaminen, tiedon saannin estdminen ja tyotehtavien vahentaminen. (Raisdnen & Roth 2012,
33.)

Kiusaamisessa on usein kyse siita, etta kiusaajalla itselladn on paha olo ja han haluaa siirtda
sen muihin. Taustalla voi piileta kateudesta kumpuava avuttomuuden tunne, joita han pyrkii

hallitsemaan kiusattua. Kiusaaja saa tuntemaan itsensa vahvaksi, kun han huomaa kiusatun
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voimattomuuden. Erityisen vakavaa kiusaaminen on silloin, kun esimies on kiusaajana. Kun
esimies kiusaa, han toimii roolinsa vastaisesti ja kayttaa valtaansa vaarin. Esimiehelld on vas-
tuu paitsi tyon sujumisesta, myos tyontekijéiden hyvinvoinnista. Kiusaava esimies aiheuttaa
pelkoa ja turvattomuutta alaisissaan, eivatkd muut alaiset yleensa uskalla puolustaa kiusattua
tyotoveriaan siina pelossa, ettéd he saattaisivat joutua myos esimiehen kiusaamisen kohteeksi.
(Lundell 2008, 105)

Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen artikkelin mukaan kiusatuksi tuleminen on vakava sosiaa-
linen konfliktitilanne, joka lisaa stressia ja heikentaa hyvinvointia. Tydyhteiséssé ilmeneva kiu-
saaminen heijastuu myos sitd havainnoiviin ja tydyhteison toimivuuteen. Kiusaamisen tunnis-
tamista voi hairita usean eri kasitteen kaytt6 samasta asiasta. Kasitteita ovat henkinen vaki-
valta, kiusaaminen, hairinta ja epéasiallinen kohtelu.

(Tyoterveyslaitos; Kalavainen & Olin.)

3.4.2 Ristiriita tilanteet eli konfliktit

Ongelmien kasittelijana ja ratkaisijana esimiehella on tarkea rooli, silla han kohtaa monenlaisia
uusia tilanteita. Esimiesten pitaa pystya tekemaan paatoksia erilaisissa olosuhteissa, pitkdan
jatkuneissa organisaation konfliktitilanteissa ja muissa hairio tilanteissa, myos hoitamatta jaa-
neisiin ongelmiin. Konfliktien hoitamista kannattaa harjoitella, koska vaatimattomalla konfliktin-
hoitotaidolla varustettu esimies joutuu usein vain syvemmalle ongelman ytimeen, koska mo-
lemmat osapuolet saattavat alkaa syyttdm&an esimiesta puolueellisuudesta tai osaamatto-
muudesta. Pitkdan jatkuneissa ongelmatilanteissa kannattaa kayttdd ulkopuolista ammat-
tiapua. (Kultanen 2016, 133-134)

Jokaisella esimiehelld on tarpeeksi ominaisuuksia onnistuakseen hankalissa alaiskohtaami-
sissa, mutta ei ole tavatonta, etta esimies tarvitsee ulkopuolista ohjausta téllaisiin tilanteisiin
valmistautuakseen. Mikali yrityksessa on hankalia inmisié tdiss&, on hyva pohtia, kannattaako
heita pitaa pilaamassa muiden tunnelmaa ja tyon iloa. Useissa tapauksissa vaikeiden ihmisten
poistaminen organisaatiosta parantaa koko tydyhteison tunnelmaa, tydmotivaatiota, yhteen hii-
leen puhaltamista, luovuutta, seka monia muitakin asioita. (Kultanen 2016, 129.)
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Esimiesten onkin hyva pitd&d muistilistaa, jonka mukaan edeta, kun he joutuvat kohtaamaan

ristiriidan.

Ala ota kantaa ennen kuin sinulla on riittavasti todellista tietoa.
Haastattele kattavasti inmisia.

Muista myénteinen kohtaaminen.

Etsi ensin asiat, jotka ovat hyvin.

Muista, ettd ihminen on aina oikeassa omasta mielestaan.
Pyri loytamaan oikea asia ndennaisen asian alta.

Mielipiteen muuttamiseen on aina lupa.

Ala leiki kaikkitietavaa, se arsyttaa vastapuolta ja tilanne voi lukkiutua.
Kuuntele, kuuntele ja kuuntele.

Yrita 10ytaa yhteista hyvaa.

Puhu vahemman.

Mieti, miten voit murtaa vastarinnan.

Muista olla johdonmukainen.

(Kultanen 2016,129).
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4 TYOHYVINVOINTI

Tuija Aalto toteaa, kuinka olla avoin — ty6elamé&n uudet viestintataidot kirjassaan, etta kun tyo-
yhteistssa vallitsee hyva henki, on raataminenkin rentoa ja asiakasta ajatellaan aina ensim-
maisend. Paamaara on kaikille selva, ja on tekemisen meininki, jossa jokainen tietda roolinsa
ja kunnioittaa tydtovereidensa tydpanosta. Luottamus rohkaisee my6s ottamaan riskeja, koska
ilman riskeja ei ole voittojakaan. Opittua jaetaan mieluusti, ja tydyhteisdssa kerrotaan hyva-
henkisia tarinoita siitd, miten vaikeudet voitettiin ja homma hoidettiin. Ongelmat kéasitellaan sil-
loin, kun ne ovat pienia ja, kissat nostetaan reilusti poydalle ja tydkaveria kiitetaan, silloin kun
on kiitoksen paikka, tyon ilo tarttuu. (Aalto 2012, 11.)

4.1 Tydymparisto ja tydoyhteiso

Esimiesten tydssajaksaminen on erittain merkittdva asia, hanen itsensa kannalta, mutta myos
koko tybdyhteison toiminnan kannalta. Jos esimies uupuu, se alkaa heijastua koko ryhmaan.
Esimies, joka on vasynyt, ei jaksa paneutua riittavasti tydyhteisdéon, sen jaseniin ja eika jaksa
tehda paatoksia, minkéa seurauksena tyopaikalla alkaa ilmeta monenlaisia puutteita ja epasel-
vyyksia. Esimiehen vélinpitaméttomyys alkaa heijastua myos alaisten tyémotivaatioon, koska
esimies on myos keulakuva, jonka tehtavana on olla esimerkkina ja yllapitaa innostusta ja mo-
tivaatiota tydyhteistssa. Esimiesten jaksamisella on vahva yhteys tydyhteistn kautta, yrityksen
liketoimintaan. Ylemman johdon on tarkeaa kiinnittda huomiota esimiestensa jaksamiseen ja
huolehtia siitd, etta he saavat kaiken mahdollisen tuen onnistuakseen tydsséaan. (Jarvinen
2013, 146).

Tybpaikkaa on hyva tarkastella kokonaisvaltaisesti tyon ja ihmisten yhteenliittymana. Sellaista
tyoryhmaa ei synny, joka voisi henkisesti hyvin, mutta tyo ei sujuisi tai tyo olisi tuottamatonta.
Vastaavasti, kun ty6ilmapiiri on huono, se vaikuttaa myds téiden sujuvuuteen, tuloksellisuuteen
tai laadulliseen puutteeseen.

Tybyhteisdssa on peruspilarit, joiden varassa on tydyhteistn sujuva ja tehokas toiminta, seka
henkinen hyvinvointi. Mikali yksikin naista peruspilareista puuttuu tai on rappeutunut, siita seu-

raa yleensa ongelmia seka tyon tekemiseen etta ilmapiiriin. Esimiehen tehtdvanéa on huolehtia
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naista perusrakenteista ja niihin liittyvista prosesseista, talla tavoin héan voi vaikuttaa johta-
mansa yksikon taloudelliseen ja henkiseen menestykseen. (Jarvinen 2014, 56-57.)

KUVIO 4. Toimivan tydyhteison peruspilarit

Toimiva tyéyhteiso

Selkeéat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisdannot

Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen

Organisaation perustehtava

(Jarvinen, 2014, 57)

Tybhyvinvointi syntyy tyon arjessa. Sita ei saavuteta tyosta irrallisilla terveystempauksilla, vaan
hyvinvointia edistava toiminta on pitkdjanteista. Tyohyvinvointi kohdistuu henkil6stéon, tydym-
paristéon, tydprosesseihin ja johtamiseen. Tydhyvinvointi on tydnantajan ja tyontekijan vas-
tuulla, heidan tehtavanaan on yllapitda ja kehittda tyohyvinvointia yhdessa. Tybhyvinvoinnin
edistaminen tapahtuu aina johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden yhteistydond. Muita tydhyvin-
voinnin keskeisia toimijoita ovat luottamusmiehet, tydsuojeluhenkil6sto ja tyéterveyshuolto. Hy-
vinvoiva tyoyhteiso vaikuttaa myonteisesti asiakastyytyvaisyyteen, tuottavuuteen, voittoon, sai-
raspoissaoloihin, tapaturmiin ja tyontekijoiden vahaiseen vaihtuvuuteen. Liséksi silla on vaiku-
tusta organisaation kilpailukykyyn, maineeseen ja taloudelliseen tulokseen. (Tyo6terveyslaitos;
Pahkin & Halonen.)

Hyvinvoivassa tydyhteisdssa ollaan avoimia ja luotetaan, puhalletaan yhteen hiileen, innoste-

taan ja kannustetaan, pidetaan tydmaara sopivana, puhutaan ongelmista avoimesti, annetaan
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positiivista palautetta, sailytetdan toimintakyky muutostilanteissa. Hyvinvoiva tyontekija on mo-
tivoitunut ja vastuuntuntoinen, tuntee tyonsa tavoitteet, saa palautetta tyostaan, paasee hyo-
dyntamaan vahvuuksiaan ja osaamistaan, kokee riittdvasti itsenaisyytta, ettd yhteenkuulu-
vuutta, onnistuu ja innostuu tydssaan ja kokee itsensa tarpeelliseksi. (Tyoterveyslaitos; Pahkin
& Halonen.)

4.2 Sosiaalinen vuorovaikutus

Esimiehet kohtaavat tydssaéan inhimillisen toiminnan koko kirjon. He joutuvat tekemisiin ihmis-
ten huonojen puolien kanssa: vastuuttomuuden, kateuden, tyytyméattomyyden, kiittamattomyy-
den, itsekkyyden, katkeruuden, laiskuuden ja avuttomuuden. Tydyhteisojen jasenet eivat toimi
aina vastuullisesti ja aikuismaisesti, joten esimiesten on tarkeda sailyttaa tunne-etaisyys tyo-
honsa, jotta han pystyy arvioimaan, miten on jarkevinta toimia eri tilanteissa. Mikali kaikki toi-
misivat esimiehen haluamalla tavalla, esimiestyd olisi huomattavasti helpompaa. (Jarvinen
2001, 23))

Esimiesten pitdd tyoyhteison vuorovaikutuksessa toimia asiallisesti ja rakentavasti, tukien
tyontekoa ja parantaen yhteisty6téd. Avoimessa vuorovaikutuksessa tarkeda on varmistaa, etta
viesti on ymmarretty oikein. Adnensavy, &anenpaino, ilmeet, eleet, sanavalinnat ja tauotukset
vaikuttavat siihen, kuinka viestit tulkitaan. Esimiehet saattavat joutua syntipukiksi muita her-
kemmin, koska heitéd kohtaan odotukset ovat suuremmat ja tyytymattomia alaisia on aina, toimi
esimies, miten tahansa. Rakentavan palautteen antaminen omalle esimiehelle on taito, joka
parantaa esimiehen johtamistapaa ja parantaa koko tydyhteisén hyvinvointia. (Virtanen & Si-
nokki 2014, 169.)

Turvallinen ristiriita on tilanne, jossa jokaisella on oikeus olla perustellusti eri mieltd muiden
kanssa, mikali kokee tarpeelliseksi tilanteeseen puuttumiselle. Turvallisuuden tunne syntyy
siita, ettd esimies on luonut ymparilleen sellaisen kulttuurin, jossa asioista voidaan avoimesti
ja perustellusti keskustella, kun keskitytdan olennaiseen, avoimuus synnyttaa yksiléiden oppi-
vuutta ja toiminnan kehittymistéa. Luomalla avoin ilmapiiri, voidaan turvallisia ristiriitoja ruokkia
johtamisella ja kulttuurilla, missa ihmiset arvostavat toisiaan ja jossa huumori kukkii. Perustana
tallaiselle ilmapiirille on esimiehen hyva yhteys kaikkiin alaisiinsa ja talléin ei ryhman sisalle
myo6skaan synny hairitsevia klikkeja. (Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 208.)
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4.3 Terveyden merkitys

Ty6 vaati ennen erityisen hyvaa ruumiillista kuntoa ja kykya valttaa tapaturmia. Ruumiillisen
kunnon suojelu ja edistaminen ovat edelleen tarkeita, mutta eivat yksin riitd nykytyéelaméan
vaatimuksiin. Tyota tehd&aéan, myds henkisin voimavaroin ja tydkaluin. Puitteet tyon tekemiselle
on luotava sellaisiksi, etta "paakoppa” toimii hyvin. Enaa ei riitéd vain nopea ja tdsmallinen tyon
tekeminen, vaan nyt tarvitaan kokonaisuuden hahmottamista ja sujuvaa tekemisté jatkuvassa
muutostilanteessa. Tybymparistosta on tarkeata oppia nakemaéan, mitka seikat tyoloissa tu-
kevat kaikkien hyvinvointia, seka hyvaa tekeva tydymparist6 vaatii tydpaikan arvioimista koko-
naisuutena. (Kallio & Kivistoé 2013, 11.)

Vasymys vaikuttaa terveydentilaamme monin eri tavoin. Aineenvaihdunta toimii siséisen kel-
lomme rytmissé; mikali uni-valverytmimme ei pysy oikealla tolalla, my6s aineenvaihduntahai-
riot lisaantyvat. Kun nukumme, aineenvaihduntamme hidastuu, keho ja mieli pystyvét elpy-
maan paivan toiminnoista ja tunteista. Univaje saa aikaan hormonituotannossamme monen-
laisia hairi6ita, joista voi seurata kroonisiakin sairauksia. Helsingin yliopiston Sleep Team- tut-
kimusryhma |0ysi tutkimuksessaan linkin univajeen ja immuunipuolustuksen valilla. Vasymyk-

sen on siis todettu olevan riskitekija useiden sairauksien takana (Saarijarvi 2015, 47-48).

Kumulatiivinen vasymys syntyy silloin, kun keho ja mieli eivat palaudu péivan rasituksista.
Tama kertyma lisdantyy viikoittain, kuukausittain tai jopa vuosittain. Etenkin ian karttuessa on-
gelmia alkaa ilmaantumaan, mikali palautumiselle ei 16ydy aikaa. Ika ei kuitenkaan ole kumu-
latiivisen vasymyksen ja vasymysriskin tarkein tarkasteltava tekija, on muistettava, etta jo vii-
kon aikana kertynyt univaje aiheuttaa terveydellisia riskeja, mutta myo6s taloudellisia riskeja.
(Saarijarvi 2015, 50-51.) Esimiesten onkin erityisen tarkeat huolehtia tarkeimmastéa rentoutu-
misen valineesta, eli riittavastd unensaannista. Nukkuminen on elintarked toiminto, jolla voi-
daan virkistd& mieli ja keho, seka ladata uutta fyysista ja psyykkista energiaa. (Jarvinen 2013,
228.)

Tyoterveyshuollolla on lakisaateinen velvollisuus tukea tyokykya. Tyokyvyn arviointi tehdaan
tyoterveys laakarin vastaanotolla tai terveystarkastusten yhteydessa. Erityisen tarkeéaa on, mi-
ten tyontekija itse kokee oman tydtilanteensa ja jaksamisensa. Siina selvitetdan tyon vaatimuk-
set, kuormittavuustekijat ja ajankohtaiset muutokset, lisaksi tydhistoria ja ammatillinen kehitys

otetaan arviossa huomioon. Esimiehen nakemys voi myos olla tarpeen, kun halutaan I6ytaa
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mielekkaita ja eteenpain vievia ratkaisuja. Tyoterveyshuollon arviointiin liittyy myos hoidon ja
kuntoutuksen suunnittelu. Arviointiprosessin tehtdvana on tukea terveytta ja vahvistaa tyossa
selviytymista. (Kallio & Kivistd 2013, 119.)
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