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THVISTELMA

Tassa opinnaytetydssé pohdin, kuinka esimiestyd vaikuttaa tyontekijoiden tyohy-
vinvointiin. Tekninen tietotaito ei enda pelkastaan riita esimiehelle, vaan hanen on
hyva olla tietoinen johtamistapojensa vaikutuksesta tyontekijoiden fyysiseen ja
henkiseen hyvinvointiin.

Opinnaytetyon tietoperustana kaytin tydhyvinvoinnin osalta Sosiaali- ja terveys-
ministerion ja TyoOterveyslaitoksen internetmateriaalia. Naisté lahteistéd kartoitin
mité tyoterveydella tarkoitetaan ja miten sitd voidaan edesauttaa.

Pohtiessani esimiehen vaikutusta tyéhyvinvointiin, kdytin paljolti omaa kokemus-
tani esimiehistd aineiston pohjana. Mietin, kuinka eri tydhyvinvoinnin kannalta
tarkeat asiat on tydpaikoilla esimiehen osalta huomioitu.

Lopputuloksena paéttelin, ettd esimiehelld on térked rooli tyontekijan tyéhyvin-
voinnin kannalta. Tarkeinpina seikkoina tyéhyvinvoinnin kannalta pidin esimie-
hen ja tydntekijan valista vuorovaikutusta ja esimiehen kykya kuunnella ja tukea
tyontekijan voimavaroja. Jotta tyontekijat voivat hyvin, pitdd esimiehelld olla
silmaa nahda tydpahoinvoinnin merkit ja kyky ja halukkuus puuttua niihin.

Avainsanat: esimies, tydhyvinvointi
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ABSTRACT

In this Bachelor’s Thesis, it was studied how managing influences on the well-
being of workers. Technical knowledge is not enough for a manager, he/she must
be able to understand how his/hers managing influences the workers’ physical and
mental well-being.

The theoretical background for the study was the internet material of Ministry of
Social Affairs and Health and Finnish Institute of Occupational Health. From
these sources | defined what work-related well-being means and how to help it.

Personal experiences were used when studying how managers influence on work-
related well-being. Different issues that are important for work-related well-being
and how these are considered by managers are discussed in this study.

As a result, it can be said that the manager has an important role in the workers
work-related well-being. The most important issue seems to be managers’ and
workers’ interaction and managers’ capability to listen and to support the workers.
In order for the workers to feel well, the manager must have an eye to see the signs
of possible problems and have the capability and willingness to step in.

Key words: manager, work-related well-being
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetydssa pohdin, kuinka esimiehen johtamistavat vaikuttavat tyohy-
vinvointiin. Esimies on yleensé se joka suoranaisesti johtaa tyontekijoita, yrityk-
sen johto on keskittynyt johtamaan yleisella tasolla. Vaikka johto olisi antanut
suuntaviivaiset ohjeet tyontekijoiden johtamiseen, voi esimies omalla johtamista-
vallaan vaikuttaa joko negatiivisesti tai positiivisesti tyontekijoiden tyéhyvinvoin-
tiin.  Johtamistavat ovat muuttuneet vuosikymmenten saatossa ja nykyaan paino-
tetaan enemman ihmisten johtamista kuin asioiden johtamista. Ty6hyvinvointi on
my0s vuosikymmenten saatossa tullut tarkeéksi osaksi ihmisten jaksamista niin
toissé kuin vapaa-ajallakin. Taustatietoina kaytan paljon omaa kokemusta eri tyo-
paikoissa ja alan Kirjallisuutta ja nettisivuja. Aluksi selvenndn, mita johtamien on
ja mita tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan. Lopussa pohdin miten namé kaksi voidaan

yhdistéd, jotta saadaan aikaan toimiva ja hyvinvoiva tydyhteiso.



2 JOHTAMINEN

Johtaminen on muuttunut vuosikymmenien saatossa. Ennen esimies oli auktoritaa-
rinen ja ehka jopa etéinen hahmo, joka antoi k&skyja ja niitd toteutettiin kysele-
mattd. Tamé johtamistapa saattoikin toimia ennen, silla silloin tyépaikkojen vaihto
oli vahaistg, samassa tydpaikassa yleensa vietettiin koko ty0ika. Nykyaikana tyo-
paikkaa saatetaan vaihtaa usein, miké tuo uusia haasteita johtamiselle. Esimiehen
on kyettava luomaan sellainen tydpaikka, jossa ihmiset haluavat tyoskennelld ja
antaa panoksensa yritykselle. Huono johtaminen saattaa karkottaa yritykselle tér-

kedn ja jopa korvaamattoman tyontekijén toiseen yritykseen.

2.1 Esimiestyd

Abergin (1993, 56) mukaan esimies on henkild, jolla on alaisia ja joka toimii jos-
sakin tydyhteisossa. Hanella on oma esimies ja han joutuu ottamaan tydssaan
huomioon kollegat, tyoprosessin asettamat vaatimukset seka tyoyhteisén organisa-

toriset jarjestelyt ja johtamismenetelmat.

Jalavan (2001, 14) mukaan esimiehen tehokkuus riippuu siitd, miten hyvin hanen
johtamansa tyontekijat tekevat tyonsa, ei niinkaan siitd, miten hyva ja taitava am-
mattilainen esimies itse on. Esimerkiksi esimiehen kehittdma kymmenen taitavan
ja tehokkaan tyontekijan ryhma on tehokkaampi kuin se, etta esimies itse olisi
padosassa ja tyontekijat taka-alalla. Eli ratkaisevaa ei ole se, kuinka ahkera ja hyva
ty0sséén esimies itse on, vaan se miten han pystyy tukemaan tyontekijoidensa tyo-

ta.

Esimiehen tehtdva on tuottaa tarvittavat resurssit tyontekijoille, jotta ndma paase-
vét haluttuihin tavotteisiin. Jos tarvittavia resursseja ei tarjota, motivaatio tyon
suhteen voi laskea. Esimieheltd odotetaan myos kannanottoa ongelmiin ja myos
ratkaisua niihin. Olen huomannut, ettd esimies kuitenkin harvammin tuntee yksit-

téisten tyOvaiheet ja niiden sudenkuopat tyontekijoita paremmin. Yleensa tyonte-



kija on oman tydvaiheensa ammattilainen ja osaa esimiesta paremmin ratkaista
mahdolliset ongelmat. Mikali tyontekijéalld tuntuu olevan esimiesta parempi tieto-
taito, kannattaa esimiehen kuunnella tyontekijaa ja antaa tarvittavat resurssit on-
gelman ratkaisemiseksi. Mikéli esimies yrittdd “pdted” ja ehdottaa tyontekijan
mielestd aivan alytonta ratkaisua ongelmaan, todennékoisesti esimies menettéa
arvostusta tyontekijan silmissa. Tamaé saattaa johtaa siihen, ettd jatkossa tyontekija
ei kaanny ongelmissa esimiehen puoleen, koska kokee tdmén turhana esimiehen

huonojen ehdotusten takia.

2.2 Esimiestaidot

Olen huomannut, ettd hyvan esimiehen on tdna pdivané osattava monia taitoja. Ei
pelkéstaan riita, ettd osaa organisoida tyotehtévat ja pitaa kiinni aikatauluista, vaan
sosiaalisten taitojen hallitsemien on noussut tarke&dan asemaan. Hyva esimies on
kiinnostunut tyontekijoistdan myos ihmising, ei pelkéstaan tyota tuottavina yksik-
kdind. Kun teollisuus on vuosien saatossa kasvanut, on myos kasvanut erilaisten
johtajien maara. Kokemukseni mukaan yrityksen johto ei valttamatta ole suoranai-
sessa kontaktissa tyontekijdihin, vaan valissa saattaa olla useampikin osastonjoh-
taja tai vastaava. Alemman tason esimies tai esimiehet ovat todennékéisemmin ne,
jotka ovat tekemisissé tyontekijoiden kanssa, joten heilld lienee parhaimmat mah-

dollisuudet vaikuttaa heidan tydhyvinvointiinsa.

Abergin (1993, 69) mukaan johtamisteoriat voidaan jakaa kolmeen suuntaukseen:
Suurmiesteorian mukaan henkil@sté etsittiin piirteita jotka tekivét hénesta valtio-
miehen tai sotilaan, eli oletettiin, ett4 johtajaksi synnytdan. Toisen suuntauksen
mukaan tutkittiin johtajien ké&yttaytymisté: kuinka toimia, jotta tulisi hyvéksi joh-
tajaksi, eli oletettiin, ettd johtajaksi voi oppia. Kolmannessa suuntautumisessa
korostettiin tilannejohtamista, eli jokainen tilanne asettaa omat vaatimuksensa ja

johtamisen teho riippuu siitd, kuinka hyvin néihin vaatimuksiin vastataan.



2.3 Esimiehen viestintad

Puron (2002, 16) mukaan esimiesviestinndssa on kyse siitd, kuinka liike-elamén
vaatimukset ja ihmisten kanssa toimimisen sosiaaliset odotukset saadaan kohtaa-
maan. Esimiehen taytyisi ymmartaa se ympaéristo, jossa tyontekijat ovat ja onnis-
tua viestiméaan sosiaalisesti mielekk&alla ja tarkoituksenmukaisella tavalla. N&in
ollen esimiehen pitaisi siis olla ystavallinen ja helposti l&hestyttavé, mutta kuiten-

kin sanan mukaisesti esimies, joka valvoo, seuraa ja kontrolloi.

Esimiehen viestintd koostuu ldhinna puhumisesta ja kuuntelemisesta (Puro 2002,
17). Jos tiedonvaihto esimiehen ja tyontekijoiden valilla kdydaan pelkastaan séh-
kopostin vélitykselld, ja& vuorovaikutus usein yksipuoliseksi. Sahkopostissa esi-
mies yleensd vain antaa tyotehtévét ja tyontekijat toteuttavat viestin sisallon. Har-
voin tyontekijoilla on aikaa ja kiinnostusta vastata esimiehen sdhkopostiin, vaikka
viestiin olisikin jotain kritiikkia tai ehdotuksia. Paras tapa viestié on suora kontak-
ti. Esimiehen mennessé tydntekijan luokse luo hén jo talla paremmat edellytykset
tahtojensa toteuttamiseen. Kohtaaminen yleensé aloitetaan tervehdinnéll& ja mah-
dollisella small talkilla, joka saa tyontekijan vastaanottavaisemmaksi. Kun kaskyt
ja kehoitukset annetaan suoraan tyontekijalle, on tyontekijalla mahdollisuus heti
antaa oma mielipiteensa asiaan. Tassa kohtaa esimiehen pitaa kayttaa kuuntele-
mistaitojaan. Tyontekijad on hyva kuunnella, vaikka hén olisi esimiehen mielesté
vadrassa. Suorassa vuorovaikutuksessa esimies voi perustella kantansa ja paastéa

tyontekijan kanssa tyydyttavaan lopputulokseen.

Esimiehen viestintdan kuuluu muitakin pienempia elementtej. Yksi on danen
voimakkuus. Hyvin hiljaisella &&nelld puhuva esimies voidaan kokea pelokkaaksi
ja epavarmaksi, kun taas kovalla &anell& puhuva pelottavaksi ja uhkaavaksi. Ele-
kieli taas voi kertoa esimiehensa hyvin tuntevalle tyontekijalle enemman, kuin
mité on sanottu. Myos sanojen painotuksella voi olla merkitysta, ja tallgin viesti
voidaan tulkita joskus vaarinkin. (Puro 2002, 52-53, 56.)



3  TYOHYVINVOINTI

Taman paivan kiireisessé elamassa ihmisen hyvinvointi on tarkeéa ei vain ihmisel-
le itselleen, vaan myds hdnen laheisilleen, tydyhteisdlleen ja tyonantajalleen (Ko-
mulainen, Koskinen & Raitaniemi 2008, 267). Valitettavan yleista on, etta konei-
den huoltoon panostetaan huomattavasti enemman kuin tyontekijéiden ’huol-
toon”, vaikka molemmat ovat yhti tarkeitd tekijoitd yhtion tuottavuudessa (Raita-

niemi 2008, 291).

Hyvinvointi koostuu monista tekijoista:

e tyOntekijan terveydesta

e tyodntekijan jaksamisesta

e tyOpaikan turvallisuudesta

e hyvasta tyon hallinnasta

e tydilmapiirista ja

e johtamisesta (Sosiaali- ja terveysministerid 2010).

Parhaimmillaan ty6 edist&dé ihmisen hyvinvointia ja terveyttd. Hyvassa kunnossa
ollessaan ihminen jaksaa enemman ja elpyy rasituksista nopeammin. Henkiseen
hyvinvoiva ihminen omaa myonteisen perusasenteen, kohtuullisen paineensieto-
kyvyn, on tyytyvaisyys elaméaan ja tydhon seké hyvéksyy oman itsensa vahvuuksi-
neen ja puutteineen. Kaiken kaikkiaan ty6hyvinvointi ndkyy yksildiden ja tyéyh-
teisdjen toiminnan sujumisena ja osaamisen kehittymisend sekd myonteisiné ko-

kemuksina ja asenteina. (Tyoterveyslaitos 2010.)



Hyvinvoinnin kolme keskeisté asiaa ovat ravinto, uni ja liikunta. Né&ité jokaisen
ihmisen pitéisi saada tarpeeksi jaksaakseen tyoelamassa. Ihmiskeho voi jonkin
aikaa toimia huonommilla younilla tai ravinnolla, mutta pitkdan kestava kehon
heitteillejatto ei ole hyvaksi. Unta ja ravintoa ei voi tankata varastoon, eika sita
my0dské&én voi korvata tupla-annoksilla, joten on tarkead huolehtia niiden riittavas-
t& saannista. (Koskinen 2008, 320.) Liikunta pitaa kehon ja mielen virkeéna ja
auttaa jaksamaan. Hyotyliikunta on hyvé tapa saada tarvittava maaré liikuntaa,
mutta muunkin litkunnan lisédminen on suositeltavaa varsinkin, jos ty6 on istuma-

tyota.

Tyo vaatii vastapainokseen vapaa-aikaa. Ihmisella on tarve ja halu toteuttaa itse-
aan, jokainen omalla tavallaan. Jotkut nauttivat esimerkiksi pihatoist4, toiset per-
heen kanssa touhuamisesta ja jotkut vaikkapa videopeleistd. Padasia on, ettd ihmi-
selle j&a aikaa tehda sitd, mik& tuntuu mukavalta ja ndin ollen hetken aikaa rentou-
tua ja olla miettimatta ty6asioita. Joskus vapaa-aika voi jaada vahiin tyokiireiden
takia. Tallaisen tilanteen pitéisi kuitenkin olla valiaikaista, jotta tybuupumus ei

paase iskemaan.

3.1 Yksilon tydhyvinvointi

Tyontekijén innostuneisuutta tyéssa kuvaa tyon imun késite. Tyén imu on tyéhon
liittyvaa innostumista ja iloa kuvaava kaésite. Silla tarkoitetaan myonteisté tunne-

ja motivaatiotilaa tyossa.

Ty6n imussa oleva tyontekija on
e tarmokas
e omistautunut

e Uuppoutunut



e sinnikas vastoinkaymisisaa ja

o ylped tyostaan (Tyoterveyslaitos 2010).

Tyon imussa oleva tyontekija kokee tyonsa

e merkitykselliseksi

e haasteelliseksi ja

e inspiroivaksi (Ty6terveyslaitos 2010).

Tutkimusnayton perusteella tyon imua kokeva todenndkoisem-
min myos

e O0maa myonteisiatyota ja tyopaikkaa koskevia asenteita

e harkitsee vahemman tyopaikan vaihtamista

e on aloitteellinen ja toimii vapaaehtoisestikin tyonsa ja
tydyhteisonsa hyvaksi

e suoriutuu tyosta hyvin ja tuloksellisesti

e 0n motivoitunut oppimaan ja jatkokouluttautumaan

e on tyytyvaisempi elamaan ja muun elaman rooleihinsa

o kokee tyon ja kotielamén toisiaan rikastuttavina ja

e on terveempi (Tyo6terveyslaitos 2010).

Tyon imulle vastakohtana voidaan pitéé tyduupumusta seka kyllastymisen tai lei-
paantymisen kokemuksia ty6ssé. Leipadntyminen tarkoittaa, etta tyontekija ei koe

tyotaan tyydyttdvana eiké anna sille parastaan. Tyon imua yllapitdvien ja lisdavien



tekijoiden puuttuminen tydssa voi aiheuttaa leipdéntymisté. Téllaisia puuttuvia

tekijoité voivat olla esimerkiksi

e ty0n itsendisyys

e onnistumiset tydssa seka

e riittdva ja myonteinen palaute suhteessa ponnisteluihin
(Tyoterveyslaitos 2010).

Myos tydpahoinvointia voidaan kokea tydssa. Mielipahaa kokeva tyontekija voi
olla hermostunut, ahdistunut ja kérsia esimerkiksi univaikeuksista — hén voi siis
karsia tyostressista. Tyoholistista tyoskentelysta karsivaa ihmista kuvaa alituinen
tyon tekeminen tai ainakin sen jatkuva ajatteleminen seké& pakkomielteisen kaltai-
nen "draivi" tydskennelld enemmaén kuin tyén vaatimukset edellyttaisivat. Tutki-
musten mukaan myos téllaiseen tydskentelytapaan liittyy tydstressin ja tyéuupu-
muksen oireita. Pitkittyneen tydstressin seurauksena voi ihmiselle kehittyéd vakava
tyduupumus ja sen yhtend mahdollisena seurauksena masennus tai jopa tyokyvyt-
tomyys. Talldin tyontekijan vireystila on matala, ja myonteiset kokemukset tyossa

puuttuvat. (Tyoterveyslaitos 2010.)

3.2 Tydyhteison hyvinvointi

Terve ja toimiva tydyhteiso vaatii toimivan tiedonkulun ja avoimesti toimivan
vuorovaikutuksen, ongelmista uskalletaan puhua ja yhteisty6 sujuu. Myos tydsuo-
jelun ja tyoterveyshuollon aktiivinen toiminta kuuluu Kiintedsti terveeseen tydyh-
teisdon. Hyvinvoivissa tydyhteisdissa henkildsté on motivoitunutta, vastuuntun-

toista ja valmis muutostilanteisiin. (Tyo6terveyslaitos 2010.)

Ty6hyvinvoinnin tarkeimmat toimijat ovat tyopaikoilla. Tyohy-
vinvointia edistetaan tyopaikalla muun muassa

e tydsuojelun toiminnalla



o tyokykya yllapitavalla toiminnalla (tyky-toiminta)

o tydterveyshuollon toiminnalla

e tydsuojelulla

e ty0td, tydoloja ja osaamista kehittamalla (Sosiaali- ja
terveysministeri 2010).

Olen huomannu, ettd hyvassa tydyhteisdssa ikdvammatkin ja vaativammatkin tyot
tuntuvat sujuvan mukavammin. Hetkellinen kiire tuntuu vdhemman stressaavalta
kun kaikki puhaltavat yhteen hiileen. Henkiset voimavarat tulevat tyokavereilta.
Kun on ty6paineita, se ettd saa jakaa ne toisen kanssa, on jo suuri apu. Huumori

auttaa myos jaksamaan, siksi sekin on tarkeda tyoyhteisossa.

3.3 Ty6uupumusoireiden tunnistaminen

Stressi on sopivassa suhteessa hyvaksi ihmiselle. Pieni stressi auttaa tarttumaan
toimeen ja suoriutumaan vaativasta tilantesta. Stressi on kuitenkin hyvaksi vain
valiaikaisena, ei jatkuvana tilana. Liika stressi saa ihmisen voimaan pahoin niin

fyysisesti kuin henkisestikin.

Koiviston (2001, 201) mukaan tybuupumuksen voi tunnistaa itsessdén seuraavista
kohdista:

e jatkuvat suorituspaineet ja ongelman salaaminen

e tyon ilon katoaminen ja kyynisyyden lisdantyminen

e vasymys ja toimintakyvyn heikkeneminen

e tyon hallinnan tunteen menetys

o fyysisen vasymyksen oireita: paan jomotus, hartioiden
jumittuminen ja unensaantivaikeudet
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e psyykkisen vasymuksen oireita: hajamielisyys, muistin
heikkeneminen, oppimisen vaikeutuminen ja tunteiden
heikkeneminen

e oman tyon hallinnan menettdminen — kalenteri ohjaa
elamaa.

Koivisto (2001, 201) myds korostaa, etta tyoyhteisossa ovat erityisesti vaara-

vyohykkeessa ihmiset, jotka:

e ovat tunnollisia, ahkeria ja vaativat paljon itseltaan
e ovat erityisen empaattisia
e Kkorostuneesti tavoitteisiin sitoutuneita

’

o Kuluttavat aikaansa vain tulipalojen sammuttamiseen’
unohtaen oman kehittamisensa

e karsivat, mutta eivat uskalla puhua.
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4 ESIMIESTYON JA TYOHYVINVOINNIN YHDISTAMINEN

Jokainen voi tietyssdmaarin vaikuttaa omaan viihtyvyyteensa ja hyvinvointiinsa
tyopaikalla. Kokemukseni mukaan tyopaikalla on monenlaisia ihmisid, eika kaik-
kien kanssa ei aina voi eika tarvitsekaan tulla toimeen, mutta itse voi yrittaa tulla
kaikkien kanssa toimeen silla tasolla, etté tyot tulevat tehdyksi. Kun tyot sujuvat,
turhalta stressilta valtytdan. Mutta jos tuntuu ettd oma panos ei riitd omaan tyohy-

vinvointtin, on paras kaantya esimiehen puoleen.

Esimiehen on syyta kuunnella tydntekijoidensa mahdollisia huolia, jotka liittyvét
tyon tekemiseen. Ne saattavat joskus kuulostaa pienilta ja mitattomilta, mutta
tyontekijan tydhyvinvoinnille niilla saattaa olla suurikin vaikutus. Jos esimies ko-
kee, ettd hanell4 ei ole tarpeeksi tietdmysta tychyvinvoinnista, voi hén kaantya
esimerkiksi tyoterveyden puoleen tai katsoa tietoa Internetistd. Esimerkiksi Tyo-
turvallisuuskeskuksen Internet-sivuilta I0ytyy hyvéa tietoa ja se on parhaillaan
kehittdmassa tydhyvinvointikorttia (Tyoturvallisuuskeskus 2011). Varman Inter-
net-sivuilta I0ytyy Esimiehen tyokalupakki -niminen osio, jossa on hyddyllisia
testeja ja tyokaluja tyontekijoiden tyokyvyn yllapitdmiseen ja kehittamiseen (Var-
ma 2011).

Karppasen (2006, 155) mukaan esimiehiltd kysyttaessa tuottavuustekijoiden pai-
noarvo on suurempi kuin ihmisen henkisen hyvinvoinnin séilyminen ja paranta-
minen. Mietittdessd kumpaan tyémaalla panostetaan, kumpaan on aikaa, kumasta
puhutaan palavereissa ja kumpaa mitataan; tulos on yleensa 90-10 tuottavuusteki-
joiden hyvaksi. Hyvinvoinnista tai pahoinvoinnista puhutaan kaytavilla jos ehdi-

tdan ja hyvinvointimittausten jalkeen jonkin aikaa, mutta se jaa yleensé puheeksi.
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4.1 Tyobilmapiiri

Hyva tyoilmapiiri luo tyopaikalle me-henked ja saa tyontekijat puhaltamaan yh-
teen hiileen. Kun kaikki tukevat ja auttavat toisiaan, tyot saadaan tehtya ajallaan ja
yhti6 tuottaa tulosta. Juutin ja Vuorelan (2002, 38) mukaan, vasta kun tydyhtei-
s66n on syntynyt riittdva avoimuuden ja luottamuksen ilmapiiri, voivat ihmiset
vapautuneesti alkaa jakaa tietojaan ja taitojaan keskendén. Vasta tuolloin yhtio voi
alkaa oppia omasta toiminnastaan, ja vasta tuolloin ihmiset voivat tuntea olevansa

arvokas ja arvostettu osa yritysta.

4.1.1 Tyontekijoiden véliset suhteet

Kun ihminen tuntee arvostusta omasta ty0staan ja tuntee saavansa arvostusta myos
tyotovereiltaan, hdnen tydtehokkuutensa ja motivaationsa kasvat. Kukaan ei lahde
aamulla hyvin mielin tyopaikalle, jossa tuntee tulevansa ty6tovereidensa pilkatuksi
tai vahattelemaksi. Talléin ihmisen tyoteho ja motivaatio laskevat. Toissé kuuluu
olla my6s mukavaa ja jopa hauskaa, ei pelkastaan jatkuvaa ahertamista. Hyvéssa
tyoilmapiirissa ihmiset voivat keskustella tydn ulkopuolisista asioista ja vitsailla
keskenddn. Talloin ty6 ei tunnu ylivoimaiselta, ja véhan ikdvampikin tyo sujuu
hyvassa seurassa. Hyva esimies painottaa hyvén tydilmapiirin tarkeytta ja on val-
mis vastaamaan siitd omalta osaltaan. Esimiehen on huomatessaan puututtava tyo-
paikkakiusaamiseen ja keskusteltava osapuolien kanssa kuinka se saataisiin lop-
pumaan. Jos taas joidenkin vélit ovat erittéin rajahdysherkat, on mietittava pitaisi-
ko henkil6iden tyotehtavida muuttaa, jotta kanssakdymistd olisi véhemman. Esi-
mies voi myo0s jarjestéd tydajan ulkopuolista toimintaa jossa kohotetaan tydyhtei-
son ty6ilmapiirid. Vakiintunut kaytanto ovatkin erilaiset urheilu- tai virkistyspai-

vat ja tietenkin pikkujoulut.
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4.1.2 Esimiehen ja tyontekijan vélinen suhde

Toinen tarke& suhde tyotovereiden lisaksi tyontekijalla on esimieheensa. Tyopai-
kasta riippuen tdma suhde ei valttamatta ole jokapaivainen, mutta silti tarkeé tyon-
tekijan tyohyvinvoinnille. Jos tyontekija kokee, ettd hénell&d on huono suhde esi-

mieheensd, vaikuttaa se tyontekoon negatiivisesti.

Vaikka tyontekija saisikin arvostusta muilta tyontekijoiltd, kokemukseni mukaan
tuntuu silti hyvalta ellei paremmalta saada arvostusta esimieheltd. Esimies saattaa
usein huomata tyontekijan kovan panostuksen ja hyvat tulokset, mutta perisuoma-
laiseen tapaan kehujen sanominen aineen on usein hankalaa. Kehut hyvasta tyostéa
voi sanoa ohimennen ja simppelisti yhdella lauseella, erityista tilannetta kehuille
ei tarvitse jarjestad ja pitkia puheita ei tarvitse pitaé. Pienikin kehu esimiehelté saa
tyontekijan hyvalle tuulelle, ja hén tuntee olevansa arvostettu. Mutta jos tyontekija
ei saa arvostusta antaessaan tyolleen kaikkensa, hén pian turhautuu ja ei viitsi pa-

nostaa tyohonsa.

Esimiehellékin on luonnollisesti omat mielipiteensa eri ihmisistd, joistakin han
pité4 ja joistakin pitdd vahan vahemman. Ndama henkilokohtaiset tunteet tyonteki-
joista eivat kuitenkaan saa vaikuttaa esimiehen tydskentelyyn. Kaikkia tydntekijoi-
t& on kohdeltava samanarvoisesti, piti heista tai ei. Eriarvoinen kohtelu ei ole rei-
lua ja saa tydntekijat voimaan pahoin tydssaan. Esimiehen on arvioitava tyonteki-

jansé suoritusten perusteella, ei tunnetasolla.
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Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelussa tarkoituksena on jérjestaa esimiehen ja tyontekijan valinen
avoin ja tasavertainen keskustelutilaisuus. Kehityskeskustelun aika on tapana so-
pia etukateen, jotta molemmat osapuolet voivat valmistautua ja miettia keskuste-
lun aiheita ja padmaarid. Keskustelulle voi olla valmis esimiehen tekemé kaavake
jonka tyontekija tayttad. Kehityskeskustelussa keskustellaan esimerkiksi tyonteki-
jan tdméanhetkisista tyotehtévistd, halutuista tyotehtévistd, halusta kouluttautua ja
oppia uutta sekd muista tyontekoon liittyvista asioista. (Koivisto 2001, 121.) Jotta
ty0 olisi mielekastd, tdytyy sen tarjota sopivasti haasteita, olla kiinnostavaa, moni-
puolista ja itsendistd (Juuti & Vuorela 2002, 67). Jos ndin ei ole, voi tyontekija

tuoda toiveensa tyon suhteen esille kehityskeskustelussa.

Kehityskeskustelu on esimiehelle hyva tilaisuus selvitta tyontekijan tyohyvin-
vointiin vaikuttavat tekijat. Mitka asiat mahdollisesti vaivaavat tyontekijaa ja mita
asioiden ratkaisemiseksi voisi tehda. Esimiehen on luotava keskustelutilaisuuteen
my®onteinen ja tietyll tavalla rento ilmapiiri, jotta tydntekija on halukas ja uskalias
tuomaan mielipiteensa julki. Esimies ei saa suuttua tai loukkaantua mahdollisesti
annettavasta kritiikistd, vaan tartuttava ongelmiin. Kun tyontekijé tuntee saavansa
ilmaista huolensa suoraan ja ilman, ettd hanen mielipiteitdan vahéatellaan, on to-
dennédkoisempad, etta heti kun tydntekija tuntee tydhyvinvointinsa heikkenevan,
han kaéntyy esimiehen puoleen. Nopea ongelman esilletuominen ja sen ratkaisu
hyddyntavat niin tyontekijaa kuin yritystakin. Paras tuottavuus saadaan kun ihmi-

set voivat hyvin ja ovat motivoituneita ty6lleen.

Palaverit

Hyvé tyGilmapiiri tarvitsee myods avoimen ja keskustelevan tydyhteisén. Jos asi-
oista ei puhuta tai tiedoteta, luo se tilaa ihmisen mielikuvitukselle. Omien mieli-
kuvien seurauksena voi syntyd véarintulkintoja, jossitteluja, huhuja ja lopulta syyt-

telyé ja vihantunteita. Vaarinkasitykset luovat raja-aitoja inmisten vélille, mik&
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taas estad avoimen kommunikaation. (Juuti & Vuorela 2002, 71-72.) Oravanpyora
on valmis. Hyva esimies huomaa, jos tyOpaikalla on ongelmia avoimen keskuste-
lun kanssa. Talldin esimies voi esimerkiksi jarjestdd yhteisia keskustelutilaisuuk-
sia. Naita keskustelutilaisuuksia voi myos kutsua tiimipalavereiksi. Palaverin tar-
koitus on jakaa kaikille sama ja oikea tieto menneisté ja tulevista tapahtumista.
Palaverin tarkoitus ei ole olla pelkastaan tiedottava, yhden ihmisen puheenvuoro.
Esimiehen on luotava palaverille sellaiset puitteet, ettd kaikki uskaltavat tuoda
oman mielipiteensé julki. Palaverin voi esimerkiksi aloittaa kahvittelulla ja niin
sanotulla ”small talkilla”, joissa vaihdetaan mielipiteitd sadsta ja uutisista, jolloin
kielenkannat saadaan irtoamaan ja ehka itse palaverin aiheista saadaan parempaa
keskustelua. Avoimessa keskustelussa kenenkéén mielipiteita ei lytata tai vahek-
syt&, vaan niitd kuunnellaan ja arvostetaan. Palaveri on myos oiva paikka ongel-
mien ratkaisemiselle. Yhden ihmisen tietotaito ei aina riita, jolloin palaverissa
voidaan yhdessa keskustella tavoista ratkaista ongelma. Jos ongelma liittyy esi-
merkiksi Kiireeseen tuotannossa, hyvé esimies ei pelkastaan kaske tyontekijoita
Kiristamaéan tyotahtia. Ihminen ei toimi tdydelld teholla késkettdessa, silla kaskyt-
tdminen saa ihmisen kapinoimaan. Hyva esimies tuo Kiireen esiin ongelmana ja
pyytdd muiden mielipiteitd tdmén ongelman ratkaisuun. Kun tyontekijat saavat itse
ehdottaa ratkaisua Kiireelle, he todennékisemmin sitoutuvat ratkaisuun parem-
min, vaikka ratkaisu olisikin sama kuin esimiehen suunnittelema tyétahdin kiris-

taminen.

4.2 Tyoolosuhteet

Hyvét tydolosuhteet vaikuttavat positiivisesti tyontekijan mieleen ja tekevat tyon
tekemisestd mielekéstd, kun taas huonoilla tyéolosuhteilla on vastakkainen vaiku-
tus. Esimiehen tehtéva on luoda tydpaikalle hyvat tydolosuhteet ja kannustaa tyon-
tekijoité sen yll&pidossa. Kun tyontekijoilla on oikeat valineet ja tavat tyon teke-
miselle, valtytaén turhilta tapaturmilta joita huonot tydolosuhteet aiheuttavat. N&in
ollen tydntekijoiden sairaspoissaolot véhenevét, miké on hyvaksi niin tyontekijélle

kuin ty6nantajallekin.
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4.2.1 Tyovilineet ja koneet

Jokaiselle tyontekijalle tulisi olla selvilld, mit4 tyovalineitd hénen tulee kayttaa
missakin tyovaiheessa ja miten niita kdytetadn. Tama tehtdva ei suoranaisesti kuu-
lu esimiehelle, mutta hanen olisi hyva osoittaa joku tyontekijé, esimerkiksi tydsuo-
jeluvaltuutetun, opastamaan uusi tydntekijan tyotehtéviinsé ja tyovélineisiin. Ko-
neiden kaytossa esimiehen tulee varmistaa, ettd tyontekijalla on vaadittavat taidot

koneen kayttdmiseen.

4.2.2 Tyobpaikan siisteys

Olen havainnut, ettad iso mutta usein vaheksytty tekija tydassaviihtymiselle on siis-
teys. Usein tydvuoro on tarkasti kellotettu tietylle tydmaarélle, mutta aikaa siivo-
ukselle ei ole laskettu mukaan. Talldin tydpisteen siisteys karsii pidemmélla tah-
taimella. Tavarat eivét ole oikeilla paikoillaan, ja roskia ja tyostojatettd on joka
paikassa. Lopulta lian ja roskan méara on sellainen, etta sitd ei noin vain siivota,
vaan se saattaa vaatia monia tyotunteja. Ja kun tyopisteell& on siivotonta, vaikuttaa
se negatiivisesti tyon tekemiseen. Turhaa aikaa kuluu tydvalineiden etsimiseen,
ylimadréisté roinaa on tiell ja niiden siirtdminen vie aikaa ja epasiisteys voi vai-
kuttaa alentavasti tyontekijan mielialaan. Kun ty6ajan loppuun varataan aikaa sii-
voukselle, se ei ole ajan haaskausta, vaan pieni panostus sujuvammalle tydnteolle.
Esimiehen siis kannattaa muistaa painottaa tyontekijoille siisteydesté ja varata

tdh&n hieman tyoQaikaa.

4.2.3 Terveyshaitat

Terveyshaittoja tyodssé voivat olla melu, tarind, korkea tai alhainen lampétila, huo-
no valaistus, poly, kemikaalit ja ilmanlaatu (Tyoterveyslaitos 2011). Nama4 haitta-
tekijat on syyta kartoittaa ja hankkia asianmukaiset valineet ja suojaimet. Henki-
I6kohtaisia suojaimia ovat esimerkiksi turvakengat, kuulosuojaimet, hengitys-

suojaimet ja suojakésineet. Hyva ilmanvaihto ja puruimurit estavét haitallisen kaa-
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sun ja polyn hengittdmisen. Kemikaalien kanssa tydskenneltdessa on syytd muistaa
niiden turvallinen késittely ja tarvittavat suojaimet. Esimiehen tehtévé on varmis-
taa ettd tyossa kaytettavat suojaimet ovat asianmukaisia, ja kaikki tyontekijat tie-

tavat missé tyovaiheissa niité tulee kayttaa.

4.2.4 Fyysinen kuormitus

Ergonominen tyoskentely edesauttaa fyysisen kunnon yllapitoa. Nostot tydssa voi-
daan hoitaa nykyisin koneilla tai muilla apuvélineilla. Mikéli nostoja ei voida hoi-
taa muuten kuin ithmisvoimin, tulee nostot tehdé turvallisesti. Vaarin tehdyt nostot
rasittavat varsinkin selkaa ja heikentavat pitkalla tahtaimelld ihmisen tykuntoa.
Toistotydssa rasitus kohdistuu yleensé vain muutamaan ruumiinosaan, ja yksi tyo-
vaihe kestaa vain hetken. Vaikka tyo ei olisi raskasta, toiston rasitusta ei saa vaha-
tell&. T&rindrasitus on myos haitaksi fysiikalle, jota aiheuttaa muun muassa jatku-
va hiomakoneen kayttd. (Tyoterveyslaitos 2011.) Hyva fyysinen kunto auttaa jak-
samaan tyossa, pidentad tyduraa ja vahentad sairaspoissaoloja. Tdman takia esi-
miehen on hyva tehda kaikki voitavansa ergonomisen tydskentelyn edesauttami-
seksi. Avuksi voi esimerkiksi ottaa Tyoterveyslaitoksen nettisivuilta 16ytyvié er-
gonomian arviointi- ja kehittamismenetelmia (Tyo6terveyslaitos 2011). Mutta al-
kuun péésee jo tutkimalla selvimmat fyysista kuormitusta aiheuttavat tydvaiheet.
Kaikista tehtaista varmasti 16ytyy trukit ja roklat kuormien siirtelyyn, mutta niiden
maaré ja laatu kannattaa tarkistaa. Jos tyGpisteen nostoja ei voida hoitaa nostimilla
tai muilla apuvalineilld, kannattaa esimiehen miettia tyontekijoiden soveltuvuutta
kyseiseen tyotehtavaan. Jo pelkka biologia sanelee, ettd miehet jaksavat nostaa
raskaampia kuormia kuin naiset, mika tulisi esimiehen ottaa huomioon, mikali
nostettavat kuormat ovat raskaita. Niin nosto- ja toistotydssa kuin tarinérasitus
ty6ssa esimiehen tulisi jaksottaa tyo siten, ettd tydtehtévat vaihtuvat vuoron aika-

na. Talloin rasitus on vahaisempaa ja tyoskentely mukavampaa.

Edistadkseen tyontekijan fyysista kuntoa, joissain typaikoissani esimies on tar-
jonnut tyontekijoille tukea liikunnassa ja hierontapalveluissa. Liikuntasetelit ovat

oiva kannustin liikkumiseen. Isommissa ja miksei myds pienemmissa yrityksissa
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voidaan jopa kutsua hieroja paikalle tietyin véliajoin, jolloin tydntekijat voivat

vaivatta saada hierontaa tyaikana ja halvempaan hintaan.

4.2.5 Henkinen kuormitus

Yleisin henkisen kuormituksen aiheuttaja tyopaikoissani on ollut kiire. Yleensa
kiire on kausiluontoista ja helpottaa jossakin vaiheessa. Se kuinka kiireesta selvi-
taan, on yleensa esimiehen ratkaistavana. Kiire saattaa syntya isosta tilauksesta tai
jatkuvista ongelmista tuotannossa, jolloin aikataulu pettad. Joissakin tapauksissa
Kiire saattaa johtua tyontekijoiden tehon laskemisesta. Mikali tyontekijat ovat sel-
keasti laiskotelleet, on esimiehen syyta pienimuotoinen puhuttelu ja kehoittaa
tyontekijoitd tehokkaaseen tyontekoon. Tehtaissa yleisin syy tavaran myohéstymi-
selle ovat erilaiset konerikot ja raaka-aineiden mydhastymiset ja puuttumiset. Tas-
s& tapauksessa esimiehen on syyté olla tietoinen mydhastymisen syist, jotta ei
tule turhaan syytténeeksi tyontekijoita. Tyontekijat ovat kylla itsekin tietoisia Kii-
reestd ja yrittavat parhaansa asian eteen, ja talloin mahdolliset turhat syytokset

saavat aikaan vain turhautumista ja mielipahaa.

Joskus kiire saattaa ratketa muutamilla ylityotunneilla tai vuokratyo6laisilla. Joskus
kiire on edennyt liian pitkalle ja vaatii monimutkaisempia ratkaisemismalleja.
Talléin esimiehen on parempi sen sijaan ettd tekee mielivaltaisia paatoksia tyo-
poytansa adrestd, menna keskustelemaan tilanteesta tyontekijoiden kanssa. Heilla
yleensa on tarkempi tieto kiireen syisté ja seurauksista ja ideoita kiireen ratkaise-
miseksi. Tyontekijéiden kertomiin ongelmakohtiin on syytd paneutua ja pyrkia
ratkomaan ne sen sijaan ettd kohauttaa vain olkapaitaan ja kehoittaa tydskentele-
maan ahkerammin ja huolellisemmin. Pitkaan jatkunut kiire ja siihen puuttumatta
jattdminen saa tyontekijat turhautumaan, ja lopulta heitd ei enda kiinnosta nahda

vaivaa kiireen poistamiseksi.
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4.3 Tybhyvinvointimittaus

Elon ja Mattilan (2002, 130) mukaan kysely-palaute on suurille ryhmille sopiva
tyoyhteison kehittdmismenetelma. Kyselyn kysymykset on syyta miettia tarkkaa,
jotta ne ovat selkeitd ja olennaisia. Paras mahdollinen tulos saadaan, kun johto on
sitoutunut, tuloksista tiedotetaan ja keskustellaan tyoyhteisossa seka kehittaminen

aloitetaan kyselyn tulosten pohjalta.

Tyohyvinvointikysely on hyva tapa kerata tietoa tyontekijoiltd. Joskus vaikeinta
on saada johto sitoutumaan kyselyyn, silla se saattaa pelata tulevaa kritiikkia. Har-
va yritys haluaa suoranaisesti tietdvan, mité se tekee vaarin, se on aivan luontevaa.
Mutta kyselya pitaisi osata miettia siltd kannalta, ettd vain tietdmalla mita tekee
vadrin, voi korjata virheet. Ja missaan tyopaikassa ei todennédkoisesti toimita tay-

sin vaarin, vaan myos positiivisia asioita l0ytyy.

Toinen hankala kohta tydhyvinvointikyselyn tekemisessé voi olla tyéntekijoiden
sitoutuminen kyselyyn. Jotta kysely olisi mahdollisimman tarkka ja luotettava,
taytyy vastausprosentin olla mielellaan yli 70 %. Tydntekijalla saattaa olla negatii-
visia mielikuvia aikaisemmista kyselyisté, kyselyyn vastaaminen ei ole tuottanut
haluttuja ja tarvittuja toimenpiteitd. (Elo & Mattila 2002, 125.) Kysely voidaan
my0s kokea ty6laaksi ja hankalaksi tayttaa tai ajatellaan, ettd kylla ne muut vas-
taavat, ei minun tarvitse. Kyselyn jakajan, on se sitten paaluottamusmies tai joku
muu, on kyettdvd "myymaédédn” kysely ja kannustettava kaikkia vastaamaan. Tieto

johdon sitoutumisesta on hyva kannustin korkeaan vastausprosenttiin.

Tyohyvinvointikysely voidaan suorittaa esimerkiksi sahkoisesti tai jakamalla lo-
makkeet palautuskuorineen (Elo & Mattila 2002, 128). Yleisesti ottaen paperinen
lomake on parempi vaihtoehto, varsinkin tehtaan puolella tyoskenteleville, joilla ei
ole omaa tietokonetta kaytettavissa. Paperisessa kyselysséd on myds se hyvé puoli,

ettd sen voi tayttaa kotona rauhassa.

Jotta tydhyvinvointikysely antaisi ymmarrettavan tuloksen, on syyta kiinnittaa

huomiota sen kysymyksiin. Kysymykset on hyvé olla selke&sti muotoiltuja ja
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oleellisia (Elo & Mattila 2002, 125). Kysymykset on syyté laittaa omiin katego-
rioihinsa, jotta kysely pysyy selkedna. Kysymyksié voidaan tehda esimerkiksi or-
ganisaatiosta, tydskentelysta, tydilmapiiristé ja johtamisesta. Kysymykset eivét saa
ulottua yksityielaméan ja kyselyssa vastaajan pitaa jaada anonyymiksi. Vastaami-
sen mielekkyyden takia kannattaa suosia “rasti ruutuun” tyyppisid kysymyksia. Eri
kategorioiden loppuun voi laittaa muutaman kirjallista vastausta vaativan kysy-
myksen, mutta lilan moni Kirjoittamista vaativa kysymys helposti tuottaa tyhjia tai

yhden sanan vastauksia.

Tyohyvinvointikyselylle ei kannata jattaa liian pitk&é vastausaikaa, eika sité kan-
nata tehd& esimerkiksi ennen kesalomia tai lomautusuhan alla. Kyselyn tuloksiin
on hyvé paneutua heti vastausajan ummettua, silla liian pitkalle jatetty vastauksiin
perehtyminen sy kyselyn tarkoitusta (Elo & Mattila 2002, 128). Tuloksista on
hyvé tiedoittaa heti niiden valmistuttua, ei vasta sen jalkeen, kun havaittuihin on-

gelmiin on keksitty ratkaisu.
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5 ESIMERKKEJA ESIMIEHISTA

Itse olen lyhyen tyQurani aikana ollut monissa yrityksissa toissa. En ole ollut esi-
mies asemassa, mutta tyéntekijané olen kohdannut erilaisia esimiehid ja heidan
erilaisia johtamistapojaan. Olen my6s huomannut johtamistapojen vaikutuksen
muissa tyontekijoissé ja havainnut tyytymattomyyden tyépaikkaa kohtaan johtu-
van enemman johtamisen laadusta kuin tyttehtévista. En tiedd, onko hyvéan esi-
miehen tapauksissa johtoa kiittdminen hyvien resurssien antamisesta vai onko
esimies oma-aloitteisesti parantanut tyopaikan tydhyvinvointia. Oli niin tai ndin,
jokainen esimies voi varmasti esittdé johdolle omia parannusehdotuksiaan, ja jos
johto on yht&dan motivoitunut parantamaan tyontekijoidensa tyohyvinvointia, anta-

vat he esimiehelle kaiken tuen.

5.1 Esimerkki hyvasta esimiehesta

Tausta: Metallialan yritys, tehtaan puolella tyontekijoita noin sata, heidan esimie-

hendén toimi tuotantop&allikko.

Kyseisessé yrityksessa oli monia hyvié asioita, muutamat saattoivat olla esimie-
hesté riippumattomia, mutta ainakaan esimies ei toiminnallaan hankaloittanut nai-

den toteutumista.

Esimies oli l&hes aina tavoitettavissa. Han kierteli usein tehtaan puolella ja olisi
siksi helposti l&hestyttdva. Han oli kiinnostunut uusista tyontekijoista ja kavi alus-

sa kyselemadssd, kuinka on sujunut.

Jokaiselle tiimille oli annettu tietty summa vuodelle, jolla he saattoivat oma-
aloitteisesti tilata uusia tyokaluja, kuten mattoveitsig, jakoavaimia, nippusiteita ja

poranterid. Tamé oli hyvé kéytanto, eika tarvinnut erikseen jokaisen tilaamiseen
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kysya lupaa ja esimies paasi helpommalla kuin jokainen hoiti omat tilauksensa.
Tyonteko sujui tallgin paremmin toimivilla tyokaluilla, eikd tarvinnut turhautua

rikkindisten ja toimimattomien tyokalujen kanssa.

Tyontekijoita kannustettiin jatkuvaan parantamiseen, eli antamaan aloitteita tycte-
on parantamiseen ja tehostamiseen. Jokainen tyontekija sai antaa néitd “’japa-
aloitteita” esimichelle kirjallisessa muodossa. Kuukausittain naité kéytiin lapi ja
kehityskelpoiset otettiin jatkokasittelyyn ja palkittiin kahvipaketilla. Joka vuosi
eniten kehityskelpoisia japa-aloitteita keksinyt tiimi paasi yrityksen maksamalle
risteilylle. Tallaisella pienelld porkkanalla tyontekijét olivat itsekin innokkaita

kehittdmaan tydntekoaan.

Noin suurella henkiloméaaralla yhteisten palaverien pito oli mahdotonta, mutta
joka kuukausi esimies piti palaverin, johon osallistui yksi henkil6 kustakin tiimis-
ta. Palaverissa kaytiin 1api edellisen kuukauden toimitusvarmuudet, tuotantopalk-
kiot, tulevat tilaukset ja muut mahdolliset yritysta koskevat asiat. Palaverin jal-
keen tiimin jasen kertasi palaverin asiat muulle tiimille. Tall6in kaikki olivat tie-

toisia yrityksen ja tuotannon asioista ja mahdolliset huhut ja arvailut olivat turhia.

Yritys oli tyonteon liséksi kiinnostunut tyontekijoiden virkistymisesta. Perinteisten
pikkujoulujen liséksi oli kesén alussa kaikille avoin urheilutapahtuma, jossa luo-
tiin yhteishenked litkunnan ohella. llta yleens& loppui yrityksen mokilla saunon-
taan ja grillaamiseen. Mokkia sai myos varata omaan kayttoon ja kesalomien ai-
kaan se olikin tayteen varattu. Yrityksen virkistysrahastosta oli mahdollista hakea
rahallista tukea tyontekijoiden vapaa-ajan toimintaan. Esimerkiksi sponsoroitiin
halukkaiden tydntekijoiden osallistuminen Finlandia-hiihtoon ja naistenlenkkiin.
Koska tyo oli fyysisesti melko raskasta, ké&vi tydpaikalla hieroja parin viikon vé-

lein. Puolen tunnin ajan sai varata tyoajalle ja yritys maksoi osan hinnasta.
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5.2 Esimerkki esimiehestd jolla on parannettavaa

Tausta: Puuteollisuuden perheyritys, tyontekijoita alle 10, esimiehena toimi yri-

tyksen omistaja.

Pienen yrityksen haittapuolena oli etté se oli jadnyt pieneksi joka suhteessa. Tila-
ukset ja tuoteperheet olivat kasvaneet, mutta tilat ja henkildsto olivat pysyneet
samana. Yrityksen omistaja oli ainoa johtotason henkild, hanen hoidettavanaan oli
kaikki myyntid, laskutusta, tilausta ja henkil6johtamista myodden. Esimiehelld oli

liikaakin toita, ja siksi han ei ehtinyt paneutua henkildiden tyéhyvinvointiin.

Positiivisena kohtana mainittakoon, etté joka perjantai iltapéiva oli kaikkia koske-
va lyhyt palaveri, jossa kéytiin lapi mennyt ja tuleva viikko. Nain kaikki olivat

perilla yhtion asioista, ja ilmenneista epakohdista voitiin puhua melko avoimesti.

Lyhyen tydskentelyni aikana kuitenkin huomasin, etté tyontekijat voivat melko
huonosti. Kiire oli enka ensisijainen pahoinvoinnin aiheuttaja. Normaalisti tyds-
kenneltiin osittain kahdessa vuorossa. Kiireen takia iltavuoro joutui useasti venyt-
tdmaan tyévuoroaan, joskus vuoro jopa venyi tuplavuoroksi. Tata ehké jaksaa jon-
kin aikaa, mutta parin viikon jalkeen alkoi uupumus nakyé, varsinkin kun tyo oli
fyysisesti raskasta. Esimies melkein suoranaisesti syytti tyontekijoita hitaiksi ja
sanoi, ettd he olivat nain itse aiheuttaneet kiireen. Mutta aikataulut olivat tiukat, ja
siind ei oltu mitenk&an huomioitu mahdollisia ongelmia. Ja ongelmiahan oli rut-
kastikin. Maalauslinjasto oli vanha ja oli jatkuvasti epakunnossa. Konetta korjat-
tiin melkein kolmannes ty6ajasta, ja roskien takia monet kappaleet jouduttiin hio-
maan ja maalaamaan uudestaan. Téhan meni paljon aikaa, jota ei oltu huomioitu
ollenkaan. Esimiehen olisi pitdnyt satsata enemman aikaa kiireen oikeiden syiden

etsimiseen, mutta aikaa ei 16ytynyt omien kiireiden takia. Ehk& esimiehen olisi
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ollut aiheellista miettid, olisiko pitanyt palkata itselleen apulainen ja delegoida

omia toitaan.

Toinen melko suuresti vaikuttava tekija tydpahoinvoinnissa oli tilat ja tydvélineet.
Jo mainittu maalauslinjan oli yksi ongelma ja toinen olivat ahtaat tilat. Kappale-
madrat olivat suuria, ja tilat naille liian pienet. Kappaleita jouduttiin siirtelemaan
edes takaisin maalauslinjan paésta toiseen, ja tilanahtauden takia turhaa siirtelya
oli paljon kun tavaroita oli tiella. Ja siirtelyk&an ei ollut helppoa kun pinnat joilla
kappaleet olivat, olivat suurelta osin rikki ja liikkuivat huonosti. Roklat olivat va-
hissé ja yksi epdkunnossa, eli huonoilla tydvalineilld oli hankala tytskennella te-
hokkaasti. Esimies oli tietoinen huonokuntoisista tydvalineistd, mutta ei ymmarta-

nyt niiden vaikutusta tydskentelyyn.

Monen asian summana tyonteosta oli tullut raskasta niin henkisesti kuin fyysises-

tikin. Esimies ei ehk& huomannut tatd omien kiireidensa takia, mutta se ei ole hyvé
syy laiminlydda tyontekijoidensé hyvinvointia. Ehk& hanella ei ollut tietoa, kuinka
tyOpaikan olosuhteet vaikuttavat tyontekijoihin. Yleensé pienessa perheyrityksessé

my0s raha on tiukassa ja suuriin satsauksiin ei ole varaa.
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6 YHTEENVETO

Vaikka raha on se mik& tuntuu merkitsevén eniten nyky-yhteiskunnassa, on jois-
sain madrin herétty ajattelemaan myds ihmisten hyvinvointia tyéelaméssa. Tasta
esimerkkind Ylen tyopahoinvointi-ilta, joka esitettiin televisiossa helmikuussa
2011. Ohjelmassa halutaan korostaa, kuinka suuri tekija ihmisen hyvinvointi on
hanen tyonteolleen ja kuinka se vaikuttaa yritykseen ja henkiloon itseensé. Aloit-
teen tyohyvinvoinnista tulisi tulla yritykselta itseltdan, mutta jos néin ei ole, tulisi
henkildston antaa suoraa palautetta esimiehelle seldn takana jupisemisen sijaa, ja
naihin palautteisiin olisi aina syyta tarttua valittdmasti. Yritysten on panostettava
hyvaan henkilostdjohtamiseen, ja parhaiten se onnistuu esimiesten kautta, jotka
ovat suoranaisessa kontaktissa tyontekijoihin. Esimiehille olisi suotava kaikki
mahdolliset resurssit joita han tarvitsee parantaakseen tyontekijoiden tychyvin-
vointia. Vaikutuksia on ehka hankala heti todeta, ja rahanarvoinen hyoty hankala
hahmottaa, mutta pitkalla tahtadimelld hyvinvointiin satsaaminen ei mitenkaan voi

olla epéedullista. Hyvinvoivat tydntekijat tekevét yrityksesta hyvinvoivan.
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