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Tama opinnaytetyo on kirjallisuuteen perustuva tyo, jossa tarkastelun kohteena olivat tyohy-
vinvoinnin johtamisen keinot niin ylimman johdon, lahiesimiehen kuin henkiloston osalta.
Tutkimusaineistona olivat johtamisesta, tyohyvinvoinnista seka tiimityoskentelysta kasittele-
vat kirjat ja julkaisut. Tyossa tarkasteltiin johtamista myos kauneudenhoitoalan nakokulmas-
ta, silla alalla vallitsee joitakin erityispiirteita, kuten pienyrittajyys ja naisvaltaisuus. Nama
seikat tuovat omat haasteensa ja mahdollisuutensa tyohyvinvoinnin johtamista ajatellen.
Tyossa tarkasteltiin myos tyoturvallisuuslakia, koska sen asettamien velvollisuuksien tuntemi-
nen seka yhteisollisyyden kehittaminen ovat esimiehen velvollisuuksia ja ne edesauttavat tyo-
hyvinvoinnin johtamista.

Tyohyvinvointi syntyy useista eri elaman osa-alueiden tekijoista. Erilaiset tyohyvinvoinnin ta-
sapainomallit kuvaavat tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden vaikutuksia toisiinsa. Tutki-
muksessa kay ilmi, etta tyohyvinvoinnin kannalta oleellista on tyon ja muun elaman tasapai-
non saavuttaminen. Jokainen tyontekija voi vaikuttaa niin omaan kuin muidenkin tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin. Johtajalla on kuitenkin tyoturvallisuuslain mukainen velvollisuus turvata
johtamisesta vastaavat seka organisaation ylin johto etta lahiesimiehet. Tyontekijoiden hy-
vinvointi vaikuttaa positiivisesti tyon tuloksellisuuteen seka pienentaa tyontekijoiden vaihtu-
vuutta. Opinnaytetyota voidaan kayttaa oppaana esimerkiksi kauneudenhoitoalan tyoyhteisos-
sa, jossa on tarvetta miettia tyontekijoiden tyohyvinvointia.

Avainsanat: Tyoyhteiso, tyohyvinvointi, tyohyvinvoinnin tasapainomalli, henkinen hyvinvointi,
tyokyky
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The objective of this thesis was to investigate the methods of managing well-being at work
from the viewpoint of the management, immediate supervisor and work community. The re-
search material included books and publications about management, well-being at work and
teamwork. Management was examined also from the viewpoint of beauty industry, because
the field of beauty industry is characterise by some special features, such as small entrepre-
neurship and female dominance. These characteristics create some challenges as well as pos-
sibilities for managing well-being at work. In this thesis the Occupational Safety and Health
Act were also examined. It is the duty of the supervisor to understand the content of the law.
Knowing the content of the law also helps the management of well-being at work.

Well-being at work is created by several factors from the different sectors of life. Different
well-being at work balance models describe the effects of the factors influencing well-being
at work. The results show that for well-being at work it is essential to reach the balance be-
tween work and free time. It was found that every worker can influence one’s own as well as
other workers’ well-being. However, the manager has the duty to secure his/her employee’s
physical and mental health and safety. This duty is presented in the Occupational Safety and
Health Act. In practice, both the management of the organisation and the immediate supervi-
sors are responsible for the management of well-being at work. This study shows that the
employees’ well-being increases profitability and decreases the rate at which employees
leave the company. The study can be used as a guideline in work communities in the field of
beauty industry. There will always be a need to think about the employees’ well-being at
work.

Keywords: Work community, well-being at work, well-being at work balance model, mental
well-being, ability to work
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1 Johdanto

Tyolla on suuri merkitys elamaan. Parhaimmillaan se tuo sisaltoa ja mielekasta tekemista ar-
keen seka ystavyyssuhteita ymparille. Elamasta tulee monesti antoisampaa, kun on tyo, jossa
on sopivasti haasteita ja osaamista arvostetaan. Toisaalta tyo vie osan vapaa-ajasta ja voi
myos olla ajoittain uuvuttavaa. Tyossa jaksamisen ja viihtymisen nakokulmasta on tarkeaa
huolehtia tyohyvinvoinnista. Tutkimuskysymyksena on, kuinka esimies voi edistaa tyohyvin-

vointia ja toisaalta mita voi tapahtua, jos hyvinvoinnista ei pideta huolta.

Tyossa tarkastellaan tyohyvinvoinnin johtamista. Tutkimuksen tavoitteena on pohtia tyohyvin-
voinnista ja johtamisesta kasittelevien kirjojen pohjalta, miten esimies voi vaikuttaa tyonte-
kijoiden hyvinvointiin ja terveyteen. Lisaksi tutkimuksessa tarkastellaan sita, miksi tyohyvin-
voinnin ongelmiin on tarkeaa puuttua. Tyohyvinvoinnin yllapitamista osaltaan tukee tyotur-
vallisuuslaki, jossa saadetaan tyonantajalle velvollisuuksia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen
terveyden turvaamiseksi. Tutkimuksen toisessa luvussa nostetaan esille tarkeimmat tyohyvin-
vointiin ja tyokykyyn liittyvat tyoturvallisuuslain saannokset. Tyohyvinvoinnin johtaminen on
pelkastaan lain noudattamisen lisaksi tarkeaa seka inhimillisista etta myos taloudellisista syis-
ta. Tyon toisessa luvussa esitellaan myos tyohyvinvoinnin tasapainomalli, jonka avulla selven-
netaan sita, mita kaikkea tyohyvinvointiin sisaltyy. Tyon kolmas luku kasittelee sita, miten
tyohyvinvoinnin puutteita voidaan ennaltaehkaista niin henkiloston, johdon kuin koko organi-

saation taholta. Tyon neljas luku koostuu tutkimuksen johtopaatoksista ja pohdinnasta.

Tutkimuksen tarkoituksena on antaa tyovalineita niin organisaation johdolle, esimiehille kuin
tyontekijoillekin hyvinvoinnin yllapitamiseen tyossa. Uusien motivoituneiden tyontekijoiden
saaminen ja jo palveluksessa olevien tyontekijoiden jaksamisen tukeminen vaatii tyonantajal-
ta toimia tyohyvinvoinnin yllapitamiseen ja kehittamiseen. Tutkimuksessa tuodaan esiin joita-
kin konkreettisia keinoja niin organisaation johtajille, lahiesimiehille, kuin tyOyhteison jase-

nille hyvinvoinnin yllapitamiseksi tyoyhteisoissa.

Pienissa kauneudenhoitoalan yrityksissa tyohyvinvointia ja sen johtamista joudutaan mietti-
maan myos toisenlaisten nakokulmien kautta. Kauneudenhoitoalalla vallitsee nimittain kolme
erityispiirretta, jotka ovat naisvaltaisuus, pienyrittajyys seka asiakaspalveluluonne. Muun mu-

assa nama kolme seikkaa tuovat esimiestyolle ja tyoyhteisohyvinvoinnille omat haasteensa.

Tyohyvinvoinnista on eri aikakausina kaytetty erilaisia kasitteita, kuten tyoviihtyvyys, tyotyy-
tyvaisyys, tyoilmasto ja tyokyky. Nykyaan tyohyvinvointi kasitteeseen kuuluu niin tyoilo kuin
tyouupumuskin. Tama kertoo osaltaan siita, etta tydo on muuttunut luonteeltaan henkiseksi ja

sosiaaliseksi.



Tassa tutkimuksessa tyohyvinvoinnin maaritelma on

kokonaisvaltaista tunnetta siitd, ettd niin tydssd kuin yksityiseldmdssdkin tyon
tuomat haasteet koetaan miellyttdvind ja motivoivina, ja ettd ihminen tuntee

olevansa turvassa fyysisesti ja henkisesti niin tyopaikalla kuin kotona.

Tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyva lainsaadanto (ks. luku 2) on perusta, joka velvoittaa
tyonantajaa toimimaan tietylla tyontekijan fyysista ja henkista terveytta tukevalla tavalla.
Lainsaadannossa olevat seikat pyrkivat takaamaan siis jo tietynlaisen tyossa jaksamisen tason.

Lain rikkomisesta aiheutuvat rangaistuskaytannot jaavat tarkastelun ulkopuolelle.

Opinnaytetyossa ei kasitella tyoyhteisojen ongelmia pikkutarkasti, koska ongelmaksi tyoyhtei-
soissa voi kehittya oikeastaan mika vain ristiriitainen tilanne riippuen tyopaikasta, sen luon-
teesta, tyoyhteison koosta tai vaikkapa henkilokemioista. Taten tutkimuksesta ei loydy myos-
kaan ohjeita kaikkien ongelmien ratkaisemiseksi, vaan joitain ajatuksia yleisella tasolla siita,

miten ongelmiin voidaan puuttua tai niita ehkaista.

Luvussa 3 kerrotaan, miten esimies voi ennaltaehkaista tyohyvinvoinnin puutteiden syntymis-
ta. Tarkastelun ulkopuolelle rajataan jalkikateinen eli korjaava toiminta. Nykypaivan yksi li-
saantyva tyonmuoto on tiimityoskentely. Tiimissa yhteisollisyyden merkitys kasvaa. Tutkimuk-
sessa siis tarkastellaan myos tata osa-aluetta. Tutkimuksen ulkopuolelle kuitenkin rajataan

erilaisten tiimien ja ryhmien muotojen selostaminen.

2 Tyohyvinvoinnin merkitys muuttuvassa tyoelamassa

Tyohyvinvoinnin ja sen johtamisen perusta lOoytyy jo lainsaadannosta. Tyoturvallisuuslaki
(738/2002) kasittaa seka psyykkisen etta fyysisen hyvinvoinnin. Sen lisaksi, etta laki maaraa
pitamaan ylla tyohyvinvointia, on myos muun muassa taloudellista hyotya pitaa huolta tyoyh-
teison jasenista. Tyohyvinvointia voidaan kuvata helposti tasapainomallin avulla, josta nakyy

kaikki siihen vaikuttavat osa-alueet.

Maailmassa tapahtuvat muutokset, kuten ilmastonmuutos, globalisaatio, vaeston ikaantymi-
nen ja elinkeinoelaman rakennemuutokset teollisuudesta palvelu- ja asiantuntijatyoksi tuovat
uusia haasteita tyoelamalle ja sita kautta johtamiselle. Internet-tyoskentely, kotona tyosken-
tely ja muut etatyot, projektiluontoiset tyot seka tilapaiset ja maaraaikaiset tyosuhteet ovat
muuttaneet tyoyhteisoja itsenaisimmiksi. Johtajaa ei enaa tarvita konkreettisesti valvomaan
tyontekoa. Tama saattaa aiheuttaa sen, etta tyopaikalla ei ole selkeaa tavoitetta. Organisaa-
tio ja tyotehtavat voivat olla epaselvia. Nama muutokset ja haasteet tarkoittavat sita, etta

johtajan tulee tuloksiin tuijottamisen lisaksi pitaa huolta myos tyoelaman laadun kehittami-



sesta. Ihmisten johtamisen (leadership) merkitys on kasvanut. (Suutarinen, Vesterinen 2010:
11 - 19; HE 59/2002 vp. 8 - 9.)

Hyvinvointi nousee entista enemman esille nykypaivan tyoelaman muuttuessa. Muutoksia on
tapahtunut niin elinkeinorakenteessa kuin ammattirakenteessakin. Elinkeinorakenteessa maa-
ja metsatalouden maara on huomattavasti vahentynyt, kun taas palvelujen maara on kasva-
nut. Ammattirakenteessa muutokset nakyvat toimihenkiloistymisena ja palvelutyon lisaanty-
misena. Tuotanto- ja tehtavakeskeisyydesta on siirrytty asiakassuuntautumiseen. Kaiken kaik-
kiaan voidaan sanoa, etta henkisen tyon maara on kasvanut fyysisen tyon maaran vahentyes-
sa. Myos kansainvalistyminen, lisaantynyt kilpailu, taantumat ja taloudellinen epavakaus ai-
heuttavat muutoksia tyoelamassa. Joustamattomuus, yksilon kehitysmahdollisuuksien puut-
tuminen, kiireellinen tyotahti seka vakivallan uhka aiheuttavat usein henkista kuormittavuut-
ta. (HE 59/2002 vp. 6 - 9.; TyVM 4/2002 vp. 2 - 3.)

Kilpailun kiristyminen ja jatkuvat muutokset pakottavat yrityksia olemaan herkilla ja tilan-
teen tasalla, mikali ne aikovat menestya markkinoilla. Menestyksen takaavat ne, jotka pysty-
vat nopeasti ja ennakkoluulottomasti muuttamaan toimintaansa seka pitamaan asemansa tai
vahvistamaan sita. Yrityksen menestys vaatii myos sen, etta saa pidettya osaavan, innostu-
neen ja hyvinvoivan henkiloston sitoutuneena, motivoituneena ja innovatiivisena. (Suutarinen
ja Vesterinen 2010: 11 - 19.)

Kauneudenhoitoala on jatkuvasti kasvava ala. Uusia alan pienia yrityksia syntyy vuosittain yha
enemman. Muun muassa kosmetologeja valmistuu vuosittain niin kunnallisista ammattikouluis-
ta kuin yksityisista kouluista niin paljon, etta suurimmissa kaupungeissa hoitoloita alkaa olla
jo joka paikassa. Kauneudenhoitoalan perustutkinnon kosmetologin koulutusohjelmasta val-
mistuneiden lukumaara vuonna 2010 oli ammatillisessa peruskoulutuksessa 358 ja nayttotut-
kintoon valmistavassa koulutuksessa 98 seka oppisopimuskoulutuksessa 20. Kun taas vuonna
2013 luvut olivat jo 1167, 476 seka 92 (Suomen Kosmetologien Yhdistys). Kosmetologiyrittajan

taytyykin yha enemman keksia keinoja joilla erottua kilpailevista kollegoista.

Samalla kun markkinat kansainvalistyvat, tyoolot seka toimintamallit muuttuvat ja vaesto
pysyvyys eivat ole enaa taattuja, mika puolestaan lisaa esimiesten stressia. Organisaatiot
muuttuvat jatkuvasti eika mikaan ole enaa niin ennalta arvattavaa kuin on ollut aiemmin.
Muutos on pysyvaa ja siihen tulee niin esimiesten kuin tydyhteisojenkin sopeutua. Tutkimus-
ten mukaan (ks. Kulovesi 2009) suomalaiset ovat Euroopan Unionin kiireisin ja huonoiten nuk-
kuva kansa. Yli puolet tyossakayvista ihmisista kokee siita johtuvaa stressia. Kiireesta ja stres-
sista huolimatta uusia yrittajia ja innovaatioita tarvitaan lisaa, jotta pysyisimme mukana glo-

baalissa kilpailussa. Myos jo olemassa olevat yritykset tarvitsevat lahivuosina uusia, nuoria



tyontekijoita paikkaamaan elakkeelle siirtyvan sukupolven tyopanosta. Henkiloston suuri vaih-

tuvuus luo haasteita esimiehille. (Kulovesi 2009: 7 - 8, 15 - 16.)

2.1 Tyohyvinvoinnin edistamisen lainsaadannollinen perusta

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) on tyoelamaa koskeva laki, joka kattaa lahes kaikki tyonteon
muodot. Tyoturvallisuuslaissa on maaritelty tyohyvinvoinnin perusedellytykset ja sita sovelle-
taan seka julkisella etta yksityisella sektorilla, niin suurilla kuin pienillakin tyopaikoilla. Laissa
saadetaan johdolle ja esimiehille vastuu huolehtia siita, etta tyontekijoiden fyysinen ja hen-
kinen turvallisuus seka tyoterveys on taattu. Tyoturvallisuuden lisaksi tyosuojeluun kuuluu
myos hyva ja asianmukainen tyoymparisto. Hallituksen esityksen tyoturvallisuuslain peruste-
luissa mainitaan, etta hyvaan tyoymparistoon kuuluu tyoturvallisuuden ja -terveyden lisaksi
henkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. (HE 59/2002 vp. 16 -17.) Hyvinvointia voi parantaa tuot-
tava, mielekas tyo, jossa tyontekijan terveys ja turvallisuus on varmistettu ja jossa tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen on asianmukainen. Hyvinvointia voi heikentaa henkista ja fyy-
sista kuormittavuutta lisaavat tekijat tyopaikalla. (HE 59/2002 vp. 8 - 9; Tamminen 2011.)
Tyoturvallisuuslaki antaa organisaation johdolle, esimiehille seka tyontekijoille myos valineita
lain noudattamiseen, silla siina ohjataan yllapitamaan hyvia olosuhteita yhdessa henkilokun-

nan, linjaorganisaation, tyosuojeluhenkiloston ja tyoterveyshuollon kanssa. (Tamminen 2011.)

Tyoturvallisuuslain 1 §:n mukaan lain tarkoitus on parantaa tyoymparistoa ja tyoolosuhteita
tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennaltaehkaista ja torjua tyosta
ja tyoymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. Sanalla
terveys tarkoitetaan laissa seka fyysista etta henkista terveytta. Tyoturvallisuuslain peruste-
luissa (22) mainitaan, etta tyontekijan tyokykya on huomioitava tyoolosuhteilla ja tyoymparis-
ton turvallisuudella ja terveellisyydella niin, etta tyokyky sailyy mahdollisuuksien mukaan ko-
ko tyourana ajan. (HE 59/2002 vp. 22.)

Tyonantajalla on paljon velvollisuuksia suunnitella ja pitaa ylla tyontekijoiden henkista terve-
ytta. Tyoturvallisuuslaissa terveys kasittaa seka fyysisen etta psyykkisen voinnin. Seuraavaksi
annetaan esimerkkeja tyoturvallisuuslain saannoksista, jotka asettavat tyonantajalle velvoit-

teita tyontekijoiden hyvinvointiin liittyen:

e Tyoturvallisuuslain 8 §:n mukaan tyonantajan on jatkuvasti tarkkailtava tyoymparis-
toa, tyoyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta seka tarkkailtava toteutettujen
toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen. TyOonantajan on
huolehdittava siita, etta turvallisuutta ja terveellisyytta koskevat toimenpiteet ote-
taan huomioon tarpeellisella tavalla tyonantajan organisaation kaikkien osien toimin-

nassa.



10

e Lain 9 8:n mukaan tyonantajalla on laadittava tyosuojelun toimintaohjelma turvalli-
suuden ja terveellisyyden edistamiseksi ja tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi
tarpeellisesta toiminnasta.

e Lain 10 §:n mukaan tyonantajan on selvitettava ja arvioitava tyon aiheuttamat haitta-
veydelle.

e Lain 12 S§:ssa saannellaan tyoymparistoa, tyovalineiden seka vaarallisten aineiden
kayttoa. Tyonantajan on otettava huomioon suunnittelussa niiden vaikutukset turval-
lisuuteen ja terveyteen. Suunnittelussa on otettava myos huomioon vammaiset ja
muut tyontekijat, joiden tyon tekeminen seka turvallisuuden varmistaminen tyossa
edellyttaa erityisia toimenpiteita.

e Lain 14 §:n mukaan tyontekija on perehdytettava tyohonsa niin, etta han tietaa tyo-
menetelmien ja aineiden kayton seka haitat ja vaarat ja niiden valttamisen.

e Lain 17 §:ssa saannellaan tyontekijoiden ja tyonantajan valista yhteistoimintaa. Tyon-
antajan tulee antaa tarpeelliset tiedot tyopaikan turvallisuuteen, terveellisyyteen ja
muihin tyoolosuhteisiin vaikuttavista asioista. Tyonantajan tulee myos tarpeeksi ajois-
sa kasitella naita asioita yhdessa tyontekijan kanssa.

e Lain 24 §:ssa saannellaan tyoergonomiaa.

e Lain 25 §:ssa saannellaan tyon terveytta vaarantavien kuormitustekijoiden valttami-
sesta ja vahentamisesta.

e Lain 28 §:n mukaan tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu ryhtya heti toimiin tyontekijan
terveytta haittaavan tai vaarantavan hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun il-

maantuessa. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)

Hallituksen esityksen tyoturvallisuuslain perusteluissa (6 - 9) kaydaan lapi myos tyontekijalta
edellytetyt vaatimukset. Niita ovat ammatillinen osaaminen, jatkuva oppiminen ja kehitty-
minen, valmiudet yhteistyohon ja monimuotoiseen vuorovaikutukseen seka oman tyon arvioin-
tiin ja suuntaamiseen. Tyontekijan on oltava valmis muuttuviin tyotehtaviin, joustaviin tyo-
jarjestelyihin, ryhma- ja tiimityohon seka verkostoitumiseen. Tyontekijoita odotetaan myos

olevan monitaitoisia seka jatkuvasti itseaan kehittavia. (HE 59/2002 vp. 6 - 9.)

Tyontekijan tulee noudattaa tyonantajan maarayksia ja ohjeita seka noudattaa tyonsa edel-
lyttamaa turvallisuutta ja terveellisyytta seka siisteytta, huolellisuutta ja varovaisuutta.
Tyontekijan tulisi oman turvallisuuden lisaksi huolehtia parhaalla mahdollisella tavalla myos
muiden turvallisuudesta ja terveydesta. Tyontekija ei saa aiheuttaa muita tyontekijoita koh-

taan hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua. (HE 59/2002 vp. 17.)

Pienen kauneudenhoitoalan yrittaja ei valttamatta tieda tyohyvinvointiin liittyvista lainsaa-

dannollisista asioista. Tama kay ilmi varsinkin silloin, kun yrittaja on perustanut yrityksensa
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ensin vain yksin tyoskennellakseen, jonka jalkeen han palkkaa lisaa tyovoimaa. Talloin tyohy-
nen ei ole yksin tyoskennellessaan tarvinnut miettia muiden kuin itsensa hyvinvointia tyossa.
Ongelmia lain tietamattomyydesta voi aiheutua silloin, kun tyopaikalla ilmenee ristiriitatilan-
teita.

2.2  Tyohyvinvoinnin tasapainomalli ohjaamassa hyvinvointia

Kirjallisuudessa tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan fyysista, psyykkista, sosiaalista ja henkista ta-
sapainotilaa. Ihminen nahdaan kokonaisuutena. Tyohyvinvointi on tunnetta siita, etta tyo ja
sen aiheuttama stressitila kyetaan hallitsemaan. Tyohyvinvointiin liittyy myos perhe, elaman-
tilanne seka muut yksityiselamaan liittyvat seikat. Tyohyvinvointi tarkoittaa myos kaikkia nii-
ta tyoyhteison ja organisaation keinoja, joilla onnistutaan perustehtavassa eli tehdaan tyosta
tuloksellista. (Suutarinen ym. 2010: 24, 46 - 47; Tamminen 2011.)

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa kuulee sanoja tyotyytyvaisyys, tyon ilo, sitoutuneisuus, am-
mattiylpeys ja kutsumus. Tyon myonteisia puolia ovat muun muassa toimeentulo, ajankayton
jasennys, elaman sisalto, yhteisoon kuuluminen ja kunnia. Psykologisesta nakokulmasta tyo-
hyvinvointi on tunneperainen asia. Siita kertoo se, etta jokaisella on erilaisia tunteita lahes-
tyessa tyomaata. Jotkut tuntevat olonsa rennoksi ja hyvaksi, kun taas jotkut stressaantuneek-

si ja epamukavaksi. Huonossa tilanteessa jo edellisena iltana saattavat tyoasiat painaa mielta.

Niin kuin kaikkeen muuhunkin hyvinvointiin, niin myds tyohyvinvointiin liittyy monia elaman
eri osa-alueita. Toisin sanoen ty0-mina vaikuttaa yksitys-minaan ja toisin pain. Yhtena henki-
l6ston kehittamisen tarkeana alueena pidetaankin tyon ja muun elaman tasapainon saavutta-
mista. Kun ennen vanhaan panostettiin tyky-toiminnassa (tyokykya yllapitava ja edistava toi-
minta) kuntoiluun ja hauskanpitoon, niin nykyaan etsitaan myos keinoja mielen- ja ajanhallin-
taan. Oikeanlainen ty0 antaa ihmisille paljon enemman kuin toimeentulon. Se jasentaa ajan-
kayttoa, antaa sisaltoa elamalle seka mahdollisuuden kuulua yhteisoon. Tyo on myos kunnia-
asia. (Luukkala 2011: 22, 32.)

Kuvassa 1 Tyohyvinvoinnin tasapainomalli on kuvattu tyoelaman eri osa-alueet. Tasapainomal-
leja loytyy kirjallisuudesta paljon erilaisia. Tahan tyohon on koottu kirjallisuutta tutkien
mahdollisimman kattava malli, josta kay ilmi monet ty0elaman osa-alueet. Nama kaikki osa-
alueet vaikuttavat toisiinsa. Tyohyvinvoinnista kannattaa pitaa huolta paivittaisilla tyon ohel-
la tapahtuvilla, kaytannonlaheisilla asioilla tyopaikasta riippumatta. Kun tyoyhteison hyvin-
vointi on kunnossa, tyossa jaksaminen lisaantyy, tyokyvyttomyys vahenee ja tyourat pidenty-

vat. Jotta henkilo viihtyy tyossaan eli voi siella hyvin, on tyon, levon ja vapaa-ajan oltava ta-
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sa-painossa keskenaan. (Tamminen 2011; Kulovesi 2009 49 - 50; Luukkala 2011: 44 - 45.) Seu-

raavaksi tarkastellaan lahemmin naita eri tyohyvinvoinnin osa-alueita.

Terveys ja
tyokyky
Toimiva tyoymparisto Johtaminen
Yhteisollisyys, vuoro-
Osaaminen, Tyohyvinvointi vaikutustaidot
kehitys- ja vaikuttamis-
mahdollisuudet

Tyon mitoitus ja henki-
nen kuormittavuus

Kuva 1 Tyohyvinvoinnin tasapainomalli

2.2.1  Johtaminen

Esimiehen rooli on muuttunut viimeisten vuosikymmenten kuluessa. Tana paivana esimies ei
ole ainoastaan tyon laadun ja tulosten tarkkailija, vaan myos tyontekijoiden ”valmentaja”.
Esimiehen tehtavana on olla ymmartava ja herkka kuuntelija seka ongelmien ratkaisija. Nyky-
aan ei siis riita, etta esimies on pelkka tyontekijoitaan kaskeva auktoriteetti. On oltava yha
enemman sosiaalinen ja tunnealykas kanssaihminen tyoyhteison keskella. Esimiehen tehtava
on seka asioiden johtaminen (management) etta ihmisten johtaminen (leadership). (Erametsa
2009: 28.)

Johdon tuki vaikuttaa merkittavasti tyohyvinvointiin ja sen kehittaminen onkin osa strategista
johtamista. Niin kuin henkilostonkin niin myos johdon on tehtava jatkuvia toimenpiteita hy-
vinvoinnin yllapitamiseksi. Ylin johto maarittaa organisaation tavoitteet ja toiminnan suun-

nan. Johdon vastuulla on my0s resursoida toiminta. (Tamminen 2011.)

Tyon huono organisointi, kuten epaselvyydet organisaation tehtavissa ja organisaatioraken-
teessa seka puutteet johtamistaidoissa voivat aiheuttaa henkista tyouupumista, josta tyohy-
vinvointi karsii. (TyVM 4/2002 vp, 2-3.) Jokainen tyontekija voi omalta osaltaan rakentaa ja
vahvistaa yhdessa oppimista ja yhteisollisyyden seka avoimen vuorovaikutuksen toteutumista
tyoyhteisossa. Johtajan on kuitenkin myos toimittava samansuuntaisesti, jotta henkilosto voi

naita asioita toteuttaa. Johtaja voi toimia siis joko esteena tai mahdollisuutena. Toimiva tyo-
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yhteiso on henkiloston ja johdon yhteen hiileen puhaltamista. (Makisalo-Ropponen 2011: 98;

Tamminen 2011; TyVM 4/2002 vp. 2 - 3.) Johtamisesta lOytyy tarkempi katsaus jaljempana.

2.2.2 Yhteisollisyys ja vuorovaikutustaidot

Yhteisollisyys tyoyhteisossa voi olla joko positiivista tai negatiivista. Yhteisollisyydella tarkoi-
tetaan kaikkea sita vuorovaikutusta, mika vallitsee tyoyhteisossa. Se on sanojen lisaksi liikkei-
ta, eleita, yhteishenkea, tunnelmaa, puhumattomuutta ja riitoja. Jotta tyonteko olisi miele-
kasta, tulisi vaalia positiivista yhteisollisyytta. Tama tarkoittaa tyOyhteisossa sita, etta on
helppo liittya joukkoon omana itsenaan ja tuntea yhteenkuuluvuutta. Myos yhteiset arvot kuin

myos erilaisuuden hyvaksynta lisaavat yhteisollisyytta. (Perkka-Jortikka 2002: 13.)

Negatiivista yhteisollisyytta kuvastaa ylikorostunut hierarkkisuus, henkinen vakivalta, yksiloi-
hin kohdistuva kontrolli, seka vihollishakuinen kulttuuri ja erilaisuuden pelko. Nykypaivan kii-
re, tyomuutokset, tehokkuus, epavarmat tyoolot ja kilpailutilanteet voivat stressata ja tehda
tyoyhteisosta kaoottisen. Yksilotasolla tama tarkoittaa sita, etta sosiaalinen tuki ja vaikutus-
mahdollisuudet vahenevat ja uupumus niin tyossa kuin yksityiselamassakin lisaantyy. (Perkka-
Jortikka 2002: 13 - 16.)

Katriina Perkka-Jortikan (2002) mukaan tyossa jaksamisen tukemisessa olennaista on siirtaa
painopistetta sosiaalisen tuen lisaamiseen eli johtajuus- ja tyoyhteisotyohon. Jotta tyoyhtei-
soissa voitaisiin mahdollisimman hyvin yhteisona ja yksiloina, olisi tarkeaa lisata, tukea ja
vahvistaa vuorovaikutustaitoja. Merja Makisalo-Ropposen (2011) mukaan vuorovaikutuksella
tarkoitetaan siihen osallistuvien henkiloiden vuorotellen toisiinsa vaikuttamista ja siihen osal-
listuu aina vahintaan kaksi osapuolta. Jotta vuorovaikutus onnistuu, on tarkeaa, etta osapuo-
let osaavat lahettaa sanomaa ymmarrettavassa muodossa, kuunnella ja kuulla toisen osapuo-
len viesteja seka tulkita niita. Vuorovaikutus voi olla toinen toisiltaan oppimista, jossa omat
nakemykset asioista laajenevat. Vuorovaikutustaidot eivat tarkoita sita, etta kaikkien kanssa
tulee olla ystava, vaan sita, etta kaikkien kanssa tulisi voida tulla toimeen. Samaa mielta ei
tarvitse olla ja sen hyvaksyminen on oman maailmankuvan laajentamista ja oppimista. (Perk-
ka-Jortikka 2002: 16 - 17; Makisalo-Ropponen 2011: 99 - 100.)

Sosiaalisia suhteita tyossa tyokavereiden ja esimiehen lisaksi luomme asiakkaisiin. Varsinkin
palvelualoilla on tarkeaa, etta asiakassuhteet toimivat ja menestyvan yrityksen perustana
onkin asiakaslahtoisyys. Joillain aloilla, kuten esimerkiksi kauneudenhoitoalalla (parturi-
kampaajat ja kosmetologit), asiakassuhteet voivat muuttua ystavyyssuhteiksi. Samoin voi tyo-
toveruus kehittya ystavyydeksi. Kun tyoyhteisossa yhteenkuuluvuuden tunne lisaantyy, me-
henki kasvaa. Tyotoverin kanssa saattaa vierahtaa aikaa myos tyon ulkopuolella. Jos sosiaali-

nen elama kuitenkin rajoittuu vain tyokavereihin, saattaa yksinaisyyden tunne vallata tyosta
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pois jaamisen jalkeen. Sosiaalinen verkosto kannattaakin rakentaa monipuolisesti niin tyoka-

vereihin kuin muualle tyon ulkopuolelle. (Luukkala 2011: 23 - 24.)

2.2.3 Osaaminen, kehitys- ja vaikuttamismahdollisuudet

Tyontekijan tyytyvaisyyden kannalta keskeinen tekija on osaaminen. Kun johto paattaa liike-
toiminnan strategiasta, on tarkeaa miettia henkiloston nykyista osaamista seka kehitysmah-
dollisuuksia, silla yrityksen menestys riippuu pitkalti henkiloston osaamisesta, sen hyodynta-
misesta ja kehittamisesta. Osaamisen kehittamisesta vastaavat tyontekija seka tyonantaja
yhdessa. Osaamista voidaan miettia toimintojen, yksiloiden, ryhmien tai tehtavien kannalta.
Samalla kun pohditaan koko tyoyhteison osaamista yrityksessa, tulisi miettia tyontekijoiden
henkilokohtaisia oppimistarpeita. Tyontekija on monesti oman tyonsa paras asiantuntija. Sen
vuoksi tyonantajan tulisi antaa tyontekijan vaikuttaa omaan tyohonsa ja sen tekemiseen.
(Hyppanen 2007: 96 - 101, 103; Luukkala 2011 45; HE 59/2002 vp. 9.)

Kauneudenhoitoalan yrityksessa omistajan/johtajan kannattaa miettia tarkasti, minkalaista
osaamista yritykseensa haluaa. Esimerkiksi jos parturi-kampaamon yksi keskeinen liikeidean
ajatus on tarjota myos kauneusmeikkeja, kannattaa yritykseen silloin palkata meikkaustaidon
omaavia ja siita tyosta myos pitavia hiusmuotoilijoita. Johtaja voi myos ajatella palkkaavansa

meikkitaiteilijan tiiminsa jaseneksi.

Osaaminen nostaa tyon tuottavuutta, mutta se myos yllapitaa tyossa jaksamista ja tyon mie-
lekkyytta, silla itsensa kehittaminen ja kasvu ovat sisaisia motivaatiotekijoita. Oppivassa or-
ganisaatiossa henkilostolla on mahdollisuus kehittya jatkuvasti ja saavuttaa yksilollisia seka
koko yhteison yhteisia tavoitteita. Vaatimusten pitaisi vastata osaamista. Liiallinen vaatimus-
taso uuvuttaa ja saa aikaan epaonnistumisen tunteita (Hyppanen 2007: 96 - 101, 103; Luukka-
la 2011: 45.) Nain ollen, kun vaatimustasot vastaavat taitoja ja tietoja, ty0 on mielekasta ja

onnistumisen tunteita herattavaa.

Kauneudenhoitoalalla jatkuva trendien muuttuminen pakottaakin alalla tyoskentelevia koulut-
tautumaan ja kehittamaan itseaan jatkuvasti. Kausittain vaihtuvat varit, muodot, tyylit, tyo-
menetelmat, raaka-aineet ja muut suuntaukset seka alan lainsaadannon muutokset antavat
mahdollisuuden mutta myos tietynlaisen velvollisuuden pysya trendikkaana ja ajanhermolla.
On vaarallista ajatella pysyvansa vain silla alueella, mita on joskus oppinut. Kauneudenhoito-
alalla se tarkoittaa sita, etta on pian vanhanaikainen. Lainsaadannossa voi tulla muutoksia
esimerkiksi tuotteen raaka-ainepitoisuuksille tai mainonnan vaittamille ja naiden muutosten

seuraaminen ja noudattaminen on jokaisen alalla tyoskentelevan velvollisuus.
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2.2.4 Toimiva tyoymparisto

Esimiehen tulee huolehtia siita, etta tyopaikan tyoymparisto on asianmukainen, vaaraton ja
tyoskentely siella on viihtyisaa. Tyoymparistoon kuuluu seka fyysinen ergonomia etta henki-
nen hyvinvointi. Tyon ja tyopaikan suunnittelussa tulee ottaa huomioon liikuntaelinten kuor-
mitus, tyon sisalto, sen vaatimukset ja tyontekijan ominaisuudet. (Mita ergonomia on? TTL
2013.)

Ergonomia on tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan ”lhmisen ja toimintajarjestelman vuo-
rovaikutuksen tutkimista ja kehittamista ihmisen hyvinvoinnin ja jarjestelman suorituskyvyn
parantamiseksi. Ergonomian avulla tyo, tyovalineet, tyoymparisto ja muu toimintajarjestelma
sopeutetaan vastaamaan ihmisen ominaisuuksia ja tarpeita. Ergonomian avulla parannetaan
ihmisen turvallisuutta, terveytta ja hyvinvointia seka jarjestelman hairiotonta ja tehokasta

toimintaa.” (Mita ergonomia on? TTL 2013.)

Liikuntaelimisto karsii lilan suuresta tai liian vahaisesta kuormittavuudesta. Kehittamalla ja
saatelemalla tyomenetelmia, tyovalineita ja tyoymparistoa esimerkiksi erilaisten koneiden ja
laitteiden avulla, voidaan liikuntaelinten kuormitusta saadella. Kun tydasennot ja tyoliikkeet
ovat vaihtelevia ja monipuolisia, saastamme liikuntaelimia rasitukselta. Riippuu tyonsisallosta
ja ihmisen yksilollisista ominaisuuksista, millainen asento ja tyotapa valitaan. (Mita ergono-
mia on? TTL 2013.)

Kauneudenhoitoalalla tyoasennot voivat olla erittain haastavia. Voidaan kuvitella tilanne, jos-
sa huonosti liikkuva ja raajoistaan kankeasti taipuva vanhus tulee jalkahoitoon. Kosmetologi
joutuu melko kumaraan asentoon nahdakseen ja hoitaakseen jalkapohjat perusteellisesti, pu-
humattakaan parturi-kampaajan lahes jatkuvasta ja paivittaisesta seisomatyosta. Onkin erit-
tain tarkeaa, etta tyonantaja tai itse yrittaja hankkii asianmukaiset liikkuvat hoitotuolit seka

tyoskentelytasot.

Kauneudenhoitoalalla hyvaan tyoympariston suunnitteluun kuulu olennaisesti myos valaistus,
ilmanvaihto ja aseptiikka. Valontarpeen maara seka valon savyn valinta riippuvat pitkalti tyo-
tehtavasta. Mita tarkempaa tyota tehdaan, sen kohdistuneempaa valon pitaa olla hyvan yleis-
valaistuksen lisaksi. Riittava, laadukas hengitysilma on tarkea tyossa kuin tyossa. Kauneuden-
hoitoalalla ollaan kuitenkin tekemisissa lahes jatkuvasti erilaisten hengitysilmaa haittaavien
kemikaalien kuten hiusvarien, permanenttiaineiden ja akrylaattien kanssa. Myos aseptiikka on
erityisen tarkea kauneudenhoitoalalla. Tyontekijan on varmistettava, etta tyovalineet, tasot
ja hoitotuolit ovat puhtaat ja desinfioidut tai steriloidut ennen seuraavaa asiakasta. Omien

kasien puhtaus, hengityksen suojaaminen seka tuotteiden asianmukainen sailytys kuuluu myos
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aseptiikkaan. (Hius-_ja_kauneudenhoitoalan_oppimisymparistojen_turvallisuusopas. 2013: 23
- 25.)

Ikaantyvan kansakunnan myota kasvaa myos liikuntarajoitteisten tyontekijoiden maara. Es-
teettomyys tyoelamassa mahdollistaa osatyokykyisten ihmisten jatkamista tyoelamassa. Es-
teeton tyopaikka tarjoaa kaikille samanlaiset mahdollisuudet liikkua, kayttaa tyovalineita ja
palveluita. Erityisjarjestelyita toteutetaan tarpeen mukaan ja tyo on organisoitu niin, etta
siina huomioidaan yksilolliset ominaisuudet. Esteettomalla tyopaikalla apua on saatavilla sita
tarvittaessa. Esimies voi omalla toiminnallaan huolehtia esteettoman tyopaikan toimimisesta
esimerkiksi mahdollistamalla henkilokohtaisia avustajia, pitamalla ylla tasa-arvoisuutta tyoyh-
teisossa, joustamalla tydajoissa ja mahdollistamalla kouluttautumisen seka etenemisen tyon-
tekijoille. (Mita ergonomia on? TTL 2013.)

2.2.5 Terveys ja tyokyky

Tyohyvinvoinnin keskeinen osa on tyokyky. Se on hyvinvoinnin lahtokohta. Tyokyky koostuu
ihmisen terveydesta, toimintakyvysta seka ammatillisesta osaamisesta. Tyoturvallisuuslaki
velvoittaa esimiehia pitamaan tyopaikalla huolta tyontekijoiden tyoturvallisuudesta ja ter-
veydesta. Tyontekija saattaa silti sairastua ja se saattaa olla esteena tyolle. Tyokykya alenta-
va sairastuminen voi olla fyysinen vamma tai henkinen este esimerkiksi masennus. Luukkala
(2011) esittaakin kirjassaan, etta Suomessa masennusta potee jossain vaiheessa elamaa jopa
joka viides. Tyohyvinvoinnin johtamiseen kuuluu sairastuneen tai loukkaantuneen henkilon
tyohon paluun tukeminen ja mahdollisesti tarvittavien erityisjarjestelyjen selvittaminen sai-
rauslomalta palanneen henkilon tyoskentelyn mahdollistamiseksi. Pitkalta sairauslomalta pa-
laaminen voi vaatia my0s henkista tukea niin esimiehen taholta kuin koko tyoyhteisoltakin.
(Tamminen 2011.; Luukkala 2011: 42; HE 59/2002 vp. 16.)

Kauneudenhoitoalalla suuri tyoperaisia sairauksia aiheuttava ryhma ovat tyossa kaytettavat
aineet ja muut materiaalit. Esimerkiksi kampaajat altistuvat tyossaan usealle sadalle kemial-
liselle aineelle. Naista aineista monet voivat aiheuttaa ihon ja hengitysteiden arsytysta seka
allergiaa. Markatyo on myos rasitteena ihon hyvinvoinnille. Vaikka hiuskosmetiikka on vuosien
mittaan kehittynyt ja uusia valmistemuotoja on tullut lisaa, vaikuttavat aineet ovat sailyneet
pitkalti samoina. Kampaamotyontekijoiden kokemat terveydelliset haitat liittyvat eniten val-
kaisuaineisiin, permanenttiaineisiin, hiusvareihin ja aerosolilakkoihin. Myos hiusvarin para-
fenyleenidiamiini, suojakasineiden luonnonkumilateksi ja kampaamokemikaalien yleisarsytys
aiheuttavat ammattitautia. Tyosuojelurahaston tekeman tutkimuksen mukaan parturi-
kampaajilla atooppinen sairaus lisasi 20 prosenttia riskia ammatinvaihtoon. (tsr. 1997, Partu-
ri-kampaajien tyoperainen astma, nuha ja ihottumat.) Alan muita huolestuttavan vahvasti

allergisoivia kemikaaleja ovat rakennekynsi- ja ripsipidennysaineissa kaytettavat akrylaatit.
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Myos erilaiset rasitusvammat voivat olla sairausloman tai tyosta pois jaamisen syyna. Tutki-
muksen mukaan (tsr. 1997) parturi-kampaajien ammatista poistumisen riski ranteen ja kyy-
narvarren rasitusvamman vuoksi on 2,7-kertainen ja niska-hartiaseudun ja olkapaan sairauden
vuoksi 1,7-kertainen, kun verrattiin kaupan alalla toimineeseen vertailuryhmaan. (tsr.1997.)
Kosmetologit ovat ehka enemman alttiita juuri rasitusvammoille kuin kemikaaleille, vaikka
ihonhoitotuotteillekin voi allergisoitua. Kosmetologien rasitusvammat johtuvat pitkalti epaer-
gonomisista tyoasennoista tai vaikkapa liiallisesta voiman kaytosta esimerkiksi hierontatilan-

teessa.

Tyoturvallisuuden ja -terveyden lisaksi hyvaan tyoymparistoon kuuluu henkinen ja sosiaalinen
hyvinvointi. Arvot, asenteet ja motivaatio tyota kohtaan vaikuttavat myos tyokykyyn. Jos mo-
tivaatio on hukassa, tyo saattaa muuttua valttamattomaksi pahaksi. Tyo ei valttamatta vastaa
tyontekijan kiinnostusta tai osaamista. Tyosta tulee nain pelkkaa teknista suorittamista. lh-
minen uupuu. Onkin hyva osata tunnistaa oman kehon viesteja uupumuksesta. Keho pyrkii
tasapainoon esimerkiksi kipuilemalla liiallisen stressin vaikutuksesta. Kehon viesteja kannat-
taa kuunnella, jotta tyokyky sailyisi. Keinoja tyouupumisen taltuttamiseen on monia. Rentou-
tuminen auttaa toisia paastamaan ajatukset pois tyosta kun taas fyysinen liikunta on toisille
elintarkea. Tyouupumisen nakyessa tyoyhteisossa hyva johtaja motivoi, antaa uusia tyotehta-
via ja on kannustava. (Kulovesi 2009: 60 - 61; Luukkala 2011: 43.)

Painvastaisessa tilanteessa tyo vie mukaansa niin, etta koko muu elama jaa taka-alalle. Tyon-
teko saattaa olla tarkeinta elamassa ja silloin usein tyontekija myos kuvittelee olevansa yri-
tykselle korvaamaton. Tama ajatusmalli voi uuvuttaa nopeasti. Esimiehen olisikin hyva tyoyh-
teison kanssa kehittaa menetelmia, jotka varmistavat sen, etta tyon laatu ei ole riippuvainen
yhdesta tyontekijasta. Hyva johtaja tietaa, etta tyon lisaksi tarvitaan myos vapaa-aikaa. Jat-
kuvat ylityot syovat tyontekijoiden panostusta ja mielekkyytta itse tyohon. Esimies on se esi-
kuva, joka voi nayttaa mallia tyon ja muun elaman tasapainon luomisessa. (Kulovesi 2009: 60
- 62; Luukkala 2011: 42 - 43.) Kauneudenhoitoalalla tulee ehka muita aloja helpommin tilan-
ne, jossa yrittaja on juuri se henkilo, jota ilman asiakkaat ”eivat tule toimeen”. Suurella osal-
la ihmisista, varsinkin naisista, on oma luottokampaajansa tai - kosmetologinsa, jota ei vaih-

deta. Tastakin huolimatta yrittajan tulisi osata tilanteen vaatiessa pitaa paussi tyostaan.

2.2.6 Tyon mitoitus ja henkinen kuormittavuus

Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa mitoittaa tyon maara ja vaativuus oikein. Liian suuri tai
vaativa tyomaara voi aiheuttaa liiallista stressia ja tyouupumista. Jos taas tyomaara ei vastaa
omia taitoja, voi se helposti olla turhauttavaa ja myos sita kautta aiheuttaa tyouupumusta.

(Tamminen 2011.)
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Jatkuvasti kiireinen ihminen ei ole tehokas. On tarkeaa, etta aikaa jaa palautumiseen seka
ajatusten selkeytymiseen. Kun tyota ehtii katsomaan vahan kauempaa, on tyon lopputuloskin
monesti parempi. Jatkuva kiire aiheuttaa sen, etta keskittyminen olennaiseen jaa monesti
taka-alalle eika tiedosteta sita, mita ymparilla tapahtuu. Kun tyonsa saa suorittaa rauhassa
loppuun ilman keskeytyksia, tyohyvinvointi lisaantyy. Voidaankin puhua tyorauhan merkityk-
sesta. Lisaksi selkea paamaara ja tyon ohella tapahtuva itsensa kehittaminen lisaavat tyotyy-
tyvaisyytta. Jos tyo on mitoitettu oikein, sen tekeminen voi tuntua niin hyvalta, etta se irrot-
taa hetkellisesti arjesta. (Kulovesi 2009: 12; Luukkala 2011: 32.)

Henkisen kuormittavuuden lisaantyminen voi ilmentya tyopaikoilla eri tavoin kuten henkisena
tai fyysisena epaasiallisena kohteluna. Naisvaltaisella alalla syntynee helpommin stressitilan-
teissa niin sanottuja kuppikuntia seka juorupiireja, mitka aiheuttavat juorujen uhrissa helpos-
ti henkista vasymysta. Tyopaikan ilmapiirin kiristyessa paineen alla, virheisiin halutaan loytaa
syntipukki ja omasta tyopaikasta taistellaan. Myos masennus ja tyouupuminen voivat olla liial-
lisen henkisen kuormittavuuden seurauksia. Kaikki nama vaikuttavat tyohyvinvoinnin lisaksi

myos yksityiseen elamaan.

2.3 Johtamisen merkitys tyohyvinvoinnin tukemisessa

Lainsaadanto on siis se tausta, joka velvoittaa fyysisen, henkisen ja terveydellisen tyohyvin-
voinnin yllapitamiseen. Tyonantajan nakokulmasta henkiloston hyvinvoinnista huolehtiminen
on myo0s taloudellisesti hyodyllista. Yleensa viihtyvassa tyoymparistossa toiminta on laadukas-
ta, ilmapiiri leppoisa ja tyon tulokset erinomaisia. (Tamminen 2011.) Laadukas johtaminen
edistaa henkiloston hyvinvointia, tyontekijan terveytta ja parantaa tuloksentekoa. Yksinker-
taisesti sanottuna hyvinvoiva, terve, tyossaan viihtyva tyontekija saa varmasti parempia tu-

loksia aikaan kuin tyossaan viihtymaton ja tyohonsa tyytymaton tyontekija.

Tyon sisallon mielekkyyden lisaksi tyossa viihtymiseen liittyy ryhma, jonka kanssa toita teh-
daan. Yhteisossa toimiminen voi saada onnistumisen ja ylpeyden tai toisaalta pettymyksen ja
turhautumisen kokemuksia. Ihminen viettaa tyoyhteisossa noin kolmanneksen vuorokaudesta,
joten yksilon jaksamisen ja tehokkuuden kannalta on hyvin tarkeaa pitaa ylla tyohyvinvointia.
Hyva yhteishenki on myos erinomainen kilpailutekija. Asiakkaat huomaavat kylla, vallitseeko
yrityksissa miellyttava vai epamukava ilmapiiri. Sama koskee uusia tyontekijoita rekrytoitaes-
sa. Miellyttavaan paikkaan on helpompi saada osaavaa henkilokuntaa. (Kuusela 2013: 70;
Furman, Ahola ja Hirvihuhta 2004: 8.)

Mikali yhteisossa ei tunneta yhteenkuuluvuutta, ei myoskaan yhteisia voimavaroja paasta hyo-

dyntamaan kunnolla. Talloin tulos karsii. Turvallisuuden tunteen lisaksi tunne tarkeydesta
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tyoyhteisossa synnyttaa myonteisia seurauksia koko tyoyhteison kannalta. Oma ryhma ja sen
toiminta tuntuu hyvalta ja tyota tehdaan tiimin hyvaksi. Ryhmaan kuulumisen tunne on siis
hyvaksi koko tyoyhteisolle. Esimies voi omalla toiminnallaan varmistaa, etta tyoyhteison jase-

net tuntevat olonsa turvalliseksi ja osaksi ryhmaa. (Kuusela 2013: 71.)

On myos eettisesti oikein, etta tyontekijat voivat kokea tyonsa turvalliseksi, viihtyisaksi ja
mielekkaaksi. Tyontekija sitoutuu tyonantajaan huomattavasti pidemmaksi aikaa, kun tyo li-
saa hyvinvointia. Talloin tyontekijoiden vaihtuvuus on mahdollisimman pieni, eika uusia pe-
rehdytyksia tarvitse tehda jatkuvasti. Nekin vievat tyonantajan tai muun henkiloston tyo-
aikaa. Hyva tyo edistaa terveytta ja toimintakykya. Tyovuodet eivat talloin lopu ennen aiko-
jaan. Miellyttavan tyon aarella tyontekija haluaa antaa itsestaan parasta, mika vaikuttaa po-
sitiivisesti tulokseen. (Luukkala 2011: 25.)

Seuraavassa on kuvattu laadukkaan tyon edellyttaman hyvinvoinnin johtamisen hyotyja

LAADUKAS TYO TAVOITTEENA

|

Hyvinvoinnin johtaminen

Hyvinvoiva, terve, tyossaan viihtyva henkilosto

Vo

tyon tuottavuus lisaantyy
asiakastyytyvaisyys
rekrytoinnin helppous
sitoutunut henkilosto (tyontekijavaihtuvuus pieni)

tyoturvallisuuslaki huomioitu

Kuva 2 Hyvinvoinnin merkitys laadukkaalle tyolle

3 Tyohyvinvoinnin puutteiden ennaltaehkaisy ja varhainen puuttuminen

Samoin kuin tyontekoa, tyontekijoita, tiimeja, projekteja tai vaikkapa organisaatiota pitaa
johtaa, niin myos tyohyvinvointia taytyy johtaa. Kun puhutaan tyohyvinvoinnin johtamisesta,
puhutaan hyvinvointiin ja toimintatapoihin liittyvista vahvuuksista ja pullonkauloista. Varhai-

nen havaitseminen tarkoittaa tyohyvinvoinnin seurantaa, arviointia ja puuttumista saannolli-
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sin valiajoin. Jos havaitaan muutoksia esimerkiksi tyoilmapiirissa, selvitetaan taustat, mista
muutokset johtuvat ja arvioidaan tilanteen vakavuus seka puututaan tarvittaessa tilanteisiin
ennen kuin ne aityvat liian pahaksi. Tyohyvinvointia voidaan mitata ja arvioida eri keinoin.
Esimerkiksi kehityskeskustelut henkiloston ja esimiehen valilla, tyohyvinvointikyselyt, palave-
rit ja kokoukset ovat keinoja selvittaa tyoyhteison ilmapiiria. (Mita tyohyvinvointi on? Etera
2011.)

Tyoyhteiso voi olla terve tai sairas. Terveessa tyoyhteisossa vallitsee avoin keskustelukulttuuri
ja yhteisollisyyden tunne. Yhteiset arvot ja periaatteet, myonteinen kuva toisista seka yhtei-
set paamaarat ja pelisaannot ovat terveen tyoyhteison piirteita. Palautteen antaminen seka
vastaanottaminen rakentavasti ovat oma taitonsa, eika taitava kritiikin antaminen aiheuta
mielipahaa. Se, kuinka hyva tyontekijalla on tyoyhteisossa olla, riippuu siita, kuinka hyvin han
voi luottaa toisiin. Myos muutoksien kokeminen mahdollisuudeksi seka riskien hallinta vaikut-

tavat tyoilmapiiriin ja sita kautta hyvinvointiin tyossa. (Makisalo 2003: 14.)

Sairaassa tyoyhteisossa vallitsee valittamisen ilmapiiri. Asiat ovat huonosti, vaikeat asiat pii-
lotetaan maton alle, puhutaan selan takana eika asioille tehda mitaan. Kaikki energia kuluu
valittamiseen, kun sen voisi kanavoida asioiden muuttamiseen. (Makisalo 2003: 15.) Tyoyhtei-
son sairastumisen ennaltaehkaisemiseksi onkin kehitetty erilaisia varhaisen havaitsemisen
malleja. Eri tyoyhteisolla mallit on tehty yksilollisesti juuri sille tyoyhteisolle ja juuri sen tyo-
yhteison tarkeaksi katsomalle aiheelle. Tyoterveyshuolto on kehittanyt oman kolmivaiheisen
mallinsa edistamaan terveytta ja tyokykya. Jaljempana tassa luvussa on kerrottu nama vai-

heet.

Kaikissa tyoyhteisoissa ristiriitoja ja ongelmia kuitenkin tulee, eika niihin valttamatta ole
helppo puuttua. Kuulee usein sanottavan ”En mina tieda, olen vain toissa taalla” tai “Ei se
minun vastuullani ole..” Onkin merkittavaa, kuinka ongelmat ratkaistaan vai lakaistaanko ne
vain maton alle. On helpompaa ajatella, etta ongelmat ratkeavat itsestaan. Tyoyhteisossa
saattaa olla jopa sellainen ajatusmaailma, etta se on taysin ongelmaton ja nain ollen kukaan

ei uskalla sanoa mitaan. (Hyppanen 2007: 157.)

Ongelmat ovat yleensa monien tekijoidensa summa ja riippuu ongelman luonteesta, miten
sita lahdetaan ratkaisemaan. Ristiriitatilanteet syntyvat joko kahden ihmisen valille tai ryh-
mien valille. Jos asioita ei ratkaista ajoissa, ne syvenevat helposti aarimmaisiin mittasuhtei-
siin, mika johtaa negatiiviseen kierteeseen. Tama taas johtaa helposti tyotyytymattomyy-
teen. Tyoyhteiso on hyva opettaa ratkaisemaan ongelmia itse, mutta jos tyontekijat eivat
kykene selvittamaan ristiriitatilannetta keskenaan, on esimiehen tai muun tahon, esimerkiksi

tyoterveyshuollon, otettava ohjat kasiinsa. (Hyppanen 2007: 156 - 157, 163, 173.)
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Varhainen puuttuminen on keino ennakoida tyohyvinvointiongelmia. Varhaisella havainnoinnil-
la tarkoitetaan tassa tyoyhteisossa tapahtuvien muutosten seuraamista. Muutokset voivat
esiintya yksittaisen tyontekijan kayttaytymisessa tai tyoryhmien kayttaytymisessa. Esimies voi
esimerkiksi seurata ja havainnoida vallitseeko tyoyhteisossa avoimuus ja positiivisuus vai onko
ilmapiiri muuttunut negatiiviseksi. Myos poissaolojen merkitysta kannattaa miettia. Monesti
jatkuvat ja lyhyet poissaolot kertovat tyotyytymattomyydesta. Poissaolot aiheuttavat myos
taloudellisia kustannuksia, asiakaspalveluongelmia seka lisatyota tyoyhteison muille jasenille.
(Hyppanen 2007: 163 - 165.)

Hyva esimies havaitsee ongelmat ennen kuin ne aityvat niin pahaksi, etta niita on vaikea enaa
ratkaista. Esimiehen on rohkeasti puututtava tilanteeseen puhumalla ongelmien aiheuttamista
haitoista ja hyodyista. Hyva esimies siis etsii ratkaisua ongelmaan sen sijaan, etta etsisi en-
simmaisena ongelman aiheuttajaa, syyllista. Ammattitaitoinen esimies omaa hyvat vuorovai-
kutustaidot seka ongelmanratkaisutekniikat, joiden avulla ristiriitatilanteet on mahdollista
ratkaista. Myos tyoyhteisoon luodut yhteiset pelisaannot auttavat ristiriitatilanteiden ilmetes-
sa. Joskus kahdenkeskinen juttutuokio riittaa selvittamaan ongelman, joskus on koottava
pienryhma asian kasittelyyn ja joskus on ulkopuolisen avun tarve. Yleensa ongelman ratketes-
sa syntyy positiivisia ajatuksia ja onnistumisen kokemuksia, mika taas johtaa tyotyytyvaisyy-
teen. (Hyppanen 2007: 165, 173.)

My0s tyOoyhteison on otettava vastuuta ongelmien ilmaantuessa. Esimies ei valttamatta huo-
maa kaikkia yrityksessa vallitsevia ristiriitoja ja ongelmia. Talloin esimiesta taytyy rohkeasti
lahestya ongelman tiimoilta. Tama ei ole aina helppoa, silla varsinkin pieni kauneudenhoito-
alan yritys on omistajalleen usein elaman tyo ja han on kiinnittanyt sithen oman varallisuuten-
sa ja aikansa. Tama johtaa siihen, etta esimiehen voi olla hyvinkin vaikea ottaa palautetta
vastaan mahdollisilta tyontekijoiltaan ongelmien ilmaantuessa. Hanella voi olla hyvinkin hen-
kilokohtainen ja tunnepohjainen suhde yritykseensa, jonka seurauksena yrittaja ajattelee te-
kevansa vain ja ainoastaan itse parhaat mahdolliset ratkaisut, eika muilla ole siihen mitaan
sanottavaa. Yrittajan olisi kuitenkin viisasta oppia kuuntelemaan tyontekijoitaan, silla heilla
voi olla hyviakin ideoita ja parannusehdotuksia liittyen esimerkiksi tyotapoihin, viestintaan tai
vaikkapa palvelutarjontaan. Tyontekijat nakevat yrityksen ikaan kuin ulkopuolisin silmin eika

heilla ole niin vahvaa tunnesidetta yritykseen kuin omistajallaan.

3.1 Toimintamalli ongelmien ratkaisemiseksi

Tyoterveyshuoltolaissa (1383/2001) ja sen nojalla annetussa asetuksessa (1484/2001) maari-
tellaan muun muassa tyoterveyshuollon tehtavat. Lain mukaan tavoitteena on suunnata toi-
menpiteet tyo- ja toimintakyvyn seurantaan ja tukemiseen yksilon koko tyouran ajan. Lain

tarkoituksena on yhteistoimin tyOnantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon kanssa edistaa
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tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyoympariston turvallisuutta, tyonteki-
joiden terveytta ja tyokykya tyouran eri vaiheissa, seka tyoyhteisotoimintaa. (Valtioneuvoston
asetus hyvan tyoterveyshuoltokaytannon periaatteista, tyoterveyshuollon sisallosta seka am-

matti-henkiloiden ja asiantuntijoiden koulutuksesta 1484/2001.)

Tyoterveyshuolto toimii terveytta ja tyokykya edistaessaan ja yllapitaessaan kolmella eri ta-
solla. Ensimmainen taso on ennaltaehkaiseva toiminta, toinen taso on oireiden tunnistaminen
seka ratkaiseminen ja kolmas taso on korjaava toiminta. Mita varhaisemmin esimies havait-
see ongelman, sen paremmin se pystytaan ratkaisemaan. Puhutaankin varhaisesta havaitsemi-
sesta ja puuttumisesta. (Tyo ja terveys Suomessa 2012: 164; Tyoterveyshuolto Suomessa
vuonna 2010 ja kehitystrendi 2000-2010: 52 - 60.) Seuraavaksi tarkastellaan naita eri vaiheissa

olevien ongelmien ratkaisutapoja.

Ensimmadisessa vaiheessa eli ennaltaehkaisevassa toiminnassa, pyritaan ehkaisemaan tyoky-
kya uhkaavien tekijoiden syntymista ja yllapitamaan seka parantamaan jo hyvia kaytanteita
tyopaikalla. Tassa vaiheessa pyritaan myos luomaan terveytta yllapitavia tyotapoja, tyoyhtei-
soja ja omaehtoista terveytta edistavia toimintoja, joita ovat esimerkiksi liikunta, ravitsemus,
harrastukset ja sosiaaliset suhteet. Ennaltaehkaisevassa toiminnassa kohteena on koko tyopai-
kan henkilosto esimiehia myoten. (Tyo ja terveys Suomessa 2012: 164; Tyoterveyshuolto
Suomessa vuonna 2010 ja kehitystrendi 2000-2010: 52 - 60.)

Ongelman jatkuessa tunnistetaan syntyneet uhkatekijat ja pyritaan edistamaan oireilevien
tyontekijoiden tyokykya. On tarkeaa tunnistaa riittavan varhain heikentyva tyokyky, joka voi
olla esimerkiksi sairastelu tai muu oireilu ja tyopaikalta poissaoleminen. Jos onnistutaan
puuttumaan ajoissa ongelman ytimeen, voidaan estaa tilanteen paheneminen kolmanteen
vaiheeseen. Toisessa vaiheessa kohteena ovat he, joiden tyokyky on jollain tavalla uhattuna.
Se voi olla tyopaikkakiusaamista, henkista uupumista erinaisista syista, liian rankka fyysinen
kuormittavuus tai vaikkapa henkilokohtainen syy, esimerkiksi sairastuminen henkiseen tai fyy-
siseen vakavaan sairauteen. (Tyo ja terveys Suomessa 2012: 164; Tyoterveyshuolto Suomessa
vuonna 2010 ja kehitystrendi 2000-2010: 52 - 60.)

Kolmas vaihe on korjaava toiminta, jossa pyritaan palauttamaan menetettya tyokykya henki-
lon sairastuttua tai kun tyosta selviytyminen on olennaisesti heikentynyt. Kohteena ovat tyo-
kykynsa menettaneet tyontekijat. Tavoitteena on estaa tilanteen johtaminen tayteen tyoky-
vyttomyyteen. (Ty0 ja terveys Suomessa 2012: 164; Tyoterveyshuolto Suomessa vuonna 2010
ja kehitystrendi 2000-2010: 52 - 60.) Jos kuitenkin tassakin vaiheessa epaonnistutaan, jaa
tyontekija mahdollisesti pois tyoelamasta kokonaan tai osittain. Joissain tapauksissa tyopai-

kan vaihto tai esimerkiksi tiimin/osaston vaihto voi olla ratkaisu.
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3.2 Hyvinvoinnin johtamisen tasot

Johtaminen voidaan jakaa kolmelle tasolle: bisnesjohtaminen, ryhmajohtaminen ja oman
mielen johtaminen eli itsensa johtaminen. Bisnesjohtajuudella tarkoitetaan tassa tyossa orga-
nisaation ylinta johtoporrasta. Bisnesjohtaja ei ole paivittain tekemisissa yrityksensa tyonteki-
joiden kanssa, vaan johtaa heita keskiportaan kautta. Ylimman johdon tehtavana onkin huo-

lehtia siita, etta toiminta on taloudellisesti kannattavaa. (Luukkala 2011: 263.)

Ryhmajohtaja, eli esimies, huolehtii niin ikaan tuloksien saavuttamisesta, mutta myos henki-
loston tyohyvinvoinnista. Lahiesimies toimii henkiloston ja bisnesjohtajan tiedonvalittajana
kertoen onko tyotahti ja tyomenetelmat sopivat. (Luukkala 2011: 263.) Nykypaivana lahiesi-
miehelta vaaditaan myos hyvia ihmissuhdetaitoja, jotta mahdolliset tyopaikalla ilmenevat

ongelmat tyontekijoiden kesken on valtettavissa ja ratkottavissa mahdollisimman helposti.

Henkilostosta puhuttaessa puhutaan itsena johtamisesta. Henkilosto on lahimpana maksavia
asiakkaita ja tietaakin paremmin, mika kaytannossa toimii ja mika ei. Itsensa johtamisen
haasteena on oman tyon kehittaminen. Henkilosto kertoo tyon sujuvuudesta ja uusista ideois-

ta ryhmajohtajalle, joka puolestaan valittaa tiedon bisnesjohtajalle. (Luukkala 2011: 263.)

Kuvassa 3 nahdaan, etta tyohyvinvoinnista vastaavat niin organisaation johto, lahiesimies kuin
tyoyhteisokin. Kaikkien naiden kolmen osapuolen panostusta tarvitaan, jotta hyvinvointi tyos-
sa toteutuu. Luvuissa 3.2.1 - 3.2.3 tarkastellaan lahemmin naiden kolmen eri portaan mahdol-

lisuuksia vaikuttaa tyohyvinvointiin.

Henkilosto

Tyohyvinvoinnista Organisaation
vastaavat tahot
johto

Esimiehet

Kuva 3 Tyohyvinvoinnista vastaavat tahot

Pienissa kauneudenhoitoalan yrityksissa paikan omistaja on itse monesti kaikki nama kolme

tasoa ja joutuukin ammatinharjoittamisen ohella hoitamaan myos yrityksen talouden. Tehok-
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kaasti toimiessaan kauneudenhoitoalan yrittaja pyrkii luomaan yhteishenkea samalla kun hal-
linnoi yrityksen taloutta. Yrittajan viela itse harjoittaessaan ammattiaan yrityksessa voi joku
naista alueista karsia. Yrittajan kannattaakin osata delegoimisen taito. Kun hallinnolliset asiat
sen muita asioita kuten asiakaspalvelua, kassalla toimimista tai tuotetilauksia. Yrittaja ei
valttamatta muun tyon ohella ehdi miettia tyohyvinvoinnin yllapitamisen tarkeytta, joten
myos tassa asiassa voi pyytaa apua. Henkilostolta voi muun muassa kysella tyossa jaksamisen

keinoista vaikkapa mielipidekyselyiden tai kehityskeskusteluiden puitteissa. Nama eivat vie

3.2.1 Organisaation johdon rooli tyohyvinvoinnin johtamisessa

Hyva johtaja ottaa tasapuolisesti huomioon liiketalouden, henkiloston seka asiakkaat. Ylim-
man johdon tehtavana on kuitenkin huolehtia siita, etta bisnes on kannattavaa. On toimittava
niin, etta tyohon laitettu panos on pienempi kuin tuotos. Ylimman johdon taytyy myos osata
ottaa kohtuullisia riskeja - ei liian suuria eika liian pienia. Ylimmassa johdossa tulee osata
ajatella ikaan kuin euro edella. On hyva, jos ylimmassa johdossa on henkilostoa, jolla on eko-
nomista taitoa ja tietoa. Toisaalta keskittaessaan energian pelkkaan liiketalouteen ja rahaa
tuoviin asiakkaisiin vaarana on se, etta henkiloston hyvinvoinnin johtaminen jaa toissijaiseksi.
Kun tyonantaja bisneksen rinnalla huomioi henkilostoa, toteutuvat turvallisuus, hyvaksynta ja
arvostus. Turvallisuus tyossa tarkoittaa sita, ettei tarvitse kokea uhkaa henkiselle eika fyysi-
selle terveydelle. Tyonantajan huomioidessa henkiloston sosiaaliset tarpeet saa tyontekija
kokea hyvaksytyksi tulemista ja arvostusta. Toisaalta taas, jos huomio keskittyy vain henkilos-
ton hyvinvointiin, toiminta ohjautuu yha kauemmaksi liikeidean toteuttamisesta seka maksa-
vien asiakkaiden palvelemisesta. Johdon ottaessa huomioon liiketalouden ja henkiloston seka

asiakkaat vahvistuvat seka tuloksenteko etta tyohyvinvointi. (Luukkala 2011: 20 - 21.)

Organisaation johto on vastuussa siita, etta organisaation rakenteet seka johtamistavat tuke-
vat esimiesten ja henkiloston tyontekoa. Organisaatiorakenteen tehtavia ovat Lamsan ja Hau-
talan (2008) mukaan taloudellisen ja tehokkaan toiminnan seka resurssien tarkoituksenmukai-
sen kayton mahdollistaminen; toiminnan valvonta; vastuiden ja velvollisuuksien maarittely eri
tehtavissa toimiville henkiloille, ryhmille ja tiimeille; koordinaatio eri tehtavien ja organisaa-
tion osien valilla; joustavuuden mahdollistaminen kehittamistarpeisiin vastaamisessa; ihmis-
ten tyytyvaisyyden ja yhteistyon edistaminen. Organisaation johdon on huolehdittava naiden
asioiden toimivuudesta, jotta organisaation rakenne on mahdollisimman tehokkaasti toimiva.

Mita toimivampi rakenne, sen suorituskykyisempi se on. (Lamsa, Hautala 2008: 151 -152.)

Organisaatioiden tarkoituksena on ihmisten tarpeiden tyydyttaminen. Organisaatio onkin te-

hokas tapa jarjestaa yhteistoiminta palvelemaan haluttua paamaaraa. Jos organisaatiossa val-
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litsee kaaos, karsii henkiloston motivaatio, ei ole yhteisia pelisaantoja eika kunnollista tyon-
jakoa. Henkiloiden valista kitkaa syntyy helposti, jos tyotehtavia ei ole maaritelty. On myos
hankalaa pistaa omia tyotehtavia tarkeysjarjestykseen ilman selkeaa organisaatiorakennetta.
Liian valja tai valinpitamaton -organisaatiorakenne johtaa paatoksenteon hidastumiseen ja
laadun heikkenemiseen, koska henkilosto ei saa palautetta tyostaan. Talloin oppiminen estyy.
Toisaalta lilan hierarkkinen rakenne voi tuoda samoja ongelmia ja turhauttaa henkilostoa.
(Lamsa ym. 2008: 151 - 154.) Organisaation johdon onkin osattava luoda toimiva rakenne, jos-
sa on maaritelty selkeat tehtavat jokaiselle kuitenkaan viematta mahdollisuutta vaikuttaa ja
edeta tyotehtavissaan. Selkeys ja jamakkyys luovat tietynlaista turvallisuutta, joka osaltaan

kannattelee tyohyvinvointia.

Kun johtoportaassa ymmarretaan henkiloston arvo, osataan siita pitaa myos hyvaa huolta. Jo
tyontekijoita valittaessa kannattaa valita hakijoiden joukosta osaavia ja yhteistyokykyisia
tyontekijoita. Ylimman johdon tulisi huomioida tyontekijoiden erilaiset osaamisalueet ja maa-
rata tyotehtavat sen mukaan. Haasteita tulee olla sopivasti niin, etta liiallinen stressikynnys

ei ylity. Tyo tulee voida kokea turvalliseksi. (Luukkala 2011: 29.)

Organisaation johdon on huolehdittava eri osien tavoitteiden koordinoiminen yhteen ja yh-
teensopiviksi kokonaistavoitteen kanssa. Jos nain ei ole, on riskina eri tiimien kulkeutuminen
eri suuntiin omien tavoitteidensa kanssa. Organisaation yhteinen paamaara karsii. Myos tiimi-
en valinen kilpailu saattaa aitya niin pahaksi, etta tyoyhteison hyvinvointi karsii. Verkostoitu-
mista eri tiimien valilla on siis hyva edistaa. Myos toimintojen valisista tiimeista voi olla hyo-
tya koko organisaatiolle. Yhteisia tavoitteita on hyva korostaa. (Lamsa ym. 2008: 154.) Tiimi-

tyon merkityksesta kerrotaan lisaa jaljempana.

Ongelmia voi syntya myos siina, etta organisaation johto ei arvosta henkiloston innovatiivista
ja luovaa toimintaa. Organisaatiorakenne on hyva, jos siihen on muodostettu ympariston muu-
toksia ennakoivia toimintatapoja eli toisin sanoen henkildston innovatiivisuus kohtaa ylimman
johdon. (Lamsa ym. 2008: 154). Jos tyopaikalla ei saa olla luova tai tuoda uusia ajatuksia ja
ehdotuksia halutessaan esille, monen tyontekijan tyomotivaatio karsii. Tyomotivaation puut-
teet nakyvat tehokkuuden alenemisena ja pahimmassa tapauksessa tyouupumuksena tai vaik-

kapa tyOopaikan vaihtamisena.

Liiallinen stressi on yksi tyokykya alentava tekija. Jos organisaatiossa on epaselvat toiminta-
tavat ja rakenne on sekava, johtaa se helposti siihen, etta asiat tehdaan moneen kertaan,
tyotehtavissa on paallekkaisyytta ja vastuunjako on epaselvaa. Tyon hallinnan tunne katoaa
epaselvissa olosuhteissa ja se lisaa stressia. Organisaation johdon on osattava sovittaa yhteen
jatkuva muutos seka organisaation pysyva rakenne. Ylimman johdon suhtautuminen muutok-

siin vaikuttaa koko tyoyhteisoon. Jos tahti on liian kova ja uuvuttava, karsii siita koko organi-
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saatio. Rajujen muutosten keskella, organisaation johdon tulisi osata antaa uusia toiminta-
malleja tyoskentelyyn. Yritysjohdon tulisi siis ymmartaa ajan haasteita ja tarpeita, kehittaa
yksilollisia tyOaikatauluja ja paivarytmeja seka tiloja, joissa tyoskennellaan. (Lamsa ym.
2008: 155.; Kulovesi 2009: 8, 43.) Jos naissa seikoissa onnistutaan, on tuloksena innovatiivi-

nen, stressiton ja turvallinen tyoymparisto.

3.2.2 Esimiehen rooli tyohyvinvoinnin johtamisessa

Esimiehen rooli on muuttunut muutamassa vuosikymmenessa kaskevasta ja arvovaltaisesta
suurmiehesta valmentavaan ja kehittavaan tiimi- seka prosessijohtamiseen. Nykyaan vallitsee
muutosjohtaminen, jossa haasteille pyritaan loytamaan ratkaisuja. Esimiehen on oltava jous-
tava, uudistumishaluinen ja tehokas mutta samalla myos herkka ja tunnealykas. Hyvalla esi-

miehella on siis kaksi eri puolta - kova seka pehmea. (Hyppanen 2007: 152, 250 - 251.)

Taman lisaksi aikkamme haasteita esimiehelle ovat liian kova tyotahti seka tyonkuormitus. Kii-
reisessa tyoymparistossa on vaikea pitaa ylla visio yhteisesta paamaarasta. Kiiretta voidaan
hallita ja se lahtee esimiehesta. Kun esimies hallitsee oman kiireensa, valittyy se koko tyoyh-
teisoon. Kiireen hallinnan kehittamisen tulisi olla voimakkaasti taman paivan esimiehen mie-
lenkiinnon kohde. Hyvin organisoitu ja suunniteltu tyo ovat avainsanat liialliseen kiireen tal-
tuttamiseen. Esimies voi ottaa koko tyoyhteison kehittamaan uusia tyoskentelytapoja ja aika-
tauluja. (Kulovesi 2009: 19 - 23.)

Esimiehen yksi tarkeista tehtavista on kehittaa tyoyhteison ja tiimien tyota silloin kun ne ei-
vat itse enaa kykene siihen. Esimiehen tulee kuitenkin muistaa, etta myos hanen aikansa ja
jaksaminen on rajallista. Monesti tyoyhteisossa vallitseva kiire johtuu juuri esimiehesta, joka
on tyonarkomaani. Tallainen esimies odottaa, etta myos alaiset ovat kykenevaisia yhta lujaan
tyotahtiin kuin han itse. Tyonarkomaani esimies ei ymmarra ihmisten erilaisuutta eika tervei-
ta rajoja. Esimies saattaa asettaa liian tiukan aikarajan toille, jolloin tyotekijat saattavat ot-
taa myos toita kotiin. Tama johtaa pitkalla aikavalilla sairastumiseen, tyokyky menetetaan ja

se nakyy tyontekijoiden vaihtuvuudessa. (Kulovesi 2009: 8, 19 - 23.)

Kulovesi (2009) esittaa kirjassaan tutkimuksen, jossa todetaan, etta 15 - 20 % ihmisista ei ole
parhaimmillaan ennen aamukymmenta. lhmisten ikaantyessa ja vaistyttaessa uusien tyonteki-
joiden ja esimiesten alta pois olisikin uusilla esimiehilla hyva mahdollisuus kehittaa tyopaikal-
le esimerkiksi joustavat tyoajat. Kansainvaliset markkinat toimivat ympari vuorokauden, joten
"tavallisten” paivatyontekijoiden lisaksi tarvitsemme aamu- seka iltaihmisia. Kun osataan or-
ganisoida yritykseen joustavat ty0ajan, lisataan silla hyvinvointia tyossa ja voidaan ottaa pa-
remmin huomioon myos perhetilanteet ja yksilolliset tarpeet. Niinpa menestyva ja hyvinvoiva

yritys ei ole mahdoton yhdistelma. Tuottavuus ja hyvinvointi voidaan yhdistaa uusilla, taman
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paivan esimiestaidoilla. Ei riita, etta esimies on karismaattinen ja arvovaltainen johtaja, joka
on kaikkivoipa, vaan hanenkin on opittavat kesyttamaan kiireensa ja tuotava uusia tyoskente-
lymuotoja tyoyhteisoonsa seka huomioitava yksilolliset tarpeet. Esimies voi kysya itseltaan,

taa. (Kulovesi 2009: 19 - 23, 26, 42 - 44.)

Kauneudenhoitoalalla tyoaikaongelmaa ei niinkaan esiinny, koska alan yrittajat ovat omaksu-
neet sen, etta tyot tehdaan hyvin pitkalti asiakkaan elamanrytmin (tyo, vapaa-aika) mukaan.
Monet alan yritykset ovatkin lahteneet sille linjalle, etta tietyt aukioloajat on kylla maaritel-
ty, mutta auki ollaan myos sopimuksen mukaan. Tama johtuu juuri siita, etta tyoaikataulut
ovat muuttuneet paljon. On tosiasia, etta alalla ei menesty, jos liike on auki maanantaista

perjantaihin kello 8-16.

Esimies on ikaan kuin kahden portaan valissa - johdon ja henkiloston. On tasapainoiltava joh-
don vaatimusten ja henkiloston johtamisen seka hyvinvoinnin yllapitamisen valilla. Sen lisaksi
etta esimies johtaa ihmisia, on hanen keskityttava myos tuloksiin yrityksen menestymisen
vuoksi. (Hyppanen 2007: 152, 250, 253.) Yllamainittujen asioiden valilla tasapainoilu tuo
omat haasteensa esimiehen tyohon. Joskus esimies joutuukin vaikeiden asioiden eteen. Vai-
keita tilanteita esimiehelle voivat olla esimerkiksi palautteen antaminen ihmiselle, joka ei
sita halua ottaa vastaan tai palkankorotus pyyntoon kielteisen vastauksen antaminen tai vaik-
ka tyontekijan irtisanominen. Erittain hankalaan tilanteeseen esimies voi joutua, jos tyonteki-
ja kertoo luottamuksellisesti asioita toivoen samalla, etta esimies voisi hoitaa asian kertomat-

ta, mista asian kuuli. (Erametsa 2009: 21; Furman ym. 2004: 144).

Hyva johtaminen vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiin kun taas liian ankara ja piittaamaton
johtamistyyli aiheuttaa helposti tyoyhteisossa pahoinvointia. Esimiehen johtamistyylin on ol-
tava sellainen, etta se auttaa tyontekijaa onnistumaan. Esimies organisoi tyotehtavat seka luo
hyvat pelisaannot koko tyoyhteisolle, jolloin koko henkilosto tietaa omat tehtavansa seka
toimintatapansa. Tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta hyva ja avoin keskustelukulttuuri on
avainasemassa. Esimies voi hyvilla vuorovaikutustaidoilla antaa esimerkkia henkilostolle kan-
nustamalla heita avoimeen ja keskinaiseen vuorovaikutukseen. Esimies voi opetella myos itse
vuorovaikutustaitoja. Jos vuorovaikutustaidot eivat luonnistu tyOyhteisossa, kannattaa kokeil-
la vuorovaikutusharjoituksia yhdessa. Nain koko tyoyhteisolle valittyy viesti, etta vuorovaiku-
tustaitoja arvostetaan organisaatiossa. (Hyppanen 2007: 152; Vesterinen 2006: 77; Furma ym.
2004: 10,144.)

Jokainen tyoyhteiso on erilainen ja siksipa on maariteltava tyopaikkakohtaisesti, millaisia yh-
teistyotaitoja tarvitaan. Lahtokohtana tyoyhteison hyvinvoinnin kehittamiselle ja yllapitami-

selle on organisaation perustehtava ja yhteiset saannot. Myos tyoturvallisuuslaki (738/2002)
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voi olla apuna. Esimiehen tulisi kiinnittaa huomiota ainakin fyysiseen ja psyykkiseen kuormit-
tavuuteen, tyoymparistoon, tyossa viihtymiseen, tyokaveri suhteisiin, kanssaihmisten kohte-
luun ja mahdolliseen kiusaamiseen. Esimiehen kannattaa myos huomioida tyontekijoiden am-
mattitaito, tyokokemus, sukupuoli, ika, terveydentila ja etninen tausta. Mikali esimies huo-
maa epakohtia, tulee hanen ryhtya valittomasti toimenpiteisiin. (Suutarinen, Vesterinen
2010: 115.) Jotta yhteistyo sujuu, on tyota tehtava molemminpuolisesti, niin johtajan kuin
tyontekijankin. Pelisaannoista siis sovitaan yhdessa ja omasta toiminnasta otetaan henkilo-
kohtainen vastuu. Jaljempana kerrotaan tyontekijan velvollisuuksista luoda ja yllapitaa hyvaa

tyoilmapiiria.

Erametsan (2009) kuvailemia hyvia esimiehen ominaisuuksia ovat muun muassa kyky tulla
toimeen erilaisten ihmisen kanssa (oikeasti ja ristiriitatilanteissakin), kyky ottaa vastuuta,
kyky kasitella vaikeita asioita ja ongelmia seka kyky kohdata vastoinkaymisia. Myos tavoitteel-
lisuus, sosiaalisuus seka vuorovaikutustaidot (kuten selkeys ulosannissa ja kuuntelun taito)
seka kyky muistaa lupaamansa ja panna asioita toimeen kuuluvat hyvan esimiehen ominai-
suuksiin. (Erametsa 2009: 21.) Moni naista asioista liikuttaa nimenomaan kykya tulla ihmisten
kanssa toimeen. Esimiehen ominaisuudet riippuvat toki myos yrityksesta ja tyonluonteesta
seka ihmisista. Kaikkia hyvan esimiehen ominaisuuksia ei tarvitse loytya jokaiselta esimiehel-
ta. Joku voi olla maaratietoinen ja suora ja toinen voi olla avoin ja innostava. (Erametsa
2009: 24.)

Pelkat luontaiset kyvyt eivat kuitenkaan riita siihen, etta on hyva esimies. Siihen vaaditaan
myos halua. Jos esimies ei pida tyostaan, valittyy se tyoyhteisolle, joka voi reagoida negatiivi-
sesti. Syita esimiehen rooliin haluamiselle on useita kuten asioihin ja ihmisiin vaikuttamisen
mahdollisuus, palvelun ja auttamisen halu, hyodyksi tulemisen halu, motivoituminen yhteisis-
ta onnistumisista, oma kokemus siita, etta on hyva ja lahjakas esimiehena seka vastuun otta-
misen mahdollisuus (Erametsa 2009: 22). Kun naita asioita haluaa, on hyvat mahdollisuudet

toimia erinomaisena esimiehena. Samalla valittyy positiivisuutta ja tyointoa henkilostolle.

Yksittaisen tyontekijan ja sita kautta koko tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta
esimies kertoo avoimesti strategiasta, tavoitteista, onnistumisista seka hyvista tuloksista.
Tarkeaa on myos se, kuinka huonoista tuloksista tai tyonteosta kerrotaan. Kannustavasta joh-
tamistyylista puhutaan silloin, kun esimies palkitsee ennemmin hyvasta tyosta kuin rankaisee
huonosta. Monesti esimiehilla tahtoo olla asiaa vain silloin, kun asiat ovat menneet huonosti.
Jos tyontekijalla on parantamisen varaa, on parempi, etta esimies voi hanta esimerkiksi val-
mentaa tai auttaa ratkaisemaan ongelma sen sijaan, etta moittisi. Hyvia palautteenantotilai-
suuksia ovat muun muassa tiimipalaverit, kokoukset ja kehityskeskustelut. Esimiehen keskei-
nen tehtavahan on nimenomaan auttaa tyontekijoita onnistumaan tyossaan. Hyva esimies

osaa myos markkinoida ideoitaan niin, etta se herattaa innostusta ja kiinnostusta tyontekijois-
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sa. Uusien ideoiden esilletuomisessa esimiesta auttaa hanen kykynsa antaa tyontekijoille kan-

nustavaa ja rakentavaa palautetta tehdysta tyosta. (Erametsa 2009: 27; Luukkala 2011: 30.)

Aina ei kuitenkaan tarvitse jarjestaa aikaa kertoakseen hyvasta tyosta. Kannustavan, rohkai-
sevan tai tyytyvaisen sanan voi sanoa kohdatessa. Esimiehen tulee olla kiinnostunut tyonteki-
joistaan ja kuulla myos hiljaiset viestit. Se vaatii esimiehelta tilanneherkkyytta ja ajantajua.
Kun esimies tarttuu tilanteisiin heti - olivatpa ne ongelmia tai ei - tulee tyontekijoille tunne,
etta heista valitetaan. Esimiehella saastyy myos aikaa, kun ongelmat eivat paisu liian suuriksi.
Nykypaivan esimiehesta voidaankin Kuloveden (2009) mukaan puhua enemman kumppanista
kuin pomosta. Kumppanuudella tarkoitetaan vastuun ottamista ja jakamista, inspiraation he-

rattamista, luottamusta, kannustusta seka aitoa valittamista (Kulovesi 2009: 46.)

Muita konkreettisia keinoja esimiehella tyohyvinvoinnin yllapitamiseen on esimerkiksi maari-
tella kirjallisesti oman organisaationsa kannalta tarkeiden tyoyhteisotaitojen sisalto. Tyoyh-
teisotaidoista ja menetelmista voi kirjoittaa esimerkiksi listan, joka esitetaan aina uudelle
tyontekijalle ja joka on aina saatavilla ja nahtavilla koko tyoyhteisolle. Listan sisalto kannat-
taa liittaa osaksi uuden tyontekijan perehdyttamista. Saannoista on hyva tehda myos kirjalli-
nen sopimus allekirjoituksineen ja taten se velvoittaisi toimimaan saantéjen mukaisesti. (Suu-
tarinen ym. 2010: 116.)

Vaikka tyoyhteisossa jokaisella - johdolla, esimiehella ja tyontekijoilla- on tarkea rooli hyvin-
voinnin yllapitamisessa, on esimiehella suuri vastuu myos terveydenhuollon organisoimisessa
ja tyohyvinvointipolitiikan kehittamisessa ja viestimisessa. Tyohyvinvointipolitiikalla tarkoite-
taan tyon turvallisuutta, tyoaikojen seuraamista, taukojen ja vapaiden huolehtimista, tyosuo-
jeluvelvoitteiden noudattamista, tasa-arvon toteuttamista seka hyvan tyoilmapiirin yllapita-
mista. (Hyppanen 2007:156.)

3.2.3 lItsensa johtaminen tyohyvinvoinnin edellytyksena

Itsensa johtaminen edellyttaa tyoyhteisotaitoja. TyOyhteisotaidoilla tarkoitetaan toinen toi-
sensa kohtaamiseen liittyvia taitoja, joita jokaisella tyoyhteisossa tyoskentelevalla henkilolla
tulee ammattiasemasta, tyotehtavasta tai - roolista riippumatta. Tyoyhteisotaidoilla luodaan
hyvinvoivaa tyoyhteisoa, jossa jokaisella on hyva olla. Itsensa johtamisessa korostetaan sita,
etta jokainen henkilo on vastuussa omasta kayttaytymisestaan ja tyoyhteisotaitojensa kehit-

tamisesta (Makisalo-Ropponen 2011:82.)

Ihmisen kokonaisuus koostuu psyykkisesta, fyysisesta, sosiaalisesta, henkisesta ja ammatillisis-
ta alueista. Itsensa johtaminen tarkoittaa naiden kaikkien osa-alueiden tasapainottamista

omassa elamassa. Itsensa johtaminen on elinikaista itsensa kehittamista ja toteuttamista.
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Itsensa johtamiseen kuuluu itseluottamus, itsetuntemus seka reflektio. Itseluottamus pitaa
sisallaan itsesta pitamisen ja arvostamisen, omien rajojen ja puutteiden tiedostamisen ja nii-
den hyvaksymisen seka kehittamisen. Myos kyky ilmaista itseaan, kyky toimia maaratietoises-
ti seka kyky kehittaa omia toimintatapoja kuuluu olennaisesti itseluottamukseen. Itsetunte-
muksella tarkoitetaan omaa ymmarrysta itsesta eli omien tunteiden, ajattelun ja toiminnan
tiedostamista. Itsetuntemusta voidaan kehittaa lapi elaman. Reflektiolla tarkoitetaan mietis-
kelya, harkintaa ja heijastusta. Reflektio on prosessi, jossa henkilo tarkastelee aktiivisesti
uusia kokemuksiaan ja nakokulmia ja liittaa niita aikaisempiin tietoihinsa. (Hyppanen
2007:luku 10.)

Hyva tyotoveri on kannustava ja luotettava. Han on tyossaan osaava ja hallitsee ja haluaa ke-
hittaa yhteistyotaitoja. Han antaa palautetta kriittisesti, mutta rakentavasti, satuttamatta ja
loukkaamatta muiden tunteita. Hyva tyotoveri innostaa muita tyossaan ja innostuu siita itse-
kin kehumatta itseaan liiaksi. Hyva tyokaveri ei kerro vain omista ongelmistaan ja murheis-

taan vaan kuuntelee myos tasapuolisesti muita. (Luukkala 2011: 30 - 31.)

Tyopaikan tarkein voimavara on hyvinvoiva henkilosto. Kun tyoyhteiso voi hyvin, on henkilosto
motivoitunut ja vuorovaikutus sujuu ongelmitta. Myos yhteistyon sujuminen ja ongelmista pu-
huminen ja niiden ratkominen avoimesti kuuluvat hyvinvoivaan tyoyhteisoon. Ei ole pelkas-
taan esimiehen vastuulla huolehtia fyysisesta, sosiaalisesta, psyykkisesta, henkisesta ja am-
matillisesta kunnosta, vaan vastuussa on koko tyoyhteiso. (Hyppanen 2007: 156; Tyohyvinvoin-
ti. TTL 2013.) Henkinen tyohyvinvointi koostuu ainakin luottamuksellisuudesta ja avoimuudes-

ta.

Tyoyhteisossa on tarkeaa, etta ihmissuhteet toimivat erilaisten persoonien valilla. Jos tyonte-
kijat eivat tule toimeen keskenaan, karsii myos tyo siita. Tyoyhteison hyvinvoinnin yllapitami-
nen edellyttaa avointa keskustelukulttuuria, toisten huomioon ottamista, myonteisen palaut-
teen antamista seka mahdollisten ongelmien ja huolien esilletuomista ja ratkomista. (PKSSK
2009.) Tyontekija ei siis voi ajatella, etta hanen tehtaviinsa kuuluu vain omien tehtavien hoi-

to.

Tyontekija voi kehittaa itseaan johdettavana. Tyontekijan velvollisuuksiin ja toisaalta oikeuk-
siin kuuluu toimia yhteistyokykyisesti ryhmassa, kertoa mielipiteensa julkisesti, olla aktiivinen
vuorovaikutussuhteissa, keskustella tyoasioista, olla rehellinen myos ongelmatilanteissa, an-
taa palautetta ja osata ottaa vastaan palautetta, osallistua palavereihin, pitaa kiinni sovituis-
ta asioista seka noudattaa yhteisia pelisaantoja. Esimies voi edesauttaa tyoyhteisoa naissa
seikoissa suostumalla edistamaan tyontekijoiden pyrkimyksia vaikuttaa tyOymparistoonsa,
olemalla aktiivisesti vuorovaikutuksessa henkiloston kanssa seka oppimalla kuuntelemaan

kaikkia ja olemalla oikeudenmukainen. Esimies voi yhdessa tyontekijoiden kanssa opetella ja
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kehittaa tyoyhteisotaitoja. (Suutarinen ym. 2010: 115 - 117.) Puutteita huomatessaan tyonte-

kija voi ottaa asian puheeksi joko tyokaverin kanssa tai kertomalla huolensa esimiehelle.

Kiire voi olla yksi tyontekijoiden tyossa jaksamista haittaava seikka. Kiire ei johdu vain yhdes-
ta syysta eika siita ole valttamatta helppoa irrottautua. Kiireella on monta syyta. Se voi joh-
tua esimerkiksi tiukasta deadlinesta, asiakkaiden paljoudesta, tyomaaran lisaantymisesta, yha
nopeammasta muutostahdista, kasvavista osaamisvaatimuksista, jatkuvista tyontekoa hairit-
sevista keskeytyksista, ahneudesta, liian tayteen pakatuista tyopaivista tai vaikkapa tyokave-
rin aiheuttamasta tyotahdista. Joka tapauksessa liiallinen kiire on tyontekoa hairitseva tekija.
Tyoyhteisossa kannattaisikin korostaa sita, etta keskittyminen ja selkealla mielella toiminen,
on ennen pitkaan tehokkaampaa kuin jatkuva vauhdin lisaaminen ja ahdistus ajan loppumises-
ta kesken. Kiire kuitenkin koetaan usein eri tavalla. Toinen saattaa tyoskennella pienessa kii-
reessa hyvinkin tehokkaasti ja jarjestelmallisesti, kun taas toiselle se pienikin kiire aiheuttaa
tyoskentelya hairitsevan stressin. (Kulovesi 2009: 16 - 18.) TyoyhteisOssa pitaisi osata huomi-
oida nama asiat jakamalla tyot niin, etta tyo on mahdollisimman tehokasta, mutta stressiton-

ta. Syyn loytaminen kiireeseen on jo puoli voittoa sen taltuttamiseen.

Tyoyhteiso voi myos olla esimiehelleen tukena. Esimiehen kannattaakin valita tyoyhteisoonsa
osaavia henkiloita ja perehdyttaa heidat hyvin tyotehtaviin. Tyonsa osaava henkilokunta tu-
kee esimiesta tekemalla tyonsa niin hyvin kuin pystyy. Tyontekijat voivat tehda myos yhdessa
esimiehen kanssa asioita. Nain tyontekijan ja esimiehen valille ei synny ikavaa kuilua. Kay-
tannossa yhdessa tekeminen tarkoittaa esimerkiksi yhteisen kahvipaussin pitamista yhteisissa
tiloissa keskustellen ja kuunnellen toista. Hyvat tavat, kuten hymyileminen ja tervehtiminen,
luovat hyvaa ilmapiiria tyoyhteison jasenten ja esimiehen keskuuteen. Tyontekijoiden kannat-
taa olla sosiaalisesti aktiivisia ja keskustella avoimesti tyostaan. Esimies on monesti kiireinen
eika valttamatta ole ajan tasalla tyopaikkansa jokaisesta asiasta eika valttamatta osaa kysya
oikeita asioita. Sen vuoksi esimiehelle kannattaa avoimesti ja oma-aloitteisesti kertoa, missa
mennaan. Sosiaalinen aktiivisuus helpottaa esimiehen tyota. Tyoyhteison on hyva ottaa jois-
tain asioista selvaa itse. Esimies ei valttamatta muista kiireiden keskella kertoa ajankoh-
taisiakaan asioita. (Luukkala 2011: 271.)

Usein pienen kauneudenhoitoalan yrittaja on enemman tyoyhteisossa tyotoveri kuin auktori-
teettinen tyonjohtaja. Pieni kauneudenhoitoalan yritys keraa kattonsa alle usein hyvin sa-
manhenkisia tyontekijoita. Yrittaja tekee toita samassa tilassa kuin muut ja nain ollen tyoto-
veruussuhde vallitsee enemman kuin esimies - tyontekija - suhde. Tama on toisaalta hyva,
silla tyoilmapiiri on leppoisa, toita on hyva tehda yhdessa ja esimiehelle on helpompi ehka
sanoa asioita, kun han on ikaan kuin samalla viivalla muiden kanssa. Huonoa tassa asetelmas-
sa on se, etta yrittajan voi olla vaikea antaa tyontekijoilleen palautetta ja kritiikkia. Tama

korostuu varsinkin silloin, jos yrittaja on palkannut hyvia ystaviaan yrityksensa palveluksiin.
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Jonkinasteinen esimies-tyontekija suhde olisi siis hyva sailyttaa ja ratkaisuna siihen voi olla

esimerkiksi se, etta palkataan tyontekijoita haastattelujen kautta.

3.3 Tyoyhteison merkitys hyvinvoinnille: tavoitteena toimiva tiimi

Toimivassa tiimissa on yleensa 4-10 henkiloa. Pienet kauneudenhoitoalan yritykset koostuvat
yleisimmin alle kymmenesta tyontekijasta, minka johdosta alan tyoyhteiso on usein yhta kuin
tiimi. Tiimi kasitteena on ryhma ihmisia, jotka ovat saannollisesti yhteyksissa toisiinsa. Tiimin
jasenilla on toisiaan taydentavia taitoja seka tietoja, he ovat sitoutuneet yhteiseen paamaa-

raan, tavoitteisiin seka toimintamalliin.

Tiimilla ja ryhmalla on ero. Ryhmassa tyoskennellaan rinnakkain, mutta tiimissa rinnakkain
tyoskentelyn lisaksi on puhallettava yhteen hiileen. Tiimissa merkitsee jasenten valinen vuo-
rovaikutus enemman kuin ryhmassa. Toimivan vuorovaikutuksen avulla on helpompi palvella
asiakkaita, mutta myos tyontekijoiden jaksaminen tyossaan paranee. Vaikka tyoryhmissakin
keskustellaan ja tehdaan paatoksia, niin tiimissa sen lisaksi tehdaan kaikki tyo itse delegoi-
matta sita muille. (Makisalo 2003: 92; Hyppanen 2007: 78.)

Tiimityon maaritelma ”toisten kanssa yhteydessa oleminen” tarkoittaa keskustelua ja koh-
taamista tiimilaisten kesken. Tiimityon tarkein tyovaline onkin avoin keskustelu. Jokaisen tii-
min jasenen on otettava vastuu siita, etta saa sanottua asiansa, mutta niin, etta ei vie toisten
suunvuoroa tai jyraa muiden mielipiteita. Voidaankin sanoa, etta mahdollisuus liittya keskus-
teluun muuttuu tiimissa velvollisuudeksi osallistua keskusteluun. Kaikille on annettava tilaa
puhua ja sanoa oma mielipiteensa avoimesti. Jos tiimilainen ei puhu tiimin kesken, ei hanella
ole lupa puhua myoskaan selan takana. Pelkka yksimielisyys ja toisten mukailu ei ole tiimin
tarkoitus, vaan tiimissa rikkaus on erilaisten nakokulmien avoimesti esiin tuominen. (Makisalo

2003: 93 - 94.) Tiimimainen tapa tyoskennella mahdollistaa hyvinvoinnin tyopaikalla.

Myonteinen erilaisuus tukee mielipiteiden esilletuomista. Myonteinen erilaisuus tarkoittaa
sita, etta jokaisella tiimin jasenella on omia vahvuuksia ja osaamisalueitaan. Mikali tiimi kayt-
taa hyvakseen nama erilaiset osaamiset, voi tiimista tulla huippuosaamisen yksikko. Myos se,
etta tiimi muodostuu eri-ikaisista henkiloista, on rikkaus. Vanhat konkarit tietavat, mika toi-
mii tietyissa asioissa, kun taas uudet nuoremmat jasenet tuovat tiimin asioihin uusia nako-
kulmia. Myonteisen erilaisuuden ajatukseen kuuluu hyvaksya se, etta tyontekijat ovat erilai-
sissa elamantilanteissa. Toisella saattaa riittaa aikaa paljonkin enemman kuin toisella. (Maki-
salo 2003: 102 - 103.)

Tiimin ja ryhman ero nakyy myos johtajuudessa ja vastuissa. Vaikka tiimi on yleensa melko

itsenainen yksikko, tarvitsee se kuitenkin my0s johtamista. Johtajan on tuettava niin yksiloita
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kuin koko tiimia kokonaisuutena. Tyoryhmissa on selkea johtaja ja kullakin yksilolla omat vas-
tuunsa. Tiimista puhuttaessa voidaan puhua yhteisesta johtajuudesta ja vastuusta. Hyva tiimi
voi siis toimia ilman ulkopuolista johtajaa jonkin aikaa laadun siita karsimatta. Hyvassa tiimis-
sa tyonteko on tehokasta ja motivoitunutta ilman johtajankin lasnaoloa. Tiimijohtajan rooli
nakyy enemman mahdollistajana. Tama tarkoittaa sita, etta johtaja mahdollistaa omalla toi-
minnallaan tiimien toiminnan. Johtaja voi jarjestaa esimerkiksi erilaisia kursseja, suunnitella
tyovuoroja ja jarjestaa tiimipalavereja. Johtaja vastaa toiminnan kokonaislaadusta. Johtaja
nakee ikaan kuin tiiminsa yli tulevaisuuteen, mika onkin nykypaivan johtamisen tarkeimpia
taitoja. (Hyppanen 2007: 78; Makisalo 2003: 108.)

Usein kauneudenhoitoalan yrityksen henkilosto koostuu eri osaamisalueiden tyontekijoista,
jotka toimivat vuokratuolipaikoilla, eli itsenaisina yrittajina yrityksen sisalla. Hyvaa siina on
se, etta yrityksen sisalla toimivat yrittajat ovat motivoituneet itse tyohon. Henkiloston koos-
tuessa vielapa eri alojen tyontekijoista (maskeeraaja, kosmetologi, parturi, hieroja ym.) on
tarjonta kattava. Tallaisessa tilanteessa sen lisaksi, ettei asiakkaan tarvitse etsia monesta
paikasta kauneudenhoitopalveluita, voivat tyontekijat hyodyntaa toistensa tietoja ja taitoja

niin asiakkaisiinsa kuin itsensa hemmotteluun.

Hankalaksi vuokratuoliyrityksen tekee, se etta yrittajien tyovuorot saattavat olla hyvinkin eri-
laisia. Nain ollen tiimista ei valttamatta tule niin tiivis, kuin palkattuna esimiehelle toita te-
kevasta tyoyhteisosta voi tulla. Yhteisten tavoitteiden ja toimintatapojen kertominen ja muis-
tuttaminen aika-ajoin on tarkeaa, mutta viestinta voi olla hankalaa, kun tyontekijat eivat ole
saannollisesti paikalla. Tyontekija, joka tekee vahemman toita, saattaa jaada tietyista asiois-
ta ulkopuolelle, mika taas johtaa helposti kokemukseen syrjinnasta ja aiheuttaa tyotyytymat-
tomyytta. Pienissa tiimeissa havaitaan ehka helpommin kuitenkin toisten suosiminen ja tois-
ten syrjiminen kuin suurissa. Pienissa on myos ehka helpompi puuttua epaoikeudenmukaisuuk-
siin. Tasta johtuen voisi olettaa, etta pienissa kauneudenhoitoalan yrityksissa ei hyvin paljon
syrjimista esiinny. Esteeksi "tiimiytymiselle” voi myos tulla se, etta vuokratuolilla toimivat
tekevat tyotansa ikaan kuin itselleen. Tama voi osaltaan loitontaa tyontekijoita toisistaan. Ei

nahda valttamatta niita mahdollisuuksia, mita tiiminia voitaisiin aikaansaada yrityksessa.

4 Yhteenveto ja pohdinta

Tassa opinnaytetyossa etsittiin kirjallisuudesta tietoa tyoyhteisotaitojen merkityksesta niin
organisaation johdon, lahiesimiehen kuin tyontekijoiden nakokulmasta. Tarkastelun keskiossa
oli kuitenkin ennen kaikkea johtajan/esimiehen keinot edistaa ja yllapitaa tyohyvinvointia.
Tyossa tutkittiin kirjallisuudesta keinoja, joilla esimies voisi parantaa tyoyhteisossa vallitsevia

heikkouksia.
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Pienissa kauneudenhoitoalan yrityksissa tyohyvinvointia ja sen johtamista joudutaan mietti-
maan kuitenkin myos hieman toisenlaisten nakokulmien kautta. Kauneudenhoitoalalla vallit-
see erityispiirteita, joita muilla aloilla ei niin paljon nay. Ensinnakin ala on hyvin naisvaltai-
nen, mika johtanee miesvaltaisia aloja helpommin juoruiluun ja keplotteluun. Toisekseen
suurin osa yrityksista on alle kymmenesta tyontekijasta koostuvia pienyrityksia, jolloin voi-
daan puhua tiimityoskentelysta. Kolmas erityispiirre on tyon asiakaspalveluluonne, mika tar-
koittaa, etta on oltava valmiina palvelemaan asiakkaita kunnioittavasti olipa tyontekijan mie-
liala hyva tai huono. Nama kolme seikkaa voivat tuoda esimiestyolle ja tyoyhteisohyvinvoinnil-

hyvaa ilmapiiria tyopaikalla.

Tyo alkoi selvityksella siita, minkalaiset lait koskevat tyoturvallisuutta. Hyvinvointiin liittyy
vahvasti niin fyysinen kuin henkinenkin turvallisuuden tunne. Tassa tyossa tarkoitettiin silla
sita, etta tyontekija voi turvallisin mielin olla tyopaikalla ja sen ulkopuolella tietaen, ettei
han koe fyysista eika henkista vakivaltaa. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on lain noudatta-
misen ohella tarkeaa myos taloudellisten seikkojen ja yksilon terveyden vuoksi. Hyvinvoiva

tyoyhteiso tekee mielellaan tyonsa. Myos tyontekijoiden vaihtuvuus on talloin pieni.

Pienissa kauneudenhoitoalan yrityksissa monesti itse yrittaja on yrityksensa tyontekija seka
paikan johtaja. Kun yritykseen palkataan tyontekijoita, nousee yrittajan johtajan rooli hie-
man. Yrityksen omistaja on siis myos monesti esimies henkilostolleen. Pienyrittaja ei valtta-
matta tieda lainsaadannollisista asioista tai lainsaadannolliset seikat voivat jaada yrittajalta
huomioimatta. Ongelmia siita aiheutuu silloin, kun tyopaikalla ilmenee ristiriitatilanteita.
Olisikin hyva panostaa jo alan koulutuksissa enemman lainsaadantoasioihin. Voisi myos ajatel-

la, etta alan yrittajakursseilla painotettaisiin lainsaadantoa.

Tyohyvinvoinnin tasapainomallin avulla havainnollistui hyvin, mita kaikkea tyohyvinvointiin
liittyy. Niin kuin mallista havaitaan, tyossa jaksamisen kannalta on tarkeaa pitaa kaikista nais-
ta osa-alueista hyvaa huolta. Jos jokin osa-alueista kuitenkin horjuu, muut vahvat alueet voi-
vat kannatella tata heikompaa hetken. Tasapainomalleja loytyy kirjallisuudesta paljon erilai-
sia. Tahan tyohon on koottu mahdollisimman kattava malli, josta kay ilmi monet tyoelaman
osa-alueet. Nama osa-alueet tukevat toinen toisiaan. Esimerkiksi liian raskas tyotaakka voi
stressata lilkaa, mika voi johtaa sairastumiseen ja tyokyky menetetaan. Tai toisinpain; hyva
yhteishenki tyoyhteisossa auttaa vaikeissa tyotehtavissa, kun kannustetaan toisia jaksamaan,

kehutaan hyvasta tyosta ja ollaan lasna.

Kauneudenhoitoalalla kasitellaan paljon kemikaaleja, jotka voivat aiheuttaa tyopareista al-
lergiaa ja herkistymista. Tyossa kerrottiin vuoden 1997 tyosuojelurahaston tekeman Parturi-

kampaajien tyoperdinen astma, nuha ja ihottumat tehdyn tutkimuksen tuloksista, joissa kay
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ilmi muun muassa, etta parturi-kampaajilla atooppinen sairaus lisasi 20 prosenttia riskia am-

matinvaihtoon. Vaikka tutkimuksesta on aikaa, samat ongelmat ovat esilla nykypaivana alalla.

Luvussa 3 kasiteltiin ylimman johdon roolin, lahiesimiehen roolin ja henkiloston roolin merki-
tyksia tyohyvinvoinnin yllapitajina. On selvaa, etta organisaation johto on enemmankin bis-
nesorientoitunut pitaen huolta siita, etta yritys menestyy. Ylin johto on vahemman, jos kos-
kaan tekemisissa tyontekijoiden kanssa. Mutta siitakin huolimatta henkiloston hyvinvoinnista
voi huolehtia esimerkiksi rakentamalla organisaatiorakenteen huolellisesti huomioiden erilai-
set osaamistaidot. Lahiesimies on se taho, joka on ylimman johdon ja tyontekijoiden valissa.
Esimies saa toimintaohjeet organisaation johdolta ja valittaa ne tyoyhteisoonsa. Lahiesimies
huolehtii siita, etta tyopaikalla tyonteko sujuu johdon antamien ohjeiden mukaisesti, mutta
hanen tehtaviinsa kuuluu myos huolehtia siita, etta henkilosto voi hyvin. Esimies on myos tie-
donvalittajana tyontekijoilta johtoon pain. Esimerkiksi vaikka organisaation johto olisi suunni-
tellut yrityksen organisaation kuinka hyvin tahansa, niin lahiesimies seka tyontekijat tietavat

monesti paremmin, mika kentalla toimii ja mika ei.

Pienen kauneudenhoitoalan yrittajan (esimiehen) voi olla vaikea ottaa palautetta vastaan
tyontekijoiltaan, koska yritys on omistajalleen monesti elaman tyo. Hanella voi olla hyvinkin
henkilokohtainen suhde yritykseensa ja se voi aiheuttaa ajatuksia siita, etta kenellakaan
muulla ei ole sananvaltaa yrityksen asioista paatettaessa. Olisi kuitenkin viisasta kuunnella
tyontekijoita, silla heilla voi olla hyviakin parannusideoita ja ehdotuksia liittyen esimerkiksi

tyotapoihin tai vaikka palveluihin, mita tarjotaan.

Jokainen tyontekija on vastuussa siita millainen ilmapiiri tyopaikalla on ja voi omalla toimin-
nallaan pitaa ylla tyohyvinvointia. Oikeastaan tyoyhteisolla on suuri vastuu siita, minkalainen
ilmapiiri tyopaikalla vallitsee. Tarkemmin sanottuna hyvinvointi lahtee omasta itsesta. Yksit-
tainen tyontekija voi oman toiminnan ja asenteen muutoksella vaikuttaa ensisijaisesti omaan
hyvinvointiin. Antamalla esimerkkia muille siita, miten kanssaihmisia kohdellaan, voidaan
saada aikaan ilmanpiirin muutosta parempaan. Luukkalan (2011) mukaan tyohyvinvoinnin pa-
rantaminen, kielteisten asioiden vahentaminen ja myonteisten lisaaminen lahteekin kysymyk-
sista ”Mita mina voin tehda oman tyohyvinvointini eteen? Miten voin parantaa omaa osaamis-
tani? Miten saan tyotilastani paremman? Milla tavoin voin auttaa tyotovereitani? Miten voin
tukea omaa esimiestani? Kuka voi auttaa minua jaksamis- ja hyvinvointikysymyksissa?” (Luuk-
kala 2011: 284).

Pienen kauneudenhoitoalan yrittaja on usein enemman tyoyhteisossa tyokaveri kuin tyonjoh-
taja. Pienen kauneudenhoitoalan yrityksen henkilosto koostuu usein hyvin samanhenkisista

tyontekijoista. Usein itse yrittaja tekee toita samassa tilassa kuin muut tyontekijat ja nain
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- suhde. Toisaalta tama asetelma on hyva, silla esimiehelle on helpompi ehka sanoa asioita,
kun han on ikaan kuin samalla viivalla muiden kanssa. Tama taas johtaa leppoisaan tyoilma-
piiriin. Huonoa tassa asetelmassa on se, etta yrittajan voi olla vaikea antaa tyontekijoilleen
pain palautetta ja kritiikkia, koska pelkaa asenteiden muutosta itseaan kohtaan. Tama koros-
tuu varsinkin silloin, jos yrittaja on palkannut hyvia ystaviaan yrityksensa palveluksiin. Jon-
kinasteinen esimies-tyontekija suhde olisi siis hyva sailyttaa.

Tiimimainen tyoskentely voi mahdollistaa hyvinvoinnin tyossa. Tiimit ovat nykypaivaa ja la-
hiesimiesta ei valttamatta enaa tarvita “hengittamaan niskaan”. Tiimit hoitavat hommansa
melko itsenaisesti. Tiimityoskentelyn yksi avain tekija on hyvin toimivat sosiaaliset suhteen
tiimin jasenten kesken. Tiimissa tyoskentely edellyttaa itsensa johtamiseen kykenevia tyonte-
kijoita. Jos esimies kokoaa tiimin, on hanen tiedettava erilaisten osaamisalueiden lisaksi myos

henkilokemioista. Hyva tiimi on tuloksellinen ja tyonteko on mielekasta seka tehokasta.

Kauneudenhoitoalan yritykset siis koostuvat yleisimmin alle kymmenen tyontekijan muodos-
tamasta tiimista. Tiimi voi kehittya niinkin laheiseksi, etta yhdessa ollaan myos tyon ulkopuo-
lella. Usein kauneudenhoitoalan yrityksen henkilosto koostuu vuokratuoli tyontekijoista, mika
usein tarkoittaa sita, etta yrityksen sisalla toimivat yrittajat ovat motivoituneet tyohonsa ja
yrityksessa vallitsee terve kilpailuhenki. Joskus vuokratuoli asetelman tekee hankalaksi se,
etta yrittajien tyovuorot saattavat olla hyvinkin erilaisia. Nain ollen tiivista tiimia ei valtta-
mintatavoista kertominen ja muistuttaminen aika-ajoin onkin tarkeaa esimerkiksi saannollis-

ten henkilostopalavereiden yhteydessa.

Tehokkaasti toimiessaan kauneudenhoitoalan yrittaja ja esimies pyrkii luomaan yhteishenkea
sessa, karsii monesti joku naista alueista. Hyvan yhteishengen luomisessa yrittaja voi kayttaa
apunaan yhteisossa kiertavaa kyselya siita, miten tyontekijat haluaisivat parantaa tyohyvin-
vointia tyopaikalla. Yrittaja voi saada paljonkin hyvia toteutumiskelpoisia ideoita. Itse yritta-
jan kannattaa myos osata delegoimisen taito. Kun hallinnolliset asiat vievat toisinaan aikaa

enemman, voi jonkun muun tyontekijoista delegoida hoitamaan muita asioita.

Tutkimusta voisi jatkaa kehittamalla tutkimuskyselyn eri tasoilla tyoskenteleville henkilgille -
ylimmalle johdolle, esimiehille ja tyontekijoille. Kyselyn tuloksena nahtaisiin, miten eri ase-
massa olevat ihmiset kokevat yrityksessaan tyohyvinvoinnin. Liioittelisivatko johto ja esimie-
het hyvinvointia ja uskaltaisivatko tyOyhteison jasenet kertoa totuudenmukaisesti mahdollisis-
ta epakohdista. Opinnaytetyota voi tallaisenaan kayttaa neuvoa-antavana tyoyhteisossa tu-

kemaan tyohyvinvoinnin yllapitamista tai sen parantamista.
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