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JOHDANTO

Tybpaikkojen ongelmien syitd etsitdén
usein esimiestydbn ja johtamisen puut-
teista. Esimerkiksi  henkildstdkyselyista
nousee tavanomaisesti esiin tydntekijoi-
den kielteisi&d kokemuksia. Esimiehet eivat
tiedota riittavasti tai he eivat puutu ajoissa
ongelmatilanteisiin tai siséisiin ristiriitoihin.
Esimiehet eivat tue eivatkd anna mydnteista
palautetta. Tuttua, vai mita?

Esimiehen& olemisen vaikeutta ei sen sijaan
yleensé oteta keskusteluissa esiin. Esimies
joutuu asemansa vuoksi monella tapaa
puun ja kuoren valiin. Haneen kohdistavat
vaatimuksia niin alaiset kuin eri toiminto-
jen johtajatkin. Yleensa odotuksia satelee
myds ulkoisilta tahoilta, kuten asiakkailta
ja yhteistydkumppaneilta. Jokapaivaisesséa
arjessa esimiehen tydhyvinvointi ja jak-
saminen joutuvatkin koetukselle, minka
vuoksi on hyvin tarke&& kiinnittd& huomiota
esimiehiin. Tilanne vaatii koko tyéyhteisén
ymmartamysta, mutta on myds asioita, joita
esimies itse voi tehda. Tassa kirjasessa ku-
vataan esimiesty®ssa hiljattain tapahtuneita
muutoksia ja annetaan selviytymisvinkkeja
esimiehille.  Esimiehen  tydhyvinvoinnin
kymmenen kaskyn kautta kannustetaan

esimiehia pitamaan huolta omasta jaksami-
sestaan.

Kirjoittajat kiittavat kirjasen tydstdmiseen
osallistuneita Pohjois-Pirkanmaan ja Sas-
tamalan seudun yritysten ja julkisen sek-
torin tydpaikkoja.



ESIMIESTYD ON MUUTDKSESSA

Suomalainen ty6elama on muuttunut paljon viimeisen 30 vuoden aikana. Na-
ma muutokset nakyvat myos esimiesty0ssa. Usein ne kanavoituvat uu-
denlaisiksi vaatimuksiksi. Tassa kirjasessa kaydaan lapi joitakin yleisimpia
esimiestyOn muutoksia. Lisaa suomalaisen tydelaman muutoksista voi lukea
esimerkiksi kirjasta "Tapaus tydelama ja voiko sitd muuttaa” (Jarvensivu
2010).
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MITEN HYODYNTAA TAMAN KIRJASEN ANTIA?

Kasilla olevassa kirjasessa l&hestytdan esimiehen tydhyvinvointiin vaikutta-
via tekijoitd esimiestydn muutoksen nakodkulmasta nostamalla esiin yhdek-
san keskeista esimiesty6hon liittyvaa muutostekijgé. Kirjasen tavoitteena on
auttaa esimiehi& paikallistamaan ja tunnistamaan omaan tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita.

Erilaisten muutostekijéiden paikallistamisen ja tunnistamisen lis&ksi kirjanen
tarjoaa my6ds kymmenen konkreettista evastysta, joita omaehtoisesti pohti-
malla ja omaan toimintaan soveltamalla esimiehen on mahdollista rakentaa
vankka perusta oman tydhyvinvointinsa tueksi.

Kasikirjassa tydhyvinvointia tarkastellaan yksilén, esimiehen, nédkdkulmasta.
Ty6hyvinvointi ymmarretdan tassa yksildon kokemana tasapainotilana, jossa
tydn mielekkyystekijat ja tydn kuormitustekijat muodostavat yksilén hyvin-
voinnin kannalta kestavan suhteen (katso kuva seuraavalla sivulla). Tybn
mielekkyys- ja kuormitustekijdiden kestavé ja tasapainoinen suhde tarkoit-
taa kaytanndssa sita, etta yksild kokee tydnsa haasteelliseksi ja taitojaan ke-
hittavaksi selviytyen kuitenkin sen suorittamisesta ilman omien voimavarojen
liiallista hiipumista.’

Ty6hyvinvoinnilla on siis varsin henkildkohtainen pohja: jokainen meista
kuormittuu eri tavoin ja vastaavasti tydhyvinvointiamme tukevat hyvin
erilaiset asiat. Tydstd suoriutumiseen vaikuttavat myds osaaminen, omat
henkil6kohtaiset tavoitteet ja arvot, jotka muodostavat jokaisen yksilén koh-
dalla omanlaisensa kokonaisuuden. Toisaalta tydhyvinvointi kiinnittyy vah-
vasti myds yhteisdon: tilanteissa, joissa yksilbn osaamisen rajat tulevat vas-
taan, saattaa tydyhteisdn tuki, mahdollisuus kouluttautua sek& mahdollisuus
vaikuttaa tydtehtavan siséltdédon kannatella ylitsepadsemattdmaltakin tuntu-
van ongelman ja tehtavan vyli.

Taman kirjasen yleisend lahtdkohtana on n&kemys tydhyvinvoinnista mo-
niulotteisena ilmioéna, jonka kannattelemisessa ty6té tekevan henkildn tie-
toisuuden lisd&minen omaan tydhyvinvointiin liittyvista tekijdistd on yksi
tarkeimmista |ahtdkohdista. Tietoisuus tyéhyvinvoinnin ulottuvuuksista mah-
dollistaa oman tilanteen tarkastelun ja krittisen arvioinnin, minka jalkeen
asioihin on helpompi puuttua ja vaikuttaa. Tama voi kaytdnndssa tarkoittaa
erilaisten tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden puheeksi ottamista omas-
sa tybyhteistssé ja erilaisten ratkaisujen etsimistd mahdollisiin epakohtiin,
kokemusten jakamista vertaisten kanssa tai vaikkapa tyén ja vapaa-ajan
tasapainottamista uudella tavalla.

1 Mukailtu Karasekin (1979 ja Karasek & Theorell 1990), Siegristin (1996) ja Antonovskin (1979 ja 1987) mukaan.



Esimiestydssa kohdattavien muutosten edess& on mahdollista toteuttaa
erilaisia strategioita muutosten nostattamien haasteiden ratkaisemiseksi.
Kirjanen rohkaisee soveltamaan ty6ta tutkivaa ja tydon edellytyksia aktiivi-
sesti kehittdvaa strategiaa kannustamalla esimiesta tarkastelemaan omaa
tyétaan erilaisista nakdkulmista. Omaan ty6hén vaikuttavien tekijdiden tun-
nistaminen ja nimeaminen auttaa esimiestd hahmottamaan selkedm-
min oman toimintakenttansé erilaisia ulottuvuuksia seka siten myds suun-
taamaan toimintaa oman tydhyvinvoinnin kannalta kestavalla tavalla.

Koska esimies useimmiten toimii erilaisissa rooleissa seka eri toimijoiden
vélisessa risteymékohdassa, edellyttdd esimiehen oman tydhyvinvoinnin
suuntaaminen todenndkoisesti keskustelua ja erilaisten toimintavaihto-
ehtojen tydstdmistd oman esimiehen ja mahdollisesti myds muiden tydyh-
teisdn jAsenten kanssa. Kirjassa esiin nostetut seikat toimivat hyvana tukena
tallaisessa keskustelussa.

lelekas esimiesty mahdollistuu, kun tyén

kuormittavuus- ig mi

TYON KUDRMITTAVUUSTEKIJAT

FYYSINEN

* turvallisuus ja ergonomia

* tydympéristotekijat, esim. melu
+ terveydentila

+ tyOméaaréa

TYON MIELEKKYYSTEKILJAT

TYON MERKITYKSELLISYYS
+ yhteensopivuus omien tai yhteisdén arvojen
kanssa

PSYYKKINEN + yhdenmukaisuus omien tai yhteisén tavoit-

+ ty6jarjestelyt ja tybaika
* ilmapiiri

+ rooliristiriidat

* sosiaaliset suhteet

+ tybn ja perheen
yhteensovittaminen

+ tydbmaara

KOGNITIIVINEN

- osaamiseen liittyvat haasteet

- tietojarjestelmien kaytettavyys
eli informaatioergonomia

+ tydbméaara

teiden kanssa
+ palkitsevuus

TYON HALLITTAVUUS
+ 0saaminen

+ vaikutusmahdollisuudet

+ sosiaalinen tuki

* mahdollisuus palautumiseen

- realistiset tavoitteet

+ palaute

TYON YMMARRETTAVYYS
+ tydhon liittyvat tapahtumaketjut tuntu-
vat loogisilta



ESIMIESTYON MUUTOKSET

1. Esimiesty6 ilman muodollista asemaa tulee tavanomaisemmaksi

Monilla tyépaikoilla on 1990-luvulta lahtien pyritty purkamaan hierarkioita ja
vahentdmaan turhia kaskytysketjuja. Tasta syysta voisi luulla, ettd esimies-
tyd ja esimiehet ovat vdhentyneet. Tama ei kuitenkaan pida paikkaansa,
vaan tosiasiassa yha useampi suomalainen toimii esimiehena.

Tydpaikoille on myds syntynyt uusi esimiesten ryhma: toiminnalliset esi-
miehet. Sanapari viittaa henkiléén, jolla ei ole muodollisia alaisia, mutta
jonka tyétehtaviin silti kuuluu esimiehena toimimista, tdiden organisointia ja
johtamista. Esimiehid, joilla muodollisestikin on alaisia, kutsutaan hallinnol-
lisiksi esimiehiksi. Toiminnallisten esimiesten rooli eroaa hallinnollisten esi-
miesten roolista ennen muuta siina, ettd toiminnallisen esimiehen asema
ja valta on helpompi kyseenalaistaa, koska virallinen organisaatiorakenne
ei tunnista sitd. Téma luo erityisid paineita toiminnallisille esimiehille. Heilta
vaaditaan hyvin paljon kykya neuvotella, motivoida ja kannustaa seké pe-
rustella ja selittda asioiden taustoja. On térkedé huomioida tdma esimiesroo-
lien ero ja tunnistaa, kumpaan ryhmaan itse kuuluu. Vastuun ja vallan rajojen
tunnistaminen helpottaa olennaisesti esimiesten tydta. Keskustelu toisten
esimiesten kanssa saattaa valottaa oman esimiestydn luonnetta.

Kumpaan esimiesten ryhmd&éan sind kuulut? Huomaatko esimie-

‘ hené toimivasi useimmiten motivoijan, neuvottelijan vai kenties
sovittelijan roolissa? Mité jonkin roolin painottuminen kertoo
tydyhteisdstési ja omasta osaamisestasi?

‘ Mitké& ovat sinun vastuusi? L
Millaisissa asioissa voit kdyttdé valtaa?




Hlitlaisel sidosnyhmil
vaikallaval omaan lyohisi?

2. Sidosryhmat lisaantyvat

Kun hierarkiat ovat tyOpaikoilla purkautuneet ja erilaiset verkostomaiset
toimintatavat lisdéntyneet, esimiestehtavia hoitavien ty6toveripiiri on usein
kasvanut. Mukaan on tullut uusia sidosryhmien edustajia, joiden kanssa
asioista sovitaan ja neuvotellaan. Ellei esimies itse neuvottele esimerkiksi
asiakkaiden kanssa, heidan odotuksensa valittyvat esimiehelle muuta kautta.
Omaa toimintaa on soviteltava monenlaisiin odotuksiin ja intresseihin. On
hoksattava ja otettava huomioon yhd enemmaén tyohon vaikuttavia asioita.

On aivan tavanomaista, etta eri sidosryhmien odotukset ovat ristiriidassa kes-
kendan. Tavallista on myos, etta ristiriitaisten odotusten sovittelu jaa esimie-
hen tehtavéksi. Aina ei voi edes kertoa kaikille paatoksiin vaikuttavia seik-
koja, mik& aiheuttaa turhautumista puolin ja toisin. Erilaiset odotukset jaavat
esimiehen tasapainotettaviksi. Ty6paikan tilanteet nayttavat aidosti erilaisilta
johtajille, esimiehille ja alaisille. Ideaalimalleissa pitaisi keskustella kaikkien
kanssa, mutta siihen ei riitd aika. Talldin tarvitaan varsin luottamuksellinen
ilmapiiri ja paljon keskindistd kunnioitusta, jotta asioita saadaan joustavasti
eteenpéin.

Esimies joutuu kuitenkin kohtaamaan sen tosiasian, etté aina I6ytyy ihmisia,
jotka vaativat kerta toisensa jalkeen selonteon koko tilanteesta voidakseen
itse puntaroida asiaa ja motivoituakseen toimintaan. Tdm& kuormittaa esi-
miesta ja asiasta olisikin hyva keskustella tydyhteiséssa.

Luotetaanko tydpaikallasi riittdvésti kykyysi tehda ratkaisuja, eli
huomioida laajoja kokonaisuuksia ja sovittaa yhteen sidosryh-

mien erilaisia tarpeita?

Millaisia odotuksia ja intressejé arvelet tyéhdési vaikuttavilla
sidosryhmilld olevan?




3. Eri sukupolvien ja kulttuurien edustajat tulevat tyopaikoille

Keskeinen muutos esimiestydsséa on tapahtunut ja tapahtumassa uu-
den sukupolven astuttua tyéelamaan. Suuret ikéluokat liukuvat elak-
keelle ja uudet tekijat tulevat tilalle. Voisi sanoa, ettd 1980-luvulla
syntynyt sukupolvi eld& varhaisia tydvuosiaan kokonaan toisenlaises-
sa maailmassa kuin vaikkapa 1950-luvulla syntyneiden sukupolvi.
Tybelama ja ty6t olivat 1980-luvulla varsin erilaisia kuin tdn&déan, sa-
moin muu yhteiskunta. Niin ikdan t6ita tehtiin erilaisilla valineilla.

Olemme saaneet todistaa sahkdisen viestinndn ja ennenndkeméat-
tbman laajan verkostoitumisen mukanaan tuomia mullistuksia.
Tybpaikat ovat asettuneet erilaisiksi asiakkuus- ja alihankintaketjuiksi.
Kaikkea ei enda tehda omien seinien sisdpuolella. Toiden siséllét ja
tydn teon tavat ovat muuttuneet. Lukemattomat ohjelmat ja jarjes-
telmét vaativat huomiotamme. Niin ikdan tyon jako ja organisointi on
kokenut suuria muutoksia. Vai tuntuvatko ndma muutokset sinusta tu-
tuilta? Ehka olitkin 1980-luvulla viel& koululainen etk nahnyt senaikai-
sia tapoja?

Esimiehelle kanavoituu haasteita sitd kautta, ettd hdnen ympaérillaén
on eri sukupolvien ihmisia ja ettd han itse edustaa eri sukupolvea
kuin moni hanen alaisistaan ja tyétovereistaan. Jos sukupolvien va-
lill4 tuntuu joskus olevan kulttuurinen kuilu, sama kokemus syntyy yha
useammalle eri maista kotoisin olevien tyontekijdiden lisdannyttya.
Erilaisten kielten ja kulttuurien ymmartaminen ja niiden valimaastossa
tasapainoileminen on iso haaste esimiehille. Kuitenkin moninaisuus
voi olla myds merkittéva resurssi, ja esimies voi vaikuttaa paljonkin sii-
hen, miten siihen tyOpaikalla suhtaudutaan. Toisilta esimiestehtévissa
toimivilta saatu vertaistuki auttaa 16ytdm&an moninaisuuden vahvuu-
det.

Mihin sukupolveen tai kulttuuritaustaan sind kuulut?

Entéd muut tydyhteisdsi jédsenet?



4. Muutostilanteiden lisdantyminen

Muutokset ovat yleistyneet tydeldméassa. Yhd useammat suomalaiset koke-
vat saavansa muutoksista tietoa liian véhén ja liian myéhéaén. Usein tdma
yhdistetdédn heikkoon tiedotukseen ja esimiestydhdn. Toisaalta kyse on
kuitenkin siitd, ettd muutokset myds syntyvéat nykyisin nopeassa tahdissa.
Niista ei edes olisi voinut tiedottaa aiemmin, koska paatdksia ei ollut.

Muutostilanteet koetaan yleensa stressaaviksi ja niiden hoitamiseen on ole-
massa paljon ohjeita ja vinkkeja. Toisaalta varsin monella tyépaikalla muu-
tokset seuraavat toisiaan nopeassa tahdissa. Ne voivat myds limittya toisiinsa.
Nain ollen ajatus huomion kohdentamisesta yhteen alun ja lopun omaavaan
muutosprosessiin on ehka auttamatta vanhanaikaista. Muutosprosesseista
kannattaa kuitenkin yrittdé etsid yhtymakohtia ja miettia erilaisten muutosten
yhteensopivuutta. Muutokset voi yrittdd ndhda normaaleina, osana arkea.
Tybeldama onkin kehittynyt siihen suuntaan, etté lienee toiveajattelua uskoa,
ettd aika ilman muutoksia joskus Kkoittaisi. Toisaalta voi myds rohkeasti
kysya jatkuvien muutosten mielekkyytta. Kaikki muutokset eivat ehk& tunnu
tarpeellisilta eivatk& ne aina sitéd olekaan. Kenties menestyvin tydpaikka ei
ole eniten muutoksia toteuttava tyépaikka.

Muutoksiin liittyy nykyisin varsin tavanomaisesti myés henkildstévahennyk-
sid. Irtisanottavien valinta ja tydn loppumisesta ilmoittaminen ovat vaativim-
pia tilanteita, joita esimies kohtaa. Néissé tilanteissa ei kannata jaada yksin,
silld saatavilla on monenlaista apua konsulteilta, TE-toimistoilta, ammat-
tijarjestoiltd ja tydterveyshuollon kautta. Valveutuneet tydnantajat tarjoavat
niin esimiehille kuin muullekin henkiléstélle (irtisanottavat mukaan lukien)
tukea ja koulutusta néissa tydyhteisén kriisitilanteissa.

Esimiehen rooli korostuu muutostilanteissa. Asema alaisten, esimiesten ja
muiden yhteistybkumppaneiden vélissa voi kdyda tuuliseksi muutoksista joh-
tuvissa ristiriitatilanteissa. Hyva esimies johtaa alaisensa lapi muutospro-
sesseista, mutta pitda huolta myds omasta parjadmisestaan.

Millainen rooli muutoksilla on sinun tyépaikallasi?
Entd osana omaa tyé6tédsi? Millaisa muutoksia sind kohtaat?

Millaisia yhtymé&kohtia sinun on mahdollista
I6ytaéa eri muutosprosessien vélilld?



5. Konfliktitilanteet ovat lisaantyneet tyopaikoilla

Erilaiset konfliktit ja ihmisten véliset ristiriitatilanteet ovat tutkimusten mukaan
lisGantyneet suomalaisilla tyOpaikoilla. Erimielisyyksié syntyy niin esimiesten
ja alaisten valilla kuin tyOkavereiden keskenkin. Myds yhteistybkumppanei-
den kanssa saattaa syntya erimielisyyttd ja jopa kiistoja. Joillakin aloilla,
kuten sosiaali- ja terveysalalla, tydntekijat kokevat silloin tallbin suoranaista
uhkaa asiakkaiden taholta. Valitettavasti myds tydpaikkakiusaaminen on to-
dettu erityisen pahaksi ongelmaksi suomalai-silla tydpaikoilla. Esimieskin voi
joutua kiusatuksi.

Ristiriidat ja konfliktit ovat aivan normaali osa arkea. Niitd ei kannata pai-
sutella, vaan ne kannattaa yrittdd hoitaa pois paivajarjestyksesta nopeasti.
Jokainen normaali esimies tormaa ristiriitatilanteisiin ja tilanteisiin, joissa
hanen kanssaan ollaan eri mieltd. Puhumalla asiat yleensé selvidvat, mutta
on hyva myds muistaa, etteivat kaikki ihmiset tule toimeen toistensa kanssa.
Se ei silti esta tydntekoa. Mihin tahansa ei kuitenkaan kannata alistua eika
kiusaamista tai vékivallan uhkaa tarvitse sietda. Ulkopuolinen ndkékulma on
usein avuksi. Puhu oman esimiehesi kanssa tai etsi keskustelukumppani
tyéterveyshuollon kautta. Konfliktitilanteiden ratkaisemiseen ja vuorovaiku-
tustaitojen kehittdmiseen 16ytyy myods runsaasti eri tahojen jarjestamaa kou-
lutusta.

Onko sinun tydpaikallasi paljon ristiriitoja?
Millaisia ne ovat?

‘ Muistele ristiriitatilannetta, joka pééttyi positiivisesti.

Millaiset tekijét mielestési vaikuttivat lopputulokseen?




6. Tyon rajat ovat haviaméassa

Siind, kun aiemmin kullakin oli ty6paikalla oma selked tehtavansa, téana
paivana monitaitoisuus ja erilaisten tehtavien hallinta on tarkeda. Vaikka ih-
miset edelleen haikailevat "omien tehtévien” peraan, niita 16ytyy yha harvem-
malta. Tehtavajaot menevéat uusiksi lahes paivittain ja tydntekijat organisoivat
tyotd keskendén. Monet esimiehet ovat aivan erityisesti sellaisessa tilan-
teessa, ettd heihin kohdistuu paineita laajentaa tydnkuvaansa ylés, alas ja
sivuille.

Monitaitoisuus ja vaihtelevuus tyéssé ovat hyvia asioita, mutta kun tehtavia
tulee lisda, jotain pitdisi myds védhentyad. Muuten uhkana on tyén hallinnan
tunteen katoaminen. Erittdin harvalla on tdman paivéan tybelaméssa liian
vahéan tehtavia. Tehtavajakojen epamaaraistyminen ja tyontekijoiden kes-
kendén sopimat tydnjaot jattavat runsaasti tilaa epdoikeudenmukaisuudelle.
Joku pystyy vélttelemaan tehtavia, kun taas toinen kahmii niitd itselleen.
Esimies ei valttamatta tata havaitse ja jos havaitsee, puuttumiskeinoja saat-
taa olla vahén. Ratkaisuja pitéisi kuitenkin yrittdd etsia, silla tydn kahmi-
joita uhkaa uupumus. Vastaavasti tunne siité, etta toinen pééasee jatkuvasti
vahemmallg, aiheuttaa turhautumista ja eripuraa. Vapaamatkustajan lipun
maksaa aina joku.

Ty6 on laajentanut aluettaan ihmiselaméassa myds sité kautta, etta tydajan
ja vapaa-ajan rajat ovat hamartyneet. On hienoa, jos on l6ytanyt kutsumus-
tyén, jota haluaa tehdd myds vapaalla. Naissakin tapauksissa on kiinnitet-
tdva huomiota riittdvaan lepoon ja palautumiseen seké sosiaalisten suhtei-
den yllapitoon. Useimmiten ty6n ja vapaan rajapinnan hdmartymisessa ei
kyse kuitenkaan ole erityisesta tyOlle omistautumisesta, vaan hitaasta ja
huomaamattomasta toimintatapojen muutoksesta. Kannykat ja tietoverkot
mahdollistavat tyén teon myds kotoa. Tutkimusten mukaan osittainen ko-
tona tyOskentely on myodnteinen asia, ellei se ole luonteeltaan ty6péaivaa
taydentavaa. Sekavat ja hajanaiset tehtavakuvat aiheuttavat helposti tilan-
teen, jossa ty6std suoriutumista tulee paikattua kotona. Tdmé on kuitenkin
huono kehityskulku, koska sitd kautta tyot karkaavat helposti k&sista. Kan-
nattaa miettid, yrittddko suoriutua tehtavistaan liian hyvin. Toisinaan hieman
vahempikin riittd4. Myos tydmatkat ovat melko huomaamaton ty6téa vapaalle
tyontava tekija. Suomalaiset tekevat poikkeuksellisen paljon téitd muualla
kuin omalla ty6paikallaan. On tavallista, etta reissupaivié tulee erityisesti esi-

miesteht&viad hoitaville.
T6érmé&éatko tyossési siihen, ettd vastuut ovat .

epdselvid, kerroksittaisia ja ristikk&isid? 1
Ehditké tehdé tydsi tybajalla mielestési riittdvan hyvin vai
paikkaatko suorituksia kotona?

Jakautuvatko tehtévét sinun tydpaikallasi
oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti?




7. Esimies on saanut kilpailijoita

Ty6paikalla esiintyy aina tydn kontrollia. Ennen vanhaan esimiehet olivat nii-
t&, jotka tarkkailivat toisten tydntekoa. Puhuttiin jopa selan takana kyttaami-
sesta. Oli keskeista tarkistaa, etta tyontekijat todella tydskentelevét ja vielapa
riittdvalla nopeudella.

Nykyisin tuollaista kontrollointia on tapana pitdéa vanhanaikaisena ja brutaa-
linakin. Ty6ta kuitenkin kontrolloidaan edelleen. Tavanomaisia kontrollin vali-
neita ja keinoja nykyisin ovat erilaiset sahkdiset jarjestelmét ja katsaukset,
kilpailutukset ja dokumentoinnit. Jotkut laskevat kontrolliksi myds esimerkiksi
rekrytointitilanteet, joissa maaritellaan, millaiset tydntekijat asetetaan etusi-
jalle. Hyvin samankaltaisista tyOntekijoista koostuva yhteis6 saattaa ilmentaa
niin sanottua kulttuurista kontrollia, jolloin kulttuuriin sopimattomien on vaikea
paasté sisaan.

Suuri muutos kontrollin suhteen on tapahtunut siing, ettd esimiehen ohella
tai jopa sijasta ty6ta valvovat nyt esimerkiksi ty6toverit ja asiakkaat. Esimie-
hen kohdalle néista seikoista saattaa muodostua ristiriitoja, silla kaikilla tyolle
tavoitteita asettavilla tahoilla ei valttaméatta ole samanlaisia kriteereja. Asia-
kas saattaa odottaa yhté ja tydpaikan johto toista.

‘ Millaisia kontrollitapoja sinun tydpaikallasi on kdytdssa?

‘ Ketkd kontrolloivat?

‘ Ovatko asetetut tavoitteet ristiriidassa keskendédn?




12

mahdobllisla hallila kionelli”

8. Kiirekokemusten kasvu tyépaikoilla

Tutkimusten mukaan suomalaiset kokevat yhd useammin kiiretta tyossaan.
Naiden kokemusten taustalla vaikuttavat esimerkiksi jatkuvat keskeytykset
tydssa seka tydéeldman muutostahdin yleinen nopeutuminen. Teknologian
alituinen kehittyminen ja uudistuminen seka sidosryhmien ja tarjolla olevan
tiedon maaran kasvu ovat muuttaneet tydn rytmia sellaiseksi, etta asiat ka-
sautuvat helposti. Pahimmillaan uhkana on tukahduttava tunne ja kyvyt-
tomyys tarttua tehtaviin.

Monet kokevat ajoittaisen kiireen jamakaéittavan omaa toimintaa. Sopiva
kiire saattaakin olla myénteinen asia. Pitkittyessdan kiire johtaa kuitenkin
kierteeseen, jossa tydvirheiden maaré kasvaa, tyémotivaatio véhenee ja
turhautuminen seké stressioireet lisdantyvat. Kiire pysyvana tyén piirteena
johtaakin tehokkuuden maksimoinnin sijaan péinvastaiseen suuntaan ja
altistaa uupumukselle.

Kiireen hallitsemiseksi on kehitelty erilaisia kaytantdja ja toimintatapoja so-
vellettavaksi niin organisaatio- kuin yksilétasoillakin. Tehtéavat kannattaa lista-
ta ylds ja aikatauluttaa. Suoritetut tehtavéat voi myéhemmin viivata listasta yli.
Nain voi lisatd hallinnan tunnetta ja vahentaa kaoottisuuden kokemuksia.
Vastaavasti voi listata ty6tehtavat niiden tarkeyden mukaan, jolloin on hel-
pompaa ratkaista, mihin ryhtyy seuraavaksi. Olennaiseksi tekijaksi kiireen ja
siihen kytkeytyvan tyokuormituksen hallinnassa nayttaisi muodostuvan tydn-
tekijan, tassa tapauksessa esimiehen, vaikutusmahdollisuuksien turvaami-
nen. Tassa on kuitenkin omat haasteensa, silla toimiessaan moninaisissa
rooleissa ja tehtavissa esimies joutuu jakamaan tydaikansa monenlaiset int-
ressit huomioiden. Esimiestehtavan rinnalla mahdollisesti toteutettava asian-
tuntijatehtdva on omiaan lisddmaan esimiesten kokemaa intressiristiriitaa,
ja omien vaikutusmahdollisuuksien hamartyminen onkin tyypillista erilaisten
tavoitteiden, vastuiden ja odotusten ristitulessa. Téallaisessa tilanteessa kan-
nattaa miettid, ovatko omat ja muiden odotukset kohtuullisia ja mika taho
lopulta luo odotuksia. Joissain tapauksissa esimies itse on itsensa armot-
tomin piiskuri.

‘ Onko sinun mahdollista esimerkiksi
. jaksottaa tyOpaiva tai -viikko tybtehtavien mukaan?
jakaa tai hoitaa kevyemmin joitakin tehtaviési tai vastuitasi?
vahentaa lasnaoloasi palavereissa?
lukea sahkopostit vain kerran tai kahdesti paivassa?
rajata aikoja, jolloin olet ty6tovereidesi kaytettavissa?



9. Palkitsemisen vaikeutuminen

Monimutkaistuvassa tyfeldméssé oikeudenmukaiselta tuntuvan palkitse-
misjarjestelmén rakentaminen on haasteellinen tehtédva. Miten kannustaa ja
palkita tydntekijéiden joukkoa, joka koostuu eri-ikdisista, erilaisissa elaman-
tilanteissa olevista ja erilaisia asioita ammatillisesti ja yksil6tasolla tavoittele-
vista henkilbista? Palkitsemisen merkitysta ei pida vaheksya, silla motivaa-
tion merkitys tydsté suoriutumisessa ja tyon tuottavuudessa kasvaa koko
ajan, kun tydn tulos on yhd enemman riippuvainen tekijdidensé sosiaalisista
kyvyisté ja asiantuntemuksesta seka sen yllapitamisesta.

Motivaatiotekijat ovat yksil6llisid, ja motivoivan palkitsemisjarjestelméan ra-
kentaminen edellyttddkin sekéd herkkyytta yksildllisille persoonallisuusteki-
jGille ettd ymmarrysta tyén sisaltdéon ja tydymparistdon liittyvista tekijoista.
On myds hyva huomioida, ettd yksiléa motivoivat erilaiset asiat elinkaaren
ja uran eri vaiheissa, mista syysta palkkiojarjestelméan toimivuus on hyva ot-
taa arvioitavaksi aika ajoin. Monet kokevat erityisen palkitsevaksi asiakkail-
ta saadun myonteisen palautteen seké sen, etté voi havaita tyénsa merki-
tyksellisyyden ja tarkeyden. Niin ikdan kollegan arvostus [ammittaa. Tarkeda
on, etté tydtehtaviin kuuluu riittavasti itsessaan palkitseviksi koettuja tehtavia.
Tallaiset seikat saattavat ylittdd merkityksessa esimieheltd saadun palaut-
teen ja kiitokset, vaikka niitdkaan ei kannata saéastella.

Palkitsemisjarjestelma@n moninaisuutta liséd sen nivoutuminen yksilétason
motivaatiotekijéiden lisdksi myds yhteisétason tekijdihin. Palkkioiden jakoon
littyvid menettelytapoja ja seurauksia arvioidaan yhteisétasolla oikeuden-
mukaisuuden nakdkulmasta, minkd johdosta hyva palkitsemisjarjestelma
perustuu yhteisesti jaettuihin pelisdantdihin ja johdonmukaisuuteen.

Millaiset tekijét ja asiat motivoivat sinua?

Millaisin keinoin sinun on mahdollista saada rakennettua
tybhési enemmén sinua motivoivia ulottuvuuksia?

Mité odotat tyoltasi?
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Zsimichen lyihyvinvoinni
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Selviytyékseen tydstddn mahdollisimman hyvin ja voidak-
seen olla hyva esimies, esimiehelld on velvollisuus huolehtia
omasta ty6hyvinvoinnistaan. Seuraavassa esitetdan esimie-
hen ty6hyvinvointia tukevat "lkymmenen kaskya”. Ne voidaan

J mieltdan olennaiseksi osaksi esimiehen tydsuojelua.

1. delvili ilsellesi, kuka olel ja miki sinulle on linkedi.
* Olet sind myos tyéta tehdessasi ja arvomaailmasi heijastuu tydssasi.
« Ala myy periaatteitasi neuvottelematta ja pohtimatta.

2. Oinulla on useila auvklonileelleja ja kumppaneila, ola
keidil huomioon.

« Tunnista auktoriteettisi, heidén tavoitteensa ja tarpeensa — auktoriteetteja ja
kumppaneita voivat olla tydpaikan johto, térkeét yhteistyttahot, asiakkaat, virano-
maiset, mahdolliset rahoittajat, rahoittajien rahoittajat ja asiakkaiden asiakkaat.
 Tunnista mahdolliset ristiriidat eri tahojen tavoitteiden ja tarpeiden valilla.

* Keskustele eri tahojen kanssa tekeménne tyon tavoitteista ja pyri rakentamaan
yhteisté késitysta tavoiteltavista toimintatavoista.

* Etsi toimintakaytannét, jotka edesauttavat eri tavoitteiden yhteensovittamista ja
palvelevat sekd useita auktoriteetteja ettd omia tavoitteitasi.

2. (sela byilblesinajal.
* Useimpien kohdalla tybaika ja vapaa-aika ovat luonteeltaan perustavanlaatui-
sesti erilaisia, jolloin niiden valille on hyvéa oppia vetdmé&én rajoja. Rajat toki voivat
olla eri ihmisilla hyvinkin erilaisia.

* Tydn rytmittyminen suhteessa vapaaseen on muuttunut aiemmasta ja rytmin
kehittdminen on entistd enemmén jokaisen omalla vastuulla.

* Luo ja tue kaytantdja, jotka auttavat kiireen taltuttamisessa ja jotka varmistavat
vaikutusmahdollisuutesi erilaisissa tilanteissa.

w. Nunnivila alaisiasi, lyiloveneilasi, yhleislyilahaiasi ja
lyolisi joklavia.

* Arvosta, niin saat arvostusta.

* Jotta voit arvostaa terveelld tavalla muita, sinun on myds arvostettava

itseasi.

* Muista yhdenvertainen kohtelu: jokainen on tarkea jollain tapaa.



s. (Wi lapa innostlusta, vaan nuoki silé.

* Ellet itse osaa innostua, opi ndkem&én innostuksen voima ympaérillasi.

* Tunnista, millaiset asiat motivoivat sinua, ja pyri vaikuttamaan tydnkuvaasi ja palk-
kiojarjestelmé&an sen mukaisesti.

* Kerro muille, jos sinulla on huono péiva. Huonokin paivéa voi kdantya paremmaksi.

6. Junnisla ihmisten eniluisuns ja heidin polentiaabinsa osana
* Vaikka organisointi ja yhteistydn rakentaminen on tarkea4, tulokset syntyvét viime
kadessa yksildiden panostuksista.

* Yleensé jokaisesta ihmisesté voi 10ytéda hyvia ja kiinnostavia puolia, joita kannattaa
tukea.

7.% ﬂ'iﬁi'ja, 'ﬁ ﬁ 'ﬁi'i"gﬂ&'mﬁ
omasila lyistli ja sen hallinnasta; lue heili siind.

* Anna jokaiselle oma tila.

» Ota tila myo6s itsellesi.

s. Villi panellelua ja punln epiasialliseen hiylliylymiseen.

* Huolehdi oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon periaatteiden toteutumisesta
tydpaikallasi.

* Nosta epakohdat esiin; myos silloin, kun olet itse karsiva osapuoli.

* Pyri luomaan laheinen suhde toiseen esimieheen tyépaikan ulko- tai sisdpuolelta,
jotta voit jakaa kokemuksiasi ja ajatuksiasi ja saada vertaistukea.

9. Yenkosloidu, ili kilpaile.

* Oman edun tavoittelu tiettyyn pisteeseen asti on normaalia, mutta ahneudesta
seuraa harvoin hyvia asioita.

* Niin yksil6illa kuin organisaatioillakin on omia osaamisalueitaan. Hahmota ndma4 ja
hyédynna.

10. Prionisoi 'WJWIM 2 1 jam" hoilva.

* Muista, ettd kaikkialle ei tarvitse ehtia ja joku muu voi hoitaa myds
yhteistydsuhteita.

* Muista myo0s, ettd kaikkeen ei tarvitse taipua. Moninaisella sidosryhméajoukolla on
erilaisia odotuksia, joista oman organisaatiosi tavoitteet méadrittavat ne tarkeimmét.
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Kirjasessa léhestytddn esimiehen tyohyvinvointiin
vaikuttavia tekijéitd esimiestydn muutoksen nakokul-
masta. Sen tavoitteena on auttaa esimiehiéd paikallis-
tamaan ja tunnistamaan heiddn omaan tybhyvinvoin-
tiinsa vaikuttavia tekijéitd. Erilaisten muutostekijéiden
tunnistamisen liséksi kirjanen tarjoaa myds kymmenen
konkreettista evdstystd, joita pohtimalla ja omaan
toimintaan soveltamalla esimiehen on mahdollista ra-
kentaa vankka perusta oman tyéhyvinvointinsa tueksi.

Vot byvin esimies?
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