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Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittaa mita on hyva johtaminen ja miten se vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin. Tyohyvinvointi on paljon puhuttu asia eika suotta, koska siihen pitaa kiinnittaa
erityista huomiota, jotta henkilosto jaksaisi tyossaan aina elakeikaan asti. Opinnaytetyoni
tavoitteena on luoda toimintamalli, jota esimiehet ja johtajat voivat kayttaa toimintansa tu-
kena. Toimintamalli pitaa sisallaan sairauspoissaolojen seurantamenetelmat, esimiehen vas-
tuut ja valtuudet seka sen, miten alaisten kanssa viestitaan. Opinnaytetyon teoreettisen vii-
tekehyksen ja kohdeyritykseltani saadun materiaalin avulla muodostui Varhaisen tuen toimin-
tamalli, joka tulee kohdeyrityksessani jokapaivaisen toiminnan tueksi. Varhaisen Tuen toimin-
tamallia varten haastattelin kahta eri organisaatiota, jotka ovat molemmat omalta osaltaan
vaikuttamassa taman mallin syntymiseen ja yleistymiseen. Heidan lisaksi tein kyselyn Ahlsell
Oy:n henkilokunnalle ja esimiehille. Henkilokunnalle ja esimiehille tehdyn kyselyn tarkoituk-
sena on saada tietoon Ahlsell Oy:n nykytilanne tyohyvinvoinnin ja johtamisen saralta.

Tyon teoreettinen viitekehys pyrkii antamaan vastaukset yleisimpiin kysymyksiin, jotka liitty-
vat tyohyvinvointiin ja johtamiseen. Tyohyvinvointiin vaikuttaa moni asia. Se on vahvasti si-
doksissa muun muassa tyopaikan tuottavuuteen, tyossa viihtyvyyteen, jaksamiseen ja sitou-
tumiseen. Kasitteena tyohyvinvointi kattaa tyoturvallisuuden, tyoympariston ja tyontekijaan
liittyvat asiat.

Esimiehen tehtava on johtaa alaisiaan. Opinnaytetyossani kerron, millainen on hyva johtaja.
Teoriassa hyva johtaja on jamakka ja luotettava, han on tehokas ja tuottava seka hanella on
hyvat vuorovaikutustaidot ja han on alaistensa tukena. Tama ei kuitenkaan todellisuudessa
aina toteudu. Opinnaytetyon tuloksena syntyneen toimintamallin tarkoituksena on olla johta-
jille tyokalu, joka tukee heidan johtamistyyliaan samalla luoden hyvinvointia tyoyhteisoon.

Opinnaytetyoni tutkiva osuus eli tiedonkeruu kohdeyritykseltani ja syvahaastattelut kahdelta
organisaatiolta tehtiin kevaan 2012 aikana. Heinakuussa jaoin kyselyn henkilostolle ja esimie-
hille ja analysoin niista saadun datan. Opinnaytetyoni noudattaa kvalitatiivista tutkimusmene-
telmaa, ja analysoin pienta maaraa haastatteluja, joiden tarkoitus on luoda lisaarvoa tyolleni.
Syvahaastattelut suoritin puhelimitse, silla nain sain tasmennettya kysymyksia, jotka olin heil-
le jo ennalta lahettanyt. Tiedonkeruu tapahtui omakohtaisen kokemusten kautta samalla hyo-
dyntaen kohdeyritykseni sisaisen viestinnan kanavista saatuja dokumentteja.

Varhaisen Tuen toimintamalli otetaan kohdeyrityksessani kayttoon syksylla 2012 ja sita levite-
taan kaikille yrityksen johtajille ja esimiehille. Toimintamalli tallennetaan myos yrityksen
Intranetiin, niin etta myos henkilosto paasee sita lukemaan. Toimintamallista viestitaan te-
hokkaasti ja siita tulee artikkeli kohdeyritykseni asiakaslehteen. Jotta Varhaisen Tuen toimin-
tamalli paasee oikeuksiinsa, siihen on suhtauduttava avoimesti, ja sita tullaan markkinoimaan
ahkerasti yrityksen sisalla.

Avainsanat: Tyohyvinvointi, johtaminen, ennaltaehkaisy, valittaminen
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The purpose of my thesis is to find out what good leadership is and how it affects to work
welfare. Work welfare is a matter that has been discussed very much and not in vain. Organi-
zations must invest in it so the staff would manage even up to the age of retirement. The aim
of my thesis is to create a work welfare manual which superiors and leader can use for sup-
port in their operations. The manual includes how to follow up personnel’s’ sick leaves, which
are superiors’ and authorities’ responsibilities and how they should interact with staff. With
the help of the theoretical frame and the materials which | get from my case organization, |
manage to create The Early Support manual which will come into use in the everyday opera-
tion of the company. For the Early support manual | interviewed two different organizations
both of which of have an influence on the creation of the Early Support manual and become
more usual. | also made a little quiz for the personnel and superiors. With the help of the quiz
| wanted to learn about the state of well being and leadership in Ahlsell Oy at the moment.

The theoretical frame tries to answer the most common questions about work welfare and
leadership. Very many issues have an influence on the well-being at work. It is strongly con-
nected for example with productivity, comfort at work, mental and physical managing at
work and commitment to the work. As concept work welfare includes safety, work environ-
ment and everything which relates to the personnel.

In my thesis | clarify what kind of person is a good personnel leader and how to pay attention
to the work welfare on daily basis. In theory a good leader is firm and trustworthy, he or she
is effective and productive, and also he or she must have fluent interactive skills and be sup-
portive when needed. In real life this is not always the case, leaders do not have all those
skills. The main purpose of my thesis is to be a tool for leaders which supports their managing
style and at the same time create well-being to the work society.

The aim of the study parts was to collect data and other quality information from the case
organization. | also interviewed two other organizations during the spring 2012. In July I col-
lected the data from the personnel and superiors from the quiz. My thesis is carried out by a
qualitative research method. That is because | analyze only a few of interviews that will give
added value to my thesis. | conducted two interviews by phone, which enabled me to needed.
The interview questions had been sent few weeks earlier so the respondents were able to get
prepared.

The Early Support manual will be released in my case organization in autumn 2012. The man-
ual will be saved to the inner web Intranet so everyone will find it easily. The Early Support
method will be supported by open communication campaign so the knowledge of it will
spread.

Key words: Work welfare, leadership, prevention, caring
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1 Johdanto

Tyoelamaan on viime vuosina liittynyt hyvin voimakkaasti tyohyvinvointikeskustelut. Monissa
organisaatioissa pohditaankin, miten tyohyvinvointia voidaan edistaa ja yllapitaa, jotta tyon-
tekijat jaksavat tyossaan paremmin ja siten pysyvat tyoelamassa pidempaan. Yritysten keinot
kilpailla vahenevasta tyovoimasta liittyvat paljolti siihen, kuinka hyvin ne kykenevat huoleh-
timaan tyontekijoidensa hyvinvoinnista ja sita kautta sitten luomaan itsestaan haluttua kuvaa

tyonantajana.

Kun tyoelama ja sen vaatimukset muuttuvat, myos tyon, organisaatioiden rakenteiden ja joh-
tamisen odotetaan kehittyvan entista enemman henkiloston jaksamista tukeviksi. Kun tyonte-
kijalta vaaditaan paljon, on luonnollista odottaa, etta jaksamiseen ja osaamiseen kiinnitetaan
huomiota samalla painoarvolla. (Suonsivu 2011, 7.) Tuoreimmassa hallitusohjelmassa on esi-
tetty, etta tyouria pidennettaisiin vahintaan 62,4 ikavuoteen, nykyisen 60,4 vuoden sijasta.
Hallitusohjelman tavoitteena on loytaa yhteisymmarrys pitkajanteisesta ratkaisusta tyourien
pidentamiseksi. Siksi tyomarkkinajarjestot ovat sitoutuneet neuvottelemaan tarpeellisista
toimista ja toteuttamaan ne, jotta asetetut tavoitteet saavutettaisiin. Kehitystoimia on tar-
koitus kohdistaa tyouran alkuosaan, keskelle ja loppupaahan. Tyokyvyttomyyden syiden tor-
juntaan ja ammattitaidon kehittamiseen lapi koko tyouran kiinnitetaan erityista huomio-
ta.(Hallitusohjelma 2011, 64.) Hallitus on asettanut selkean tavoitteen tyourien pidentamisel-
le ja esittanyt yhtena pidentamiskeinona, etta tyopaikoilla panostettaisiin entista enemman
tyohyvinvointiin. (Ilmarinen asiakaslehti 1/2012.) Opinnaytetyoni aihe on siis erittain tarkea
myos yhteiskunnallisesti. Jos moni organisaatio kayttaisi Varhaisen tuen toimintamallia henki-
lostojohtamisessaan, tulokset alkaisivat varmasti ajan myota nakya myos valtakunnallisissa

tyokyvyttomyystilastoissa positiivisesti.

Tyohyvinvoinnin puutteesta aiheutuu yritykselle paljon kustannuksia. Sairauspoissaolot aihe-
uttavat useita valittomia ja valillisia kustannuksia, joita ovat esimerkiksi sijaisuusjarjestelyt,
perehdyttaminen ja tyon laatu, ja kun tyon laatu alkaa heiketa, se yleensa aina nakyy lopulta
yrityksen tuloksessa. Yksi keino puuttua tilanteisiin, jossa tyontekijan hyvinvointi on uhattu-
na, on Varhaisen tuen toimintamalli. Varhaisessa tukemisessa on ennen kaikkea kyse ennalta-
ehkaisysta. Sen avulla on tarkoitus luoda toimintapolitiikka, jota kayttamalla voidaan huoma-
ta tyohyvinvointiin liittyvat ongelmat hyvin varhaisessa vaiheessa. Siten niihin osataan myos

puuttua ajoissa ja niin, ettei tyoyhteison tai yksilon tyohyvinvointi vaarannu.

Varhaisen tuen yksi keskeinen elementti on sairauspoissaolojen hallinta. Monesti yrityksissa
tullaan pitkan ajanjakson seurannan perusteella siihen tulokseen, etta suurin osa sairauspois-

saoloista kertyy vain pienelle osalle henkilostoa. Tama on se ryhma yrityksessa, johon varhai-



sen tuen toimintamalli ensimmaisena vaikuttaa. Varhaisen tuen toimintamallin ”sanansaatta-
jina” yrityksessa toimivat esimiehet ja johtajat, heidan vastuullaan on henkiloston hyvinvointi
ja se, etta siihen puututaan, jos havaitaan ongelmia. Esimiesten tulee havaita aikaisessa vai-
heessa, jos jokin tyoyhteisossa on vialla, ja asiaan on myos puututtava eika sita saa ohittaa.
Tahan ongelmaan Varhaisen tuen toimintamalli on tarkoitettu ja se voi olla johtajille henki-
l6ston tukemisen tyokalu.

Varhaisen tuen toimintamalli auttaa esimiehia ja johtajia tyossaan seuraamaan alaistensa hy-
vinvointia muun muassa kehityskeskusteluissa, jokapaivaisessa kanssakaymisessa seka tunnis-
tamalla tyouupumuksen varoittavia halytysmerkkeja, joista enemman myohemmin toisessa
kappaleessa.

1.1 Opinnaytetyon tausta

Varhaisen tuen toimintamalli valikoitui aiheekseni koska opinnoissani syvennyin henkilostohal-
lintoon ja johtamiseen. Toimeksiantajani on Ahlsell Oy, jonka palveluksessa olen ollut noin
seitseman vuoden ajan, joten tunnen hyvin yrityksen toiminnot. Opinnaytetyoni tuloksena
syntyvasta Varhaisen tuen toimintamallista tulee yritykselle olemaan taloudellista hyotya.
Mallista hyotyy myos yrityksen henkilokunta. Taloudellista hyotya opinnaytetyoni tuo yrityk-
selle kahdella eri tavalla. Hyvinvoiva henkilosto on motivoitunut tekemaan tulosta yritykselle,
ja kun henkilosto viihtyy tyossaan, se nakyy myos yrityksen ulkopuolelle. Ulkopuolisen nako-
kulmasta kaikki yrityksen tyontekijat kantavat otsassaan samaa leimaa eli yrityksen nimea.
Jos henkilosto nayttaa happamalta, se tullaan asiakkaan nakokulmasta aina yhdistamaan yri-
tykseen, ei osastoon tai johonkin yksikkoon. Joten yksinkertaisesti tyytyvaiset tyontekijat pi-
tavat ylla nykyisia asiakassuhteita ja voivat jopa tuoda uusia asiakkaita. Toinen taloudellinen
hyoty tulee siita, etta Varhaisen tuen mallin on elakevakuutusyhtio Ilmarisen aikaansaama
idea tyossa jaksamiseen. Kun organisaatiossa kaytetaan tata toimintamallia, saa yritys pitkista

sairauslomista paremman kela-korvauksen.

Henkilostoa toimintamalli hyodyttaa eniten, silla sen myota heidan tyossa jaksamiseen ja hy-
vinvointiin kiinnitetaan enemman huomioita ja mahdollisiin uupumus- ja tyytymattomyystilan-
teisiin osataan puuttua nopeammin ja paremmin. Toimintamallia tehtaessa yritykselle raata-
loidaan sen tarpeisiin keskustelukaavake tyohonpaluuta varten seka varhaisen tuen keskuste-
lulomake.

Minua tama hyodyttaa niin yrityksen henkiloston jasenena kuin opiskelijana melko paljon,
koska opinnaytetyoprosessin aikana opin paljon, miten ison yrityksen henkilostohallinto toimii
ja miten sita voisi viela kehittaa. Saan myos ainutkertaisen mahdollisuuden luoda jotain uutta

nain isolle organisaatiolle.



1.2 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyoni merkittavimpana tarkoituksena on tuottaa toimeksiantajalleni uusi Varhaisen
tuen toimintamalli siita, miten johdetaan niin, etteivat tyontekijat uuvu tyossaan. Aihe on
todella merkittava, koska tyopaikalla ollaan suuri osa paivasta ja taman takia on tarkeaa, etta
henkilosto viihtyy ja kokee olevansa tarkea. Varhaisen tuen toimintamallin avulla yritys saa
kayttoonsa sen tarpeita vastaavan toimintamallin johtamiseen ja sita kautta henkiloston kan-
nustamiseen ja kehittamiseen. Luomani toimintamalli tulee osaksi Ahlsell Oy:n henkilostopoli-

tiikkaa, jonka mukaisesti paivittain toimitaan.

Varhaisen tuen toimintamallia voidaan hyodyntaa Ahlsell Oy:n jokapaivaisessa toiminnassa.
Toimintamallin on tarkoitus olla Ahlsell Oy:lla jokaisen johtajan ja esimiehen saatavilla, se
tullaan julkaisemaan Ahlsell Oy:n Intranetissa kokonaisuudessaan, josta se on nopeasti saata-

villa ja jonne sita on helppo tarpeen mukaan paivittaa.

Varhaisen tuen toimintamallin tavoitteena on sairauspoissaolojen hallinnan kautta parantaa
yrityksen tyohyvinvointia ja sen myota myos taloudellista kannattavuutta. Sairauspoissaoloja
taas tullaan hallitsemaan panostamalla henkiloston tyohyvinvointiin. Toisena opinnaytetyoni
merkittavana tavoitteena on tuoda esille ja siten korostaa tyohyvinvoinnin vaikutusta muu-
hunkin kuin siihen, etta henkilostolla on oltava hauskaa toissa. Monesti ajatellaan, etta tyo-
hyvinvointi tarkoittaa vain, etta toissa on viihdyttava, mutta todellisuudessa sen vaikutukset
ovat todella laaja-alaiset. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyossa jaksamiseen, terveyteen, ilmapii-
riin ja kunkin tyontekijan vapaa-aikaan. Lisaksi silla on suuri rahallinen vaikutus, sisainen tyo-
hyvinvointi vaikuttaa myos uusasiakas-hankintaan. Tasta johtuen opinnaytetyoni tavoitteena
on saada esimiehet ja johtajat keskittymaan tyohyvinvointiin paivittain, eika vain vuosittain
pidettavissa kehitys- ja tavoitekeskusteluissa. Jos opinnaytetyoni myota saan heratettya esi-
miehet ja johtajat ajattelemaan, kuinka vahasta tyohyvinvointi voi olla kiinni, tunnen etta
olen onnistunut tyossani. Se, etta osoittaa valittavansa tyontekijoiden hyvinvoinnista, ei to-
dellisuudessa vaadi paljon. Opinnaytetyossani aionkin siis tuoda esille, miten esimies voi tu-

kea ja valittaa alaisistaan, ja siten ennaltaehkaista sairauspoissaoloja.

1.3 Tutkimustapa ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyoni tyyppi on enemman toiminnallinen kuin tutkimuksellinen. Lopputuloksena on
yrityksen kayttoon tuleva uusi Varhaisen tuen toimintamalli. Tutkimusote on kvalitatiivinen ja
halutaan tutkia kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadulliset tutkimukset ovat
yleensa hypoteesittomia, niissa halutaan edeta aineistosta kasin mahdollisimman vahin en-

nakko-oletuksin. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan yleensa harkinnanvaraista otantaa.



Tutkittavia yksikoita ei valita kovin suurta maaraa ja niita tutkitaan perusteellisesti, jolloin
tarkeaa on aineiston laatu. Aineiston koolla on silti myos merkitysta, aineiston tulisi olla kat-
tava suhteessa siihen, millaista analyysia ja tulkintaa siita aiotaan tehda. Aineisto pyritaan
valitsemaan tarkoituksenmukaisesti ja teoreettisesti perustellen. Aineistoa pyritaan tarkaste-
lemaan monitahoisesti ja yksityiskohtaisesti nostaen siita esiin merkityksellisia teemoja. (Hir-
sijarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157.)

Tyoni teoreettinen viitekehys muodostuu johtamista ja tyohyvinvointia kasittelevasta kirjalli-
suudesta ja luotettavista sahkoisista lahteista. Yritysesittelya varten saan tietoa Ahlsell Oy:n
Internet- ja Intranet - sivuilta, ja nykyisesta yrityksen henkilostopolitiikasta. Teen kyselyn
myos Ahlsell Oy:n henkilokunnalle, kartoittaakseni kuinka akuutti tarve talla uudella Varhai-
sen tuen toimintamallilla on. Haastattelen lisaksi seka llmarisen etta Kelan Varhaisen tuen
mallin asiantuntijoita tavoitteenani saada tietoon mihin kannattaa kiinnittaa erityshuomiota,

kun Varhaisen tuen toimintamallia Ahlsell Oy:lle luodaan.

Tyossani tuon esiin erityisesti sen, mita tyohyvinvointi on ja mihin se vaikuttaa ja miten esi-
miehet voivat toiminnallaan edistaa hyvinvointia. Opinnaytetyossani korostan myos sita, kuin-
ka Varhaisen tuen mallin tuloksia ja tilannetta seurantaan ja miten Varhaisen tuen toiminta-
mallista kannattaa viestia. Tyoni lopputuloksena on Ahlsell Oy:lle raataloity toimintamalli,
joka jaetaan sahkoisesti kaikille johtajille ja esimiehille. Toimintamalli on tehty Ahlsell Oy:n
tarpeita vastaavaksi, mutta mielestani sita voi hyodyntaa myos muutkin tahot, silla tyohyvin-
vointiin liittyen periaatteiden pitaisi kaikilla organisaatioilla olla samat. Mallia voi siis sovel-

taen hyodyntaa laajempikin kayttajakunta kuin vain toimeksiantaja yritykseni.

2 Yritysesittely

Ahlsell Oy Pohjoismaiden johtava tekninen tukkukauppa. Liikeideana on tuottaa asennusliik-
keille, teollisuudelle, yhdyskunnille ja jalleenmyyjille teknisen tukkukaupan palveluja ja lo-
gistiikkaratkaisuja. Ahlsell Oy tarjoaa LVIS-. asennus- ja sahkotuotteita seka koneita ja tyoka-
luja ammattikayttajille. Paamaarana on olla johtava toimija kaikilla tuotealueilla kaikissa

toimintamaissa. Ahlsell Oy haluaa olla sidosryhmilleen halutuin kumppani.

Ahlsell Oy:n liikevaihto oli vuonna 2010 noin 2 miljardia euroa, ja liikevaihto on seuraavina
vuosina kasvanut hyvin tasaisesti. Ahlsell Oy organisaationa tyollistaa noin 5000 tyontekijaa.
Toimintaa on kaikissa Pohjoismaissa, Virossa ja Venajalla. Ahlsell Oy:lla on kaikkiaan yli 200
toimipaikkaa. Konsernin omistajana on Euroopan suurin paaomasijoitusyhtio CVC Capital part-
ners. CVC osti Ahlsell Oy:n 100 %:sti Goldman Sachsilta ja Cinvenilta, jotka ovat omistaneet
Ahlsell Oy:n vuodesta 2006 asti. CVC Capital Partners on ollut Ahlsell Oy:n omistajana
10.5.2012 alkaen.
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Ahlsell Oy:n logistiikkakeskus sijaitsee Hyvinkaalla, ja samassa rakennuksessa on siis keskusva-
rasto, osto, talous, laskutus, paakonttori ja Etela-Suomen tukkumyynti. Henkiloita logistiikka-
keskuksessa on noin 150. Ahlsell Oy:n liikevaihto Suomessa oli vuonna 2010 noin 300 miljoonaa
euroa. Suomessa Ahlsell Oy:lla on henkilostoa noin 600. Ahlsell Oy:lla on valtakunnallinen

toimipaikkaverkosto, johon kuuluu 40 myyntiyksikkoa ympari Suomea.

Ahlsell Oy:n iskulause on ”Ammattilaisen elama helpommaksi”. Tama taataan silla, etta Ahl-
sell Oy:lla on pitka teollinen kokemus ja hyva markkinatietous. Ahlsell Oy:n tuotevalikoimaa
kehitetaan jatkuvasti, toimitukset ovat nopeita ja asiointi helppoa. Ahlsell Oy:n Internet
kauppa on auki 24h vuorokaudessa. Ahlsell Oy haluaa toimia niin, etta asiakas tarvitsee vain
yhden toimittajan saadakseen kaiken tarvitsemansa. Tama taataan asiakkaalle laajan tuote-
valikoiman ja verkostojen avulla.

Ahlsell Oy:lla johtajien vastuut ja valtuudet on maaritelty linjaorganisaatiomallin mukaisesti.
Toiminta jakaantuu seuraaviin osastoihin: myyntialueet (4kpl), hankinta, markkinointi, logis-
tiikka, taloushallinto ja IT. Osastojen johtajat yhdessa toimitusjohtajan kanssa muodostavat
Ahlsell Oy:n johtoryhman, joka vastaa yrityksen toiminnan yllapidosta ja kehittamisesta, stra-
tegisesta suunnittelusta, tavoitteiden asettamisesta ja toimenpiteiden suunnittelusta, joilla
tavoitteet saavutetaan.

Ahlsell Oy:n intranet-sivuilta loytyy henkilostokasikirja, joka on laadittu yhteenvedoksi kay-
tannoista, joita Ahlsell Oy:ssa noudatetaan. Kasikirjan tarkoituksena on antaa informaatiota
henkilostolle tyontekijoita koskevista rutiineista seka oikeista toimintatavoista. Henkilostoka-
sikirja on tarkoitettu vain Ahlsell Oy:n sisaiseen kayttoon. Ahlsell Oy haluaa panostaa henki-
lostoonsa, hyvana esimerkkina toimii tasa-arvosuunnitelman noudattaminen. Tasa-
arvosuunnitelma perustuu tasa-arvolakiin (6 §) ja sen tavoitteena on muun muassa: kannustaa
miehia ja naisia uusiin tehtaviin, edistaa miesten ja naisten ammatillista kehittymista, edis-
taa palkkauksen oikeudenmukaisuutta seka estaa kaikenlainen sukupuolinen tai muu hairinta
tyopaikalla. (Ahlsell Oy Intranet 2011.)

2.1 Arvot

Ahlsell Oy:n arvot ovat kaikkien nahtavissa Intranetissa. Arvot ovat jaettu kategorioihin sen

mukaan, liittyvatko ne tuloksellisiin arvoihin, henkilostoarvoihin vai johtamisarvoihin.
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Kuva 1: Ahlsell Oy: arvot 1 (Ahlsell Oy Intranet 2011.)

Ahlsell Oy:n arvoissa korostuu vahvasti yhdessa tekeminen, yhdessa onnistuminen, usko yhtei-
seen tulevaisuuteen, rehellinen johtaminen ja tyosta innostumien. Mikaan naista maaritellyis-
ta arvoista ei voi toteutua, jos henkilosto voi tyossaan pahoin ja tyoyhteisot ovat tulehtunei-
ta. Arvoissa on vahvasti nakyvissa yhteisollisyys. Se on erittain tarkeaa, koska ulkopuolisen
silmin kaikki Ahlsell Oy:lla tyoskentelevat edustavat vain yhta yritysta, ei kymmenia eri osas-
toja ja yksikoita. Yhteinen tekeminen ja onnistuminen eivat ole mahdollisia, jos henkilostolla

on sisaisia ristiriitoja ja konflikteja.

Yhdessa onnistuminen ja usko tulevaisuuteen vaativat onnistuakseen paljon avointa keskuste-
lua ja vuorovaikutteista johtamista. Jotta henkilosto haluaa onnistua tyossaan ja uskoa yrityk-
sen tulevaisuuteen ja omaan tulevaisuuteensa yrityksessa, on johtajien ja esimiesten tarkeaa
osata palautteenannontaito. Opinnaytetyoni pyrkii tuomaan ratkaisunsa palautteenantotilai-
suuksiin. Henkiloston tyostaan innostuminen vaatii taas johtajilta vuorovaikutustaitoja. Posi-
tiivisen palautteenannon vaikutus on monesti suurempi kuin kuvitellaan. Opinnaytetyoni tu-
loksena syntyva uusi toimintamalli kannustaa palautteen antamiseen ja avoimiin keskustelui-
hin henkiloston kanssa, nama tekijat luovat vahvan kuvan oikeudenmukaisesta ja rehellisesta
johtamisesta. Avoimuus ja palautteellisuus ovat molemmat mukana Ahlsell Oy:n arvoissa, jo-
ten tama opas tulee tukemaan jo ennalta Ahlsell Oy:n henkilostolahtoisia arvoja. (Ahlsell Oy
Intranet 2011.)
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2.2  Henkilostostrategia

Ahlsell Oy:n henkilokuntaa varten on luotu henkilostokasikirja, joka on kaikkien saatavilla yri-
tyksen Intranetissa. Henkilostokasikirjaan on kirjattu kaikki henkilostoa koskevat politiikat ja
kaytanteet. Henkilostostrategia noudattaa vahvasti Ahlsell Oy:n arvoja, joita myos opinnayte-

tyoni tuloksena syntyva uusi hyvinvointia korostava toimintamalli noudattaa.

Muutamia asioita henkilostokasikirjasta nostan kuitenkin esille, silla mielestani ne ovat erit-
tain olennaisia henkilostostrategiaan liittyvia asioita. Yksi merkittava osa henkilostostrategiaa
on tyoymparisto. Ahlsell Oy:n tavoitteena on, etta jokaisella tyontekijalla olisi terveellinen ja
vaaraton tyoymparisto. Kunkin esimiehen tehtavana on huolehtia alaistensa tyoymparistosta.
Tyoymparistoasioissa tarkeaa on yhteistyo tyontekijan, esimiehen seka tarvittaessa tyoterve-
yshuollon ammattilaisen kanssa. Yhteistyon tuloksena saadaan luotua hyva ja toimiva tyosken-
tely-ymparisto. Tyonantajalla on ensiarvoisen tarkea asema kun luodaan hyvaa ja turvallista
tyoymparistoa. Tyonantajan on ryhdyttava viivytyksetta toimenpiteisiin, jos jotain korjatta-
vaa ilmenee jonkun tyoymparistossa. Esimiehen tulee myos oma-aloitteisesti kartoittaa mah-
dollisia riskeja seka ohjeistaa tyontekoa niin, etta vaaratilanteilta saastyttaisiin. Tyontekijalla
on myos oma roolinsa hyvan tyoympariston luomisessa. Hanen tulee noudattaa aina annettuja
turvallisuussaantoja seka kaantya tyoymparistoon liittyvissa kysymyksissa valittomasti lahim-

man esimiehen puoleen.

Tavoitekeskustelut ovat olennainen osa Ahlsell Oy:n henkilostostrategiaa. Tavoitekeskustelut
ovat investointeja tulevaisuuteen, kunhan ne hoidetaan oikein. Ne ovat myos tarkea esimies-
tyoskentelyn valine, jolla varmistetaan osaamisresurssit, kehitetaan vuorovaikutusta organi-
saatiossa ja joiden avulla esimies saa palautetta organisaation ja itsensa kehittamiseen. Hen-
kilostostrategia pitaa sisallaan ohjeita ja apukysymyksia tavoitekeskusteluihin, joita kukin
esimies voi sitten soveltaa omaan yksikkoonsa. Kaikkia koskeva henkilostostrategian tavoite-
keskusteluihin liittyva linjaus on, etta ne ovat aina esimiehen ja alaisen valinen. luottamuk-
sellinen, ennalta sovittu, tietyin valiajoin kaytava ja tavoitteellinen tapahtuma, jossa kumpi-

kin osapuoli antaa palautetta toiminnastaan ja tulevaisuuden odotuksista.

Ahlsell Oy:lla henkilostoasioita hoitavat keskitetysti henkilostoassistentti seka logistiikka-
assistentti. Tyontekijan ensisijainen yhteyshenkilo on kuitenkin lahin esimies, jonka kanssa

asia kaydaan ensin lapi, ja esimies hoitaa sen eteenpain henkilostohallintoon.

Palaverikaytannot ovat osa henkilostostrategiaa, ja niihin kiinnitetaan erityishuomiota. Osas-
tojen ja yksikoiden palaverit ovat tarkea osa Ahlsell Oy:n sisaista viestintaa. Palavereissa
henkilostolle kerrotaan yrityksen ja osastojen nykytilasta, toimintasuunnitelmista, tavoitteis-

ta, tuloksesta, asiakaspalautteesta, uusista tuotteista ja toimintaympariston muutoksista.
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Vastaavasti palavereissa henkilosto voi tehda kehitysehdotuksia, jotka koskevat omaa tyota
tai yrityksen tai yksikon toimintaa. Jotta viestinta palavereissa olisi luontevasti kaksisuuntais-
ta, on esimiehen luotava tilaisuutta varten valiton, luottamusta herattava ja yhteishenkea

luova ilmapiiri.

Ahlsell haluaa olla asiakkailleen halutuin sidoskumppani. Jotta yritys nayttaa ulkopuolisille
hyvalta, on sen voitava sisaltakin hyvin. Yrityksen sisaiset pitkaan jatkuneet ongelmat ja kon-
fliktit heijastuvat ajan myota myos ulkopuolelle. On siis tarkeaa, jos halutaan luoda tietynlai-
nen kuva sidosryhmille, etta ensin omat sisaiset asiat ovat kunnossa. Henkilostojohtamista ja
tyohyvinvointia tukeva opas on siis vahvasti yhteydessa Ahlsell Oy:n strategiaan, ja sen tarkoi-
tuksena onkin vain vahvistaa ja tukea ennalta maaritettyja toiminta-ajatuksia, ei luoda niita

kokonaan uudestaan. (Ahlsell Oy Intranet 2011.)

Johtajuus on osa henkilostostrategiaa. Ahlsell Oy:lla johtajuus ja johtaminen tapahtuvat
EFQM-mallin mukaan. EFQM-malli maarittelee johtamisen olevan suunnan nayttamista, raken-
teiden luomista, innostamista ja muutosten tekoa. EFQM-malli on ensisijassa laadunhallinnan
tyokalu, johon yhtena osana sisaltyy johtaminen. Mallin perustana ovat erinomaisuuden tun-
nuspiirteet, jotka laadunhallinnan teorioissa on tunnistettu edellytyksiksi organisaation me-
nestykselle. EFQM-mallia voidaan tarkastella johtamisen nakokulmasta kahdella tasolla, koko-
naisuutena ja osina. EFQM-malli sinansa on johtamisen ja kehittamisen tyokalu. Johtajuus on
yksi mallin yhdeksasta arviointialueesta, se osa-alue, jossa maaritellaan hyvan johtamisen

elementit, joiden toivoisi loytyvan jokaisesta organisaatiosta. (Ahlsell Oy Intranet 2011.)
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Kuva 2: EFQM-kaavio (Ahlsell Oy Intranet 2011.)
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Varhaisen tuen toimintamalli Ahlsell Oy:ssa pohjautuu yrityksen arvoihin, strategiaan ja toi-
mintaperiaatteisiin ja mallin varsinainen toteutus on osa johtajien ja esimiesten paivittaista
tyota. EFQM-mallissa kuvatut viisi eri teemaa: ihmisten kannustaminen ja motivointi, johta-
misjarjestelman kehittaminen, yhteistyo ulkoisten sidosryhmien kanssa, muutostarpeen tun-
nistaminen ja yhteinen suunta ja kulttuuri nakyvat vahvasti Varhaisen tuen toimintamallin
mukaisessa johtamisessa. Toimintamallilla on suuri vaikutus kaikkiin naihin osa-alueisiin. Rin-
gin sisapuolella olevat teemat tukevat toinen toisiaan, jos yhden jattaa vahemmalle huomiol-
le, se nakyy jossain vaiheessa kaikissa osa-alueissa. Varhaisen tuen toimintamallin myota
kaikkiin edella mainittuihin osa-alueisiin tullaan kiinnittamaan huomiota, joten tavoitteena on
vahvistaa naita johtamisen osa-alueita, ja siten paasta lahemmas EFQM-johtamisen perus-
taan, eli erinomaisuuden tunnuspiirteisiin. Varhaisen tuen toimintamalli sopii siis hyvin EFQM-
mallia kayttavan yrityksen toimintaan. Se tukee jo ennalta maariteltyja strategioita, samalla

kehittaen niita ja mahdollisiin ongelmakohtiin osataan puuttua paremmin.

2.3 Hyvinvoinnin tavoitteet

Opinnaytetyoni tuloksena syntyva Varhaisen tuen toimintamalli asettaa Ahlsell Oy:lle joitakin
uusia hyvinvoinnin tavoitteita. Uutena tavoitteena on Varhaisen Tuen toimintamallin tyoryh-
man perustaminen. Tama tyoryhma tulee koostumaan henkilostohallinnon edustajista, jotka
tulevat tekemaan tiivista yhteistyota tyoterveyshuollon yhteyshenkilon kanssa seka esimiesten
kanssa. Muita uusia tyohyvinvointiin liittyvia tavoitteita tulee olemaan sairauspoissaolojen
raja-arvojen seuraaminen, ja sita kautta sairauspoissaolojen kokonaisvaltainen vaheneminen

seka tyokyvyn yllapito ja kuntouttaminen.

Ahlsell Oy:n ennalta asettamat tavoitteet jaavat voimaan ja ne on kirjoitettu henkilostokasi-
kirjaan. Esimerkiksi syrjintaan ja tyopaikkahairintaan puututaan aina ja siihen suhtaudutaan
vakavasti. Vaikka Ahlsell Oy on pyrkinyt yllapitamaan tyohyvinvointia, aina voi parantaa ja
kiinnittaa entista enemman huomioita tarkeisiin asioihin. Tavoitteena on parantaa tyohyvin-
voinnin seurantaa, pitaa tiiviimpaa yhteistyota henkiloston ja tyoterveyshuollon kanssa, kehit-
taa viestintaa seka opetella ennakoimaan. Ennakointi on tulevaisuudessa suuressa asemassa
Ahlsell Oy:n henkilostostrategiassa. Ennakointi edellyttaa esimiestyon kehittamista vuorovai-
kutteisempaan suuntaan. Asioista pitaa viestia avoimesti ja rehellisesti henkilostolle. Avoi-
muus on sellainen asia, joka varmasti vaatii jokaisessa tyopaikassa jonkinlaista kehittamista.
(Ahlsell Oy Intranet 2011.)
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3 Johtaminen ja tyoyhteison hyvinvointi

Tyoni teoreettinen osuus muodostuu johtamista ja tyohyvinvointia kasittelevista teemoista,
joihin tassa luvussa paneudun. Teoria toimii vahvana pohjana luodessani Ahlsell Oy:lle taman

opinnaytetyon tuloksena syntyvaa Varhaisen tuen toimintamallia.

Suomessa on oltu viime vuosina huolestuneita tyoelaman laadusta ja tyontekijoiden hyvin-
voinnista. Kiire, jatkuva muutos, ennakoimattomuus, kasvavan tehokkuuden vaatimukset, ke-
hittyminen ja kehittaminen seka vapaa-ajan ja tyon rajan hamartyminen ovat lahes kaikille
tyoelamassa oleville tuttuja asioita, jotka saattavat kuormittaa. Nykyaan puhutaan paljon
ajan hallinnan, muutoksen hallinnan ja jopa elaman hallinnan oppimisesta, jotta tyontekija
kestaa tyossaan uupumatta, masentumatta ja katkeamatta ennenaikaisesti. (Vesterinen 2006,
7.)

Tyo ei lopu tekemalla ja niiden on vain jaksettava, jotka ovat tyoelamassa mukana, kysymys
kuulukin; mista saadaan voimaa jaksamaan. Tyohyvinvointi on melko laaja-alainen kasitys,
siihen kuuluu tyytyvaisyys ja myonteinen perusasenne elamaan ja tyohon. Yksi hyvinvoinnin
tarkea perusta on tyo, joka vastaa tyontekijan tavoitteita ja ammatillisia kykyja. Tyon tulee
antaa myos mahdollisuus sosiaaliseen kanssakaymiseen ja luoda elamalle mielekkyytta ja ta-
loudellista turvaa. Yksinkertaisesti sanottuna, kaikin puolin tyytyvainen tyontekija on motivoi-

tunut ja sitoutunut tyohonsa.

Miksi sitten tyohyvinvointiin kannattaa investoida? Inhimilliset ja henkilotason syyt ovat melko
ilmeisia. Johtajia kiinnostaa raha ja tulos, joten liiketalouden nakokulmasta tyohyvinvointiin
panostaminen on organisaatioille hyva kauppa, jossa parhaassa tapauksessa voittavat kaikki.
Organisaatioiden johtajien tulisikin ajatella, onko organisaatiolla itse asiassa varaa olla inves-
toimatta tyohyvinvointiin. Jo pelkastaan sairauspoissaoloihin puuttuminen kannattaa taloudel-
lisesti, silla monissa yrityksissa sairauspoissaolojen puolittuminen voisi kaksinkertaistaa tulos-

ta. Tama arvio perustuu laskelmaan, jonka mukaan sairauspoissaolojen osuus palkkakustan-

Johtamisella on siis suuri painoarvo siihen, millainen on organisaation vuosittainen tuotta-
vuusaste ja tulos. Samalla johtajien tulee muistaa noudattaa organisaation tarkeita arvoja
kuten; tyontekijat ovat yrityksen arvokkain resurssi. Tyohyvinvoinnilla on valitettavasti melko
heikko asema yritysten arjessa. Se jaa usein muiden kiireiden jalkoihin. Erityista haastetta
johtamiselle luo juuri tama kontrasti, kuinka toimia henkilostoarvojen mukaisesti, samalla
tuottaen hyvaa tulosta. Johtamistyossa tulisi muistaa, etta tyoyhteiso ja sen hyvinvointi vai-
kuttaa suoraan tulokseen. Jos oman tyoyhteison johtamiseen kayttaa enemman aikaa ja ra-

haa, naiden aikaansaama tulos voi olla moninkertainen. (Rubanovitsch 2011, 80.)
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Vesterinen (2006, 8-15) toteaa, etta tyohyvinvoinnin kokeminen on kuitenkin yksilollista. Ves-
terisen mukaan kaikilla tyopaikoilla voidaan varmasti tehda havaintoja samoissa tyotehtavissa
toimivien tyontekijoiden hyvin erilaisista tyohyvinvoinnin kokemuksista. Toinen saattaa
kamppailla vakavien jaksamisongelmien kanssa, kun taas toinen voi samanaikaisesti nauttia ja
innostua tyostaan paivittain. Vesterinen painottaa, etta kun aletaan tarkastella yksilon jak-
samista tyossaan, tulee ottaa huomioon erilaiset taustamuuttujat, kuten esimerkiksi ika, su-
kupuoli, koulutus tai perhetilanne. MyOs organisaation sisalla olevat tekijat voivat vaikuttaa
yksilon jaksamiseen, tasta voisi olla esimerkkina vaikka epaoikeudenmukainen johtaminen ja
tyonsisallon mielekkyys. Tyo voi parhaimmillaan olla ihmisen tarkea voimavarojen luoja ja
identiteetin perusta. Pahimmillaan taas tyo ja tyoolot voivat olla suuri riski terveydelle ja

mielenterveydelle.

Tyohyvinvointi on vahvasti sidoksissa organisaation tuottavuuteen, seka tyontekijoiden viihty-
vyyteen, jaksamiseen ja tyossa pysymiseen. Sisallollisesti taas tyohyvinvointi kattaa tyoturval-
lisuuteen, tyoymparistoon ja tyontekijaan liittyvat asiat, joita on kaikkia johdettava. Tyohy-
vinvoinnin yllapito ja parantaminen ovat haaste seka johtajalle etta jokaiselle tyontekijalle
itselleen. Tyohyvinvointi ei voi olla vain jostain suunnasta johdettu, objektiivinen asia vaan se
on samalla hyvin subjektiivinen kokemus. Sita faktaa ei kuitenkaan voi kiistaa, etta hyvalla

johtamisella voidaan edistaa tyohyvinvointia. (Vesterinen 2006, 47.)

Tyohyvinvointi on olennainen osa johtamista (Vesterinen 2006,30). Johtamisen ja tyoyhteison
valisen yhteyden tarkastelulle on monia syita. Varmaankin selkein syy talle on se, etta organi-
saatiot ja toiden luonne ovat viime vuosina muuttuneet todella nopeasti. Jatkuvat muutokset
ja uudistukset kuormittavat ihmisia. Jaksamisongelmia syntyy useasti juurikin muutosten
ohella, talloin tyontekijan taytyy jasentaa tyo uudestaan ja sisaistaa organisaatiossa tapahtu-
neet muutokset. Toinen syy johtamisen ja hyvinvoinnin valisen yhteyden tarkasteluun on se
voinnilla on selkea yhteys. Hyva johtaminen heijastuu siis suoraan tyohyvinvointiin. Sen sijaan
taas, piittaamaton, kylmakiskoinen ja liian ankara johtamisote aiheuttaa vaistamatta pahoin-
vointia tyoyhteisossa. (Juuti 2006, 77-78.) Tyoyhteisojen hyvinvointia voidaan kehittaa monil-
la eri tavoilla. Olennaista on kuitenkin, etta johtamisella on oltava siina keskeinen rooli. On
paljon helpompaa saada aikaan pahoinvointia kuin hyvinvointia. Oma artyneisyys esimerkiksi

tarttuu muihin huomaamattomalla tavalla ja siten luo kirean ilmapiirin. (Juuti 2006, 83.)

Se, etta yritys tarjoaa henkilostolle hyvinvoivan tyoympariston, tulee olla itsestaanselvyys.

Kun henkilo allekirjoittaa tyosopimuksen tyonantajan kanssa, han solmii samalla myos kirjoit-
tamattoman psykologisen tyosopimuksen. Tahan psykologiseen tyosopimukseen tulee molem-
pien osapuolten antaa yhta suuri panos, jotta se antaa molemmille osapuolille toivotun tulok-

sen. Psykologisella tyosopimuksella tarkoitetaan siis kokemusta reiluudesta, oikeudenmukai-
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suudesta ja tasapuolisuudesta. Se on sopimus molemminpuolisesta tyohyvinvoinnista. (Luukka-
la 2011, 48.)

3.1 Johtajuus ja esimiestaidot

Johtaminen on valtaa ja tyoelamassa valta on lasna kaikessa ja kaikkialla. Valta on sita, etta
toinen ihminen noudattaa jonkun toisen antamaa kaskya vaikka sitten vasten omaa tahtoaan.
Valta ymmarretaan myos resurssiksi, jota ilman ei olisi mahdollista saavuttaa yhteisollisia
paamaaria. Tahan ajatukseen liittyy vahvasti myos itse vallankayttaja, joka tietyissa tilanteis-
sa toimii haluamallaan tavalla. Tama edella mainittu vallan maaritelma on kuitenkin hieman
muuttunut ja siten nykypaivaistynyt. Se yleinen kasitys, jonka mukaan valta olisi hallittavissa,
on hylatty. On tullut nakemys, etta valta on relationaalista, verkostomaista ja jaettua. Tyo-
maailmassa on tullut viela esiin ajatus, etta vallan maara ei ole vakio. Valtaa voidaan aina
lisata, mutta lisaaminen ei merkitse sita, etta valtaa viedaan pois toisaalta. Tyoelaman val-
tasuhteita mietittaessa onkin syyta kiinnittaa aiempaa enemman huomiota siihen, mita valta

organisaation resurssina merkitsee. (Blom & Melin 2012, 208.)

Johtamista on siis maaritelty lukuisilla eri tavoilla. Tavallisesti se kuitenkin nahdaan toimin-
tana, jolla vaikutetaan muihin ihmisiin. Samanaikaisesti johtamisen nahdaan myos olevan ta-
voitteellista toimintaa. (Autio 2011,11.) Tana paivana jatkuvat muutokset, henkilostoresurssi-
en niukkuus ja korkeat taloudelliset tavoitteet ajavat helposti ihmisten teknologiseen johta-
miseen. Kiire, muutokset ja kasvavat tulosodotukset ovat tulleet tyoelamaan jaadakseen, ja
nyt 2000-luvulla johtajat ovat suurempien haasteiden edessa ihmisjohtamisessa kuin ennen.
(Nummelin 2007, 10.)

Johtaminen on asioiden eteenpain viemista, toisin sanoen asiajohtajuutta. Yleensa asioita
viedaan eteenpain yhdessa muiden kanssa, mika tuo johtajuuteen mukaan ihmiset ja sita
kautta henkilojohtajuuden. Niin kauan kuin tydmaailmassa on mukana ihmisia, kuuluu johta-
juuteen ihmisjohtajuuspuoli. Johtaminen muuttuu vaativaksi, kun tyopaikalla ilmenee ongel-
mia. Rohkeus puuttua tilanteisiin heti ongelmien tultua ilmi on tarkeaa, ja se osoittaa suo-
raselkaista johtajuutta. (Luukkala 2011, 256.)

Viela 1990-luvulla organisaatioissa oli paattavia yksiloita vain muutama, ja johtajilla oli seka
valta ja viisaus. Nykyisessa tyoelamassa taas vastuu ja itsenaisyys ovat lisaantyneet henkilos-
ton keskuudessa. Tyon muuttuminen on merkinnyt suuria muutoksia esimiestyolle. Nykyaan
esimies ei hallitse kaikkea mutta hanelta odotetaan yha suurempia vaatimuksia koulutustason
ja tyon vaatimusten muuttuessa. Esimiehen pitaa nykyaan ansaita toimintansa kautta oma

asemansa ja asiantuntijuutensa, eivatka ne enaa ole itsestaan selvyyksia. Esimiestyon keskei-
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nen kysymys on se, etta he ovat yritykselle tarkea voimavara, joiden tyomotivaatiosta ja hy-

vinvoinnista halutaan huolehtia. (Nummelin 2007, 45.)

Johtajien tulee aina muistaa vaikutuksensa alaisiinsa. Jokainen johtaja voi toiminnallaan vai-
kuttaa toisen ihmisen mieleen jollain tavalla, vaikka han ei sita itse huomaisikaan. Sita miten
ihmismieli toimii, on vaikea ymmartaa. Vaikka johtajat omistaisivat hyvat psykologiset taidot,
(Ahman 2008, 15.) Tiivistettyna hyvat esimiestaidot tarkoittavat alaisten kanssa vuorovaiku-
tuksessa olemista niin, etta organisaation yhteiset tehtavat tulevat suoritetuksi parhaalla
mahdollisella tavalla. ( Vesterinen 2010, 111.)

3.2  Tyohyvinvointi ja osaaminen

Yksi ihmisen suurimmista peloista nykytyoelamassa liittyy siihen, etteivat he hallitse tyoteh-
taviaan niin hyvin kuin he itse olettavat organisaation odottavan. On siis melko loogista aja-
tella, etta ajantasainen ja riittava osaaminen edistaa tyonhallinnan tunnetta ja vahentaa ko-
ettua stressia. Toinen tapa tarkastella osaamista tyohyvinvoinnin edistajana on nahda tyonan-
tajan panostukset henkiloston kehittamiseen takeena siita, etta koulutettavat ihmiset nah-
daan tarpeellisiksi myos yrityksen tulevaisuuden kannalta. Tama luo turvallisuuden ja luotta-

muksen tunnetta, jotka ovat edelleen yksilon ja tyoyhteison hyvinvoinnin perusedellytyksia.

Kun henkilosto on riittavasti koulutettu tehtaviinsa, se ei koe kovia tavoitteitakaan ahdistavi-
na. Kun tavoitteiden tarkoitus on selvilla, osaaminen on riittavaa ja tukea on tarjolla, henki-
l0sto jaksaa paremmin paineenkin alla. Ihminen haluaa luonnostaan tehda parhaimpansa, ylit-
taa itsensa ja onnistua, muttei kuitenkaan hinnalla milla hyvansa vaan niin, etta hallinnan
tunne sailyy. Osaaminen on siis yksi merkittavimpia asioita tyoelamassa onnistumisen ja jak-

samisen taustalla. (Salojarvi 2006, 51-52.)

3.3 Tyouupumus

Tyo tahdittaa monen ihmisen paivittaista elamaa kiivaassa rytmissa. Teknologia kehittyy ko-
koajan ja harppaa suuria askelia eteenpain. Samalla kuitenkin luullaan, etta ihmiset pysyisi-
vat mukana kehityksessa. Tyontekijoilta odotetaan jatkuvaa tehojen kasvamista samalla ta-
valla kuin uusilta ohjelmaversioilta, ja nain ihmisen mitta unohtuu liiankin helposti ja tyo al-
kaa kuormittamaa liikaa. (Nummelin, 2007, 10.) Sanotaan, etta stressilla on kahdet kasvot,
energisoiva stressi tuo voimia ponnisteluun ja suojaa elimistoa sairauksilta. Kun taas liiallinen

stressi on lamaannuttavaa ja heikentaa elimiston puolustuskykya. (Nummelin 2007, 33.)
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Vaikka stressilla on paljon negatiivisia vaikutuksia, voi se hillittyna vaikuttaa ihmiseen myos
positiivisesti. Vaikeissa tilanteissa stressia tuottavat niin sanotut taisteluhormonit kortisoli ja
adrenaliini voivat auttaa ihmista selviytymaan hankalista tilanteista. Stressi voi siis luoda mo-
tivaatiota selviytya raskaasta tyojaksosta. Se voi motivoida henkilon tekemaan parhaan suori-
tuksensa ja luo kiinnostusta tyohon. Pitkittyessaan stressijaksot kuitenkin heikentavat henkis-
ta ja fyysista terveytta, jolloin motivaatio tyohon karsii. Stressaavissa tilanteissa elimiston
toiminta yleensa mukautuu stressiin. Jos stressin maara lisaantyy jatkuvasti, eika palauttavia
jaksoja ole, voivat voimavarat loppua ja ihminen romahtaa. On siis ensiarvoisen tarkeaa oppia
hallitsemaan omaa stressitasoaan ja tunnistaa merkit, kun stressi on saamassa otteen ihmises-
ta. (Rubanovitsch 2011, 46.)

Tyopaikoilla tehdyista tutkimuksista on usein kaynyt ilmi, etta monet tyoyhteisot voivat pa-
hoin ja tyossa kayvilla on vaikeuksia jaksaa tyossaan. Perinteisesti tyossa jaksamisesta puhut-
taessa on kaytetty sanaa stressi. Kuitenkin nyt viimeiset kymmenen vuoden aikana on yha
enemman alettukin puhua tyouupumuksesta. Tama muutos stressista tyouupumukseen kertoo
omalta osaltaan, etta tyossa jaksamiseen liittyva ilmio on syventynyt ja muuttunut siten va-
kavammaksi. Tyouupumuksella tarkoitetaan vakavaa, vahitellen tyossa kehittyvaa stres-
sioireyhtymaa. Talle on ominaista kokonaisvaltainen uupumusasteeksi kehittynyt fyysinen ja
henkinen vasymys, kyynistynyt asenne tyohon ja ammatillisen itsetunnon lasku. Juutin (2006,
81) mukaan, karkeasti yleistaen tyouupumusta voidaan pitaa pitkaan jatkuneen stressin, to-

taalisen uupumisen ja kyynistymisen yhdistelmana.

Tyouupumus on tunnistettavissa muutamien halyttavien merkkien tunnusmerkkien perusteel-
la. Merkkeja mahdollisesta tyouupumuksesta ovat:

e kokonaisvaltainen vasymys, unihairiot

o ammatillisen itsetunnon lasku

e heikentynyt muisti ja keskittymiskyky

e uuden oppiminen vaikeutuu

e kyynistyminen, asioihin ei jakseta enaa puuttua

e muuttuvat elintavat, tyontekijan eristaytyminen (Juuti 2006, 82.)

Tyouupumus etenee yleensa vaiheittain, siksi johtajilla ja esimiehilla on mahdollisuus puuttua
siihen melko varhaisessakin vaiheessa, jos oireet vain todetaan ajoissa. Varhaisin oire tyo-
lautumiseen. Jos esimies huomaa tyontekijan olevan stressaantunut lomaltakin palatessaan,
talloin kannattaa tilanteeseen jo puuttua. Yleensa tyouupumukseen ajautuneilta henkiloilta
puuttuu jokin voimavara, joko esimiehen tuki tai muun tyoyhteison tuki, ja pahimmassa tilan-

teessa tyontekijalta saattaa puuttua molemmat. Nimenomaan juuri laheiset tyotoverit tai
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esimies on se tuki, joka tarvittaessa osaa my0Os puuttua ajoissa alkaneeseen tyouupumiseen.
(Juuti 2006, 81-83.)

3.4 Muutokset organisaatiossa

Tyoperainen stressi on pahimmillaan tyonkuvan muuttuessa ja silloin, kun odotukset ja tavoit-
teet ovat epaselvia, eparealistisia ja ylhaalta annettuja (Rubanovitsch 2011, 46). Taman kal-
tainen tyoperainen stressi on varsin yleista, koska paatokset tehdaan aina johtajatasolla, jot-
ka saattavat olla useasti vieraantuneita tavasta toimia konkreettisesti. Tama taas johtuu sii-
ta, etta organisaatioiden johtamisjarjestelmat ovat yleensa vaistamatta hierarkkisia. Valitet-
tavasti usein tama tarkoittaa sita, etta lahin esimies, tyonjohto, ja jopa joskus naidenkin yla-
puolella oleva paallikkotaso on voimaton vaikuttamaan tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoi-
hin. Usein, kun organisaatiota kohtaa suuri toiminnallinen tai tuotannollinen muutos, siita
informoidaan valitonta esimiestasoa samanaikaisesti kuin tyontekijoita. Nain ollen esimiehen
oman aseman ja tulevaisuuden pohdinta kaynnistyy samaan aikaan kuin heidan tulisi johtaa
organisaation muutosta ja tukea henkilostoa muutoksen kasittelyssa. (Nivala 2006, 103-104.)
Muutokset organisaatiossa heijastuvat ilman muuta tyohyvinvointiin, ja ne voivat jopa luoda
kireytta henkilostoon johtuen epavarmuudesta. Talloin johtamisen rooli korostuu, tarvitaan

kannustavaa ja ihmisten toimintaa tukevaa johtamista. (Nivala 2006, 103.)

Kommunikointi on olennainen osa muutosjohtamista ja samalla keino luoda tyohyvinvointia ja
muutoksen aiheuttamaa jannitysta kohtaan. Ilman johdinmukaista kommunikointia tieto muu-
toksesta ei levia, vaan pysyy tarkoin varjeltuna salaisuutena. (Luoma & Aarnikoski 2006, 131.)
Hyvin johdetun tyoelamamuutostilanteen tunnistaa siita, etta henkilokunnalle on tiedotettu
riittavan aikaisin ja tosiasioihin pohjaten. Tiedotustilaisuuksia on pidetty riittavan usein, ja
nain johtaja saa katkaistua ikavat huhut, joita melko usein muutostilanteissa lahtee liikkeel-
le. (Luukkala 2011, 185.) Muutostilanteet vaativat johtajilta paljon. Heita kohtaan kohdistuu
seka ryhman sisalta etta sen ulkopuolelta normaalia suurempia odotuksia, toiveita ja vaati-
muksia, ja joskus nama odotukset ovat jopa melko mahdottomia. Kuitenkin tilanteissa, joissa
tyon tekemisen odotukset muuttuvat, tulisi esimiehen liikkua aiempaa enemman ryhmansa
sisalla tiedottamassa muutoksesta ja sen vaatimuksista tyontekijoille. Saadun lisatiedon ja-

kaminen tyontekijoille on muutoksissa elintarkeaa. (Luoma & Arikoski 2006, 131-132).

Jotta tyontekijan olisi mahdollisimman mukava ja turvallinen olo muutostilanteissa, tulisi
esimiehen muutostilanteessa myotaelaa ja johtaa tyontekijan muutosta. Muutoksissa esimie-
hen tulisi myos voida ennakoida tulevaisuutta. Hanen tulee tietaa, mita prosessin aikana ta-
pahtuu, millaisia resursseja ja osaamista jatkossa tarvitaan, seka millaisia haasteita ja mah-
dollisuuksia muutostilanne tuo mukanaan. Kun esimiehella on nama perustiedot hallussaan, on

hanen helpompi vastata huolestuneiden tyontekijoiden kysymyksiin ja siten luoda hyvinvointia
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tyoyhteisoon. Jokaisen esimiehen ja johtajan tulee ymmartaa etta muutokset ovat tulleet
jaadakseen. Niiden tapahtumista voi ehka hidastaa, mutta niita ei voi estaa tapahtumasta.
(Luoma & Arikoski 2006, 133-135.)

3.5 Motivaatio

Tyohyvinvointi kytkeytyy laheisesti tyomotivaatioon. Yleisesti ottaen motivaatio syntyy tyon
sisallosta; tyon on oltava mielekasta jotta tyontekija siina viihtyy. (Nivala 2006, 97.) Numme-
lin (2007, 28-29) painottaa, etta motivaatio on tarkeaa luovuuden kannalta, silla ilman syvaa
mielenkiintoa, uteliaisuuden tunnetta ja innostunutta mielialaa ei synny kovinkaan luovia ja
tuottavia ratkaisuja. Motivaation syntymiseen vaikuttavat merkittavasti myos myonteiset tun-
neviritykset. Positiiviset tunneviritykset taas yleensa saadaan tyopaikan hyvien ihmissuhtei-
den kautta. Nykyisissa organisaatioissa esimiesten tarkeana tehtavana on loytaa juuri ne kei-
not, jotka edistavat motivaatiota ja sita kautta sitten sitoutumista ja tyon jatkuvaa kehitta-

mista. Esimiehilla on siis todella tarkea rooli motivaation synnyttamisessa ja yllapitamisessa.

Motivaatio vaikuttaa siihen, miten henkilosto tulkitsee ymparistoaan, tekee tyonsa ja ohjaa
sita. Motivoitunut tyontekija on myos halukas saavuttamaan ne tavoitteet, jotka organisaati-
ossa johto on asettanut. Esimiestyossa on elintarkeaa tietaa, mitka asiat energisoivat tyonte-
kijoita ja miten oikeansuuntaista tyotapaa yllapidetaan. Tyomotivaatio koostuu sisaisista ja
ulkoisista tekijoista. Sisaisilla motivaatiotekijoilla tarkoitetaan tyon sisaltoa ja sen kiinnosta-
vuutta, tyohon liittyvaa paatoksentekoa ja osaamisensa hyodyntamista, kun taas tyon ulkoisil-
la motivaatiotekijoilla tarkoitetaan tyosta saatavia, aineellisia palkkioita. (Nummelin 2008,
36-37.)

3.6 Varhaisen tuen toimintamalli

Varhaisen tuen toimintamalli on kasitteena viela jokseenkin tuntematon. Ennen on puhuttu
varhaisen puuttumisen mallista, mutta se heratti ihmisissa negatiivisia mielikuvia. Sen jalkeen
tuli kasite varhaisen valittamisen malli, jolla asia tuodaan esiin myonteisesti. Tama kasite
vaihdettiin melko pian Varhaisen tuen toimintamalliksi, silla varhaisen valittamisen malli sai
ihmiset luulemaan, etta kyse on hoitotyohon liittyvasta mallista. Uusin nimi tuo esiin sen mita
toimintamallilla pohjimmiltaan haetaan; ennaltaehkaisya ja tukemista. Asiat halutaan huoma-
ta varhaisessa vaiheessa, jotta niihin voidaan viela vaikuttaa. Varhaisella tuella ei tarkoiteta
tyoyhteison jasenien tarkkailua leimaamistarkoituksessa, vaan se on inhimillista valittamista.
Varhaisen tuen toimintamalli on hyodyllinen myos liiketoiminnan kannalta, silla se kuvastaa
taloudellista ja tuottavaa ajattelua. Varhaisen tuen toimintamallia kayttava yritys voi siis va-
hentaa sairauspoissaoloja ja saada tuntuvia kustannussaastoja. Esimerkiksi 500 hengen yrityk-

sessa yhden prosenttiyksikon lasku sairauspoissaoloissa tuottaa vuodessa noin 167 000 euron
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saastot. (Ilmarinen vuosikertomus 2011.) Varhaisen tuen voi kohdistaa organisaatiossa eri ta-

soille, joko koko organisaatioon, tyoryhmaan tai yksiloon.

Kun tyoyhteiso toimii hyvin, koetaan tyoryhmassa tyohyvinvointia, ja se heijastuu hyvana tu-
loksentekona. Varhaisen tuen vaiheessa on tarkoitus havaita sellaista tyopahoinvointia, joka
pidemmalla aikavalilla voi luoda uhan talle hyvalle hengelle toissa. Tuntomerkkeja tyopahoin-
voinnille ja varhaisen tuen mallille on esimerkiksi:

e poissaoloissa havaitaan merkittavia muutoksia

e tyonteko tuntuu ylitsepaasemattoman hankalalta ja epamukavalta

o ylityot tai toiden valttely tai molemmat lisaantyvat

¢ myonteinen vuorovaikutus henkiloston ja esimiehen valilla vahenee.

Varhaisen tuen tarve on siis olemassa, kun poissaoloja on eri syista epatavallisen paljon. Sil-
loin esimiehen tulee kiinnittaa asiaan huomiota ja pohtia ilmion mahdollisia syita. Esimiehen
varhaista tukea tarvitaan myos silloin, jos epatavallisen moni valittaa tyostaan. Jos esimies ei
ota tallaisia puheita huomioon, tulee alaiselle sellainen tunne, ettei hanesta valiteta. Se on
huonoa henkilostojohtamista ja heikentaa tyohyvinvointia. Jos ylitoita on jatkunut pitkaan,
on esimiehen taas syyta alkaa tarkastella siihen johtavia syita. Pitkat ylityorupeamat eivat ole
kenellekaan terveellisia ja ne ovat merkki siita, etta tyontekijaresurssit ovat alimitoitettu.
Lasna oleva esimies havaitsee, jos myonteinen vuorovaikutus tyoyhteisossa vahenee. Mita
varhaisemmassa vaiheessa siihen puututaan ja yritetaan kaantaa tilanne takaisin myonteiseen
suuntaan, sen parempi. (Luukkala 2011, 216-218.)

Monet esimiehet kokevat varhaisen tuen antamisen vaikeana. Kun ongelmat ovat vasta alul-
laan ja lievia, on varhainen tuki tehokas tapa toimia. Varhaisuudesta vaikeaa tekee muun mu-
assa seuraavanlaiset tilanteet ja ajatukset:

e osaamattomuus ristiriitatilanteissa

o ihmisten tunnereaktiot koetaan kiusallisina tai vaikeina

e puhuminen pahentaa tilannetta

e toivottomuus ja valinpitamattomyys

e hankalat luonteet eivat muutu koskaan. (Luukkala 2011, 219.)

Keskeinen syy varhaisen tuen puuttumiselle on osaamattomuus eli toisia tuettaisiin enemman,
jos osattaisiin. Toisinaan myos pelataan hankalien asioiden esille ottamista. Esimiesten tulisi
aina muistaa, etta jos ongelmiin ei puututa ajoissa, ne saattavat pahentua sen suuruisiksi on-
gelmiksi, etta ei ole enaa kyse varhaisesta tuesta eika ennaltaehkaisysta. Silloin tarvitaan

rankempia valiintuloja ja korjaavia keinoja. (Luukkala 2011, 219.)
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Sanalla toimintamalli tarkoitetaan uutta tapaa toimia. Toimintamalli pitaa sisallaan useita
osa-alueita, jotka yhdessa muodostavat kokonaisuuden, jota tassa tyossa kutsun Varhaisen
tuen toimintamalliksi. Toimintamalli tulee osaksi jokapaivaista toimintaa, sen mukaan toimi-
taan tyohyvinvointia koskevissa tilanteissa. Toimintamallia noudattavat ensisijaisesti esimie-
het, he vastaavat siita, etta toimintamalliin kuuluvia saantoja ja rajoja noudatetaan. Toimin-
tamallin kehittaminen toteutuu sisaisen arviointipalautteen, tutkimusten, henkiloston ja tyo-
ympariston arviointien pohjalta. Jokainen henkiloston jasen siis vastaa omalta osaltaan toi-
mintamallin kehittamisesta. Sana toimintamalli mielletaan monesti eri tavalla. Ahlsell Oy:n
osalta se tarkoittaa tapaa toimia, Varhaisen tuen toimintamalli liitetaan osaksi henkilostopoli-
titkkaa. (Luukkala 2011, 220.)

3.7 Hyva johtaja ja huono johtaja

Hyvaksi johtajaksi ei synnyta, sellaiseksi opitaan. Toisilla on luontainen halu ja tarve johtaa,
toiset taas joutuvat tekemaan hyvin paljon toita omaksuakseen esimiehen roolin. Ollakseen
menestyva johtaja ihmisella taytyy olla taipumusta ja tahtoa. Itse johtaminen on vain osa
esimiehen tehtavakenttaa. Tama saattaa usein unohtua. Esimiehen on osattava jakaa aikansa.
Ollakseen uskottava ja johdonmukainen esimies tarvitsee tuekseen vahvan strategian ja jar-
jestelmallisen toimintatavan. Hyva johtaja tai esimies inspiroi ja luo myonteisen tyoilmapii-
rin. Nain han onnistuu herattamaan alaisissaan suoriutumishalun ja pyrkimyksen saavuttaa
parempia tuloksia. Pelkastaan ammatillisen roolin turvin toimiva esimies toimii korostetun
muodollisesti ja yrittaa nain peitella huonoa itsetuntoaan. Moni aloitteleva esimies taas valt-
telee johtajan roolin ottamista kaveeraamalla alaistensa kanssa ja pyrkimalla miellyttamaan
heita. Mikali esimies ei uskalla ottaa johtajan roolia, han on kyvyton johtamaan ja organisoi-
maan alaistensa tyoskentelya. Esimies ei saa kuitenkaan suhtautua liian tunteellisestikaan
tyoyhteisoonsa ja alaisiinsa. Esimiehen on oltava itsevarma, paattavainen eika saa olla mui-
den johdateltavissa. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta esimiehen ei tulisi kuunnella alais-
tensa mielipiteita tai pyytaa heilta ratkaisuehdotuksia. Kukaan myoskaan tuskin haluaa esi-
miehekseen kaikkitietavaa, joka esittaa suurempaa kuin todellisuudessa on. Johtajakin on

ihminen eika hanenkaan tarvitse tietaa ja osata kaikkea. (Rubanovitch 2008, 20-24.)

Esimies toimii aina esimerkkina tiimilleen, halusi han sita tai ei. Siksi onkin tarkeaa, etta esi-
mies osallistuu itse tyohon ja antaa alaisilleen mahdollisuuden oppia seuraamalla hanen toi-
mintatapojaan. Esimiehen on ansaittava alaistensa luottamus voidakseen onnistua tehtavas-
saan. Hanen tulee luottaa tiiminsa jaseniin voidakseen saada luottamusta osakseen. Esimie-
hen tulee myos olla tarkkana siita, etta han lupaa vain sellaisia asioita, jotka voi varmasti
toteuttaa. Uskottavuus karsii hyvin nopeasti, mikali lupaukset jaavat toteuttamatta. (Ru-
banovitsch 2008, 24-27.)
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Hyva johtaja antaa ja vastaanottaa palautetta, palkitsee, kantaa vastuuta, ottaa vastaan eh-
dotuksia, valittaa, kohtelee oikeudenmukaisesti, kuuntelee alaistensa nakokulmia ja toiveita.
Johtajan odotetaan olevan myos varma, rehellinen, tiedottavan avoimesti meneillaan olevista
ja tulevista muutoksista, tekevan paatoksia ja vastaavan alaisia askarruttaviin kysymyksiin.
Hyva johtaja arvostaa tyontekijoitaan, valtuuttaa, antaa vastuuta ja delegoi. Hyvan johtajan
pitaa myos osata lukea ihmisia ja ottaa huomioon heidan elamantilanteensa. (Vesterinen
2006, 47.) Melko paljon siis vaaditaan yhdelta ihmiselta. Todellisuudessa naita kaikkia piirtei-
ta omaavaa ihmista on melkein mahdotonta loytaa. Niin kuin tyontekijat niin myos johtajat

ovat yksiloita.

Mita negatiivisempi on esimiehen tai johtajan johtamistyyli, sita onnettomampaa on henkilos-
to. Tyontekijan hyvinvointi vahenee huomattavasti, jos esimiehen kaytos on hyvin kontrol-
loivaa. Tutkitusti tyontekijat paasevat parempiin tuloksiin, jos heilla on tunne, etta heidan
tyonsa on merkityksellista. Toisin on jos henkilostolla on tunne, etta esimies vain kaskyttaa
heita tekemaan erilaisia tehtavia. Taman kaltaiset tutkimustulokset eivat ole kovinkaan yllat-
tavia, mutta yllattavaa on se kuinka vahan esimiehet ja johtajat ajattelevat oman toimintan-

ton vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin. (Talouselama 2012.)

Esimiehien ja johtajien tulee aina muistaa, etta heilla ei ole johtamistehtavaa ilman alaisiaan
ja he voivat saavuttaa itselleen asettamat tavoitteet vain alaistensa tyon kautta. Heidan tar-

keimpana tehtava onkin siis pitaa alaisensa tyytyvaisina ja sitoutuneina. Henkilostoa ei pideta
tyytyvaisena vain olemalla heidan kaverinsa. Esimies ei saisi olla helppoheikki, joka vain vi-

heltelee mennessaan. Ihmiset haluavat, etta heita johdetaan. (Rubanovitsch 2008, 117.)

Rubanovitsch (2008, 126-127) esittaa oikotien epaonnistumiseen esimiehena. Haluan nostaa
listasta muutaman kohdan esille, siita miten olla huono esimies.

e Usko, etta tiedat kaiken.

e Pyorittele asioita, ala tee paatoksia.

e Johda pelottelemalla, hierarkian ja aseman kautta.

e Kayta valtaa ja valttele vastuuta.

e Unohda motivointi ja kannustimet

e Ala kuuntele alaisia ja unohda kehityskeskustelut.

e Ala osoita henkildjohtamisen taitoja.

e Ala koskaan myonna virheitasi.

e Ala ota vastaan palautetta.

e Suhtaudu juoruihin faktoina.
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Jos esimies tai johtaja huomaa toimivansa edes yhden kohdan mukaisesti, tulee hanen herata
todellisuuteen mahdollisimman nopeasti ja yrittaa korjata virheensa. Jos esimies tunnistaa
useamman kohdan omassa toiminnassaan, on syyta harkita, onko hanessa oikeasti johtaja-

ainesta.

3.8 Kehityskeskustelut, palautteen anto ja tyohonpaluun tukeminen

Kehityskeskustelujen yleismaarite on seuraavanlainen: kehityskeskustelu on esimiehen ja alai-
sen ennalta sovittu ja suunniteltu keskustelu, jolla on tietty paamaara ja jota leimaa jarjes-
telmallisyys ja saannollisyys toteutuksessa. Jarjestelmallisyydella tarkoitetaan yleensa esi-
merkiksi organisaatiossa kaytossa olevaa yhteista keskustelurunkoa, ja saannollisyydella taas
sita, etta keskusteluja kaydaan organisaatiossa tiettyina ajankohtina kerran tai kaksi vuodes-
sa. Kehityskeskusteluissa keskitytaan lahinna alaisen tyossa suoriutumiseen, ammatissaan kas-
vamiseen seka esimiehen ja alaisen valiseen yhteistyohon ja ymmarrykseen. Kehityskeskuste-
luissa alaisella on myos mahdollisuus kertoa yksityiselamastaan, jos se esimerkiksi saattaa
jollain tavoin vaikuttaa tyosta suoriutumiseen. Se, millainen sisalto ja kuinka paljon haluaa
elamastaan kertoa kehityskeskustelussa, on vain alaisesta kiinni, eika esimies voi vaatia ker-

tomaan esimerkiksi yksityiselamasta. (Autio 2011, 29).

Kehityskeskustelujen kaytto on viime vuosien aikana yleistynyt. Monet esimiehet ja johtajat
pitavat kehityskeskusteluja saannollisesti, mutta valitettavasti suurin osa keskusteluista jaa
melko vaatimattomiksi. Nama keskustelut ovat yleensa kiusallisia molemmille osapuolille seka
raapaisevat vain pintaa. Tallaiset pinnalliset kehityskeskustelut kaydaan vain, koska ne kuuluu
kayda ja yleensa ne ovat lahinna lyhyita ja toteavia lomakkeentayttotilaisuuksia. Kehityskes-
kustelut tarjoavat kuitenkin mahdollisuuksia, jos ne hoidetaan kunnolla ja molemmat osapuo-

let ovat asiaan sitoutuneita. (Autio 2011, 20).

Kun kehityskeskustelu muodostuu aidoksi dialogiksi niita kayvien henkiloiden valille, se alkaa
vastata tarkoitustaan. Talloin kehityskeskustelu on opettavainen ja avartava molemmille osa-
puolille. Johtaja tai esimies saa aidon kuvan siita, miten alainen kokee tyonsa ja olonsa tyo-
paikalla, ja talloin johtaja tietaa, miten han voisi toimia paremmin ja johtaa johdonmukai-
semmin. Tyontekijalle kehityskeskustelu taas antaa luottamuksellisen tilaisuuden kertoa tun-
temuksistaan ja samalla parantaa omaa hyvinvointiaan tyossa seka jaksamaan paremmin. (Au-
tio 2011, 21-22). Kehityskeskustelut eivat kuitenkaan korvaa arkista keskustelua tyon ohella.
Ne luovat mahdollisuuden syventaa arkisten keskustelujen kaymista, silla ne avaavat niita

taustoja, jotka yleensa johtavat tyohyvinvointiin ja jaksamiseen (Autio 2011, 157).

Palautteen antaminen tilanteessa kuin tilanteessa on aina ensiarvoisen tarkeaa. Yleensa pa-

lautetta tyostaan saa vain, jos on tehnyt jotain vaarin. Rakentava kritiikki on hyvaksi, jos asia
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esitetaan oikealla tavalla. Kun kritiikkia annetaan, se mielletaan monesti haukkumiseksi tai
vastaavaksi. Tama johtuu monesti tavasta jolla se esitetaan. Kritiikkia tarkeampaa on kuiten-
kin positiivisen palautteen antaminen. Monesti kiitoksen kertominen hyvasta tyosta unohtuu,
hyvaa tulosta pidetaan monesti itsestaan selvyytena ja virheet ovat vain satunnaisia poikkeuk-
sia. Usein asia onkin niin, mutta kiitosta hyvasta tyosta ja tuloksesta tulisikin antaa saannolli-
sesti, jos siihen aihetta on. Huomioon tulee ottaa myos se, etta jos on kyseessa esimerkiksi
palaveri, jossa paikalla on koko osasto, positiivinen palaute tulisi esittaa koko ryhmalle, eika
kohdistaa sita pelkastaan tietylle yksilolle. Yksilokohtaiset kehut tulisi antaa henkilokohtaises-

ti. Monet saattavat kokea julkisen kiitoksen ja kehumisen kiusallisina.

Aution (2011, 58-59) mukaan viestiminen ja keskustelu tyopaikalla ovat henkilostolle erittain
tarkeaa. Kun tyontekijoille kerrotaan organisaatiota koskevat tarkeat asiat, he kokevat ole-
vansa merkityksellisia. Keskustelu ja palautteenanto ovat olennainen osa viestintaa. Keskuste-
lukulttuurin luomisessa ja yllapidossa esimiehilla ja henkilostojohtamisella on suuri rooli. Sita
etta esimies antaa palautetta ja viestii alaistensa kanssa, kutsutaan keskustelevaksi johtami-
seksi. Keskusteleva johtaminen on pelkistetysti vuorovaikutteista tyoskentelya johtajan ja

alaisen valilla.

Tyohon paluun tukeminen on yksi osa palautteenantoa ja viestimista alaisen kanssa. Tyohon
paluun tukeminen sisaltaa esimiehen ja alaisen valisia keskusteluja seka kuntouttavien tyo-
tehtavien pohdintaa yhdessa tyoterveyshuollon kanssa. Tyohonpaluukeskustelut tullaan teke-
maan lomakkeen avulla, jolloin keskustelut noudattavat samaa kaava. Tyohonpaluukeskuste-
luissa kasitellaan paasaantoisesti seuraavia asioita:

e Mitka ovat keskusteluun johtaneiden sairauspoissaolojen pituudet?

e Tyontekijan oma nakemys voinnistaan ja pystyyko han palaamaan omaan tyohonsa?

e Pahensivatko tyossa olevat tekijat sairautta?

e Onko tyontekijalla ehdotuksia, miten tyota tai tyoymparistoa voi parantaa?

o Keskustelussa sovitaan toimenpiteet ja niiden seuranta?

Kaikki tyohonpaluukeskustelut kirjataan, ja lomakkeesta annetaan kopio tyontekijalle. Alku-
perainen kappale toimitetaan henkilostohallintoon, joka puolestaan lahettaa siita kopion tyo-
terveyshuoltoon. Lomakkeiden kulun tulee aina olla ennalta maaritelty ja loppuun asti hiottu.
Kiellettya keskusteluissa on yllapitaa minkaanlaista kuulustelua ja vaatia selvitysta tyokyvyt-
tomyyden syysta, diagnoosista tai hoidosta. Esimies ei saa suhtautua missaan olosuhteissa va-

hattelevasti tyontekijan esittamiin ehdotuksiin. (Mehilainen 2010.)

Tyohon paluun tukeminen on esimiehen, alaisen ja tyoterveyshuollon valinen keskusteluhetki.
Keskustelussa pyritaan kartoittamaan mahdollisuudet korvaavaan tyohon, selvitetaan tyon

muokkaamis- ja kevennysmahdollisuuksia seka harkitaan mahdollisuuksia osa-aikaiseen tyo-
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hon. Moisalon (2010, 34) mukaan esimiehen tarkein elin on korvat. Hanen mukaansa esimiehet
eivat pysty hoitamaan omia tehtaviaan kunnolla, elleivat esimiehet kuuntele, mista alaiset

keskustelevat ja mita sanottavaa heilla on.

4  Tutkimuksen toteutus

Tyoni toiminnallinen osuus muodostuu Ilmarisen ja Kelan edustajille tekemistani puhelinhaas-
tatteluista ja Ahlsell Oy:n henkilostolle otantana tekemastani kirjallisesta kyselysta, joista
molemmista on lomakkeet taman opinnaytetyon liitteena. Lisaksi olen perehtynyt Ahlsell Oy:n

tuottamiin aiempiin tahan aihepiiriin liittyviin materiaaleihin.

Ensimmaisessa tutkimuksessa haastattelin kahta henkiloa, jotka ovat tyonsa puolesta paljon
tekemisissa Varhaisen tuen toimintamallin kanssa. Haastateltavat ovat molemmat henkilosto-
hallinnon edustajia, toinen Elakevakuutusyhtio Ilmarinen Oy:sta ja toinen Kelasta. Haastatte-
lujen tarkoituksena oli tuoda lisaarvoa tyolleni. Tavoitteena haastatteluille oli selvittaa asian-
tuntijoiden mielipide siita, mihin pitaa Varhaisen tuen mallissa kiinnittaa erityisesti huomiota.
Toisena tavoitteena oli saada ehdotuksia toimintamallin luomista varten. Haastatteluilla halu-
sin saada syvempaa tietoa ja kaytannon kokemusta, kuin mita teoreettisista lahteista on
mahdollista saada. Haastattelin molemmat henkilot puhelimitse. Olin lahettanyt heille kysy-
mykset noin viikon etukateen, joten he olivat ehtineet miettia vastauksiaan. Halusin tehda
haastattelut puhelimessa, silla puhelun aikana pystyn tasmentamaan ja esittamaan lisakysy-
myksia. Samoin haastateltavat saavat mahdollisuuden esittaa lisakommentteja ja tehda omia
tasmennyksia. Mielestani haastattelut onnistuivat hyvin ja sain hyvia ehdotuksia Varhaisen

tuen mallia varten.

Toinen tutkimukseni kohdistui Ahlsell Oy:n henkilostoon. Mielestani on tarkeaa saada tietoon
henkiloston ajatuksia tyohyvinvoinnista, joten jaoin kyselylomakkeen logistiikkakeskuksessa
30 henkilolle jokaiselta osastolta. Mukana on siis esimiehia, johtajia, toimihenkiloita ja tyon-
tekijoita. En jakanut lomaketta kaikille, vaan tarkeana taustamuuttujakriteerina oli, se kau-
anko on tyoskennellyt Ahlsell Oy:lla. Halusin saada pidempaan tyoskennelleiden, seka uudem-
pien tyontekijoiden mielipiteen. Jokainen kyselyyn vastannut taytti itse lomakkeen ja toimitti
sen minulle maaraaikaan mennessa. En antanut pitkaa vastausaikaa, ja se varmasti vaikutti
sithen, etta suurin osa vastasi kyselyyn heti. Sain takaisin lahes kaikki lomakkeet jotka jaoin
eli 27kpl, kysely oli mielestani onnistunut. Aikaisemmista kyselyista poiketen siis vastauspro-
sentti oli hyva. Vastausprosentti oli 90 %. Kyselyyn vastanneet olivat siis tyontekijoita, toimi-
henkiloita seka esimiehia. Kyselyyn vastattiin nimettomasti, silla kysymykset koskevat henki-
lon mielipiteita Ahlsell Oy:n tyohyvinvoinnista. Henkilostokyselyn vastanneiden maara on mel-
ko pieni verrattuna henkiloston kokonaismaaraan, mutta tahan syyna on vilkkain kesaloma

kuukausi ja siita johtuvat kiireet. Kesatyontekijoille en antanut kyselya, silla mielestani noin
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kuukauden kokemus Ahlsell Oy:lla ei anna luotettavia tuloksia, nakemys on talloin todella pin-

tapuoleinen.

4.1  Tutkimuksen tavoitteet

Ilmarisen ja Kelan edustajille suunnatun puhelinhaastattelun tavoitteena on saada tarkeita
ehdotuksia sellaisilta henkiloilta, jotka ovat toimineet Varhaisen tuen toimintamallin parissa
pitkaan. He osaavat kertoa mihin kannattaa kiinnittaa huomiota mallia luodessa. Haastattelu-
jeni tavoitteena oli luoda pohjaa toimintamallille ennen kuin alan sita itse luomaan. Pidin
haastattelun tavoitteena avointa keskustelua haastateltavien kanssa tavoitteenani paasta,

vahan syvemmalle Varhaisen tuen malliin, kun he kertoivat minulle kaytannon kokemuksiaan.

Henkilostokyselyn tavoite oli kartoittaa nykytilannetta, sita kuinka akuutti tarve Varhaisen
tuen toimintamallille on. Toisena tavoitteena oli saada teorialle vertauskohta tosielamasta.
Halusin verrata tasmaako teoreettinen tieto siihen, mita henkilosto oikeasti haluaa esimiehel-
taan. Henkilostolta sain oikein hyvia vastauksia ja samalla myos pohjaa Varhaisen tuen mal-

liin.

4.2 Haastattelun ja kyselyn tuloksia

Tutkimukseen osallistuneet katsoivat Varhaisen tuen mallia eri nakokulmista. Ilmarinen Oy:n
edustaja on mukana Varhaisen tuen mallin syntyprosessissa ja Kelan edustaja taas on paivit-
tain mallin kanssa tekemisissa korvaus- ja kuntoutushakemusten vuoksi. Kelalla on kaytossaan
myos Varhaisen tuen toimintamalli, tosin heilla se on nimetty omannakoiseksi. Vaikka haasta-
teltavien nakokulmat olivat erilaiset, haastatteluissa toistui samoja asioita. Molemmat olivat
yhta mielta esimerkiksi siita, mihin tulee kiinnittaa eniten huomiota. Tama oli avoimuus ja
viestinta, jota ei voi tarpeeksi korostaa. Molemmat sanoivatkin, etta suomalainen mentali-
teetti on helposti sellainen, etta muutokset ja uudet asiat ovat aiheuttavat lisatoita ja ovat
aina negatiivinen asia. Tama ajatusmaailma juontaa juurensa vuorovaikutuksen ja viestinnan
puutteesta. Avoimuuden tulee koskettaa tietysti esimiehia, mutta erityisesti henkilostoa. Ta-
ma siksi, etta jos mallista ei kerrota avoimesti, henkilosto mieltaa sen negatiivisena asiana.
kokevat, etta varhainen tukeminen on puuttumista henkilokohtaisiin asioihin. Ilmarinen on
suositellut asiakasyrityksilleen, etta yrityksen sisalla kaydaan niin kutsuttu arvokeskustelu.
Keskustelussa selitettaisiin, mika tama toimintamalli on ja etta valittaminen on kaikkien etu.
Kelan edustaja painotti myos avoimuutta ja sita, etta mallin tulee olla sellainen etta myos
henkilosto sen ymmartaa. Erityista huomiota hanen mielestaan tulee kiinnittaa siihen, etta
malli taytyy tehda yhdessa keskustellen. Huomioon tulee ottaa tyonantajan, tyontekijoiden

seka terveyshuollon kaytannon tarpeet ja se, etta sovitut asiat ovat kaytannossa mahdollisia.
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Muita asioita, joihin Ilmarisen ja Kelan edustajien mielesta tulisi kiinnittaa huomiota, on sai-
rauspoissaolotodistusten kulku. Sen tulee olla yrityksessa loppuun asti hiottu, silla todistukset
sisaltavat aina salassa pidettavia tietoja, ja tarkeaa on myos huomioida, etta todistukset loy-
tavat aina tiensa oikeaan paikkaan, eivatka ne havia matkalla. Tarkeaa on myos ilmaista sel-
keasti, etta valittaminen alaisista on esimiehen vastuulla. Yksi mielestani todella hyva ehdo-
tus tuli Ilmarisen edustajalta: "malli tulee nimeta yrityksen nakoiseksi, jolloin nimi jaa pa-
remmin elamaan”. Monet Ilmarisen asiakasyritykset ovat keksineet mallille aivan oman ni-

mensa, ja naissa tapauksissa malli on otettu paremmin vastaan.

Jotta malli ottaa niin sanotusti tuulta siipiensa alle, se tulee ensin myyda johtajille. Tahan
sain molemmilta hyvin yhtenaiset vastaukset. Raha ratkaisee, kun toimintamallia esitellaan
johtajille. Rahallinen puoli tulee esitella heille yhtena paaasiana. On hyva laskea esimerkki
vaikkapa saastosta, joka saadaan, jos varhaisen tuen malli vahentaa sairauspoissaoloja yhden
prosenttiyksikon. Heille pitaa laskea ja nayttaa lukuja, kuinka paljon ja miten sairauspoissa-
olot vaikuttavat esimerkiksi tulokseen. Taman lisaksi heille tulee tehda selvaksi kuinka paljon

rahaa haviaa ilmaan kun ei huolehdita vajaakuntoisia henkiloita takaisin tyokykyiseksi.

Seurantaa koskien sain myos hyvia ehdotuksia. Yksi hyvaksi koettu seurantakeino on ollut mal-
lin kayttoasteen mittaaminen. Talla tarkoitetaan seurantaa, jossa lasketaan, montako pu-
heeksiottoa kukin esimies on pitanyt. Seurata voidaan tehda yksikko, esimies tai osastotasol-
la. Puheeksiottojen maaraa mitataan laskemalla henkilostohallintoon palautuneiden tyohon-
paluukeskustelulomakkeiden maaraa. Taman tyyppisella seurannalla ei haluta, etta muodos-
tuu kilpailutilannetta esimiesten valille, vaan sen tarkoituksena on tarkkailla, kuinka moni

naista puheeksiotoista on johtanut positiiviseen tulokseen.

Muita havaintoja joita haastatteluista tuli ilmi, olivat palautteet, joita Ilmarinen ja Kela oli-
vat saaneet. Palaute on ollut erittain positiivista, ja monet yritykset ovat huomanneet selvia
kustannussaastoja ja esimiehet ovat olleet tyytyvaisia, kun tyontekijat ovat palanneet tyoky-
kyisina takaisin tyohon. Ilmarisella Varhaisen tuen malli on kysytyin tuote talla hetkella, eli
sen kayttoaste yrityksissa on suuri ja kasvaa koko ajan. Mielestani yksi tarkeimpia asioita, joi-
ta haastattelussa tuli ilmi, ovat esimiehen sanavalinnat puheeksiottotilanteissa. Niissa pitaa
osata puhua oikealla tavalla ja sanoilla. Esimies ei voi aloittaa tyohonpaluu keskustelua sa-
noilla: ”sita on sitten taas oltu sairaslomalla”. Taman kaltainen ilmaisu antaa heti negatiivi-
sen ja syyttavan savyn koko keskustelulle, eika tilanne muutu parempaan suuntaan. Ilmarinen
tarjoaa asiakasyrityksilleen puheeksiottovalmennuksia. Niissa kaydaan lapi hyvia menetelmia,
miten ottaa puheeksi kiusallisia ja vaikeita aiheita ja millaiset sanavalinnat antavat positiivi-

sen ja valittavan vaikutelman.
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Ahlsell Oy:n henkilostolle suuntaamassani kyselyssa ensimmaiseen kysymykseen, onko tyopai-
kallasi oikeudenmukainen ja reilu meininki? vastasivat lahes kaikki vastaajat samoilla sanoilla.
Vastaajien mielesta, Ahlsell Oy:ssa on paaosin oikeudenmukainen ja reilu tapa toimia. Koska
vastaajat kayttivat sanaa ”paaosin”, se antaa selvasti tilauksen ja tarpeen opinnaytetyolleni
Varhaisen tuen mallille. Toinen kysymys kasitteli kiireen tunnetta tyossa. Vastaajista 2/3 ko-
kee kiiretta tyossaan. Kiireen syyksi he mainitsivat tilan puutteen, vahaisen henkilokunnan,
tyonjaon ja eri osastojen yhteentoimimattomuuden. Viimeiseen kohtaan ratkaisu lOoytyisi var-
masti paremmasta tiedonkulusta. Ainainen kiireen tunne ei tee hyvaa kenellekaan, tyonja-
koon ja riittavaan henkilomaaraan tulee panostaa, tahan tilanteeseen otetaan kantaa Varhai-
sen tuen toimintamallin myota. Kolmas kysymys kasitteli yhteenkuuluvuutta tyoporukan kans-
sa. Tahan vastaukset olivat yli odotusten. Jokainen vastaaja koki sopivansa hyvin omaan tyo-
porukkaansa. Moni vastaaja antoi erityiskehuja omalle tyoporukalleen. Yhteenkuuluvuus on
erittain tarkeaa, ketaan ei voi pakottaa tulemaan toimeen kaikkien kanssa, siksi onkin hienoa
etta Ahlsell Oy:lla henkilostolla on hyva yhteishenki. Yhteishenkeen voi organisaation puolesta

koittaa vaikuttaa esimerkiksi virkistystoiminnalla.

Neljas kysymys kasitteli tyoolosuhteisiin. Noin 75 % vastaajista piti tyoolosuhteita hyvina. Lo-
put 25 % taas sanoivat olosuhteiden olevan ok. Vastausten perusteluina kerrottiin, etta infor-
maation kulkua tulisi viela kehittaa, tyotilat ovat osin ahtaita tai ilmastointi ei toimi. Kaikki
nama seikat vaikuttavat toki tyohyvinvointiin, mutta ovat niin sanotusti lievia ongelmia. Kaik-
ki edella mainitut ovat korjattavissa pienella vaivannaolla. Positiivista on, etta kukaan ei
maininnut esimerkiksi tyopaikkakiusaamista joka taas on erittain vakava asia. Viides kysymys
kasitteli sita, saako henkilo tukea esimieheltaan. Vastanneista 2/3 sanoi saavansa riittavasti
tai hyvin tukea esimieheltaan. Oli erittain hienoa huomata, etta valtaosa vastaajista koki saa-
vansa tukea, silla esimiehen tuki on korvaamattoman tarkeaa. Se kuvastaa molemminpuolista
luottamusta. Ne vastaajat, jotka eivat mielestaan saa tarpeeksi tukea, arvelivat sen johtuvan
viestinnan ja organisoinnin puutteesta tai henkilojohtamisen taidoista. Tiedonkulku on erit-
tain tarkeaa, jotta asiat sujuvat niin kuin pitaakin. Jos informaation kulku on huono, silloin
voi olla vaikea saada tukea ja luottamusta aikaiseksi. Varhaisen tuen toimintamallin onnistu-
minen ja kayttoaste on paljon kiinni juuri viestinnasta, siihen halutaan panostaa. Mallin myo-
ta tavoitteena onkin, etta henkilostdo kokee saavansa tukea esimieheltaan ja etta valittamisen

tunne nakyy.

Tein teorialle vastapainoksi henkilostokyselyssa kysymyksen: ”Millainen on hyva esimies?”.
Vastaajat saivat kuvailla muutamalla sanalla, mita he arvostavat esimiehessa. Yllattaen vas-
taukset toistivat melko samaa kaavaa. Vastauksia sain 25 kappaletta ja niista 23 lomakkeessa
luki, etta hyva esimies on oikeudenmukainen, reilu ja tasapuolinen. Tama vastaus mielestani
riittaa kuvaamaan, mita henkilosto esimiehelta oikeasti odottaa. Myos maanlaheisyys mainit-

tiin useassa vastauksessa. On siis tarkeaa, etta esimies ymmartaa alaistensa toimenkuvan ja
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tietaa mita tyon suorittaminen vaatii. Noin puolet vastaajista toivoo esimiehen olevan myos
tarpeen vaatiessa jamakka, kaikille samat saannot eika ketaan saa suosia. Kahdessa vastaus-
lomakkeessa oli mielestani kuvattu hyvin mita esimiestyota tekevan tulee ottaa huomioon,
esimiehen tulee ymmartaa oman tyonsa ja paatostensa seuraukset, hanen pitaa uskaltaa

puuttua epakohtiin eika paeta vaikeita tilanteita.

4.3  Tulosten luotettavuus

Tutkimuksissa reliabiliteetti ja validiteetti ovat tarkeimmat mitattavat ominaisuudet. Reliabi-
liteetti osoittaa sen, kuinka luotettava, pysyva ja johdonmukainen mitattava tulos on. Validi-
teetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta, eli mittaako se tarkoitettua asiaa. Yleisimmin
arvioitavia validiteetin lajeja ovat sisalto-, kriteeri- ja rakennevaliditeetti. (Oulun yliopisto,
2008.) Reliabiliteetilla halutaan mitata tutkimustuloksen toistettavuutta. Korkea reliabiliteet-
ti on luonnollisesti tutkimusten tavoitteena. (Virtuaali AMK, 2006.) Kun tarkastelen omaa ky-
selyani korkea reliabiliteetin nakokulmasta, tutkimukseni oli melko reliaabeli. Tutkimuksen
reliabiliteettia laskee se, etta kysymykseni olivat mielipiteisiin perustuvia. Eli talloin vastauk-
seen vaikutti kyselya tayttavan omat kokemukset ja tuntemukset. Vastaajan tunnetiloihin ja
mielialaan on mahdotonta vaikuttaa, tama seikka siis laskee tutkimukseni toistettavuutta.
Tutkimukseni reliabiliteettia taas nostaa se, etta Varhaisen tuen toimintamalli tulee keskit-
tymaan tyohyvinvoinnin parantamiseen, niin vastaisuudessa yrityksessa on toissa tyytyvaisia
tyontekijoita. Tahan toimintamalli tahtaa. Tein kyselyni Ahlsell Oy:n henkilokunnalle kuiten-
kin ennen toimintamallia, ja saadut tulokset olivat hyvia. On siis syyta odottaa, etta jatkossa

tehdyt seurantaa koskevat tyytyvaisyyskyselyt antavat hyvia tuloksia.

Validiteetilla eli tutkimuksen patevyydella ja luotettavuudella tarkoitetaan perinteisesti tut-
kimusmenetelman kykya selvittaa sita, mita silla on tarkoitus selvittaa. Validiteetin puuttu-
minen tekee tutkimuksesta arvottoman. Silloin on tutkittu todellisuudessa aivan muuta kuin
mita kuvitellaan tai alun perin on ollut tarkoitus. Puutteellinen validiteetti merkitsee sita,
etta koko tutkimus kohdistuu sivuun siita, mika oli tarkoitus. (Virtuaali AMK, 2006.) Kun tar-
kastelen tutkimuksiani validiteetin nakokulmasta, niin mielestani tutkimuksieni validiteetti on
melko hyva. Syvahaastattelujen tarkoituksena oli saada kaytannon ohjeita ja ehdotuksia kos-
kien Varhaisen tuen toimintamallia. Sain Ilmarisen ja Kelan edustajalta monta hyvaa ehdotus-
ta koskien lanseeraamista ja jatkokehittamista varten. Haastatteluista sain irti enemman kuin
odotin, joten mielestani haastattelututkimuksen validiteetti on hyva. Kun tarkastelen syva-
haastatteluja luotettavuuden nakokulmasta, niin mielestani niista saatu informaatio on luo-
tettavaa. He kertoivat omakohtaisia kokemuksia toimintamallin erityishuomiota vaativiin ti-
lanteisiin. Henkilostokyselyn validiteetti on myos mielestani melko hyva. Kun kysymykset ovat
tehty laadullisiksi kysymyksiksi, joutuvat vastaajat oikeasti ajattelemaan niihin vastatessa.

Monesti monivalintakyselyt saatetaan kiireessa vain tehda alta pois, sen enempaa ajattele-
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matta. Tasta syysta kyselyni vastaukset ovat luotettavia. Myos kyselyn tulokset vastaavat sii-
hen mita oli tarkoitus selvittaa. Halusin tietooni kuinka akuutti tarve toimintamallille on, ja
siihen sain vastauksen. Toinen tavoitteeni onnistui myos, eli halusin saada oikean elaman ver-
tauskohteen kirjasta otetulle teorialle. Sain kyselyssa selvyyden siita, mita henkilosto odottaa

omalta esimieheltaan.

Henkilostokyselyn vastanneiden maara on pieni (N= 30) ottaen huomioon organisaation koko-
naismaaran (N= 600), ja tasta syysta tulos on vain suuntaa antava kertomaan logistiikkakes-
kuksen henkiloston (N=150) ajatukset Ahlsell Oy:n tyohyvinvoinnista. Kaikki kyselyyn vastan-
neet vastasivat mielestani rehellisesti, silla kysymykset olivat kaikki laadullisia kysymyksia,
joten ne herattavat vastaajissa pohdintaa. Kyselyyn osallistujat joutuivat oikeasti ajattele-
maan ennen kuin vastasivat. Itsellani on pitka historia Ahlsell Oy:lla joten osaan sen avulla

myos tulkita kyselyn tulokset rehellisiksi ja luotettaviksi.

5  Varhaisen tuen toimintamalli Ahlsell Oy

Tassa luvussa tuon esille Varhaisen tuen toimintamallin Ahlsell Oy:lle, joka perustuu ja poh-
jautuu luvussa 3 kasittelemaani teoriaan ja luvussa 4 toteuttamiini tutkimuksiin ja tulosten

analysointiin.

Varhaisen tuen toimintamallin kayttoonotto Ahlsellilla tarkoittaa sita, etta luodaan johtajille
ja esimiehille tyohyvinvointia tukeva toimintamalli, joka antaa valmiudet toimia oikein eri-
tyishuomiota vaativissa tilanteissa. Varhaisen tuen toimintamallin myota tulevaisuudessa kiin-
nitetaan entista enemman huomiota henkiloston hyvinvointiin ja tyossaan viihtymiseen ja sita
kautta pidempiin tyouriin Ahlsell Oy:lla. Varhaisen tuen myota Ahlsell haluaa nayttaa esi-
merkkia ja olla edellakavijana valittavan johtamisen saralla. Varhaisen tuen toimintamallin
tarkoituksena on etta, johtajat ja esimiehet pyrkivat rehelliseen ja avoimeen kanssakaymi-

seen alaistensa kanssa.

Nyt taman opinnaytetyon tuloksena syntynyt Varhaisen tuen toimintamalli otetaan Ahlsell
Oy:lla kayttoon syksylla 2012. Sen luomisprosessi kaynnistyi jo tammikuussa 2012. Varhaisen
tuen toimintamallin kayttaminen tuo Ahlsell Oy:lle ja sen henkilostolle niin aineellista kuin

aineetonta hyotya.
5.1 Tavoitteet
Ahlsell Oy:lle tuleva Varhaisen tuen toimintamalli perustuu rakenteeltaan taysin elakevakuu-

tus Ilmariselta saatuun toimeksiantoon. Varhaisen tuen mallia varten on olemassa Ilmarisen

tekema mallipohja, jossa on kerrottu kaikki mita asiakasyrityksen toimintamallista on loydyt-
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tava. Sisalto perustuu teoreettisesta viitekehyksesta saatuun pohjatietoon, Ilmarisen ja Kelan
edustajien haastatteluihin, Ahlsell Oy:n henkilostokyselyyn ennalta maariteltyihin arvoihin ja

henkilostostrategiaan.

Varhaisen tuen toimintamalli kuviona ja sen tutkimuslomakkeet loytyvat taman opinnaytetyon
liitteet osiosta. Toimintamallilla tavoitellaan kokonaisvaltaista tyohyvinvointia, sita etta tyo-
hyvinvointi on lasna joka paiva tyoelamassa. Toimintamallia toteutetaan paaasiassa esimies-
ten toimesta, heidan on johdettava toimintamallin antamien puitteiden mukaisesti. Varhaisen
tuen toimintamallin tyoryhmaan kuuluu kaksi henkilostoasioiden edustajaa. Heidan tehtava-
naan on alkuun hoitaa Varhaisen tuen toimintamallin lanseeraaminen ja jatkossa seurata toi-
mitaanko sen mukaisesti, ja tuottaako se toivottua tulosta. Siita miten toimintamallin toimi-

vuutta mitataan, on enemman kappaleessa 5.5.

Varhaisen tuen toimintamallin keskeisena tavoitteena on sairauspoissaolojen hallinta. Sairaus-
poissaolojen hallinnalla tarkoitetaan, etta Varhaisen tuen toimintamallin avulla paastaan no-
peammin kiinni sairauspoissaolojen perimmaisiin syihin ja siten pystytaan tehokkaammin to-
teuttamaan tarvittavat toimenpiteet niiden vahentamiseksi. Samalla halutaan selvittaa ja
varmistaa, ettei itse tyossa tai tyoolosuhteissa ole mitaan sellaista, joka pahentaisi henkilon
hyvinvointia entisestaan. Varhaisen tuen toimintamalli joka on luotu Ahlsell Oy:n tarpeita vas-
taavaksi, kytketaan osaksi Ahlsell Oy:n henkilostostrategiaa. Ja kun Varhaisen tuen toiminta-
malli liitetaan osaksi laajempaa henkilostojohtamisen kokonaisuutta, edistetaan tyohyvinvoin-
tia ja terveytta paivittaisessa johtamisessa tyon organisoinnin, vuorovaikutuksen ja viestinnan
keinoin, nain tyohyvinvoinnin vaarantumiseen osataan kiinnittaa huomiota jo ennen kuin tulee

sairauspoissaoloja.

5.2 Sairauspoissaolojen raja-arvot

Raja-arvoilla tarkoitetaan yhteisesti sovittua sairauspoissaolopaivien lukumaaraa, jonka tay-
tyttya varhaisen tuen toimenpiteet kaynnistetaan. Raja-arvot tulee olla mahdollisimman rea-

listiset ja niiden luomisessa tulee ottaa huomioon nykytila kartoituksesta saamat tiedot.

Ahlsell Oy tulee noudattamaan taysin sairausvakuutuslain mukaisia suosituksia sairauspoissa-
olojen raja-arvojen suhteen. Sairausvakuutuslaki uudistui 1.6.2012 ja sen myota astuu voi-
maan 30-60-90 paivan saanto. Taman lakiuudistuksen tavoitteena on tyokyvyttomyyden pitkit-
tymisen ehkaisy. Lakimuutos kannustaa tyonantajaa, tyontekijaa ja terveyshuoltoa mietti-
maan yhdessa sairastuneen tyontekijan tilannetta ja tyojarjestelyja tyohon paluun helpotta-
miseksi. (Sairausvakuutuslaki 2004/8, 1-5a8.)
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Ahlsell Oy:ssa astuu voimaan 90 paivan saanto. 90 paivan saanto pitaa sairauspoissaolojen ra-
ja-arvojen lisaksi paljon muutakin tyohyvinvoinnin edistamiseen. Muun muassa saannon voi-
maan tulon jalkeen kaikki esimiehet pitavat vuosittain tyontekijoiden kanssa henkilokohtaisen
kehityskeskustelun seka tarkistuskeskustelun, joiden paaaiheena on tyohyvinvointi ja tyossa
jaksaminen. Esimiehen rooli tyohyvinvoinnin edistajana korostuu: tama tarkoittaa etta jos
tyontekijassa havaitaan fyysisia tai psyykkisia oireita on esimiehen tehtava ottaa asia puheek-
si viivytyksetta tyontekijan kanssa. Esimiehen tulee vieda asiaa eteenpain ja olla yhteydessa

tyoterveyshuoltoon.

Tyonantajan on ilmoitettava tyontekijan sairauspoissaolosta tyoterveyshuoltoon viimeistaan,
kun poissaolo on kestanyt kuukauden (30 paivaa). Muuttumaan tulee myos se, etta sairauspai-
varahaa on haettava Kelasta kahden kuukauden (60 paivaa) kuluessa tyokyvyttomyyden alka-
misesta. Muutoksen myota tullaan tarvitsemaan laakarin B-lausunto viimeistaan silloin kun,
sairauspaivarahaa on maksettu 90 paivaa ja sairauspoissaolo jatkuu. (Sairausvakuutuslaki
2004/8, 88.)

Lakiuudistuksen myota Ahlsell Oy:lla noudatetaan tyoterveyshuollon kanssa sairaspoissaolojen
seurantaa. Sairauspoissaoloille asetetaan raja-arvot. Tama tarkoittaa yksilotason sairauspois-
saolojen seuraamista. Seuraamisen tarkoitus on ennaltaehkaista tyokyvyttomyyselakkeelle
joutumista ja siten sailyttaa henkilon tyokyky mahdollisimman pitkaan. Ahlsell Oy:n kohdalla
raja-arvot tulevat suoraan laista, eli henkilostohallinnosta lahtee halytysraportti yksikonpaal-
likolle tai osaston esimiehelle vuosittain listauksena yli 30 paivaa vuodessa poissaolleista tai
jos on yli kolme lyhytta poissaoloa kolmessa kuukaudessa (3 kk). Uudistuksen myota myos yli
kahden viikon sairauspoissaolosta esimiehen tulee olla yhteydessa tyontekijaan tyohon paluun
tukemiseksi. Uusi yhteys tulee ottaa aina ennen jatkosairausloman paattymispaivaa. (Sairaus-
vakuutuslaki 2004/8, 8S.)

5.3  Sairauspoissaolotodistukset, kuntouttavat tehtavat ja lomakkeet

Ahlsell Oy:lla on selkea ja toimiva kaytanto sairauspoissaolotodistusten kulkuun, eika taman
vuoksi vanhaa vakiintunutta menetelmaa lahdeta muuttamaan. Ahlsellin kaytantona sairaus-
poissaolotodistusten kulkuun on ollut, etta sairaana ollut henkilo toimittaa poissaolotodistuk-
sen esimiehelleen, joka allekirjoittaa sen. Allekirjoituksen tarkoitus on varmentaa esimiehel-
le, etta poissaolo on ollut luvallinen. Allekirjoitettuaan todistuksen esimies toimittaa sen
henkilostohallintoon, joko henkilokohtaisesti, tai kirjekuoressa sisaisella postilla. Kun poissa-
olotodistus on tullut henkilostohallintoon, se toimitetaan muiden todistusten kanssa kerran
kuussa palkanlaskentaan postitse. Sairauspoissaolotodistuksia kasiteltaessa tulee kiinnittaa
erityishuomiota siihen, etta todistuksessa on arkaluontoista tietoa, joka ei vahingossakaan saa

eksya asiaankuulumattomien silmiin. Todistuksia kasiteltaessa on otettava myos huomioon,
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etta niissa olevia asioita ei saa kertoa kenellekaan muulle kuin henkilon esimiehelle. Esimies

ei saa ilman poissaolleen henkilon suostumusta kertoa poissaolon syyta muulle henkilostolle.

Ahlsellilla ei ole mitaan yksiselitteista mallia siihen, mitka ovat kuntouttavia tehtavia. Varhai-
sen tuen toimintamallin myota henkilon palatessa pitkalta sairauslomalta, han kay esimiehen-
sa kanssa tyohonpaluukeskustelun, jossa kartoitetaan tilanne kuntouttavasta tyotehtavasta.
Usein tallaisiin tilanteisiin on olemassa myos laakarintodistus. Ahlsellin kaytantona on ollut,
etta kuntouttavat tehtavat laaditaan tapauskohtaisesti. Kuntouttavia tehtavia yleensa on ol-
lut joko siirto toiselle osastolle tai tyoajan lyhentaminen. Kuntouttavia tehtavia laadittaessa
tehdaan sopimus siita, mika on kuntouttavan tehtavaan laatu ja kuinka kauan tehtavassa tul-
laan olemaan seka mita tapahtuu kuntouttamisen jalkeen. Jotta menettely olisi tulevaisuu-
dessa kaikille selva, toimitaan uuden sairausvakuutuslain mukaan kuntoutusta vaativissa tilan-

teissa.

Sairausvakuutuslain muutoksen myota tulee voimaan yli 30 paivan sairauspoissaolojen seuran-
ta. Kun sairauspoissaolon kertyma on yli 30 paivaa, esimiehen tulee olla yhteydessa Terveys-
talon tyoterveyshoitajaan. Hanen kanssaan kaynnistetaan tyokyvyn ja kuntoutustarpeen arvio.
Tyoterveyshoitajan kanssa sovitaan, kumpi heista kutsuun tyontekijan terveystarkastukseen.
Tarkastuksessa arvioidaan tyontekijan kuntoutustarve ja sovitaan tyokykyneuvotteluista. Tyo-
hon palaamista tuetaan kaikilla mahdollisilla jarjestelyilla, paasaantoisesti kaytetaan osa-
aikaista tai kevennettya tyota. Naiden jarjestelyiden avulla halutaan edistaa toipumista ja

helpottamaan paluuta kokoaikaiseen tavanomaiseen tyohon.

Kun Varhaisen tuen toimintamalli on otettu Ahlsell Oy:lla virallisesti kayttoon, sen myota laa-
jennetaan erilaisten lomakkeiden kayttoa. Varhaisen tuen toimintamalliin kuuluu juuri sita
varten raataloity tyohonpaluukeskustelulomake. Tama lomake otetaan kayttoon silloin, kun
jonkun henkilon poissaolot ylittavat maaritellyn raja-arvon. Lomakkeeseen kirjataan muun
muassa poissaolot ja niiden syyt, tyontekijan oma nakemys voinnistaan, johtuiko poissaolo
tyoymparistostaan seka miten tyontekija voisi ehkaista tyokyvyttomyytta. Tama lomake loytyy
kokonaisuudessaan Varhaisen tuen toimintamallin liitteista. Lomakkeita taytetaan osastoittain

ja tyotehtavien mukaan soveltaen.

Kuten sairauspoissaolotodistukset niin myos tyohonpaluukeskustelulomakkeet (liitteena) ovat
arkaluontoista materiaalia, joten niita on sailytettava erittain huolellisesti. Ahlsell Oy:n kay-
tanto on, etta taytetysta lomakkeesta otetaan kopio, jotta myos tyontekija saa oman kappa-
leensa. Esimiehen kappale lahetetaan henkilostohallintoon, jossa se arkistoidaan omaan map-
piinsa, johon laitetaan kaikki kaydyt keskustelut. Mappia tulee ehdottomasti sailyttaa lukolli-
sessa kaapissa. Kun kasitellaan tyontekijan henkilokohtaisia asioita, on aina muistettava, etta

ne asiat kuuluvat vaitiolovelvollisuuden piirin.
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Jos tyohonpaluukeskustelussa ilmenee, etta poissaolot ovat johtuneet puutteellisista tyoolois-
ta tai muusta vastaavasta, esimiehen on raportoitava asiasta henkilostohallintoon, joka sitten
vie asiaa eteenpain sellaiselle henkilolle, joka vastaa tyooloista. Jos poissaoloihin ei liity tyo-

olot, keskustelut jaavat henkilon ja esimiehen valisiksi.

Jos henkilo on pitkalla sairauslomalla, ei hanta Ahlsell Oy:n politiikan mukaisesti tyoasioilla
saa hairita. Kuitenkin on otettava huomioon, etta jokainen haluaa tuntea, etta hanesta vali-
tetaan. Kun esimies soittaa tyontekijalle kotiin taman sairausajalla, esimiehen on muistettava
aina muutama tarkea asia. Tarkeaa on luoda tunne, ettei esimies soita urkkiakseen henkilon
asioita. Esimiehen kannattaa kirjata paperille, mita soiton aikana haluaa sanoa ja puhelun
alussa on kohteliasta kysya sopiiko tama aika sairaana olevalle. Perusteena soitolle voi sanoa
tyopaikan sairauspoissaolojen hallintamallin. Kun puhelu on saatu alkuun, on sopivaa esittaa
kysymys henkilon voinnista, kertoa terveisia tyokavereilta ja mainita heidan toivovan hanelle
pikaista paranemista. Talla on tarkoitus kertoa, etta tyontekijasta valitetaan. Jos henkilo ky-
syy itse, onko tyopaikalla tapahtunut mitaan erityista, on muutoksista sopiva kertoa hanelle.
Henkilolle voi samalla myos kertoa, miten hanen tyonsa on sairaana olon aikana hoidettu. Tie-
to omien toiden hoidosta saa sairaana olevan rentoutumaan, eika hanen tarvitse tuntea huo-
noa omatuntoa poissaolostaan. Esimiehen tulee kannustaa poissaolevaa ottamaan heti tarvit-
taessa yhteytta tyoterveyshuoltoon, jos silta tuntuu. Jos esimies kokee, ettei han halua syysta
tai toisesta henkilolle soittaa, on esimiehen tehtavana huolehtia, etta joku tyopaikalta olisi

yhteydessa sairauslomalaiseen.

5.4 Esimiehen vastuut ja valtuudet

Esimiehen rooli yrityksessa, jolla on kaytossaan Varhaisen tuen toimintamalli, on suuri. Esi-
miehen rooli on huomioida toistuvat poissaolot, muutokset tyomotivaatiossa ja hyvinvoinnis-
sa. Esimiehen on myo0s kiinnitettava huomiota tyoyhteisoissa tapahtuneisiin muutoksiin, kuten
tulehtunut ilmapiiri tai muu kyraily. Tulehtunut ilmapiiri kertoo yleensa melko selvasti sen,
etta jokin tyoymparistossa on vialla. Jos esimies huomaa tallaiset tilanteet ajoissa, niille
yleensa voi viela tehda jotain. Esimiehen rooli varhaisen tuen mallissa on kuunnella ja ha-
vainnoida, ja erityisesti olla ajoissa liikkeella, jos huomaa poikkeamia ilmapiirissa tai poissa-

oloissa.

Esimiehen vastuut ja valtuudet alkavat erityisesti siina vaiheessa, jos henkilo jaa sairauslo-
malle tyouupumuksesta tai muusta tyooloista johtuvasta syysta. Esimies voi talloin jo henkilon
ollessa sairauslomalla alkaa selvittaa, mista mahdollinen uupumus tai muu vastaava on saanut
alkunsa ja alkaa miettia esimerkiksi uusien rekrytointia. Esimiehen vastuulla on kayda tyo-

honpaluukeskustelu, kun henkilo palaa sairauslomalta ja miettia myos mahdollista uudelleen
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sijoittamista, jos poissaollut niin kokee. Esimiehen vastuulla on huolehtia yleisesta tyohyvin-
voinnista, mukaan lukien sellaisista tyooloista, etteivat ne kuormita ketaan liikaa. Esimiehen
vastuulla on siis pitaa tyo sellaisena, ettei se rasita ketaan liikaa. Yleensa tyo alkaa tuottaa

stressioireita, kun sita kasaantuu liikaa ja henkilo kokee tietotaitonsa olevan puutteellisia.

Ahlsell ottaa kayttoonsa Varhaisen tuen toimintamallin syksylla 2012, ja se tulee olemaan uusi
toimintatapa niin esimiehille kuin henkilostolle. Esimiehille ei pideta alkuun varsinaista koulu-
tustilannetta toimintamallista, vaan valmennus tapahtuu joukkosahkopostin valityksella. Jos
uusi toimintamalli saa huonon vastaanoton tai esimiehet eivat ala toimia sen mukaisesti, on
mahdollista saada Ilmariselta Varhaisen tuen koulutuksia. Naihin koulutuksiin turvaudutaan
jos tarve vaatii. Sahkopostissa kerrotaan, mika tama uusi toimintamalli on ja miten se tulee
vaikuttamaan esimiesten toimintaan. Heita neuvotaan lomakkeiden taytosta tapauskohtaises-
ti, yhteyshenkilona toimii henkilostohallinnon edustaja. Kaikki esimiehet ja johtajat saavat
sahkopostin mukana itse Varhaisen tuen toimintamallin seka siihen liittyvat lomakkeet. Kun
Ahlsell Oy:lle tulee uusia esimiehia tai johtajia, on kyseisen yksikon esimiehen tai muun vas-
taavan tehtavana kertoa uudelle henkilolle toimintamallista. Jos esimies ei osaa mallista sen
enempaa kertoa, on taman ainakin ohjattava uusi henkilo perehtymaan Varhaisen tuen toi-
mintamalliin, joka lOytyy lomakkeineen Ahlsell Oy:n Intranetista. Lomakkeet ja toimintamalli

tulee myos Ahlsellin Intranetiin, jossa nama ovat helposti kaikkien saatavilla.

5.5 Seuranta ja mittarit

Tehokkain keino varmistaa, etta Varhaisen tuen toimintamallin mukaan on alettu toimia ja
etta se on saanut aikaan todellisia ja pysyvia muutoksia, on riittavan kattavan ja tehokkaan
seurannan kehittaminen. Ahlsellilla tama seurantajarjestelma koostuu useammasta elementis-
ta. Toimintamallin tuloksellisuutta tullaan mittaamaan sairauspoissaolotilastoilla, tyotyytyvai-

syys kyselyilla, henkiloston vaihtuvuudella seka vuosittain pidettavissa kehityskeskusteluissa.

Sairauspoissaolotilastot ja tyotapaturmien vahentyminen ovat avainasemassa seurannassa.
Seuranta hoidetaan vuosittain ja sen tekee henkilostohallinnon edustaja vertaamalla tilastoja
keskenaan. Jos esimerkiksi pitkat poissaolot ja tapaturmat ovat vuositasolla vahentyneet, on

Varhaisen tuen toimintamalli tuottanut tulosta.

Vain sairauspoissaolotilastoja tarkastelemalla ei saa todellista kokonaiskuvaa muutoksesta.

Tyoilmapiiri- ja henkilostokysely on erinomainen tapa saada kuva organisaation ja sen henki-
loston tilasta. Ahlsellilla tyotyytyvaisyyskyselyita tehdaan saannollisin valiajoin. Niiden tulok-
sia on helppo vertailla keskenaan ja katsoa, missa kohdissa on tapahtunut muutosta ja missa

voi parantaa. Kyselyt ovat keskustelujen avaamisen tyokaluja ja kehittamistyon lahtokohta.
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Kyseiden ainoa tarkoitus ei ole tuoda esiin ongelmakohtia, vaan myos avata silmat Ahlsell

Oy:n jo hyville kaytannagille ja vahvuuksille ja nostaa myos niita esiin.

Henkiloston vaihtuvuuden seuranta kertoo myos paljon. Ahlsellilla tahan vaihtuvuuden seuran-
taan tullaan kiinnittamaan aiempaa enemman huomiota, silla suuri vaihtuvuusprosentti kertoo
yleensa jotain halyttavaa tyoyhteisosta tai tyooloista. Tahan otetaan Varhaisen tuen toimin-

tamallin myota enemman kantaa.

Nama aiemmat seurannan keinot ovat liittyneet vahvasti koko Ahlsellin toimintaan tai omiin
osastoihin. Varhaisen tuen toimintamallia halutaan seurata myos yksilotasolla. Tehokkain kei-
no yksilotason seurantaan on kehityskeskustelut ja tyohonpaluukeskustelut. Naita keskustelu-
ja pidetaan vuosittain kaikkien tyontekijoiden kanssa. Ja koska kaikki kaydyt keskustelut kir-
voinnista. Ahlsellilla on ollut jo pidempaan kaytantona etta kehityskeskusteluissa kaydaan lapi
myos edellisten vuosien keskusteluja, jolloin pystyy seuraamaan toistuuko niissa joku paran-

nettava asia vuodesta toiseen.

6  Varhaisen tuen mallista viestiminen

Viestintaa voi verrata raatalintyohon, ja sen on istuttava tilanteen vaatimuksiin ja oltava
viestijan omalle tyylille luontevaa. Esimiehen rooli viestinnassa on merkittavan suuri. Se, mi-
ten han asian kertoo vaikuttaa radikaalisti siihen, miten viestin kuulijat sen ottaa. Esimiehen
viestinta on osa hanen rooliaan. Mita monipuolisemmat tyokalut hanella on kaytettavissaan,
sita paremmin han pystyy mukautumaan tilanteesta toiseen ja siten ottamaan paikkansa. Esi-
miehen on osattava tulkita, vaatiko viestintatilanne huumoria vai jamakan asiallista otetta.

Viestinta on esimiehen toimintaa, jolla han pyrkii vaikuttamaan. (Nummelin 2007, 35.)

Jotta Varhaisen tuen toimintamalli oikeasti otetaan Ahlsell Oy:lla kayttoon, sen pitaa ensin
saada johtoryhman hyvaksynta. Kun heidan hyvaksyntansa on saatu, voidaan aloittaa toimin-
tamallista viestinta (kuva 3). Johtoryhmaa kiinnostaa raha, sita on turha kieltaa. Jotta heidat
saadaan toimintamallin puolelle, on laskettava konkreettisia lukuja mita Ahlsell Oy tulee
saastamaan toimintamallin myota. Toimintamalli esitetaan heille johtoryhman kokouksessa,
jonne tulee mukaan myos Ilmarisen edustaja antamaan oman tukensa. Johtoryhmalle toimin-
tamalli esitellaan perinteisella PowerPoint-show’lla. Varhaisen tuen toimintamallin lisaksi
suuressa osassa esitysta ovat kustannussaastot. Varhaisen tuen myota Ahlsell Oy saisi Kelalta
60 % korvauksen pitkista sairauslomista, entisen 50 % sijasta. Kun puhutaan nainkin isosta or-
ganisaatiosta kuin Ahlsell Oy, 10 % saasto sairauskuluissa on erittain iso summa. Tama summa

tulee olemaan varmasti se, joka kaantaa johtoryhman toimintamallin puoleen.
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Johtoryhmalle kerrotaan myos millaiset vaikutukset toimintamallilla on asiakassuhteisiin. Mo-
tivoitunut ja tyytyvainen henkilosto antaa lisaarvoa asiakassuhteille. Kun asiakassuhteet voi-
vat hyvin, myynti kasvaa ja yritys saa paremman tuloksen. Hyvinvoiva henkilosto voi myos
vaikuttaa uusasiakashankintaa. Nama seikat kun kertoo johtoryhmalle itse Varhaisen tuen

toimintamallin lisaksi, onnistuu sen lanseeraaminen varmasti.

Varhaisen tuen toimintamallista viestitaan Ahlsell Oy:lla laajasti (kuva 3). Toimintamallista
viestitaan usealla eri kanavalla ja viestiminen tehdaan eritavalla johdolle kuin henkilostolle.
Tama siita syysta, etta esimiehet ja johtajat ovat eri asemassa mallin suhteen kuin henkilos-
to. Varhaisen tuen mallin viestinnasta vastaa paaasiassa henkilostohallinto ja esimiehet alai-
silleen. Kanavina kaytetaan sahkopostia, Intranetia, asiakaslehtea, ilmoitustauluja, osastopa-
lavereja seka yksilollisesti suullista viestintaa. Esimiehet vastaavat osastopalaverien viestin-

nasta seka yksilotason viestinnasta.

Varhaisen tuen viestintastrategia on yksiselitteinen, toimintamalli halutaan saattaa kaikkien
tietoon ja herattaa kiinnostusta. Viestinnasta paaosin vastaa siis henkilostohallinto. Toimin-
tamallista viestiminen Ahlsell Oy:lla alkaa syksylla 2012 ja sita yllapidetaan saannollisesti.
Ensimmainen vaihe viestinnasta tapahtuu sahkoisesti, alkuun asia saatetaan tiedoksi esimie-
hille ja johdolle. Se tapahtuu ryhmasahkopostilla, jossa on liitteena toimintamallin kasikirja
ja lomakkeet. Sahkopostiin laitetaan myos saatekirje siita, mista on kyse. Sahkoisella viestin-
nalla halutaan saada toimintamalli tehokkaasti kaikkien esimiesten ja johtajien tietoon. Kun
Varhaisen tuen toimintamalli on saatu kaikille esimiehille ja johtajille tietoon, aloitetaan
tasmallisempi viestinta. Johtajille ja esimiehille jarjestetaan yhteinen tilaisuus logistiikkakes-
kuksessa. Esittelytilaisuudessa on mukana tyoterveyshuollon edustaja seka Ilmarisen edustaja
kertomassa omat kantansa Varhaisen tuen toimintamalliin. Tassa tilaisuudessa tavoitteena on
korostaa esimiehille heidan roolinsa tarkeytta. Haasteen talle tiedotustilanteelle antaa se,
etta Ahlsell Oy:lla on 40 toimipistetta ympari Suomea, joten laheskaan kaikki esimiehet ja

johtajat eivat paase tilaisuuteen osallistumaan.

Ennen kuin kasikirja ja lomakkeet laitetaan Intranetiin, pidetaan palaveri logistiikkakeskuk-
sessa henkilostolle. Henkilostohallinto laittaa ryhmasahkopostin myos henkilostolle, jotta tie-
to Varhaisen tuen toimintamallista tulee myos niiden tietoon, jotka eivat paikalle paase.
Henkilostolle jarjestetyssa tiedotustilanteessa tavoitteena on saada henkilosto ymmartamaan,
etta toimintamallin tarkoitus ei ole tarkkailla heidan poissaolojaan, vaan tarkoituksena on
inhimillinen valittaminen. Tiedotustilaisuudessa korostetaan myos henkiloston roolin tarkeytta
tyohyvinvoinnissa. Kun pohjustus on tehty, Varhaisen tuen toimintamallin kasikirja ja lomak-
keet laitetaan myos Intranetiin. Varhaisen tuen toimintamallista tulee myos Intranetiin uuti-

nen, joka nakyy heti etusivulla.
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Ahlsell Oy:n Intranet-politiikka loytyy kokonaisuudessaan yhtion Intranetista politiikat-
valilehdelta. Intranet on Ahlsell Oy:lla tarkein yhtion toiminnassa tarvittavan tiedon hankinta
ja valityskanava. Intranet tukee hajautetun, tavoitteellisen yhtion toimintaa ja antaa tyonte-
kijoilleen tietoja, jotka auttavat heita paivittaisessa tyossaan ja siina kehittymisessa. In-
tranetin tavoitteena on, etta kaikki tarvittava tieto on helposti kaikkien saatavilla, tietojen
sijoittaminen intranetiin korvaa viestin ryhmalahetykset sahkopostitse seka se sisaltaa kaikki

tarvittavat lomakkeet paivitettyina sahkoisessa muodossa.

I Viestintasuunnitelma |

—— | Asiakkaat
Johtoryhma | Esimiehet |

—_— =

M . . Artikkeli
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Uwrta
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Eurct puhuu
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luvut 533 sthistd
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rooli Parantaa jaluoda
asizkassuhteita
reskustelut
s
kazvaz —
.'“555. Tukea
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Kela 505 = 605 kanssa I
e——
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\ 4

Yritykselle
ENNAKOINTI parempi tulos.

Kuva 3: Viestintasuunnitelma

7  Ehdotukset jatkotoimenpiteiksi

Varhaisen tuen toimintamallin toimivuutta tullaan arvioimaan saannollisesti. Ensimmainen
arviointi tehdaan vuoden kuluttua kayttoonotosta, vuoden aikana saadaan selville mahdolliset
viat ja puutteet, jotka korjataan viipymatta. Jatkossa varhaisen tuen mallia tarkastellaan

puolivuosittain, ja talloin myos havaittuihin ongelmakohtiin tullaan puuttumaan heti. Toimin-
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tamallin toimivuutta tullaan arvioimaan niin, etta jokaisen osaston tai yksikon esimies rapor-
toi niin omat kokemuksensa kuin henkilostonkin kokemukset henkildstohallintoon. Henkilosto-
hallinnon tehtavana on yhdessa esimiesten kanssa korjata havaitut puutteet ja tehda muut
vaaditut toimenpiteet. Varhaisen tuen mallin jatkokehittamisesta vastaa henkilostohallinnon

edustajista koottu tiimi.

Alkuun toimintamalli tulee kantamaan nimea Varhaisen tuen toimintamalli. Mahdollista on,
etta jatkossa nimea tullaan tyostamaan omanlaiseksi. Kaikki palaute mallin kehittamista var-
ten tullaan ottamaan huomioon ja muutoksia tullaan palautteen mukaan tekemaan, jos nain
hyvaksi koetaan. Jatkokehityksena on mahdollista, etta tyohonpaluukeskusteluita varten saa-
tetaan tulevaisuudessa jarjestaa koulutuksia tai seminaareja. Talla pyrittaisiin tehostamaan
keskusteluiden tehokkuutta ja saamaan mahdollisimman moni takaisin tyokykyiseksi. Seuran-
nan toimivuuskin tulee selviamaan vasta aikaisintaan vuoden paasta kayttoonotosta. Talloin

tehdaan tarvittavia parannuksia, jotta seurannasta saataisiin kaikki mahdollinen irti.

8  Opinnaytetyoprosessi ja oman osaamisen kehittyminen

Prosessina opinnaytetyon teko oli hyvin antoisaa. Paljon tyota ja lahdemateriaaleihin tutus-
tumista ja paneutumista, tutkimusten suunnittelua, toteutusta ja analysointia seka Varhaisen
tuen toimintamallin luontia. Aikaa tyohon olen kayttanyt mielestani paljon. En kuitenkaan
koe prosessin olleen stressaava tai liikaa itseani kuluttava. Aiheeni oli juuri minulle sopiva,
tempauduin siihen mukaan ja oma kiinnostukseni alaa kohtaan auttoi eteenpain. Vahva
pohjatieto Ahlsell Oy:sta oli myos etuna tyota tehdessa, toimintatavat ja ihmiset olivat jo
ennestaan tuttuja. Aloitin opinnaytetyoni teon tammikuussa 2012 ja se valmistui loppukesasta
2012. Mielestani kaytetty aika oli sopivan mittainen taman laajuiselle tyolle. Oli aikaa antaa
tyon kypsya mielessa ja oli myos hyvin aikaa istua tietokoneelle ja kirjoittaa sita. Prosessin
sujuvuutta edisti myos se, etta Ahlsell Oy:lta oltiin joustavia tyoaikani suhteen, sain luvan
hankkia tietoa opinnaytetyohoni myos tyoajalla. Koulun puolelta valikoitunut opinnaytetyoni
ohjaaja oli kannustava koko prosessin ajan. Se, etta han uskoi tyohoni antoi minulle paljon

motivaatiota tehda tyosta niin hyva kuin vain pystyin.

Oma osaamiseni on kasvanut paljon tyota tehdessa. Lahdekirjallisuuden lukeminen ja koh-
deyritykseni kanssa tehty yhteistyo on kasvattanut ammatillista osaamistani todella paljon.
Opinnaytetyon myota sain yrityksessa henkilostohallintoon liittyvia tehtavia koko kesaksi, jo-
ten prosessi on ollut minulle enemman kuin antoisa. Tulen suurella mielenkiinnolla seuraa-
maan Varhaisen tuen mallin menestymista Ahlsell Oy:lla. Itse toimintamalliin uskon ja toivon
todella, etta se ottaa tuulta siipiensa alle ja antaa haluttuja tuloksia. Opinnaytetyota tehdes-
sa kiinnostukseni henkilostohallintoa kohtaan on kasvanut ja toivon, etta saan tehda tulevai-

suudessa toita juuri henkilostohallinnon puolella.
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Sain Ahlsell Oy:sta vakituisen tyosuhteen henkilostohallinnosta kiitoksena hyvasta tyosta ja

opintojeni paattymisesta.
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Liite 1

Liite 1. Ilmarisen ja Kelan edustajille suunnatut haastattelukysymykset

1. Taustoja Varhaisen valittamisen mallin luontiin, kuinka projekti teilla sai alkunsa?

2. Kuinka olette lahestyneet yrityksia taman Varhaisen valittamisen mallin kanssa?

3. Millaista palautetta olette saaneet yrityksilta mallista? Miten malli on otettu vastaan?

4. Onko tietoonne tullut kuinka moni yritys on ottanut mallin kayttoon, onko malli tuottanut

haluttuja tuloksia?

5. Voisitteko suositella jotain yritysta, missa malli on kaytossa ja todettu toimivaksi?

6. Mihin asiaan/asioihin suosittelette kiinnittamaan erityista huomiota kun Varhaisen valitta-

misen mallia lahdetaan luomaan?

7. Kuinka Varhaisen valittamisen mallia kannattaisi alkaa myyda johtajille, niin etta hekin

innostuisivat ja ottaisivat mallin tosissaan?

8. Onko kehitetty mittaria, milla mitataan kuinka Varhaisen valittamisen malli yrityksissa kay-

tannossa toimii (esim. tutkimus tai muu seurantajarjestelma)?

9. Onko Teilla tietoa siita miten yritysten henkilostd on kokenut mallin kayttoonoton. Onko

siita ollut hyotya ja missa erityisesti?
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Liite 2

Liite 2. Kysely Ahlsell Oy:n henkilostolle

Onko tyopaikallasi oikeudenmukainen ja reilu meininki? Jos ei, niin mika on vialla?

Koetko tyossasi usein kiiretta? Jos koet, niin mista arvelet sen johtuvan?

Koetko yhteenkuuluvuutta tyoporukkasi kanssa?

Oletko tyytyvainen tyoolosuhteisiin? Mika on hyvaa, mika huonoa?

Saatko esimieheltasi tarvittaessa tukea? Jos et, niin mista koet sen johtuvan?

Minkalainen on hyva esimies? Kuvaile muutamalla sanalla omaa nakemystasi hyvasta esimie-

hesta. Kuvaile muutamalla sanalla.
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Liite 3
Liite 3. Tyohonpaluukeskustelu
Tyontekijan nimi
Esimiehen nimi
Muut osallistujat
Keskustelun paivays Edellisen tyohonpaluukeskustelun paivays
Tyontekijan sairauspoissaolot ja niiden syyt
Tyontekijan nakemys voinnistaan ja mahdollisuuksista palata toihin
Oliko tyokyvyttomyys yhteydessa tyohon tai ymparistoon? Ei D Kylla D Miten:

Onko tarpeen tehda muutoksia tyossa tai tyoymparistossa, jottei tyokyvyttomyys uusiutuisi?

Ei D Kylla D Mita:

Mita tyontekija voi tehda ehkaistakseen tyokyvyttomyytta?

Mita esimies voi tehda tukeakseen tyohonpaluuta? Mita tyoterveyshuolto voi tehda?

Sovitut toimenpiteet, seka niiden seuranta.

Suostumus taman lomakkeen toimittamisesta tyoterveyshuoltoon mahdollisia jatkotoimenpiteita var-
ten

Allekirjoitukset: Jakelu:
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Liite 4

Liite 4. Varhaisen tuen keskustelulomake

Tyontekijan nimi

Esimiehen nimi

Muut osallistujat

Keskustelun paivays

Esimies tayttaa

Tyontekijan sairauspoissaolot

Esimiehen kasitys tilanteesta

Keskustelussa kaytavat asiat

Tyontekijan nakemys tilanteesta / poissaolojen syista

Onko terveydentilassa tai tyoymparistossa jotain, mika vaikuttaa tyossa suoriutumiseen?

Ei D Kylla D Miten:

Onko tarpeen tehda muutoksia tyossa tai tyoymparistossa, jottei tilanne uusiutuisi?

Ei []  klla []  Mita:

Johtopaatokset, sovitut toimenpiteet seka niiden seuranta

D Suostumus taman lomakkeen toimittamisesta tyoterveyshuoltoon mahdollisiin jatkotoimenpiteisiin.
Allekirjoitukset: Jakelu:
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Liite 5. Varhaisen tuen toimintamalli

| e e
E
e Eerer

Sairauspoissaolojen hallinta -
1
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