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Tama tutkimustyyppinen opinndytetyé on tehty toimeksiantona KappAhl Oy:lle. Kap-
pAhlin myymaléapaillikot ovat saaneet koulutuksen puheeksiottamiseen syksylla 2012.
Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia miten varhaisen tuen mallin osa-alue puheeksiotta-
minen on saatu siirrettya kaytint6on KappAhl Oy:ssa, mitd henkilsto ajattelee siitd ja
minkilaisia kokemuksia ja mahdollisia koulutustarpeita henkilostollad on aitheeseen liit-

tyen.

Puheeksiottaminen on osa varhaisen tuen toimintamallia. Sen avulla pystytidn reagoi-
maan ennaltachkéisevisti tilanteisiin, jotka uhkaavat muuttua huonommiksi, jollei nii-
hin puututa. Toimintamallin avulla pyritidn parantamaan tyokykya ja huolehtimaan
henkil6stén tyéhyvinvoinnista.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella kyselylomakkeella joulukuun 2012 alussa. Tut-
kimus osoitettiin KappAhlin kaikille myymalapaillikéille, kahdelle myyjalle myymalaa
kohden ja kahdelle aluepaallikolle. Tutkimukseen vastasi yhteensa 129 henkil64, joista
58 oli esimiesasemassa toimivia ja 71 myyjian asemassa toimivia henkil6ita. Esimiehista
93,5 % wvastasi kyselyyn ja myyjistd 55 %. Kokonaisvastausprosentiksi muodostui 68 %o.
Tulokset laadittiin graafiseen muotoon Excelid avuksi kayttien.

Saatujen tulosten perusteella havaittiin, ettd lahes kaikille esimiehille puheeksiottaminen
oli tuttu asia, mutta myyjistd vain vihan alle puolelle. Kaksi kolmasosaa henkil6stosta el
ole ollut puheeksiottokeskustelussa kertaakaan. Puheeksiottokeskustelujen yleisimmat
aiheet olivat olleet muutokset tyGasenteessa, sairauspoissaolot ja mychistelyt. Suurin
osa koki, ettd puheeksiottaminen on aiheellista, se on tirked apuviline ja silld voidaan
saavuttaa jotakin. Noin puolet vastaajista koki puheeksiottamisen kuitenkin vaikeaksi ja
kiusallisekst.
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This research-based thesis was made as a commission for KappAhl Oy, whose store
managers were trained in bringing-up in autumn 2012. The objective of this research
was to examine how an early support model’s section, bringing-up, has been achieved,
in order to transfer this into practice at KappAhl Oy. It also aims to see what the staff
thinks about it and what kind of experiences and possible training needs the staff has
in relation to this.

Bringing-up is part of the early support model. It is used to respond proactively to sit-
uations that threaten to become worse if they are not decisively intervened in and han-
dled. This model aims to improve the ability to work and to ensure the well-being of
the staff.

This research was carried out using a quantitative questionnaire at the beginning of
December 2012. The research was addressed to all of KappAhl’s store managers, two
salespersons per store and two regional managers. The survey was answered by a total
of 129 employees, of which 58 were working in managerial positions and 71 in sales.
93.5% of the managers answered the questionnaire and 55% of the salespersons. This
yielded an overall response rate of 68%. The results were drawn up into a graphical
format using Excel.

Based on the results, it was found that bringing-up is familiar to almost all managers,
but only just under the half of the salespersons knew what it is. Two-thirds of the em-
ployees had never been in a bringing-up discussion. The most common topics of the
discussions had been changes in attitude to work, sick leave and tardiness. The majority
felt that it is appropriate to bring up such matters, as it is an important tool and can
achieve something. However, about half of the respondents felt that bringing-up is
difficult and makes them feel uncomfortable.
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1 Johdanto

Tamai tutkimus on tehty toimeksiantona KappAhl Oy:lle. Téssa tyossa tutkitaan miten
puheeksiottaminen toimii varhaisen tuen mallin osana ennakoivana toimenpiteend. Pu-
heeksiottamisen avulla pystytdan reagoimaan ennaltachkaisevasti tilanteisiin, jotka uh-

kaavat muuttua huonommiksi, jollei nithin puututa. Toimintamallin avulla pyritdin pa-

rantamaan tyokykya ja huolehtimaan henkil6ston tyohyvinvoinnista.

Varhaisen tuen perimmaiisend tarkoituksena on saada kaikki tyontekijat vanhuuselak-
keelle ty6kuntoisina. Ladketieteen tohtorin, tyéterveyshuollon ja tyolaaketieteen erikois-
laakarin Kari-Pekka Martimon mukaan varhaisen tuen mallin luominen ja kiyttiminen
sekéd hyva esimiesty6 ovat tarkeitd keinoja tyokyvyn parantamiseen (Hyppanen 2010,
283).

Tyokykyd parantamalla saadaan my6s tyouria pidennettyd. Tyourien pidentimisesta
onkin kiyty kiivasta yhteiskunnallista keskustelua viime vuosina. Varsinkin keskustelu
elakeidn nostamisesta sai myrskyn aikaiseksi kansan keskuudessa. Heinosen, Hytin,
Kautosen ja Bogenholdin (2011, 134-139) mukaan elikeiin nostaminen ei ole kuiten-
kaan ainoa keino pidentdi ty6uria. Heiddn tutkimuksensa mukaan tyon kehittiminen ja
tyotyytyvaisyyteen panostaminen vaikuttavat haluun siirtya elakkeelle vasta myohem-

malla ialla.

Varhainen tuki ja ennakoiva ty6hyvinvoinnista huolehtiminen ovat niin ollen tirkeitd

sekd yksilon, yrityksen ettd kansantalouden kannalta, ja siksi niitd tutkitaan tissd tyOssa.

1.1 Tutkimusongelma ja rajaus

Paakysymykseni tutkimuksessani on: ”Miten puheeksiottaminen on saatu siirrettya kéy-
tint66n KappAhl Oy:ssd?” Alaongelmat, joithin haluan 16ytid vastaukset, ovat:
”Minkalaisia kokemuksia esimiehilld ja myyjilldi on puheeksiottamisesta?”

”Mita valmiuksia on lisittava, jotta puheeksiottaminen helpottuu?”

”Mita henkil6sto ajattelee puheeksiottamisesta?”



Tutkimuksella selvitetddn nykytilanteen tasoa, mutta sen avulla on mahdollista saada
tietoa myOs siitd, miten puheeksiottamisen koulutusta voisi jatkossa kehittda toimek-

siantajayrityksessa.

Puheeksiottaminen kasitetddn usein samana kuin puhuttelu, miki voi johtaa osapuolten
negatiiviseen asennoitumiseen. Tutkimuksellani haluan tuoda esille tydhyvinvoinnista
huolehtimisen tirkeyttd seka keinoja tydpahoinvoinnin ennaltaechkiisemiseen. Tutki-
mukseni tuloksia voidaan kayttdd hyviksi suunniteltaessa seuraavia puheeksiottamisen
koulutustilaisuuksia ja niiden sisalt6ad. Tutkimuksen avulla pystytiin myos kartoitta-
maan henkil6stén asenteita aiheeseen liittyen. Puheeksiottaminen on vield suhteellisen
uusi kaytinto toimeksiantajayrityksessani, joten tutkimukseni avulla saadaan kasitys

siitd, miten se on saatu siirrettyd kdytintoon.

Tutkimuksen kohteena ovat Suomen KappAhlin vakituiset myyjat, myymalapaallikot
sekd kaksi aluepaillikk6d. Aihepiirin laajuuden vuoksi tutkimuksessa ei tutkittu henki-
16ston tyohyvinvoinnin tasoa, vaikka varhainen tuki ja sitd kautta puheeksiottaminen
kuuluukin ty6hyvinvoinnin edistimisen apuvilineisiin ja ndin ollen sitd kasitellddn teo-
reettisessa viitekehyksessa. Tutkimuksen ulkopuolelle jii my6s tyotyytyviisyys, koska
sitd tutkitaan KappAhlin oman konserninsisdisen KAS (KappAhl Attitude Survey) -
kyselyn avulla.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Luvussa 2 perehdytidin tyohyvinvoinnin piirteisiin seka yksilon ettd tyoyhteison kannal-
ta. Lisaksi tarkastellaan tyohyvinvoinnin puutteesta aitheutuvia kustannuksia, esimerkik-
si sairauspoissaolojen kautta, sekd kaydaan lipi esimiehen roolia tydhyvinvoinnin edis-
timisessd. Luvussa 3 kdyddin ldpi varhaisen tuen mallia; sen merkitysti ja vastuita. Li-
siksi luvussa kdydaan lapi varhaisen tuen prosessi, jossa alalukuna on tutkimuksen var-

sinainen paiteema, puheeksiottaminen.

Teoreettisen viitekehyksen jilkeen luvussa 4 kidydain lapi empiirisen tutkimuksen ra-
kenne, tutkimuksessa kéytetty tutkimusmenetelmi, tutkimuksen reliabiliteetti ja validi-

teetti sekd esitellddn toimeksiantaja. Luvussa 5 esitellddn tutkimustulokset. Viimeisend



luvussa 6 pohditaan tutkimuksen tuloksia ja peilataan niitd teoreettiseen viitekehykseen,

ehdotetaan kehittimis- ja jatkotutkimuksia seka arvioidaan prosessia ja omaa oppimista.

1.3 Tarkeimmat kisitteet

Alla on lueteltu tutkimuksen kannalta tirkeimmit kisitteet mahdollisimman ytimek-

kaasti ja kattavasti.

Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvointi muodostuu seka yksilon ettd koko tyoyhteison yhteisestd hyvinvoinnis-
ta. Hyvinvoivan henkil6ston ty6 on mielekéstid, sujuvaa, energisti ja tydympairistd on
turvallinen ja terveyttd edistivd. (Tyoterveyslaitos 2012a.) Usein tyShyvinvoinnista pu-
huttaessa viitataan kuitenkin tyéhyvinvoinnin puutteeseen, jolloin kyse on tyohyvin-

voinnin vastakohdasta, tydpahoinvoinnista.

Varhaisen tuen malli

Varhaisen tuen malli on tyokykya tukeva toimintamalli, jonka tarkoituksena on arvioida
tyontekijin selviytymistd omasta tyostddn. Varhainen tuki on ennaltachkiisevai toimin-
taa, jonka avulla mahdollisiin ongelmiin puututaan ajoissa. (Nummelin 2008, 128.) Tata
toimintamallia voidaan kutsua my6s varhaisen puuttumisen tai varhaisen vilittimisen
malliksi, mutta toimeksiantajayrityksessani tata kutsutaan varhaisen tuen malliksi, joten

kaytan tissa raportissa sitd termia.

Puheeksiottaminen
Puheeksiottaminen on valittavaa, ennaltachkiisevaa keskustelua esimiehen ja tyonteki-
jan valilla koskien havaittua ongelmaa (Keva 2012a). Puheeksiottaminen on toiminta-

malli, joka kuuluu osaksi varhaisen tuen mallia.



2 Tyoéhyvinvointi

Tyohyvinvointi on yksi organisaatioiden litankin usein laiminly6ty menestystekija.
Usein yritysten menestystd mitataan taloudellisilla tunnusluvuilla, mutta organisaation
menestys syntyy laajemmasta kokonaisuudesta. TyShyvinvoinnin tulisi olla osa nykyai-
kaisen ja menestyvan yrityksen kulttuuria, siind missa yrityksen yhteiskuntavastuu ja
ekologisuuskin. Aiheesta on kirjoitettu paljon, mutta ongelma piilee siina, ettd tyohy-

vinvointi on vaikeasti maariteltava ja mitattava kasite. (Pyorid 2012, 7-9 )

Otalan ja Ahosen (2003, 19—20) mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa eri asioita eri ihmisil-
le, mutta ennen kaikkea se on ihmisten ja tyoyhteison kehittimistd niin, ettd jokaisella
on mahdollisuus kokea onnistumisia ja tyon iloa. Tyohyvinvointi muodostuu seka yksi-

16n henkil6kohtaisesta hyvinvoinnista sekd koko ty6yhteison yhteisesta vireystilasta.

Riikonen, Tuomi, Vanhala ja Seitsamo (2003, 12) mairittelevit tyohyvinvoinnin tilaksi,
jossa yksilo kokee tyytyviisyytti ja hyvid oloa, on aktiivinen, jaksaa ty0ssi ja kotona,
sekd sietad kohtuullisesti epavarmuutta ja vastoinkaymisiad. Tyoyhteison hyvinvointiin
taas vaikuttavat johtaminen ja esimiestoiminta, tyén organisointi, vuorovaikutussuhteet,

ty6ilmapiiri sekd henkil6ston vaikutus- ja kehitysmahdollisuudet.

Keskindinen tyoelikevakuutusyhtio Varma (2012) jaottelee tyohyvinvoinnin kuuteen eri
osa-alueeseen: osaamiseen, motivaatioon, elimantilanteeseen, terveyteen ja tyoyhtei-
s6on. Niitd kaikkia osa-alueita tulee johtaa, jolloin saadaan aikaiseksi taloudellisia vai-
kutuksia. Ty6hyvinvointi on kuitenkin muutakin kuin tyokyvyn johtamista, se on tyon

organisointia niin, ettd tyontekijit voivat hyvin.

Taloudellisen menestyksen itsedan vahvistava keha (kuvio 1) alkaa Otalan ja Ahosen
(2003, 43—44) mukaan henkil6ston osaamisesta ja tyohyvinvoinnista huolehtimisesta.
Kun henkil6sté on osaavaa, innostunutta ja voi hyvin, tuottaa se taloudellista tulosta.
Osaamisella, innovaatioilla ja tydhyvinvoinnilla luodaan pohja tehokkaalle ja uusiutuval-
le toiminnalle, joka on ajan tasalla prosessien suhteen. Tehokkaat prosessit taas varmis-
tavat asiakkaiden tyytyviisyyden laadun ja kustannustehokkuuden kautta. Taman myo6ta

tyytyviiset asiakkaat takaavat yrityksen taloudellisen tuloksen.



Omistaja

Taloudellinen
tulos

Henkilosto l Asiakas
(Osaaminen | Tehtava :
e i Asiakas-
Tydhyvinvointi Visio —
Innovaatiot Strategia | tyytyvaisyys

Toiminnan
tehokkuus

Prosessit

Kuvio 1. Tyoyvinvoinnin vaikutus yrityksen tulokseen tasapainotetun tuloskortin mallia

mukaillen (Otala & Ahonen 2003, 44)

Talouselimin (2012) artikkelin mukaan suomalaisyritykset investoivat henkil6stonsa
hyvinvointiin 2,1 miljardia euroa vuodessa. Tama tekee keskimaarin 860 euroa henkil6a
kohden vuodessa. Luku voisi olla huomattavasti suurempi, silld tydhyvinvoinnin puut-
teesta aiheutuvat kulut ovat paljon suurempia. Eniten yritykset panostavat koulutuk-
seen ja toiseksi eniten tyoterveyshuoltoon. Pienimmat panostukset kohdennetaan vir-
kistys- ja kulttuuritoimintaan, litkuntaan ja tyhy-toimintaan. Toisaalta hiukan my6hem-
min julkaistun Helsingin Sanomien (2012a) artikkelin mukaan ty6paikan hyvinvointi ei
kuitenkaan riipu sen tySterveyshuoltoon kdyttimistd rahan maaristd. Artikkelissa mai-
nitun Tyoterveyslaitoksen tekemin tutkimuksen mukaan yritykset eivit usein edes tie-
dé, mita niiden terveyspalveluihin kuuluu. Tasta syysta palveluja ei osata kayttda ja nii-

hin laitetut rahat menevat osittain hukkaan.



2.1 Yksilon tyohyvinvointi

Otala ja Ahonen (2003, 20-21) peilaavat yksilon tydhyvinvointia Maslowin tunnettuun
tarvehierarkiaan (kuvio 2). Alimmalla portaalla ovat ihmisen fysiologiset tarpeet, kuten
ravinto, riittdva uni, terveys ja jaksaminen. Niiden alimman tason tarpeiden tayttymi-
sestd ihminen on suurimmaksi osaksi itse vastuussa. Ty6paikka voi edesauttaa fysiolo-
gisten tarpeiden tdyttymistd esimerkiksi mahdollistamalla ty6paikkaruokailun tai tar-

joamalla litkuntaseteleita.

Toisella tasolla ovat turvallisuuden tarpeet. Turvallisuutta ty6paikasta luo esimerkiksi
tieto tyon pysyvyydestd. Turvallisuuden tarpeet kisittiviat myos seka henkiset turvalli-
suuden tarpeet, kuten turvallinen ilmapiiri, jossa ei esiinny kiusaamista tai syrjintdd, ettd
tyysiset turvallisuuden tarpeet, joita ovat esimerkiksi turvallinen tyGympiristo ja turval-
liset tyovilineet. (Otala & Ahonen 2003, 20.) Rauramo (2004, 81) lisad myos tyomatka-
litkenteessa tapahtuvat tapaturmat suuriksi turvallisuusriskeiksi, jotka tulisi ottaa tyopai-

kalla riskienhallinnassa huomioon.

Kolmannen portaan tarpeet liittyvit liheisyyden ja yhteisollisyyden tarpeeseen. Ihminen
on riippuvainen toisista ihmisista. Tasta syystd tyoyhteison yhteisollisyys, tyopaikan
ilmapiiri ja thmissuhteet vaikuttavat kaikki ihmisen sosiaaliseen hyvinvointiin. Sosiaali-

nen hyvinvointi taas tukee tyohon sitoutumista ja tyossa jaksamista. (Otala & Ahonen

2003, 21.)

Neljannelld portaalla ovat yksilon arvostuksen tarpeet. Yksilo saa arvostusta omasta
osaamisestaan ja ammattitaidostaan. Arvostuksen saaminen tulee esimerkiksi palautteen
annon kautta. Osaamisella on yhteys my6s muiden tasojen tarpeisiin. Se luo turvalli-
suutta tyoelaimassa ja tukee sosiaalista hyvinvointia. Osaamisen perusteella ihminen
my6s valitaan tiimeihin ja tyéryhmiin. (Otala & Ahonen 2003, 21.) Organisaation jaetut
arvot sitovat tyontekijat yhteiseen organisaatiokulttuuriin, ja mitd paremmin yksilé pys-
tyy aidosti sitoutumaan organisaation arvoihin, sitd paremmin yksilé voi (Rauramo

2004, 139).



Ylimmin portaan tarpeet muodostuvat itsensd toteuttamisesta ja kasvun tarpeista. Ni-
hin tarpeisiin kuuluvat muun muassa luovuus, halu kehittia itsedin ja osaamistaan seka
halu saavuttaa pddmidrid elimissd. Ndiden viiden mainitun Maslowin portaan piille
voidaan asettaa vield yksi ylempi porras; henkisyys ja sisiinen draivi. Niihin kuuluvat
omat arvot, ihanteet ja motiivit, jotka ohjaavat ihmisen innostusta ja sitoutumista asioi-
hin. Nain ollen yksilon oma hyvinvointi lihtee omasta halusta ja omasta itsestaan.
Tyonantajan toimet eivat yksin riitd, jollei itse halua pitdd huolta omasta hyvinvoinnis-

taan. (Otala & Ahonen 2003, 21-22.)

Teorian mukaan tarvehierarkian ylintd porrasta on mahdoton saavuttaa, elleivit alempi-
en portaiden tarpeet ensin toteudu. Niita tyohyvinvoinnissa sovellettavia portaita voi-
daan kayttad vilineend tyOhyvinvoinnin jatkuvaan, kestivain kehittdmiseen. Tarkoitus
on nousta porras portaalta samalla tarkastellen, mitka asiat kaipaisivat kehittamisté tai

parantamista. (Rauramo 2004, 40.)

Henkisyys, sisdinen draivi
omat arvot ja ihanteet

Itsensé Oman tyon ja )
toteuttamisen ja osaamisen jatkuva
kasvun tarpeet kehittaminen
P Oman osaamisen/ } Psyykkinen
t rvostu > ammattitaidon arvostus hyvinvointi
diped Oman tydn arvostus \
Laheisyyden Tybyhteisén yhteisollisyys | J
tarpeet Tydkaverit, tiimit \ Sosiaalinen
hyvinvointi
Turvallisuuden Tyépai.kan henkinen ja fyysinen :
tarpeet tur“val.l Isuus |
Tyon jatkumisen turvallisuus )
) Fyysinen
Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen el
J

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin portaat vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarkian avulla

(Otala & Ahonen 2003, 21)



2.2 Tyoyhteison hyvinvointi

Suomessa tyoskennellddn noin 1700 tuntia vuodessa, joten ei ole samantekevia, millai-
sessa tyOymparistossa ja -yhteisossi tyoskentely tapahtuu. Hyvinvoivan tyoyhteison
esimies on oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja edistid avointa tiedonkulkua. Henkil6s-
to tietdd oman tyonsi tarkoituksen ja tavoitteet. Terveen tyGyhteison ilmapiiri on avoin
ja luottamuksellinen. Jokaisella yksil6lld on my6s mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua

tyopaikan tavoitteisiin ja kehittimiseen. (Hyppanen 2007, 151-152.)

Tyo6terveyslaitoksen (2012b) mukaan hyvinvoivassa tyoyhteisossi tiedonkulku ja vuo-
rovaikutus toimivat avoimesti. Terveessa tyOyhteisossa ongelmista uskalletaan puhua ja
yhteisty6 toimii eri tahojen valilld. Muutostilanteessa hyvinvoiva tyoyhteiso pystyy hal-
litsemaan tilanteen ja tarttua ongelmiin rakentavasti. Hyvinvoivan ty6yhteison henkilds-
t6 on motivoitunut, vastuuntuntoinen ja hallitsee muutospaineet. Toimivassa tyOyhtei-
s6ssd el tunneta kiusaamista ja esiin nousevat konfliktitilanteet tai ristiriidat otetaan va-

kavasti ja kasitellidn rakentavasti.

Otalan ja Ahosen (2003, 23) mukaan tyoyhteison hyvinvointi koostuu kaikkien tyonte-
kijoiden hyvinvoinnista. Ty6yhteison osaamisen muodostuminen yrityksen kilpai-
lueduksi vaatii ihmisten osaamisen jakamista ja yhdistimista toisten kykyihin. Tama
edellyttaa hiljaisen tiedon siirtymista yhteiseksi hyodyksi ja sithen tarvittavaa oikeaa il-
mapiirid ja yhteistyotd. Tyoyhteison tychyvinvointia tuetaan tyoterveyshuollolla, tyotur-
vallisuustoiminnalla, virkistystoiminnalla, tyépaikkaruokailulla ja tyGympiriston viihty-

vyydella.

Otala ja Ahonen (2003, 23—24) kuvaavat yksilon tychyvinvoinnin ja tyoyhteisoén hyvin-
voinnista syntyvaa hyvinvoivaa tyopaikkaa kuviossa 3. Hyvinvoivan tyopaikan perusta-
na ovat tyOyhteison arvot, osaaminen ja johtaminen. Lisdksi koko ty6yhteison ja yksi-
16n tychyvinvoinnin pitaa olla kunnossa. Hyvinvoiva tyopaikka pystyy tayttimaan si-
dosryhmien odotukset ja toimimaan liiketoiminnan edellytysten mukaisesti. Niista ele-

menteistd koostuu hyvinvoiva ty6paikka, joka tuottaa tulosta.
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Kuvio 3. Hyvinvoiva tyopaikka (Otala & Ahonen 2003, 24)

2.3 Tyohyvinvointi osana strategiaa

Strategisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd, ettd henkiloston terveys ja hyvinvointi on
otettu osaksi litketoiminnan ja henkil6st6johtamisen tavoitteita. Strateginen hyvinvointi
on suunnitelmallista toimintaa, jolle on mairitelty tavoitteet, vastuut ja resurssit. Naita
seurataan saannollisesti erilaisilla mittareilla seki yritys- ettd yksilotasolla. Yrityksista
vain 15 %:lla ty6hyvinvointi on otettu osaksi strategiaa ja sille on maaritelty yksi tai use-

ampi strateginen mittari. (Jabe 2012, 16.)

Jotta tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat huomioitaisiin automaattisesti muun litketoi-
minnan piiriin, organisaatioilla tulisi olla tydhyvinvoinnin vuosikello, aivan samalla ta-
valla kuin esimerkiksi taloushallinnolla on oma vuosikellonsa strategiaan ja budjettiin
(Jabe 2012, 160). My6s Seies (2012) ehdottaa Fakta-lehden artikkelissaan tydhyvinvoin-
nin ottamista mukaan strategiaan. Kun tyohyvinvoinnista sovitaan, tulee siitad luonnolli-
nen osa liiketoimintaa. Kuviossa 4 on ehdotus siitd, miten ty6hyvinvoinnin johtaminen
saadaan mukaan johdon vuosikelloon. Jokaiselle esimiestasolle, tyGyksikolle ja jopa

tyontekijoille voidaan raitiloida omat vuosikellot.
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ja esimiehille joka toinen vuosi korvaushakemus valmistuu

Kuvio 4. Johdon vuosikello tydhyvinvointi huomioon ottaen (Seies 2012)

2.4 Tyohyvinvoinnin puute aiheuttaa kustannuksia

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on myos kulujen hallintaa, silla hyvinvoinnin puut-
teesta johtuvat kustannukset saattavat nousta korkeiksikin. TyShyvinvointi vaikuttaa
kulujen kautta seki talouteen ettd tuottavuuteen. (Ahola 2011, 119.) Sairauslomat, ty6-
kyvyn heikkeneminen, tyokyvyttomyys- ja varhaiselakkeet maksavat kaikki seka yrityk-
selle ettd yhteiskunnalle. Vihentamalla sairauspoissaoloja yritys voi lisita merkittavasti
tuottavan tyon maaraa seka parantaa kannattavuuttaan. Monen yrityksen tulos voisi olla
jopa kaksinkertainen, jos sairauspoissaolot laskisivat puolella. (Otala & Ahonen 2003,

36.)

Sairauspoissaolot ovat keskimairin noin 5 % palkkakustannuksista. Kalleimpia sairaus-
poissaoloja ovat lyhimmat, 1-3 paivan sairauspoissaolot, jotka jadvit kokonaan tyénan-
tajan maksettaviksi. Nama lyhyet sairauspoissaolot voivat ilmentda juuri esimerkiksi
tyytymattomyytta tyéhon tai tyon kuormittavuutta. Koska tyénantajalle atheutuu pois-
saolosta palkkakulujen lisaksi epasuoria kuluja (tuotannon menetys, virheet, reklamaati-

ot, sijaisen perehdytys, tyéterveyshuollon tyé yms.), on sairauspiivin kokonaishinta
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arvioitu kolminkertaiseksi paivapalkkaan verrattuna. Yksittaisen sairauspaivan hinnan

on arvioitu olevan 300 euroa. (Ahola 2011, 121; Otala & Ahonen 2003, 36.)

Kokoomus-puolue esitteli syksylld 2012 aloitteen, jonka mukaan ensimmiinen sairaus-
lomapaivi olisi palkaton ja kaksi seuraavaa viikkoa sairauslomalla oleva tyontekija saisi
80 % palkastaan. Tama sama malli on kaytossd jo Ruotsissa. (Verkkouutiset 2012.)
SAK:n teettimin kyselyn mukaan ldhes 70 % suomalaisista vastustaa aloitetta. Jos aloi-
te toteutuisi, noin puolet suomalaisista menisi sairaana toihin. (Helsingin Sanomat
2012b.) Aholan (2011, 121) mukaan yritykselle syntyy kuitenkin kuluja silloinkin kun
thmiset ty6skentelevit sairaina, puolikuntoisina tai tyytymattomind. Sairaana tyoskente-

levin tyontekijan tyoteho ei ole normaalilla tasolla ja virheiden maara tyossa kasvaa.

Turhia kustannuksia aiheuttavat osaltaan myos tyOyhteison ratkaisemattomat ristiriidat.
Ty6yhteison ongelmat voivat heijastua esimerkiksi huonoon asiakaspalveluun, tyon
kuormittavuuden epitasaisuuteen, laadun poikkeamiin tai sithen, ettd esimiehen aika
menee hatajirjestelyn keksimiseen kehittimistyon sijaan. Pitkittyneet ongelmat vaikut-
tavat ty6ilmapiiriin, joka taas vaikuttaa henkilokunnan vaihtumiseen ja turhiin lyhyisiin
sairauspoissaoloihin. Lyhyilld sairauspoissaoloilla taas on taipumus muuttua pitkiksi
sairauspoissaoloiksi, joista osa taas johtaa elikkeelle jidmiseen. Loppujen lopuksi saira-

uslomapaivit maksaa asiakas. (Havunen & Lavikkala 2010, 68-70.)

2.5 Esimiesty0 tyohyvinvoinnin edistdjaini

Esimiehen tirkein tehtdva on johtaa. Tamin perusedellytyksen lisaksi esimiehen on
ymmirrettava oma roolinsa ja tehtavansa, ja kaytettava aktiivisesti valtaansa tyoyhteison
parhaaksi. Esimies toimii my6s kuuntelijana, ongelmien ratkaisijana, paatoksentekijana,
tydmotivaation luojana ja tyotyytyviisyyden mahdollistajana. Jarvinen (2009, 13, 15)
vaittad, ettd moni esimies ei tule edes ajatelleeksi mita kaikkea esimiestyo sisaltad. Tama
johtuu siita, ettd harva esimiehen asemassa toimiva on saanut opiskelujensa yhteydessa

koulutusta johtamiseen eika ole sitd esimiestyonsa ohessa opiskellut.

Nummelinin (2008, 58) mukaan esimichen ja tyontekijin vilinen suhde nousee merkit-

tivain asemaan seka stressinhallinnan, ty6tyytyvaisyyden ettd tyon tuloksellisuuden
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kannalta. Tyot sujuvat ja tyOyhteison ilmapiiri on hyva silloin, kun tyontekijat ovat tyy-
tyviisid esimiehensi toimintaan. Esimiesty6lld katsotaan olevan suurempi vaikutus tyo-
hyvinvointiin kuin ty6ntekijoiden keskiniiselld kannustuksella ja tuella. Tyytyviisyys
esimiecheen heijastuu lisdksi tyytyviisyyteen tyon organisointiin sekd tiedonkulkuun. Jos
taas tyontekijit kokevat johdon toimivan piittaamattomasti, esiintyy tyopaikalla enem-
mén tyouupumusta ja haluttomuutta tyontekoon. Niin ollen esimies on tyoyhteison

ilmapiirin tirkein rakentaja.

Ty6paikan hyva tai huono ilmapiiri ei synny siis sattumalta, vaan se on aina seurausta
jostakin. Silloin till6in hyvan ilmapiirin saamiseksi olisi tismennettiva tyoyhteison ja-
senten rooleja ja keskustella tyontekijoihin kohdistuvista odotuksista. Tama vaikuttaa
thmisten asennoitumiseen ja poistaa vairinkisityksid. Kun tyonteon perusedellytykset
ovat kaikille tyGyhteison jasenille selvit, tyoyhteisoon syntyy yhteenkuuluvuuden tunne,
joka nikyy yhteisini arvoina ja me-henkena. Huono henki taas nikyy negatiivisena yh-
teisollisyytend; klikkeind, kuppikuntina ja lyhytjanteisend toimintana. Usein tyGyhteis6-
jen vaikeisiin thmissuhdeongelmiin johtaneet tilanteet ovat lahtoisin pienisté asioista,
joita ei ole osattu tai ymmarretty ratkaista tarpeeksi varhaisessa vaiheessa. (Havunen &

Lavikkala 2010, 21.)

2.6 Konfliktin syntyminen ja luonne

Konflikti on tilanne, jossa yhden tai usean ihmisen mielestd jokin tekiji estdd tirkedn
asian toteutumista. Koska konfliktitilanteet ovat olosuhteista riippuen aina hieman eri-
laisia, Havunen ja Lavikkala (2010, 34) jaottelevat konfliktit seuraavaan neljaan ryh-

maan:

1. toimintatapa ja asiakonfliktit
paamairakonfliktit
kasitteelliset konfliktit

henkiloiden valiset konfliktit.

> N

Ensimmaiiseen ryhmain kuuluvat konfliktit ovat usein helpoimpia ratkaista. Toiminta-

tapoihin tai asioihin liittyvid konflikteja saattaa syntya silloin, kun jokin toimintatapa on
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aiemmin toiminut, mutta esimerkiksi muuttuneiden olosuhteiden vuoksi toimintatapa
onkin muuttunut védriksi tai tehottomaksi. Néitd muuttuneita tilanteita ovat esimerkik-
si henkil6stomairan muutokset tai organisaatiomuutokset. (Havunen & Lavikkala 2010,
35.) My6s Jarvinen (2012, 84) toteaa, ettd monet ty6paikkojen ongelmat johtuvat esi-
merkiksi epéselvistd pelisddnndisti, tyonjaosta tai tavoitteista. Niiden selvittimiseksi

riittdd, kun toimintatapoja ja tehtivia selkiytetain ja tarkennetaan.

Paamaarikonfliktit syntyvit tilanteista, joissa tulee erimielisyyksia toiminnan tavoitteita
koskien. Jos tilanteita arvioi omasta henkil6kohtaisesta nikékulmasta tai yksilollisesta
tavoitteesta kisin, voi olla vaikeaa ymmirtai toisten kayttiytymismalleja. Niihin kon-
flikteihin liittyvat myos resurssikysymykset, jotka saavat usein atkaan ristiriitoja. (Havu-

nen & Lavikkala 2010, 35.)

Kun viitteitd madritellddn epaselviasti tai yleistiden, saattaa syntyd kasitteellinen konflikti.
Tyypillisid tilanteita ovat sellaiset, joissa toimintaa kuvataan ilman selvii erittelya tai
asioiden oletetaan olevan tietylla tavalla ja lopulta ihmiset alkavat uskoa niihin oletta-
muksiin. Hyvini esimerkkind voisi mainita lausahduksen ”tdilld ei toimi mikddn”, jol-
loin puhutaan yleistien, mutta ei vaivauduta tismentamaan, mika tarkalleen ottaen ei
toimi. Ndin ollen syntyy ajatteluprosessin ja kisitysten ristiriita. (Havunen & Lavikkala

2012, 35))

Viimeisen ryhmin eli henkiléiden vilisten konfliktien syiden l16ytiminen on usein kaik-
kein vaikeinta. Tama johtuu ihmisten erilaisuuksista, erilaisista toimintatavoista ja hen-
kilokemioista. Kaikkien tyotovereiden kanssa ei tarvitse olla ylimpia ystivid, mutta toi-
meen on tultava. Niin ollen, jos jonkun tapa toimia drsyttid, on se vain siedettiva.
(Havunen & Lavikkala 2010, 35-306.) Jarvinen (2012, 86) jakaa henkil6ldhtoiset ongel-
mat karkeasti vield neljddn alaryhmiin, jotka ovat: elimintapa- ja pithdeongelmat, eli-
mankriisit ja mielenterveydelliset ongelmat, persoonallisuus- ja asenneongelmat ja fyysi-

set sairaudet ja vammat.
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2.7 Esimies ongelmanratkaisijana

On hyvin tavallista, ettd syntyneisiin vaikeisiin tilanteisiin on vaikea 16ytaa ongelman-
ratkaisijaa tai vastuunottajaa. Usein organisaatioissa siirrelldan kisittelyvastuutta eri ta-
hojen kesken. Erityisen herkisti apuun kaivataan henkilostohallintoa tai tyterveyshuol-
toa. Vaikka hyvin usein esimies kokee osaamattomuutta ja avuttomuutta ldhtea kasitte-
lemidin ongelmia, on hin kuitenkin viime kddessi se henkil, jonka tulee tarttua havait-

tuihin epakohtiin. (Jarvinen 2009, 70-71.)

Lihdettiessi selvittimadn toimintaa haittaavia ongelmia, on ensin syyta kartoittaa, on-
ko kyseessa yksilbongelma vai yhteisollinen ongelma. Jos kyseessa on yksilbongelma,
on ongelma kisiteltivi kyseisen henkilon kanssa kahden kesken, eiki lihted hoitamaan
ongelmaa peitellysti tyGyhteison kautta. Jos kyseessd on taas yhteisollinen ongelma, on
selvitettava keitad se eniten koskee ja mistd se on syntynyt. Kun ongelman kasittelyyn
osallistuvat henkil6t on rajattu, ldhdetdin liikkeelle méarittelemalld mitd ollaan tekemis-
si. Keskustelu on hyvi kayda asialdhtoisesti, eiké takertua alaisen motiiveihin tai per-
soonallisuuteen. On tirkedd, ettd keskustelun painopiste on ratkaisujen loytimisessa,
eikd ongelmien syiden etsimisessd. Oikean ratkaisun I6ytymisen jilkeen on syytd kayda

lipi, miten asiassa edetdan sekd sovitaan seurantatilaisuus. (Jarvinen 2009, 90-92.)
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3 Varhaisen tuen malli

Tyohyvinvoinnin turvaamiseksi kaikilla organisaation tasoilla, tulee toimintaa arvioida
ja tyota kehittda saannollisesti. Silti toisinaan syntyy tilanteita, joissa asiat eivit suju odo-
tetulla tavalla. Télloin puhutaan varhaisen tuen tilanteesta. Tilanne vaatii nopeaa selvit-
timistd, jotta tasapaino ty6hon voisi palautua. Varhaisen tuen tilanteella tarkoitetaan
tilannetta, jossa jokin asia on muuttumassa huonompaan suuntaan, jollei sithen puututa
ajoissa. Tdma on ennakoivaa ja varhaista reagointia, joka toimii tyéhyvinvoinnin ylldpi-

tamiseksi. (Nummelin 2008, 128.)

Valtiokonttori (2007, 8) mairittelee varhaisen tuen tilanteeksi sellaisen, jossa jokin asia
uhkaa muuttua huonommaksi organisaatiotasolla, yksittdisessa tyOyhteisssa tai jollakin
sen jasenelld. Varhaisen tuen tilanne alkaa, kun jokin tyGpaikan jisen huomaa tilanteen
ja ottaa sen puheeksi. Puheeksioton jilkeen tilanne pyritdin ratkaisemaan mahdolli-
simman nopeasti ennen kuin se vaikeutuu. Tuki on varhaista silloin, kun tilanteeseen
puututaan juuri ensioireiden ilmaannuttua. Nama tilanteet ovat normaalista poikkeavia

tilanteita, jotka eivat korjaannu tavallisten johtamistoimien avulla.

Varhaisen tuen mallin avulla pystytddn tukemaan tyokykyd. Mallin avulla pystytdin
my6s toimimaan ongelmatilanteissa hyvin ja johdonmukaisesti, kun puuttumista vaati-
vien tilanteiden piirteet ovat kaikkien tiedossa ja etukiteen sovittu. Ylin johto padttid
mallin laatimisesta, mutta se tehdain yleensa yhteistyond. Mallissa tulisi kuvata mihin
mallilla pyritidn, milloin sitd kdytetidn ja miten mallin mukaisesti kuuluu edetd. Mallissa
on my6s hyvi ilmoittaa eri osapuolten vastuut ja velvollisuudet, seka yhteistyotahot.
Lisaksi tulisi mainita miten mallin toimivuutta seurataan ja miten sitd kehitetdan. (Ahola

2011, 37.)

Varhaisen tuen mallin kdytinnot toimivat parhaiten hyvinvoivassa tyoyhteisossa, jossa
vallitsee keskusteleva ilmapiiri. Jos organisaatiossa palautteenanto ja -saanti toimivat
riittavasti, myOs varhainen tuki koetaan tyoyhteison huolenpidoksi ja valittimiseksi.
Tdma voi toimia my6s pdinvastoin. Mikali varhaisen tuen kiytint6 saadaan toimivaksi
osaksi organisaation kulttuuria, avautuu keskustelukin automaattisesti. (Valtiokonttori

2007, 8.)
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3.1 Varhaisen tuen merkitys

Varhaisen tuen merkitystd voidaan tarkastella kolmesta eri nakokulmasta: inhimillisyys-,
taloudellisuus- ja tuottavuusnikokulmasta. Inhimillisyysnikokulmasta varhainen tuki
viestii huolehtimisen ja vilittimisen kulttuurista organisaatiossa. Oikea-aikaisen ja oi-
kein toteutetun varhaisen tuen avulla pystytidan kasittelemain vaikeitakin asioita ennen
kuin ne karjistyvat tai laajenevat ongelmakierteeksi. Nopea ongelmien ratkaiseminen
edistdd hyvai ilmapiirid tyoyhteis6ssa. Hyvi ilmapiiri nakyy esimerkiksi tyontekijoiden
motivaatiossa, tyOtyytyvaisyysmittauksissa ja asiakaspalautteessa. (Valtiokonttori 2007,
10.)

Taloudellisesta nikokulmasta varhaisen tuen merkitys korostuu varsinkin kulujen kar-
simisena. TyOpaikan huonosta ilmapiiristd johtuvat sairauspoissaolot tai tyokyvyn heik-
kenemisesta johtuvat tyckyvyttomyyselikkeelle siirtymiset voivat tulla hyvinkin kalliiksi

riippuen organisaation koosta ja henkiloston mairisti. (Valtiokonttori 2007, 10.)

Varhainen tuki lisdd my6s tuottavuutta. Tuottavuuden kannalta on tirkedd, ettd asioita
tehddin oikea-aikaisesti ja henkil6storesursseja kiytetidn optimaalisesti. Varhaisen tuen
yksi tavoitteista on mahdollistaa henkiloston padaseminen vanhuuselikkeelle tyckykyi-
send. Myo6nteiselld palautteenannolla ja avoimella keskustelulla voidaan merkittavasti
vaikuttaa henkil6ston motivoitumiseen ja innostukseen. Nama ovat tirkeitd elementte-

ja, jotka vaikuttavat tuottavuuteen ehki eniten. (Valtiokonttori 2007, 10.)

3.2 Varhaisen tuen vastuut

Tyontekija on ensisijaisesti itse vastuussa omasta terveydentilastaan ja hyvinvoinnistaan.
Useimmiten tyontekijd on se henkil6, joka huomaa ensimmaiseni omaa terveyttian tai
jaksamistaan uhkaavan tilanteen. Jokaisen tyontekijan oma asenne on ratkaiseva, silla
piilottelemalla tai vahittelemilld asioita, ei niiden kisittely etene. Asioiden aktiivinen
aikainen puheeksiottaminen palvelee seka tyontekijaa itseddn, ettd koko tyoyhteisoa, ja
on merkki kypsyydestd. Ndin ollen tyontekijilld tulee olla mahdollisuus ilmaista huolen-

sa esimichelle omaan ty6hon tai turvallisuuteen liittyvista asioista (Ahola 2011, 39).
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Terveystalon (2011a) mukaan ty6terveyshuollon ydintehtdvina varhaisessa tuessa on
seurata ja arvioida tyontekijoiden ty6ssa selviytymisti ja oikea-aikaisesti ja ennakoiden
tukea sitd eri toimenpiteiden avulla. Tyontekijin tyokykyd arvioidaan kaikissa yksilota-
paamisissa, esimerkiksi terveystarkastuksissa ja vastaanottokdynneilld. Ty6terveyshuol-
tolain (1383/2001) 12 § miirittelee tySterveyshuollon tehtiviksi seurata tydperaisid
terveysvaaroja ja -haittoja, tyontekijan terveydentilaa ja suorituskykya seka tehda toi-

menpide-ehdotuksia tyéturvallisuuden ja tyon terveyden parantamiseksi.

Varhaisen tuen padvastuu on kuitenkin viime kadessa tyoyhteison esimichelld. Tyonan-
tajalla on ty6turvallisuuslain (738/2002) 8 §:n mukaan velvollisuus huolehtia tyonteki-
joiden turvallisuudesta ja terveydesta tarkkailemalla seka tyoympiristoa, tyoyhteison
tilaa, ja tyGtapojen turvallisuutta ettd toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon tur-
vallisuuteen ja terveyteen. Aholan (2011, 39) mukaan esimiehelld on timin vuoksi vel-
vollisuus ryhtyi selvittimain tilanteita, joissa hdnelld herdd huoli téiden sujumisesta,
tyon tavoitteiden saavuttamisesta tai tyontekijan terveydesta tai tyokyvystd. Tyonantajan
pitdd olla my6s valmiina havaitsemaan ty6yhteison ongelmista tai pahoinvoinnista ker-

tovia merkkejd.

3.3 Varhaisen tuen prosessi

Kun varhaisen tuen malliin kirjatut hilytysrajat ylittyvat, tai jos tyontekijdssa tai tyoyh-
teisGssd esiintyy muita selvittelya vaativia asioita, on esimichen otettava asia puheeksi ja
timan myo6ta ilmaistava huolestuneisuutensa (Ahola 2011, 43). Puheeksiottamisen pro-
sessi kdaynnistyy uhkaavan ongelman tai keskustelun tarpeen tunnistamisella. Taman
jalkeen valmistaudutaan puheeksiottokeskusteluun ja kdydain keskustelu, jonka pait-
teeksi sovitaan tarvittavista toimenpiteistd ja seurannasta. Prosessin eri vaiheisiin on
hyvi laatia ohjeistukset ja mahdolliset lomakkeet, jotka dokumentoivat prosessin eri

vaiheet ja vievit sitd eteenpain.

3.3.1 Ongelman tunnistaminen

Tyokykyd uhkaavien ongelmien tunnistamisen helpottamiseksi, on syyta maaritelld niin
sanotut hilytysrajat. Hilytysrajat kertovat minkilaisissa tilanteissa esimiechen odotetaan

puuttuvan asioihin. (Antti-Poika 2007, 11.) Sovitut hilytysrajat muodostavat selkedn
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ohjenuoran esimichille, mutta edistivit my6s tasapuolista ja otkeudenmukaista kohte-

lua tyontekijoiden vililld. Antti-Poika (2007, 11-12) ehdottaa halytysrajoiksi taulukon 1

mubkaisia raja-arvoja.

Taulukko 1. Esimerkkeja hilytysrajoista

Merkkeji ongelmista

Ehdotuksia raja-arvoiksi

Tyoterveyshuollon havainnot
e Terveystarkastustulokset (muun
muassa tyokykyindeksi ja uupu-
mismittarit, masennusseulat)
e Ditkaaikaissairaus
e Oireilu

e Toistuvat kdynnit erilaisin syin

Tyé6terveyshuollon arvio toimenpidetar-

peesta

Sairauslomat

e Pitka sairausloma

e Toistuvat lyhyet sairauspoissaolot

e Tiettythin diagnoosethin esim.
mielenterveys- tuki- ja litkuntaelin-
sairauksiin liittyvat poissaolot

e Episuhta diagnoosin ja sairauslo-
mien médrin tai pituuden vililld

e Tiettyyn vuorokiertoon liittyvit

poissaolot

Esim. yhtijaksoinen yli 30 vrk:n kestoinen
sairauspoissaolo tai yli 30 vrk:n sairaus-

poissaolo kumulatiivisesti vuoden aikana

Esim. kolme 1-3 piivan sairauspoissaoloa
4 kk:n aikana, yli 10 paivin poissaolo tai
kolme vitkonloppuun rajoittuvaa 1 paivan

poissaoloa 6 kk:n aikana

Toimintamallissa sovittavien kriteerien
mukaan

Tyoterveyshuollon arvion mukaan

Esimiehen havainnot

e Kehityskeskustelu

Tyontekija tuo esiin ongelmia tyokyvyssa,
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e Alentunut tyosuoritus

e Muutokset kiyttaytymisessa
e Keskittymis- ja oppimisvaikeudet

e Motivaation puute

o Asiakasvalitukset
e Jatkuvat ylityot, tydhén uupumi-

nen

jaksamisessa, osaamisessa tai tybmotivaa-
tiossa

Suoritetilastot, tyoraportit, asiakaspalaute
Esimiehen arvion mukaan

Jos nima nakyvit tyosuorituksessa tai
hairitsevit tyoyhteison toimintaa

Esimiehen arvion mukaan

Esimiehen arvion mukaan

Piihdeongelmat

Krapulapaivit

Toiden laiminlyonti

Terveydelliset viitteet alkoholin liikakay-
tostd tal huumeiden kaytostd

Piihtyneena toissa

Taulukossa 1 esitettyjen ongelmien lisiksi Keva (2012b) esittaa tavallisimpia tilanteita,

joissa ongelmat kannattavat myos ottaa puheekst:

e tyotoverit huolestuvat tyontekijasta tai valittavat hianesta

e asiakaspalaute heikkenee

e tyontekijin tyOkyky ei vastaa tyon vaatimuksia tai huomataan tyokyvyn laskua

e tyOpaikan ristiriidat vievat liikaa energiaa tyonteolta

e csimichelld on ristiriita yhden tai useamman alaisensa kanssa

e tyopaikalla joku kokee tulevansa syrjityksi tai hairityksi

e tyOyhteison toiminnan laatu, tehokkuus tai tyoén sujuvuus muuttuvat.

3.3.2

Puheeksiottokeskusteluun valmistautuminen ja sen ldpivieminen

Kun tyontekijad, hanen tyokykya tai koko tyoyhteis6a uhkaava tilanne on tunnistettu,

on asia syyta ottaa puheeksi. Aloite puheeksiottoon tulee yleensa esimiehelta, mutta
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huoli omien esimiestaitojen riittdvyydestd ja osaamattomuudesta saattavat johtaa vai-
keiden asioiden vilttelyyn. Esimies saattaa esimerkiksi pelitd, ettd puuttuminen sai-
raupoissaoloihin kasitetadn viestiksi siitd, ettd sairastelu ei ole sallittua. (Seuri & Suomi-
nen 2009, 205.) Nummelinin (2008, 130) mukaan jokaisella ty6yhteison jasenelld on
kuitenkin velvollisuus ottaa tyon tekemistd haittaavat ongelmat puheeksi. Térkeinta
kuitenkin on, etta tyontekija tai tyOyhteiso saa tarvitsemaansa tukea ongelman tunnis-

tamisen jilkeen.

Puheeksiottokeskustelun onnistuminen edellyttda huolellista valmistautumista. Keskus-
teluun on varattava riittivasti aikaa ja se on kiytidvi rauhallisessa, hairi6ttomassi tilassa.
Tyontekijalla voi olla mukanaan oma tukihenkil6, esimerkiksi tyésuojeluvaltuutettu,
luottamusmies tai muu luottohenkil6. Keskustelun painopiste on pidettivi tyokyvyssi
ja tyOssa suoriutumiseen liittyvissa asioissa. On tyontekijin paitettivissd, haluaako hin

kertoa sairauksistaan tai mahdollisesta tyokykyyn vaikuttavasta elimintilanteestaan.

(Terveystalo 2011b.)

Ennen tapaamista on hyvi miettid etukiteen, mika keskustelun tarkoitus on, mista
konkreettisista asioista keskustellaan ja mitd keskustelulla halutaan saavuttaa. Joskus voi
jopa kirjata muistiin mitd haluaa sanoa ja miten se tulisi parhaiten ilmaista. Keskustelun
aikana tulisi vallita luottamuksellinen ja vilpiton ilmapiiri. Keskustelun siavy on tarkeaa,
ettei siitd el tule vahtimisen, epailyksien tai syyttelyn tunnetta. Kaikki mahdolliset en-
nakkokdsitykset asiasta on syytd unohtaa ja kuunnella mitd sanottavaa tyontekijilld on ja
mitd ehdotuksia ja toiveita hinelld on asian suhteen. Omaa kasitysta pitda olla valmis

muuttamaan, mikéli lisitietoja asiasta ilmenee. (Ahola 2011, 45; Terveystalo 2011b.)

Keskusteluun on hyva suhtautua niin, etté siini ollaan yhdessa tyontekijan kanssa ha-

kemassa ratkaisua sitd vaativaan ongelmaan. On hyva, etta tyontekija puhuu keskuste-
lussa enemman kuin esimies. Jos keskustelu jumiutuu, kannattaa ottaa aikalisd ja sopia
uusi keskusteluaika. Keskustelun kulku tulee kirjata muistioon tai keskusteluun tarkoi-

tettuun lomakkeeseen. (Terveystalo 2011b.)
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3.3.3 Ongelman ratkaiseminen

Kun sairaus tai muuten alentunut suorituskyky vaikuttavat huomattavasti tyokykyyn,

Antti-Poika (2007, 16) mainitsee seuraavia keinoja tyokyvyn sailyttamiseksi:

e mairaaikaiset tai pysyvat tyojarjestelyt

e crgonomian parantaminen

e sopivammat tyovilineet

e tyon uudelleen organisointi

e tyokierto

e ammatillinen kuntoutus (uudelleensijoitus uusiin tehtiviin entiselle ty6paikalle
tai uudelle tyopaikalle, uudelleenkoulutus)

e osatyOkyvyttomyyselike.

Piihdeongelmien kasittelya varten monilla yrityksilld on valmis hoitoonohjausmallinsa.
Tillekin ohjelmalle yhteistd on ongelman varhainen puheeksiottaminen, jolla pyritidn
ennaltachkaisemain ongelman pahenemista. Kyseiset hoitoonohjausmallit toimivat
samalla ajatuksella kuin varhaisen tuen tai tyokyvyn tukemiset mallit. (Antti-Poika 2007,
16.)

Itse ty6hon liittyvid ratkaisuja voivat olla, muun muassa, tyétehtivien vaihto tai kierto,
koulutus tai urasuunnittelu. Iikkaimmalle tyontekijille vaihtoehtona voi olla osa-
aikaelike tai vuorotteluvapaa. Jos taas esiin tulleet ongelmat liittyvit koko tyoyhteis66n,
on niitd usein hieman ty6ldampi ratkaista. Talloin tarvitaan usein laajempaa tyoyhteison
tutkimusta ja erillistd suunnittelua tyoyhteison kehittimiseksi. Riippuen yrityksen ja
tyoterveyshuollon voimavaroista ja osaamisesta paatetain kuka on vastuussa jatkotoi-

menpiteistd. (Antti-Poika 2007, 16-17.)

Tyokykya haittaavan ongelman taustalla saattaa olla myos tyontekijan omat henkilokoh-
taiset syyt, esimerkiksi hankala elimiéntilanne, joka vie tyOntekijan energiaa ja voimava-
roja. Tyontekijan elimantilanteeseen tyoterveyshuolto tai esimies ei voi vaikuttaa, mutta
tilanteen atheuttamaa henkisti taakkaa voidaan keventad esimerkiksi kuuntelemalla ja

auttamalla oikean avun piiriin. My6s tOitd voidaan jirjestelld tilapadisesti. Jos tyontekija
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on halukas puhumaan tilanteesta tyoyhteisolle, voi ymmartavainen tyoyhteiso auttaa

tukemalla tyOntekijaa. (Antti-Poika 2007, 17.)

3.3.4 Tarvittavien toimenpiteiden suunnittelu ja seuranta

Puhecksiottokeskustelun lopuksi on yhdessi tyontekijin kanssa sovittava, miten asiassa
edetddn ja sitoudutaan sithen. Tdmi tehdéddn kirjallisesti. Riippuen kisiteltivistd ongel-
masta, asia voi ratketa joko heti ensimmaiisessd puheeksiottokeskustelussa, tai se voi

vaatia useampia selvittelykertoja. (Ahola 2011, 47.)

Mikali asia ei ratkea heti ensimmaiselld istumalla, on syytd sopia seurantatapaamisesta.
Seuranta onkin usein se tirked vaihe, joka puheeksiottamisen prosessissa unohtuu. Seu-
rannalla varmistetaan, ettd sovitut toimenpiteet ovat oikeita ja ne tuottavat tulosta toi-
vottuun suuntaan. Saattaa olla, ettd tehtyjd toimenpiteita on viela tarvetta muuttaa, jo-
ten mitd nopeammin entisten toimenpiteiden toimimattomuus tunnistetaan, sen pa-
rempi. Seurantatapaaminen voi toimia my6s prosessin paittajand. Padatoskeskustelua

tarvitaan tehtyjen ratkaisujen ja niiden onnistumisten toteamiseksi. (Terveystalo 2011b.)
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4 Tutkimus puheeksiottamisesta KappAhl Oy:ssi

Tama tutkimus on toteutettu toimeksiantona KappAhl Oy:lle. Toimeksianto tuli elo-
kuussa 2012 KappAhl Oy:n Suomen maakonttorin henkilostopaallikolta. KappAhlin
myymalapaallikot ovat saaneet syksylla 2012 koulutuksen puheeksiottamiseen, joten oli
tarvetta selvittdd, mitéd ajatuksia kyseinen kaytinto herittdd henkil6stossa, ja mitd koke-
muksia ja mahdollisia koulutustarpeita henkil6stolld on atheeseen liittyen. Olen itse
tyoskennellyt kyseisessé yrityksessd vaatemyyjanid opiskelujeni ohella vuodesta 2009
lihtien, seka tehnyt opintoihini liittyvin tycharjoittelun KappAhl Oy:n Suomen maa-
konttorissa kevaalla 2011. Niin ollen yritys oli jo ennestddn tuttu ja aithe mielenkiintoi-

nen, joten lihdin mielelldni toteuttamaan titd tutkimusta.

4.1 KappAhl Oy

Tamin opinndytetyon toimeksiantaja on ruotsalainen muotiketju KappAhl Oy. Yritys
on perustettu vuonna 1953 Goéteborgissa. Nykyian KappAhl toimii viidessd eri maassa;
Suomessa, Ruotsissa, Norjassa, Puolassa ja Tshekissd. Suomeen ensimmainen Kap-
pAhlin myymala perustettiin vuonna 1990. Myymal6ita yritykselld on yhteensa noin
400, joista 65 sijaitsee Suomessa. Yritykselld on yhteensi noin 4500 tyontekijaa, joista
noin 500 ty6skentelee Suomessa. Tilikautena 2011-2012 KappAhlin liikevaihto oli noin
4,6 miljardia ruotsin kruunua. (KappAhl 2012.)

KappAhlin missiona on myyda hintansa arvoista muotia monille ihmisille. Kohderyh-

mind ovat etenkin 30-50 -vuotiaat perheelliset naiset. KappAhlin visiona on tulla mer-
kittaviksi muotiketjuksi Euroopassa. Tasta syysta KappAhl laajentaa ahkerasti myyma-
liverkostoaan jo olemassa olevilla markkina-alueilla, seka etsii aktiivisesti uusia markki-

noita. (KappAhl 2012.)

4.2 Tutkimusmenetelmi ja kohderyhmi

Perinteisesti tutkimusstrategiat on jaettu kolmeen eri tyyppiin. Ndma kolme eri tutki-
musmenetelmai ovat kokeellinen tutkimus, kvantitatitvinen eli maarillinen tutkimus ja

kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Usein kahta jalkimmiistd tutkimusmenetelmaa
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voidaan kayttdi rinnakkain toisiaan tiydentdvind menetelmind. (Hirsjirvi, Remes &

Sajavaara 2005, 125, 127.)

Timan tutkimuksen tekemiseen tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen eli
maarillinen tutkimusmenetelma, jossa on kvantitatiivisia osia avointen kysymysten
muodossa. Tutkimuksen aineisto kerittiin verkkopohjaisella Webropol -sovelluksella,
jolla sihkoinen kyselylomake oli mahdollista toteuttaa. Survey- eli kyselytutkimukseen
paadyttiin, koska se mahdollisti tutkimuksen suuren kohderyhmin. Hirsjirven ym.
(2005, 184) mukaan kyselymenetelma on my6s tehokas, koska se sddstaa aikaa ja vaivaa.
Lisaksi kyselylomakkeen avulla saadaan helposti luvuiksi muutettavaa tietoa, jota voi-
daan analysoida tietokoneen avulla. Kyselylomakkeen heikkouksia ovat pinnallisuus,
vastaajien mahdolliset asenteet, vastausvaihtoehtojen sopivuus ja vastaajien rajallinen
tieto tutkittavasta atheesta (Hirsjarvi ym. 2005, 184). Kyselytutkimuksen haittoja on
pyritty pienentimain tissi tutkimuksessa esimerkiksi kertomalla tutkittavasta aiheesta

kyselylomakkeen alussa mahdollisimman tarkasti, mutta lyhyesti.

Tarvittavan aineiston kokoa arvioitaessa voidaan valita joko kokonaistutkimus tai otan-
ta perusjoukosta (Hirsjarvi ym. 2005, 131). Tdman tutkimuksen perusjoukkona oli
KappAhlin henkil6sté. Téssa tutkimuksessa pyydettiin kyselyyn vastaamaan kaikkia
myymalapaallikoitd, kahta aluepéallikk6a ja kahta myyjaa myymilad kohden. Jokaisen
myymalan myymalidpaillikko oli vastuussa siitd, ketkd kaksi myyjda vastaa kyselyyn hei-
din omasta myymildstddn. Tutkimuksessa kaytettiin siis otantaa, silld kokonaistutki-

muksen avulla vastauksia olisi tullut useita satoja.

4.3 Kyselyn rakenne ja toteutus

Tassa kyselytutkimuksessa kaytettiin enimmakseen monivalintakysymyksid, mutta jou-
kossa oli lisaksi asteikkoon perustuva kysymys seka avoimia kysymyksid. Avointen koh-
tien mukaanotto oli perusteltua, silld niiden avulla vastaajat saattoivat tuoda paremmin

esille ajatuksiaan, joita ei vilttimatta osattu kysya. Kysely toteutettiin nimettomana.

Kyselyn alussa selvennettiin vastaajille, mika kyselyn tarkoitus oli, ja kerrottiin mitd pu-

heeksiottaminen tarkoittaa. Kyselylomake (liite 2) alkoi vastaajan taustatietojen selvit-
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tamiselld, jonka jalkeen tarkasteltiin puheeksiottamisen tuttuutta, kokemuksia puheek-
siottamisesta ja millaisia ajatuksia aithe herattad. Lopuksi kysyttiin lisikoulutuksen tar-
vetta ja annettiin mahdollisuus kertoa vapaasti ajatuksista ja kokemuksista. Kysymykset
pyrittiin pitimédn lyhyina ja helposti ymmarrettdvind niin, ettei kynnys vastaamiseen
nousisi lilan korkeaksi. Kysymykset kaytiin ennen kyselyn ldhettimistd toimeksianta-
jayrityksen henkilostopaillikon kanssa yhdessa ldpi, jotta niistd tulisi mahdollisimman

selkeitd ja ymmairrettavia.

Kysely toteutettiin 2012 marras-joulukuun vaihteessa. Ennen kyselyn lahettdmisté lo-
maketta testattiin kahdella eri henkil6lla. Linkki kyselyyn ldhetettiin saatekirjeen (liite 1)
mukana kaikkien myymalapaallikoiden, aluepaallikiden ja myymaloiden sihképostiin.
Kyselyyn pystyi vastaamaan joko sihkopostiin tulleen linkin kautta tai yrityksen in-
tranetiin pystytetyn linkin kautta. Kaikkia myymalapaillik6itd pyydettiin omalta osaltaan
huolehtimaan, ettd jokaisen myymalistd kaksi myyjda vastaa kyselyyn. Vastausaikaa ky-
selyyn annettiin kaksi viikkoa. Viimeiselld viikolla vastauksia oli vield kovin vahin, joten
muistutus kyselyyn vastaamisesta lihetettiin viimeiselld viikolla. Tamin jalkeen vastauk-
sia saatiin vield reippaasti lisdd. Saadut vastaukset analysoitiin Excel-taulukko-ohjelman

avulla.

4.4 ‘Tutkimuksen reliabiliteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta, toistettavuutta ja kykya tuottaa
tarkoitettuja tuloksia. Tarkemmin sanottuna, jos kaksi eri arvioijaa pédtyisi samaan tu-
lokseen tai sama tutkimus tehtiisiin eri ajankohtana uudelleen ja tutkimustulos olisi

sama, voidaan tulokset todeta reliaabeleiksi. (Hirsjarvi ym. 2005, 216.)

Tutkimuksen kysely lahetettiin yhteensa 190 henkil6ston jasenelle, joista 62 oli esi-
miesasemassa toimivaa ja 128 myyjan asemassa toimivaa henkil6a. Kyselyyn vastasi
yhteensa 129 henkil6ston jasentd, joista 58 oli esimiehia ja 71 myyjid. Kokonaisvastaus-
prosentiksi muodostui noin 68 %. Kuitenkin esimiesten keskuudessa vastausprosentti
nousi hyvin korkeaksi (93,5 %), joka eroaa huomattavasti myyjien vastausprosentista
(55 %). Kokonaisvasatausprosentin voidaan kuitenkin katsoa olevan hyvi, ja ndin ollen

tulokset ovat yleistettivissa. Kyselyi lihetettdessa oltiin tietoisia, ettd myymal6issa oli
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kyseiseen aikaan kiireistd ja muutama pyhédpaivikin mahtui vastausajalle, joten tama

saattoi osaltaan vaikuttaa vastausprosenttiin.

4.5 Tutkimuksen validiteetti

Validiteetilla eli tutkimuksen patevyydelld tarkoitetaan sitd, miten hyvin mitattu tulos
vastaa sitd mitd oli tarkoituskin mitata. Tutkimuksen validius voi kirsid esimerkiksi
huonosta kysymystenasettelusta, niin ettei kysymyksid ymmarreta, tai ne tulkitaan vaa-

rin. Tama on vaarana etenkin kyselytutkimuksessa. (Hirsjarvi ym. 2005, 216-217.)

Tutkimuksen alussa selvennettiin puheeksiottamisen kasitetté ja kaikki tutkimuskysy-
mykset kiytiin toimeksiantajan kanssa ldpi, jotta ne olisivat mahdollisimman selkeiti ja
ymmirrettivid. Nadin minimoitiin vadrintulkintojen mahdollisuus. Lisiksi vastaajille il-
moitettiin sihképostiosoite, josta voi kysya lisatietoja tarpeen tullen. Koska tutkimus

antoi vastaukset tutkimuskysymyksiin, voidaan sen todeta olevan validi.

26



5 ‘Tutkimustulokset

Tutkimukseen saatiin vastaukset 58 esimiesasemassa toimivalta henkil6ltd ja 71 myyjaan
asemassa toimivalta eli yhteensd 129 KappAhlin henkil6ston jaseneltd. Vastaajien ko-
konaismairaa kuvataan N-kirjaimella. Osa kysymyksistd oli tarkoitettu vain esimiesten
vastattaviksi, jolloin kokonaisjoukoksi (IN) muodostui 58. Tulosten havainnollistami-

seksi on laadittu erilaisia kuvioita, joista vastaajien lukumairit nikyvit selkedsti.

5.1 ‘Taustatiedot

Taustatietoina kyselyssa haluttiin tietdd vastaajan asema (kuvio 5) seka esimiesten ko-
kemusvuodet KappAhlilla (kuvio 6). Vastaajista 58 (45 %) ilmoitti toimivansa esi-

miesasemassa. Vastaajista 71 (55 %) toimi myyjan asemassa.

Asemasi
80

70 -

60 -

50 -
40 -

30 -

20 -

10 -

Myyja Esimies

Kuvio 5. Vastaajien asema (N=129)

Kysyttdessa esimiesten kokemusvuosia (kuvio 6), vastaajista 6 (10 %) ilmoitti
omaavansa alle 1 vuoden kokemuksen. Esimichistd 14:114 (24 %o:1la) oli
esimieskokemusta 1-3 vuotta. Tulos oli sama my6s 3-5 kokemusvuoden esimiehilla.

Vastaajista 24:114 (41 %o:lla) kokemusvuosia oli yli 5 vuotta.
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Kuinka monta vuotta sinulla on
kokemusta esimiestyosta
KappAhlissa?

30

55 24
20

15 14 14

: :i:l l
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0 - T T

alle 1 vuosi 1-3 vuotta 3-5 vuotta yli 5 vuotta

Kuvio 6. Kokemus esimiestyostd (N=58)

5.2 Puheeksiottamisen tuttuus

Puheeksiottamisen tuttuutta vastaajille kartoitettiin kuviossa 7. Vastanneista esimiehista
56 (97 %) ilmoitti puheeksiottamisen olevan tuttu asia, kun taas 2 vastaajaa (3 %) il-
moitti, ettei puheeksiottaminen ole heille tuttu asia. Tutkittaessa tarkemmin nditd kahta
”E1” vastannutta esimiestd, kumpikaan ei my6skain ilmoittanut tarvitsevansa lisakoulu-
tusta. Toisella ”Ei” vastanneista esimiehistd oli 1-3 vuoden esimieskokemus ja toisella
3-5 vuoden. Vastanneista myyijistd 34 eli vihan alle puolet (48 %) mainitsi puheeksiot-
tamisen olevan heille tuttu asia, kun taas 37 vastaajalle eli vihin yli puolelle (52 %) pu-

heeksiottaminen ei ollut tuttu asia.

Onko puheeksiottaminen sinulle tuttu
asia?

60

50

40

30 B Kylla

20 W Ei

10

Esimies Myyija

Kuvio 7. Puheeksiottamisen tuttuus (N=129)
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5.3 Puheeksiottokeskustelujen maara

Kuviossa 8 on selvitetty, kuinka monta kertaa vastaajat olivat olleet puheeksiottokes-
kustelussa joko puheeksiottajana tai osallistujana. Kaikista vastanneista esimiehista 20
(35 %) ja kaikista vastanneista myyjistd 57 (80 %) ei ollut osallistunut puheeksiottokes-
kusteluun kertakaan. Puheeksiottokeskustelussa yhden kerran ilmoitti olleensa 6 esi-
miestd (10 %) ja 9 myyjda (13 %). Kaksi kertaa puheeksiottokeskustelussa oli ollut 11
esimiestd (19 %) ja 3 myyjaa (5 %). Vastanneista esimiehistd 7 (12 %) ja myyjistd 1 (1
%) oli osallistunut puheeksiottokeskusteluun kolme kertaa. Nelja kertaa oli osallistunut
2 esimiesta (3 %) ja 1 myyja (1 %). Vastanneista esimiehista 12 (21 %) oli osallistunut
puheeksiottokeskusteluun viisi kertaa tai enemman. Myyjistd kukaan ei ollut osallistunut

puheeksiottokeskusteluun 5 kertaa tai enemman.

Kuinka monta kertaa olet ollut
puheeksiottokeskustelussa

60 57

50
M Esimies

40

B Myyja

30

20
12

10

0

En 1 kerran 2 kertaa 3 kertaa 4 kertaa 5 kertaa tai
kertaakaan enemman

Kuvio 8. Puheeksiottokeskustelujen maira (N=129)

Tutkittaessa tarkemmin, milld tavoin kokemus esimiestyOsta oli vaikuttanut
puheeksiottojen mairain (kuvio 9), saatiin selville erot molemmista daripaistd. Alle
yhden vuoden kokemuksen omaavista esimichistd kaksi kolmasosaa ei ole ollut
puheeksiottokeskustelussa kertaakaan. Yksi kolmasosa oli osallistunut
puhecksiottokeskusteluun kerran tai kaksi kertaa. Kukaan tahin kokemusryhmiéin

kuuluvista esimiehesta ei ollut osallistunut puheeksiottokeskusteluun kahta kertaa
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enempid. Yli viiden vuoden esimieskokemuksen omaavista esimichistd 13 % ei ollut
osallistunut puheeksiottokeskusteluun kertaakaan, kun taas 43,5 % oli osallistunut
puheeksiottokeskusteluun 5 kertaa tai enemmin. Tdhan kokemusryhmaan kuuluvista
43,5 % oli osallistunut puheeksiottokeskusteluun 1-3 kertaa. Kummastakaan

kokemusryhmistd kukaan ei ollut osallistunut puheeksiottokeskusteluun 4 kertaa.

Kokemuksen vaikutus puheeksiottojen
maadraan
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Kuvio 9. Kokemuksen vaikutus puheeksiottojen mairdin

5.4 Puheeksiottokeskustelujen aiheet

Vastaajilta kysyttiin my6s aiheita niille puheeksiottokeskusteluille, joihin he olivat itse
osallistuneet. Vastaukset eriteltiin esimiesten ja myyjien osalta (kuviot 10 ja 11).
Kuvioissa eivit ole mukana ne vastaajat, jotka eivit olleet osallistuneet
puheeksiottokeskusteluun kertaakaan. Vastaajat pystyivit valitsemaan useita

vaihtoehtoja, jos puheeksiottokeskusteluja oli ollut useita.

Esimiesten puhecksiottokeskusteluista 24 kappaletta (26 %) oli kdyty koskien
sairauspoissaoloja. Myohastymisid koskeneita puheeksiottokeskusteluja oli ollut 18
kappaletta (20 %). Keskusteluista 26 kappaletta (29 %) oli kdyty johtuen muuttuneesta
tybasenteesta. Pithdeongelmaa koskevia puheeksiottoja oli ollut 3 kappaletta (n. 3 %).

Puheeksiottokeskusteluista 10 kappaletta (11 %) oli koskenut muuttuneita tyotuloksia.
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Vastanneista esimiehista 10 (11 %) ilmoitti osallistuneensa puheeksiottokeskusteluun,

joka koski jotakin muuta aihetta.

Esimiesten puheeksiottokeskustelujen
aiheet

M Sairauspoissaoloja

B Myohastymisia

m Muutoksia ty0asenteessa
B Pdihdeongelmaa

B Muutoksia ty6tuloksissa

M Jotain muuta

Kuvio 10. Esimiesten puheeksiottokeskustelujen atheet

Myyjien puheeksiottokeskusteluista 1 kappale (5 %) oli kayty koskien
sairauspoissaoloja. My6hastymisid koskevia keskusteluja oli 3 kappaletta (16 %).
Keskusteluista 5 kappaletta (27 %) oli koskenut muuttunutta tydasennetta ja 1 kappale
(5 %) oli kiyty koskien muuttunutta tyotulosta. Myyjistd 9 (47 %) ilmoitti
puheeksiottokeskustelun koskeneen jotakin muuta athetta. Toisin kuin esimiehilla,
kukaan myyjista ei ollut osallistunut pathdeongelmaa koskevaan

puhecksiottokeskusteluun.
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Myyijien puheeksiottokeskustelujen
aiheet

B Sairauspoissaoloja

B Myo6hastymisia

= Muutoksia tyoasenteessa
B Muutoksia tyotuloksissa

W Jotain muuta

Kuvio 11. Myyjien puheeksiottokeskustelun aiheet

Muita aiheita, joita vastaajat olivat maininneet puheeksiottokeskustelun aiheiksi olivat:

- henkil6kohtainen hygienia

- epiilys epirehellisyydesti ja sytrjinndsti

- tyontekijoiden viliset erimielisyydet myymalin sisalla

- kotiongelmat, jotka heijastuivat tyohon

- toiden prioriteettijirjestys

- muutokset tyGtavoissa

- yleistd asiaa palautteen saamisesta

- henkilésuhteet tyopaikalla

- henkil6kohtaiset asiat, aloite tyontekijdltd

- kemiat, jotka eivit toimineet kahden tyontekijian valilla
- yksityiseldma

- ilked kdyttdytyminen harjoittelijoita kohtaan

- KAS (KappAhl Attitude Survey) -kyselyn vastaukset

- huoli tyontekijdn jaksamisesta

- tyokykyarviointi

- esimies oli kertonut sairauteen liittyvid asioita toiselle myyjille

- tyGtehtivien laiminlyonti
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5.5 Vastaajien mielipiteitd puheeksiottamisesta

Kuvioista 12 ja 13 nidhdédn vastaajien mielipiteitd koskien puheekisottamista. Vastauk-
set eriteltiin esimiesten ja myyjien osalta. Kaikkia vastaajia pyydettiin antamaan mielipi-
teensd huolimatta siitd, oliko itse osallistunut puheeksiottokeskusteluun vai ei. Vastaus-
vaihtoehdot olivat samaa mielta, eri mieltd tai en osaa sanoa. Kaikkiin vaittamiin eivat
kaikki vastaajat olleet vastanneet. Jokaisen viittimén vastausjoukko (N) nikyy vaitta-

man perassa.

Vastanneista esimiehisti tasan puolet kertoi muuttaneensa toimintatapojaan puheek-
sioton jilkeen, kun taas 2 esimiesta (4 %) ei ollut muuttanut toimintatapojaan. Vastan-
neista esimiehistd 24 (46 %) ei osannut sanoa oliko muuttanut toimintatapojaan. Pu-
heeksiottaminen oli tirked apuviline 54 (96 %) esimichelle. Esimichistd 1 (2 %) ei ko-
kenut puheeksiottamista tirkeédksi apuvilineeksi ja 1 vastaaja (2 %) ei osannut sanoa.
Vastanneista esimichistd 56 (97 %) oli samaa mielta siitd, ettd puheeksiottamisella voi
saavuttaa jotakin, kun taas 1 esimies (1,5 %) oli eri mieltd ja 1 (1,5 %) ei osannut sanoa.
Esimiehistd 55 (95 %) koki puheeksiottamisen aiheelliseksi. Kaksi vastaajaa (3 %) eivit

kokeneet sitd aiheelliseksi, eikd 1 vastaaja (2 %) osannut sanoa.

Puheeksiottaminen tuntui turhalta 1 esimiehen (2 %) mielestd. Puheeksiottaminen ei
tuntunut turhalta 55 vastaajan (96 %) mielesta ja 1 vastaaja (2 %) ei osannut sanoa.
Vastanneista esimichistd 32 (55 %) oli samaa mielti siitd, ettd puheeksiottaminen tun-
tuu kiusalliselta. Reilu kolmasosa (35 %) eli 20 vastaajaa oli sitd mieltd, ettd puheeksiot-
taminen el tunnu kiusalliselta ja 6 (10 %) ei osannut sanoa. Puheeksiottaminen tuntui
vaikealta 30 esimiehen (52 %) mielesta. Puheeksiottaminen ei tuntunut vaikealta 23

esimiehen (40 %) mielesta ja 5 vastaajaa (8 %) el osannut sanoa.
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Mita mielta esimiehet olivat seuraavista
vaittamista?

B Samaa mieltd M Eri mielta Ei osaa sanoa

Puheeksioton jdlkeen olen muuttanut

toimintatapojani (N=52) 20

Puheeksiottaminen on tarkea apuvéline (N=56)

Puheeksiottamisella voidaan saavuttaa jotakin
(N=58)

Puheeksiottaminen on aiheellista (N=58)
Puheeksiottaminen tuntuu turhalta (N=57)
Puheeksiottaminen tuntuu kiusalliselta (N=58) 6

Puheeksiottaminen tuntuu vaikealta (N=58) 5

Kuvio 12. Esimiesten mielipiteitd puheeksiottamiseen liittyvista vaittamisté

Vastanneista myyijistd 17 (27 %) kertoi muuttaneensa toimintatapojaan puheeksioton
jalkeen, kun taas 4 myyjad (6 %) ei ollut muuttanut toimintatapojaan. Vastanneista myy-
jistd 43 (67 %) ei osannut sanoa oliko muuttanut toimintatapojaan. Puheeksiottaminen
oli tarked apuviline 60 (86 %) myyjille. Myyijista 3 (4 %) ei kokenut puheeksiottamista
tirkedksi apuvilineeksi ja 7 vastaajaa (10 %) ei osannut sanoa. Vastanneista myyjistd 63
(89 %) oli samaa mielti siitd, ettd puheeksiottamisella voidaan saavuttaa jotakin, kun
taas 3 myyjaa (4 %) oli eri mieltd ja 5 (7 %) el osannut sanoa. Myyjistd 58 (82 %) koki
puheeksiottamisen aiheelliseksi. 5 vastaajaa (7 %) eivit kokeneet sitd aiheelliseksi, eikd 8

vastaajaa (11 %) osannut sanoa.

Puheeksiottaminen tuntui turhalta 6 myyjin (8 %) mielestd. Puheeksiottaminen ei tun-
tunut turhalta 61 vastaajan (86 %) mielesta ja 4 vastaajaa (6 %) ei osannut sanoa. Vas-
tanneista myyjistd 30 (42 %) oli samaa mielta siita, ettd puheeksiottaminen tuntuu kiu-
salliselta. Reilu kolmasosa (35 %) eli 25 vastaajaa oli sitd mielté, ettd puheeksiottaminen
ei tunnu kiusalliselta ja 16 (23 %) el osannut sanoa. Puheeksiottaminen tuntui vaikealta
25 myyjan (35 %) mielesta. Puheeksiottaminen ei tuntunut vaikealta 27 myyjan (38 %)

mielestd ja 19 vastaajaa (27 %) ei osannut sanoa.
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Mita mielta myyjat olivat seuraavista
vaittamista?

B Samaa mieltd M Erimieltd ™ Eiosaa sanoa

Puheeksioton jdlkeen olen muuttanut
toimintatapojani (N=64)

Puheeksiottaminen on tarkea apuvéline (N=70)

Puheeksiottamisella voidaan saavuttaa jotakin
(N=71)

Puheeksiottaminen on aiheellista (N=71)
Puheeksiottaminen tuntuu turhalta (N=71)
Puheeksiottaminen tuntuu kiusalliselta (N=71)

Puheeksiottaminen tuntuu vaikealta (N=71)

Kuvio 13. Myyjien mielipiteitd puheeksiottamiseen liittyvistd vaittimista

5.6 Lisidkoulutuksen tarve puheeksiottamiseen

Esimiesasemassa tyoskentelevilta kysyttiin myos onko heilld lisikoulutuksen tarvetta
(kuvio 14). Vastaajista 11 eli noin viidesosa koki tarvitsevansa lisikoulutusta, kun taas
45 (80 %) ei kokenut tarvitsevansa. Kaksi esimiestd oli jattinyt vastaamatta tahin ky-

symykseen.

Koetko tarvitsevasi lisakoulutusta
puheeksiottamiseen?
50
40
30
20
11
O = T
Kylla En

Kuvio 14. Lisdkoulutuksen tarve puheeksiottamiseen (N=56)
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Kuviossa 15 tarkastellaan lihemmin miten esimiehen kokemusvuodet vaikuttivat lisa-

koulutuksen tarpeeseen. Alle 3 vuoden esimieskokemuksen omaavista esimichistd 37 %

kaipasi lisikoulutusta puheeksiottamiseen, kun taas yli 3 vuoden esimieskokemuksen

omaavilla esimiehilld vastaava prosentti oli 12 %.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Kokemuksen vaikutus
lisakoulutuksen tarpeeseen

88%

= Kyll3

M En

Esimies alle 3 vuoden Esimies yli 3 vuoden
tyokokemuksella tyokokemuksella

Kuvio

15. Kokemuksen vaikutus lisikoulutuksen tarpeeseen

Kylld vastanneille seurasi avoin jatkokysymys, jossa vastaaja sai kertoa, minkélaista lisd-

koulutusta kokee tarvitsevansa. Vastaukset olivat seuraavanlaisia:

riippuu atheesta ja siitd miten kiusallisesta tilanteesta on kysymys

esimerkkejd oikeista tilanteista ja apuvilineitd kohdata niitd

esimerkkeja erilaisiin tilanteisiin

kun seuraava tarve mahdollisesti tulee, tilanne voi olla edellisistd poikkeava, jol-
loin otan yhteyttd joko tyGterveyshoitajaan tai henkilostopaillikkoon

lisaa mahdollisuuksia jakaa kokemuksia

esimerkkeja tilanteista

erilaisia tilanteita koskevia kiaytannonharjoituksia

kuinka toimia puheeksiottotilanteessa esimiehen asemassa

taitoa ja eritoten tietoa esimerkiksi PAMin suhteen, ettd varmasti toimii ja sanoo

itsekin oikein joka asian.
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5.7 Avoimet kommentit

Viimeisena kyselylomakkeessa vastaajien annettiin kertoa vapaasti kokemuksiaan ja
ajatuksiaan puheeksiottamisesta. Avoimia vastauksia tuli kaiken kaikkiaan 31 kappaletta.
Sisélléltddn vastaukset olivat suurimmaksi osaksi positiivisia. Muutama mainitsi kom-

mentissaan syksylld saadun koulutuksen hy6dylliseksi:

”Juuri saatu koulutus puheeksiotosta pienensi kynnysti ottaa asioita pu-

heeksi.”

”Koulutus oli jalleen hyva toniisy tarttua vaikeisiinkin asioihin. Antoi

myo6s varmuutta.”

Puheeksioton tirkeys nousi kommenteista paillimmadiseksi esiin, silld suurin osa mainit-

si kommenteissaan taman seikan:

7Tirkedd ty6paikalla huomioida ja puuttua ongelmiin ajoissa. Se on samal-

la tyontekijoiden valittimistd sekd tyoilmapiiriin vaikuttava tirked tekija.

”On todella tirkedd, ettd asioista keskustellaan, jolloin henkil6kunta kokee,

etta heiddn ongelmistaan tai huolistaan valitetdan.”

“Mielestini on erittdin tirkedd ottaa varsinkin negatiivisia tapahtumia pu-

heeksi, jotta nithin pystytddn reagoimaan mahdollisimman nopeasti.”

Kommenteista vain muutama oli laadultaan negatiivinen, jolloin toivottua tulosta pu-

heeksioton jilkeen ei ollut saavutettu:
”Keskustelu oli mielestini vihan turha. Ei pysytty selkedsti siind asiassa

mitd oli lihdetty selvittimain. Keskustelun loputtua ei tullut minkddnlaista

selkeidd ratkaisua.”
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6 Pohdinta

Tamin tyon paatutkimusongelmana oli selvittad miten puheeksiottaminen on saatu
siirrettyd kaytint6on KappAhl Oy:ssa. Lisaksi haluttiin kartoittaa, mitd henkil6sto ajat-
telee puheeksiottamisesta ja mitd kokemuksia ja mahdollisia koulutustarpeita heilld on
aiheeseen liittyen. Saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd puheeksiottaminen
on saatu siirrettyd kaytaintoon KappAhl Oy:ssa. Suurin osa vastaajista kokee, etta pu-
heeksiottaminen on tirked apuviline ja silld voidaan saavuttaa jotakin. Noin puolet vas-
taajista kuitenkin pitdd puheeksiottamista vaikeana ja kiusallisena. Noin joka viides esi-
mies ilmoitti kaipaavansa lisakoulutusta atheeseen, varsinkin esimerkkeji ja apuvilineita

erilaisiin tilanteisiin.

Tutkimuksen kokonaisvastausprosentti oli 68 %. Esimichisti kyselyyn vastasi 93,5 % ja
myyjistd 55 %. Olin positiivisesti yllittynyt esimiesten aktiivisesta vastaamisesta, mutta
samalla myos hieman himmastynyt miten myyjien vastausprosentti jai suhteessa niin
piencksi. Jokaista myymalapaallikkod kehotettiin kyselyn saatekirjeen yhteydessd huo-
lehtimaan, ettd jokaisen myymailasta kaksi myyjaa vastaisi kyselyyn. Niin ollen olisi voi-
nut olettaa, ettd esimies itse vastattuaan huolehtisi myos myymalinsa myyjien vastaami-

sesta.

Taustatietoina kyselyssa kysyttiin vastaajan asemaa, jotta pystytidn vertailemaan eri
ryhmien vastauksia. Esimiehiltd haluttiin tietdd myos kokemusvuodet esimiehena toi-
mimisesta, jotta voidaan katsoa miten kokemus vaikuttaa vastauksiin. Tutkimuksessa
haluttiin ensin selvittdd, onko puheeksiottaminen terminé tuttu henkildstolle. Alkuolet-
tamus oli, ettd puheeksiottamisen pitaisi olla kaikille esimiehille tuttu, koska he ovat
juuri syksylla 2012 saaneet koulutuksen puheeksiottamiseen. Kuitenkin kaksi esimiehis-
ta ilmoitti, ettd puheeksiottaminen ei ole heille tuttu asia. Tdma oli mielestini hieman
yllittdvia, silld tarkemmin tarkasteltuani nididen kahden esimiehen muita vastauksia,
puheeksiottamisen tuntemattomuus ei voinut johtua heidin kokemuksen puutteesta.
Toisella heistd oli 1-3 vuoden esimieskokemus ja toisella 3-5 vuoden. Kumpikaan ei
my6skdan maininnut tarvitsevansa lisikoulutusta atheeseen liittyen. Myyjat jakautuivat

aika lailla puoliksi, noin puolelle puheeksiottaminen oli tuttu asia ja noin puolelle ei.
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Tama vol viestia siitd, ettd ne myyjat, joille puheeksiottaminen ei ole tuttu asia, eivat ole

osallistuneet puheeksiottokeskusteluun.

Puheeksiottojen maarilld pyrittiin kartoittamaan, kuinka paljon puheeksiottoja on yli-
padtain tehty yrityksessd. Myyijistd 80 % ilmoitti, ettei ole koskaan ollut puheeksiotto-
keskustelussa. Suurin osa myyjistd, jotka olivat olleet puheeksiottokeskustelussa, ilmoit-
tivat olleensa sellaisessa vain kerran, vain muutama ilmoitti olleensa kaksi, kolme tai
neljd kertaa. Esimiehista reilu kolmasosa ei ollut osallistunut puheeksiottokeskusteluun
kertaakaan, mutta niistd jotka olivat osallistuneet, oli suurin osa osallistunut enemman
kuin kerran. Suurin piikki tuli viisi kertaa tai enemman osallistuneiden kohdalla, joita oli
noin viidesosa. Kokemuksen vaikutus puheeksiottojen mairiin oli niahtivissa selkedsti.
Tama voi selittyd kokemuksen mukanaan tuomasta varmuudesta, mutta luonnollisesti

myos silla, ettd tuoreilla esimiehilld ei ole viela ehtinyt tulla tarvetta puheeksiottamiseen.

Puheeksiottokeskustelujen aiheita kysyttiin, jotta saadaan selville mitka aiheet ovat ylei-
simpid. Naiden tulosten avulla pystytain mahdollisia tulevia koulutuksia mietittdessa
kohdistamaan koulutus juuri yleisimpien atheiden ympirille. Yleisimmait esimiesten pu-
heeksiottokeskustelujen aiheet olivat muutokset tybasenteessa, sairauspoissaolot ja
myohastymiset. Myyjit taas mainitsivat eniten jotain muita atheita, muutoksia tyoasen-
teessa ja myOhéstymisid. Jotain muuta -kohdassa tuli enimmikseen esiin yksityisela-
maan liittyvid syita, sekd myymalan sisaisiin henkil6kemioihin puuttumista. Esille nous-
seet keskustelun aiheet olivat suurimmaksi osaksi juuri niitéd, joihin Antti-Poika ja Keva
kehottivat puuttumaan luvussa 3.3.1. KappAhlissa esimiehet tyoskentelevit myymalois-
si yhdessd myyjien kanssa, joten muutokset tyontekijéiden asenteessa on helppo havai-
ta ldhelta ja niin ollen ottaa puheeksi. Siita syystd kyseinen keskustelunaihe nousikin

kaikista yleisimmaksi.

Vastaajien mielipiteitd ja asenteita kartoitettiin esittimalld puheeksiottamiseen liittyvid
viittamia. Naissd tuloksissa el kovin paljon yllityksia tullut. Melkein kaikki pitivit pu-
heeksiottamista aiheellisena, tirkeina apuvilineena ja kokivat, etti silld voidaan saavut-
taa jotain. Yhta esimiestd ja viittd myyjaa lukuun ottamatta kaikki olivat sitad mielta, ettei
puheeksiottaminen ole turhaa. Kysyttiessa onko vastaaja muuttanut toimintatapojaan

puheeksiottamisen jalkeen, vain 50 % esimichistd ja 27 % myyjistd kertoi muuttaneen-
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sa. Tahan kysymykseen olisi pitanyt olla vaihtoehtona, ettei ole osallistunut puheeksiot-
tokeskusteluun, silld kaikista vastaajista 58 % ei osannut sanoa mielipidettidn. Naista
suurin osa voi olla juuri sellaisia, jotka eivat ole osallistuneet puheeksiottokeskusteluun.
Tissd kohdassa voidaan palata lukuun 3.3.4, jossa Terveystalo painottaa tehtyjen toi-
menpiteiden seurannan tirkeytta, ja miettid viittaavatko timan kysymyksen tulokset
sithen, ettd KappAhlissa puheeksiottojen seuranta ei ole tarpeeksi tehokasta tai sita ei

ole noudatettu.

Puheeksiottamisen kiusallisuus ja vaikeus jakautuivat aika lailla puoliksi niiden osalta,
jotka olivat jotakin mieltd. Téssakin oli ndhtivissa selvi ero alle 3 vuoden kokemuksen
ja yli 3 vuoden kokemuksen omaavien esimiesten vililli. Kokemattomimpien esimies-
ten mielestd puheeksiottaminen tuntuu kiusalliselta 75 % mielestd, kun taas kokeneem-
pien vastaava luku oli 45 %. Puheeksiottaminen tuntui vaikealta 65 % kokemattomim-
pien esimiesten mielestd kun taas kokeneista 45 % piti sitd vaikeana. Nami tulokset
todistavat oikeaksi Jarvisen viitteen luvussa 2.7, jossa viitattiin esimichen usein koke-

van vaikeuksia tarttua havaittuihin ongelmiin.

Lopuksi esimiehiltd kysyttiin vield lisakoulutuksen tarvetta puheeksiottamiseen. Vihin
alle viidesosa kaikista esimiehistd ilmoitti tarvitsevansa lisikoulutusta. Tassikin nikyi
ero kokemattomimpien ja kokeneempien esimiesten valilld. Kokemattomimmista 37 %
koki tarvitsevansa lisikoulutusta kun taas kokeneemmista vain 12 % tunsi olevansa
lisakoulutuksen tarpeessa. Tama viestii siitéd, ettd kokemattomammat kaipaavat koulu-
tusta tuomaan lisdvarmuutta ottaa asioita puheeksi, kun taas kokeneilla esimiehilld sel-
visti on jo kokemuksen tuomaa varmuutta. Esimichet halusivat etenkin saada erilaisia
esimerkkeja, apuvilineita ja kaytinnonharjoituksia erilaisiin tilanteisiin. Myos kokemus-

ten vaihtoa muiden kanssa kaivattiin.

Lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus jattaa avoimia kommentteja. Niistd oli yllattavin
monli, itse asiassa melkein kaikki, positiivisia kommentteja. Kommenteista nikyi miten
tarkedna asiaa pidetddn ja myOs osa myyjasta oli kommentoinut ottaneensa itse asian
puheeksi ja tilanne oli hoidettu hienosti. Muutama esimies kehui Terveystalolta saatua
koulutusta hyviksi ja hyddylliseksi. Osa péillikoistd kertoi kidyvinsd hieman vapaampi-

muotoisia keskusteluja, ei niin virallisesti, aina tarpeen tullen. Muutama kommentti tuli
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puhecksiottamisen turhuudesta, toisessa tapauksessa keskustelussa ei pysytty asiassa
eikd ratkaisua ongelmaan l6ydetty, ja toisessa kritisoitiin sairauspoissaoloihin puuttu-

mista, jos kyseessd on esimerkiksi poskiontelotulehduskierre.

6.1 Kehitys- ja jatkotutkimusehdotukset

Puheeksiottoprosessin voidaan olettaa olevan hyvilld mallilla KappAhl Oy:ssa vaikka
vield saattaa esiintyi tilanteita, joihin jitetidin puuttumatta, vaikka tilanne sitd vaatisi.
Puhecksiottamisen prosessia tulisi edelleen selkeyttdd ja tehostaa madrittimilld muille-
kin osa-alueille kuin sairauspoissaoloille raja-arvot, jollei niitd ole vield maaritelty. Eh-
dotan puheeksiottokoulutusta jokaiselle uudelle KappAhlin esimiehelle, seka lisikoulu-
tusta sitd kaipaaville. Koulutuksessa voisi huomioida tutkimuksessa esiin tulleet tarpeet
esimerkkitilanteista ja apuvilineisté tilanteiden kohtaamiseen. Esimerkkitilanteiden ai-
heet voisivat tulla tutkimuksessa esiin tulleista yleisimmistd puheeksiottokeskustelujen

aiheista. My0s kdytinnon rooliharjoituksia voisi kayttdd hyvaksi.

Yli puolelle tutkimukseen vastanneista myyjistd puheeksiottaminen ei ollut tuttu asia.
Tdama voi viestid siitd, ettei puheeksiottoon ole ollut tarvetta, mikd on sindnsa hyvi asia.
Ehdottaisin silti puheeksiottamisen tuomista enemman myOs myyjien tietoisuuteen.
Myyjit eivat mielestani tarvitse kattavaa koulutusta puheeksiottamiseen, mutta esimer-
kiksi kuukausipalaverissa voitaisiin kayda hiukan lipi varhaisen tuen merkitysta ja pu-
heeksiottamisen tirkeyttd ja tarkoitusta tdssd prosessissa. Ndin myyjid pystytdan rohkai-
semaan ottamaan itse asioita puheeksi, esimerkiksi omaan yksityiselimain liittyvia vai-
keuksia, jotka saattavat vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn, mutta jaisivit muuten esimie-

helta huomaamatta.

Tutkimuksen teon jilkeen olin sitd mieltd, ettd tutkimus olisi ollut helpompi toteuttaa,
mikali tutkimus olisi kohdennettu vain myyjille tai vain esimiehille. Nain olisi pystytty
syventymain tarkemmin jommankumman osapuolen vastauksiin. Ymmarrin kylla, ettd
toimeksiantaja halusi selvittaid molempien ryhmien nakokulmia. Téll6in tutkimuksesta
olisi voinut suorittaa kaksi eri versiota, joihin olisi koottu erikseen esimiehille tarkoite-
tut kysymykset ja myyjille tarkoitetut. Kysymysten asettelu oli hieman haastavaa niin,

ettd ne sopivat sekd myyijille ettd esimiehille. Jatkotutkimuksena ehdotan mahdollisen
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uuden koulutuksen jilkeistd uutta tutkimusta atheeseen liittyen. Lisiksi saattaa olla ai-
hetta tarkistaa, 16ytyyko esimiesten tyOkaluista tarpeeksi kattava ja ajantasainen kirjalli-
nen materiaali varhaisen tuen ja puheeksiottamisen tueksi. Jos ei, voisi jatkossa tehda
produktityyppisen tyon, jossa kehitetain esimerkiksi varhaisen tuen kirjallista materiaa-

lia.

6.2 Arvio opinndytetyfprosessista ja omasta oppimisesta

Opinnaytetyoprosessini alkoi virallisesti maaliskuussa 2012 osallistuessani opinnayte-
tyokurssille ja hankkimalla ohjaajan ty6lleni. Tuossa vaiheessa vield koko opinniytetyo-
prosessi oli minulle melko vieras, enka tiennyt tarkkaan miten prosessi etenee. Minulla
oli ty6lleni valmiina jo aihe, jonka olin saanut ty6harjoittelupaikastani KappAhl Oy:sta.
Alun perin tarkoitukseni oli tehda perehdytysopas KappAhlin myyjille. Kesin ajan tu-
tustuinkin perehdyttimisen teoriaan, kunnes heindkuun lopulla sain yllattien selville,
ettd perehdytysopas KappAhlin myyjille oli jo tehty opinnaytetyénd. Niin ollen jouduin
vaithtamaan aihetta. Uuden atheen sain samalta yritykseltd elokuussa. Valitsimme aihe-
piiriksi ty6hyvinvoinnin, mutta pian huomasin, ettd aihepiiri on hyvin laaja. Tésti syysta
halusin rajata aihetta tarkemmin, ja lopulta toimeksiantajani ehdotti puheeksiottamista.
Kiinnostuin aiheesta valittémasti, silld athepiiri on tirkea ja ajankohtainen. Lisaksi olin

tyytyviinen aitheen tarkkaan rajaukseen.

Varsinaisen tyoskentelyn uuden atheen parissa aloitin elokuussa 2012 tutustumalla ty6-
hyvinvoinnin teoriaan. Seuraavaksi kirjoitin atheanalyysin ja tutkimussuunnitelmani
esittelin marraskuun 2012 puolessa vilissia. Koska alkuperiinen suunnitelmani oli saada
tyo valmiiksi joulukuuhun mennessa, tiesin jo tassd vaiheessa, ettei se tule onnistumaan,
koska jouduin aloittamaan jo kertaalleen kaiken alusta. Kyselylomake lihetettiin kohde-
ryhmille marraskuun viimeisella viikolla ja kyselyn tulokset sain joulukuun puolessa
vilissd. Taman jalkeen aloin tohinalla kaymain ldpi tuloksia ja analysoimaan niité.
Opinniytetyon ensimmaisen version palautuspaivaksi sovimme ohjaajani kanssa 8.

tammikuuta 2013 ja viimeisen version palautuspaivaksi 28. tammikuuta 2013.

OpinnaytetyOprosessin suurin haaste oli aikataulussa pysyminen. Kavin syksyn aikana

vield viimeisid pakollisia kursseja seki tein silloin tallin tyévuoroja, joten paivit venyi-

42



vit usein pitkiksi ja vuorokauden tunnit eivit tahtoneet riittdd. Vaikeuksia toivat myos
tekniset ongelmat, silld oma tietokoneeni hajosi yllittden lokakuussa ja osa opinniyte-
tyohon tehdyistd tiedostoista hivisi kokonaan. Téstd huolimatta koen onnistuneeni
opinndytetyGprosessissa hyvin, vaikka valmistuminen hiukan venyikin, tosin osittain
minusta riippumattomista syistd. Tyolleni asettamani tavoitteet, motivaatiotasoni ja ai-
heen kiinnostavuus olivat seikkoja, joiden ansiosta tyoskentelyni pysyi koko ajan joutui-

sana ja mielekkdana. Yhteistyo toimeksiantajan kanssa sujui my6s moitteettomasti.

Prosessi opetti minulle ennen kaikkea paljon uutta tietoa tydhyvinvoinnin aihepiiriin
liittyen sekd itse tutkimuksen tekemisestd. Tama oli ensimmiinen tekemdni tutkimus ja
siind mielessa erittdiin mukava ja mielenkiintoinen kokemus. Toivoisin, ettd tyostini
olisi toimeksiantajalleni hy6tyid, ja ettd he kayttiisivit saamiani tutkimustuloksia mah-
dollisuuksien mukaan hy6édyksi. Tulevaa elimia varten prosessi on opettanut minulle
ennen kaikkea ajanhallintaa ja priorisointia. Kun on monta rautaa yhté aikaa tulessa, on
joskus mahdoton keskittyid yhteen asiaan kerrallaan; kouluasiat pyorivit mielessa toissa-
kin ja painvastoin. T4llaisissa tilanteissa el auttanut muu kuin pysiahtya, vetda syvdin

henkei ja keskittyad olennaiseen.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei 28.11.2012

Opiskelen HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulussa ja teen opinndytetyotini KappAhlille.
Tyoni aiheena on: “Puhecksiottaminen osana varhaisen tuen mallia KappAhl Oy:ssa”. Tutki-
muksessa kartoitetaan miten puhecksiottaminen on tullut kiytint66n KappAbhlissa sekd mitd
koulutustarpeita, kokemuksia ja ajatuksia henkil6stolld on atheeseen liittyen. Toivoisin, ettd
kyselyyn vastaavat kaikki myymalapaillikot, aluepéallikot seka 2 vakituista myyjaé jokaisesta

myymalasta.

Kyselyyn vastaaminen kestdd vain noin 10 minuuttia. Vastausaikaa kyselyyn on keskiviikkoon
12.12. saakka. Kaikki vastaukset kisitellidn nimettomasti, eikd vastauksia pysty yhdistimain
tiettyyn henkil66n tai edes myymadldin. Kyselyyn paiset KappNetin linkistd ”Tyohyvinvointi-
kysely”.

Kiitin jo etukidteen kaikista vastauksista. Jos sinulle herai kysyttavia, tavoitat minut sihképos-

titse osoitteesta: emmi.kemppainen(@myy.haaga-helia.fi.

Ystavallisin terveisin
Emmi Kemppainen
HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu

Johdon assistenttityon ja kielten koulutusohjelma
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Liite 2. Kyselylomake

Puheeksiottaminen osana varhaisen tuen mallia KappAhl Oy:ssia

Puheeksiottamisella tarkoitetaan vilittivia ja ennaltachkiisevid keskustelua esimiehen ja tyon-

tekijan valilla. Puheeksiottaminen kuuluu osaksi varhaisen tuen mallia ja sen tarkoituksena on

edistaa tyohyvinvointia. Puheeksiottamisella voidaan tuoda esille vaikeitakin aiheita. Naita voi

olla mm. tyontekijin toistuva my6histely, pitkit tai useat sairauspoissaolot tai heikentynyt tyon

laatu.

Timan tutkimuksen avulla kartoitetaan miten puheeksiottaminen on otettu kiytintéon Kap-

pAhl Oy:ssi, sekd millaisia kokemuksia ja mahdollisia koulutustarpeita esimiehilld ja tyonteki-

joilld on liittyen aiheeseen. Kaikki vastaukset kasitellidn nimettoGmasti.

1.

2.

Asemasi
O Myyja
O Esimies

Jos toimit esimiesasemassa, kuinka monta vuotta sinulla on kokemusta esi-

miestyostd KappAhlissa?

O Alle 1 vuosi
O 1-3 vuotta
O 3-5 vuotta
O yli 5 vuotta

Onko puheeksiottaminen sinulle tuttu asia?
O Kylli
O Fi

Kuinka monta kertaa olet ollut puheeksiottokeskustelussa?
O En kertaakaan

O 1 kerran
O 2 kertaa
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O 3 kertaa
O 4 kertaa

O 5 kertaa tai enemmin

5. Jos olet ollut puheeksiottokeskustelussa tai muussa vastaavassa esimiehen ja
alaisen vilisessd keskustelussa, niin mitd keskustelu koski? Voit valita useita

vaihtoehtoja jos keskusteluja on ollut useita.

O Sairauspoissaoloja

O Myéhistymisia

O Muutoksia tydasenteessa
O Piihdeongelmaa

O Muutoksia tytuloksessa
O Jotain muuta, mita

O En ole ollut puhecksiottokeskustelussa

6. Vastaa mitid mieltd olet seuraavista viittimistd huolimatta siitd oletko ollut pu-

heeksiottokeskustelussa vai et.
Samaa mieltd Eri mieltd En osaa sanoa

Puheeksiottaminen tuntuu vaikealta
Puheeksiottaminen tuntuu kiusalliselta
Puheeksiottaminen tuntuu turhalta
Puheeksiottaminen on aiheellista
Puheeksiottamisella voidaan saavuttaa jotain

Puheeksiottaminen on tirked apuviline

ONONONONONON®,
ONONONONONON®,
ONONONONONON®.

Puheeksioton jilkeen olen muuttanut toimintatapojani

7. Koetko tarvitsevasi lisikoulutusta puheeksiottamiseen?
O Kylld, minkilaista
O En

8. Kerro vapaasti kokemuksiasi ja ajatuksiasi puheeksiottamisesta.
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