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Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia yritysten ja riippuvaisten nakemysten pohjilta sita,
kuinka hyvin yrityksissa tunnistetaan henkiloston paihde- ja rahapeliriippuvuuksia. Lisaksi tutki-
muksessa tarkasteltiin, millaisia kdytanteita yrityksissa on olemassa riippuvuusongelmien tun-
nistamiseen ja hoitamiseen liittyen sekd miten naita kaytanteita voisi kehittda. Riippuvuuksien
tunnistamiseen olisi syyta panostaa yrityksissa, sillda mita varhaisemmassa vaiheessa henkiloston
riippuvuuksia pystytdan tunnistamaan, sitd nopeammin he p&dasevat avun piiriin ja palautuvat
tyokykyisiksi. Mita aikaisemmin tydntekijan riippuvuussairaus tunnistetaan ja hanet ohjataan
hoitoon, sitd merkittavampi on myos tydnantajan kustannussaasto.

Vastuullisen henkilostéjohtamisen nakokulmasta tarkasteltuna yrityksilla on vastuuseen perus-
tuva velvollisuus tunnistaa ja hoitaa tyontekijoiden riippuvuuksia. Vastuullisen henkil6stdjohta-
misen tehtavakenttdan kuuluu muun ohessa henkiléstosta huolehtiminen, henkiléston osaami-
sen kehittdminen sekd henkiloston tyokyvyn varmistaminen. Vastuullisuus ilmenee erityisesti
tyontekijoita kohtaan osoitetussa rehellisyydessa, asianmukaisten tydolosuhteiden ja -ymparis-
ton tarjoamisessa, kehitysmahdollisuuksien esilletuonnissa seka tyontekijoiden fyysisen ja psy-
kososiaalisen hyvinvoinnin aktiivisessa huomioimisessa. Tassa tutkimuksessa kaytiin [api merkit-
tavaa kirjallisuutta vastuullisesta henkilostojohtamisesta seka riippuvuuksista ja niiden tunnista-
misesta ja hoitamisesta, silla tyontekijoiden riippuvuuksien tunnistaminen ja hoitaminen on osa
vastuullisen henkilostéjohtamisen tehtdvakenttdad. Henkilostosta huolehtiminen, tydkyvyn var-
mistaminen seka tyontekijoiden hyvinvoinnin varmistaminen edellyttavat myos henkildston riip-
puvuuksien tunnistamista.

Tutkimustulosten perusteella yritysten edustajien ja riippuvaisten henkildiden nakemykset siita,
kuinka yrityksissa tunnistetaan ja hoidetaan riippuvuuksia, olivat keskenaan hyvin erilaisia. Yri-
tysten edustajat uskoivat tunnistavansa pdihde- ja rahapeliriippuvuuksia hyvin. Tosiasiassa tun-
nistettujen paihde- ja rahapeliriippuvuuksien maara oli kuitenkin alhainen. Riippuvaisten kerto-
man mukaan heidan riippuvuutensa nakyvat tyéelamassa monin eri tavoin, kuten alentuneena
tyotehona ja muuttuneena persoonana. Tasta huolimatta riippuvaiset tyontekijat pystyivat pii-
lottelemaan riippuvuuksiaan kauan tyoelamassa. Tulosten mukaan yritysten riippuvuuksien hoi-
toon ja tunnistamiseen liittyvissa kdytanteissa oli selvasti parantamisen varaa. Riippuvuuksien
tunnistamisen ja hoitoon ohjauksen parantamiseksi korostettiin avoimempaa yrityskulttuuria,
varhaisen puuttumisen merkitystéd, vaihtoehtoisten hoitomuotojen suosimista (esimerkiksi Min-
nesota-hoidon) seka esihenkildiden tarvetta paremmalle koulutukselle henkil6ston riippuvuuk-
sista.

AVAINSANAT: Henkilostojohtaminen, vastuullinen henkiléstéjohtaminen, riippuvuussairau-
det, padihderiippuvuuksien tunnistaminen, rahapeliriippuvuuksien tunnistaminen
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1 Johdanto

Tassa tutkimuksessa perehdytdaan henkildston paihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnis-
tamiseen ja hoitamiseen seka niihin liittyviin kdytanteisiin yrityksissa. Aihetta tarkastel-
laan yritysten edustajien ja riippuvaisten nakemysten pohjalta. Kirjallisuuskatsauksessa
kdaydaan lapi vastuulliseen henkildstojohtamiseen seka riippuvuussairauksiin ja niiden
tunnistamiseen ja hoitoon liittyvaa kirjallisuutta ja tutkimusta. Tutkimuksen tavoitteena
on selvittaa, miten hyvin riippuvuuksia tosiasiassa tunnistetaan ja hoidetaan yrityksissa
seka syventda ymmarrysta siitd, miksi henkiloston riippuvuuksien tunnistaminen ja hoi-
taminen on tarkeaa. Lisaksi tavoitteena on selvittaa, tulisiko yritysten riippuvuuksien tun-
nistamiseen ja hoitoon liittyvia yritysten kadytanteita kehittda ja miten. Tutkimus toteute-
taan kvalitatiivisia ja kvantitatiivisia piirteitad yhdistavana tutkimuksena (mixed methods
research). Analysoimalla olemassa olevaa kirjallisuutta ja tutkimusta seka keraamalla
empiiristd aineistoa pyritddan saamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. Vastaukset esite-

taan tutkimuksen viimeisessa luvussa.

1.1 Tutkimuksen taustaa

Jokaisella tyopaikalla esiintyy keskimaarin noin 10 %:lla henkilostosta erilaisia riippu-
vuuksia, joista karkeasti ottaen 5 % liittyy alkoholiin, 3 % digipeleihin 1,4 % rahapeleihin
ja 1% huumeisiin (Pdihdetilastollinen vuosikirja, 2023). Terveyden ja hyvinvoinnin laitok-
sen (2020) mukaan riippuvuus on yleinen sairaus, joka syntyy padsaantoisesti useiden
ajallisesti toisiaan lahella olevien kayttokertojen seurauksena. Koski-Janteen ja Korkeilan
(2021) mukaan riippuvuuksiin liittyy paasaantoisesti voimakasta halua tai pakkoa, toi-

minnan hallinnan heikkenemista seka lopettamisen vaikeutta.

Tyoterveyslaitoksen erityistutkija Leena Kaila-Kankaan (Sarkkinen, 2022) mukaan erilai-
set riippuvuudet, kuten paihderiippuvuus, nakyvat usein ensimmaisena henkilon tyossa
suoriutumisessa. Kaila-Kangas kertoo, etta tyonteko ei valttamatta suju entiseen tapaan
ja tyontekija alkaa saada huonoa palautetta sekd muilta tyontekijoilta etta asiakkailta.

Koski-Janteen ja Korkeilan (2020) mukaan riippuvuuksista aiheutuu yrityksille



taloudellisia tappioita, kun tyontekijat pitavat riippuvuusongelmiensa vuoksi esimerkiksi
sairaslomaa tai rokulia eli ottavat lyhyen, usein noin pdivan mittaisen, omavaltaisen pois-
saolon tyostd (Kotimaisten kielten keskus, 2022). Mikali henkildston riippuvuuksia hoi-

dettaisiin, yrityksille ei koituisi niin suuria taloudellisia kustannuksia.

A-klinikkasaation Addiktiot ja tydelama -yksikon paallikkd Camilla Metsarannan (2023)
mukaan tyopaikoille tarvittaisiin enemman tietoa riippuvuuksista ja puheeksiotosta seka
tyokaluja riippuvuuksiin puuttumiseen, silla erilaiset riippuvuudet ovat koko tydyhteisén
asia. Riippuvuuksista, etenkin paihdeongelmista, aiheutuu inhimillisen ahdistuksen seka
erilaisten terveys- ja sosiaalisten haittojen lisaksi valtavia kustannuksia niin yksilGille, ty6-
yhteisadille kuin yhteiskunnallekin. Aiheutuvat kustannukset tyoelamassa ovat vuosittain
vahintaan 500 miljoonan luokkaa ja kun otetaan lisaksi huomioon valilliset kustannukset,
kuten lyhyet sairaspoissaolot, sairaalahoitojaksot, tyokyvyttémyyseldkkeet seka laheis-
ten tyossakdyntia haittaavat vaikutukset, kustannukset lahentelevat jo miljardiluokkaa.
Riippuvuuksien tunnistamiseen yrityksissa tulisi panostaa, silla on tarkeaa, etta tyonteki-
jat paasisivat avun piiriin. Myos tyonantajalle aiheutuvat tappiot vahenevat, kun tyopai-
kalla tyoskentelee terveita ja hyvinvoivia henkildita, joiden tyoteho on hyva. Henkildston
tyonteon edellytyksista huolehtiminen kuuluu tyéhyvinvoinnin perustaan ja paihde- ja
rahapeliongelmien ehkaisyn kehittaminen edistdaa paremman tyokyvyn ohella myds tyo-

hyvinvointia (Hirvonen ja muut, 2013).

Erilaiset riippuvuudet ovat sairauksia, joiden syntymiseen vaikuttavat perinnéllisten te-
kijoiden lisaksi esimerkiksi stressi ja muut mielenterveyden hairiot (Terveyskirjasto,
2023). Tyoelamdassa saattaa olla monia riippuvuuksien syntyyn vaikuttavia tekijoita. Eri-
tyisesti stressi, tyduupumus, terveysongelmat sekd tyotehtavien ja yksityiselaman yh-
teensovittamisen vaikeudet ovat nykydan tyoelaman keskeisid haasteita (Stankeviciaté
& Savaneviciené, 2018). Ehnertin (2009) mukaan vastuullisuuden huomioiminen henki-
|6stojohtamisessa saattaisikin olla yksi mahdollinen strategia yrityksille ndista haasteista

selviytymiseksi.



1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, kuinka hyvin yrityksissa tunnistetaan hen-
kiloston paihde- ja rahapeliriippuvuuksia. Henkiloston riippuvuuksien tunnistaminen
tyopaikoilla on tarkeaa, silla mita varhaisemmassa vaiheessa niita tunnistetaan, sita no-
peammin riippuvuutta sairastava padsee avun piiriin ja saa mahdollisuuden parantua.
Myds tydnantaja sadstyy suurilta kuluilta, mita aikaisemmin tyontekijan riippuvuussai-
raus tunnistetaan ja han saa hoitoonohjausta. Lisaksi tutkimuksen tavoitteena on alaky-
symyksina selvittaa, millaisia kdytanteita yrityksissa on riippuvuusongelmien tunnistami-
seen ja hoitamiseen liittyen seka miten naita nykyisia kdytanteita voisi kehittaa. Riippu-
vuuksien tunnistamisen tutkiminen on tarkeaa, jotta tyonantajille koituvia kustannuksia

voitaisiin vahentaa ja riippuvuuksiin sairastuneet henkilot paasisivat avun piiriin.

Tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat seuraavanlaiset:

1. Kuinka hyvin yrityksissa tunnistetaan henkiléston paihde- ja rahapeliriippuvuuk-
sia?

2. Millaisia kdytanteita yrityksissa on henkiloston riippuvuusongelmien tunnistami-
seen ja hoitamiseen liittyen?

3. Miten yritysten nykyisid, riippuvuuksien tunnistamiseen ja hoitamiseen liittyvia

kaytanteita voisi kehittaa?

1.3 Aiemmat tutkimukset

2000-luvun alussa vastuullista henkilostdjohtamista oli tutkittu vasta varsin vdahan (Eh-
nert & Wes 2012; Pfeffer, 2010), mutta 2010-luvulta saakka vastuullisen henkiléstdjoh-
tamisen kasite on saanut ja saa yha alati kasvavaa huomiota alan tutkijoiden keskuu-
dessa (Ehnert, 2009). Vastuullisen henkilostojohtamisen tutkimusalan yhtend edistdjana
voidaan pitda Ehnertid (nyk. Aust), joka on tutkimustensa ja kirjallisuutensa avulla tar-
jonnut laajemman ymmarryksen vastuullisesta henkilostojohtamisesta sekd soveltanut

merkittavasti  paradoksiteoriaa  vastuullisen henkil6stojohtamisen  taustalla



(Stankeviciaté & Savaneviciené, 2018). Vastuullista henkilostéjohtamista ovat tutkineet
paljon myos esimerkiksi Pfeffer (2010) ja StankeviciGté ja Savaneviciené (2018). Suo-
messa vastuullisen henkildstéjohtamisen merkittavina tutkijoina voidaan pitda esimer-
kiksi Jarlstromia, Sarua, Vanhalaa ja Viitasaarta. Jarlstrom ja Vanhala (2014) haastoivat
artikkelissaan ensimmaisten joukossa henkilostojohtamisen tuloksellisuuskeskustelua
vastuullisen henkilostojohtamisen nakdkulmasta. Lisaksi Jarlstrom, Saru ja Vanhala (2018)
tutkivat vastuullista henkilostdjohtamista sidosryhmien nakokulmasta ja toivat esille

nelja vastuullisen henkiléstéjohtamisen ulottuvuutta.

Yhteisen hyvan henkilostdjohtaminen (Common good HRM) edustaa uusimpia vastuulli-
sen henkildstdjohtamisen tutkimusalueita. Austin, Matthewsin ja Muller-Camenin (2020)
mielestd yhteisen hyvan henkildstéjohtaminen toisi mukanaan uutta kaivattua ymmar-
rystda henkilostojohtamiseen, mika auttaisi suunnittelemaan ja toteuttamaan kestavia
HRM-jarjestelmia ja ylittdmaan nykypaivan suuria yhteiskunnallisia haasteita. Tuoreinta
tutkimusta yhteisen hyvan henkiléstéjohtamisen osalta edustaa Jarlstrémin, Sarun, Vii-
tasaaren ja Akrivoun (2024) tutkimusartikkeli, jossa he kasittelevat yhteisen hyvan integ-
rointia kestavaan HRM-raportointiin. Heidan mielestdaan yhteisen hyvan lahestymistapa
voi johtaa positiiviseen muutokseen kestavaa kehitysta toteuttavassa HRM-jarjestel-
massa, silla siina otetaan huomioon muun muassa yritysten moraalinen vastuu sidosryh-

mia kohtaan.

Riippuvuusongelmista on olemassa paljon tietoa, kirjallisuutta ja tutkimuksia. Suomessa
esimerkiksi Terveyden ja hyvinvoinnin laitos julkaisee kattavia tilastoja suomalaisten
pdihteiden kaytosta. Riippuvuusongelmia ja paihteita koskevien tietojen ja tutkimusten
kasittelemat aiheet jakautuvat kuitenkin epéatasaisesti. Alkoholista ja sen seurauksista on
olemassa lukematon maara eri tutkimuksia niin kuin myds huumeista. Sen sijaan muita
riippuvuuksia, kuten esimerkiksi sekakayttod on tutkittu melko vahan (Hakkarainen &
Metso, 2009). Sekakdyttod on kuitenkin alettu kasitelld yha enemman ja laajemmin

1900-luvun lopulta ldhtien (Kataja ja muut, 2018).
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Miettinen ja Rantapuska (2018) mainitsevat tutkimuksessaan, etta alkoholihaittojen va-
hentamiseksi tahtaadvien tyopaikkainterventioiden taloudellisista vaikutuksista on ole-
massa maailmanlaajuisesti vain vahan tutkimuksia, ja Suomessa aiheesta ei oltu tehty
vield yhtaan tutkimusta vuoteen 2018 mennessa (Miettinen & Rantapuska, 2018). Tuo-
reinta suomalaista tutkimusta alkoholismin taloudellisista vaikutuksista edustaa Luoto-
sen (2023) tutkimus alkoholin haitoista ja kustannuksista suomalaisilla tydpaikoilla. Riip-
puvuudet, erityisesti pdihderiippuvuudet, aiheuttavat tyopaikoille valtavasti kustannuk-
sia, minka vuoksi henkildston riippuvuuksien tunnistaminen ja hoitaminen olisi tarkeaa.
Tyopaikalla esiintyvien riippuvuusongelmien tunnistamisesta ei toistaiseksi ole tehty
Suomessa tutkimusta, vaikka tamanlaiselle tutkimukselle olisi tilastojen mukaan selvasti

tarvetta. Tama tutkimus pyrkii tayttamaan tata tutkimusaukkoa.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu kuudesta pdaluvusta. Ensimmainen luku on johdantoluku, jossa joh-
datellaan lukija aiheen pariin, taustoitetaan tutkimusta ja sen tarkeytta seka tuodaan
esiin tutkimuksen tutkimuskysymykset. Lisdksi luvussa esitellaan tieteellisen kontekstin
hahmottamiseksi joitakin merkittavia aikaisempia tutkimuksia, joihin tutkija tutustui tut-

kimuksen teon aikana.

Toisessa ja kolmannessa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen kannalta tarkeita aiheita kir-
jallisuuskatsauksen muodossa. Tutkimuksen toinen luku keskittyy vastuulliseen henkil6s-
tojohtamiseen. Luvussa kaydaan lapi vastuullisen johtamisen kehityshistoriaa, nykytilan-
netta seka tutkimuksen kannalta tarkeita vastuullisen johtamisen osa-alueita. Kolmas
luku keskittyy puolestaan riippuvuuksiin. Luvussa kerrotaan paihde- ja rahapeliriippu-
vuuksista, ja tdman luvun luettuaan lukija ymmartaa, mita erilaiset paihde- ja rahapeli-

riippuvuudet tarkoittavat seka miten ne nakyvat tyoelamassa.

Tutkimuksen neljas luku keskittyy tutkimuksen metodologiaan. Luvussa kdydaan lapi tut-
kimusaineistoa ja sitd, miten aineistoa on hankittu ja analysoitu. Luvussa arvioidaan

my0s tutkimuksen luotettavuutta.
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Viidennessa luvussa esitetddn tutkimuksen tulokset kuvaavan analyysin seka aineistolah-
toisen sisallonanalyysin avulla. Tulokset esitetdan yritysnakokulmasta ja yksilonakokul-

masta tarkasteltuna.
Kuudes eli viimeinen luku keskittyy tutkimuksen johtopaatoksiin. Johtopadatoksissa vas-
tataan tutkimustulosten pohjalta alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin seka ehdote-

taan aiheita jatkotutkimuksille. Lisaksi luvussa kerrotaan tutkimuksen rajoitteet. Tutki-

muksen rakenne l6ytyy alla olevasta kuviosta 1.

Kuvio 1. Tutkimuksen rakenne
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2 Vastuullinen henkilostojohtaminen

Vastuullisuus teemana on noussut vahvasti esiin johtamisen tutkimuksessa ja kaytan-
teissa 2000-luvulta asti (Ehnert, 2009). Teknologian kehitys, globalisaatio ja vdeston
ikdantyminen ovat muokanneet tydvoimaa ja tyéelamaa (Jarlstrom & Vanhala, 2014), ja
silla on vaikutuksensa organisaatioissa tehtavaan henkilostotyohon (Viitala ja muut,
2014). Stahlin ja muiden (2020) mukaan henkilostdjohtamisella on keskeinen rooli orga-

nisaation vastuullisuusasioiden edistamisessa.

Viime aikoina monet yritykset ovat sitoutuneet integroimaan kestavan kehityksen osaksi
toimintaansa ja johtamisjarjestelmiaan (Jarlstrom ja muut, 2023). Ferreiran ja Real de
Oliveiran (2014) mukaan organisaation on toimittava vastuullisesti, jos se haluaa luoda
toimillaan positiivisia muutoksia ihmisiin ja ymparistéon liittyen. Vastuullinen henkilds-
tojohtaminen pyrkii muuttamaan henkilostéjohtamisen perinteistad tuloskeskeista nako-

kantaa ja korostamaan tyontekijoiden hyvinvoinnin merkitysta (Jarlstrom & Saru, 2019).

2.1 Historiaa ja maaritelmien kehittymista

1980-luvulta Iahtien HRM-keskusteluihin ovat vaikuttaneet paljon kovan henkiléstéjoh-
tamisen (Hard HRM) ja pehmean henkilostojohtamisen (Soft HRM) mallit (Aust ja muut,
2020). Kova henkiléstdjohtaminen painottaa perinteisesti tuloksellisuutta ja siina henki-
|6storesurssit nahdaan passiivisina resursseina (Jarlstrom & Vanhala, 2014), kun taas tyo-
eldaman suhteita ja tyontekijoiden hyvinvointia koskevien lahestymistapojen innoitta-
mana kehittynyt pehmea henkildstéjohtaminen (Beer ja muut, 1984) painottaa tyonte-
kijasidosryhmia seka luottamuksellisen yhteistyon kulttuuria (Guest, 1987). Jarlstrom ja
muut (2018) tarkentavat, ettd vaikka pehmedn henkilostojohtamisen malli edustaa
melko idealistisia HRM-tavoitteita, siitd jad puuttumaan eettiset perusarvot. Aust ja
muut (2020) lisdavat, ettd mallista puuttuvat myos laajemmat globaalit tekijat ja ekolo-
giset haasteet, joita ei ole pidetty tarkeina henkilostdjohtamista koskevina asioina. Vas-

tuullisen henkilostdjohtamisen voidaan nahda tayttdvan nama mainitut puutteet ja



13

tarjoavan nakemyksia henkildstéhallinnon ja taloudellisen suorituskyvyn valilla vallitse-

vista positiivisista suhteista (Ehnert & Harry, 2012).

Nykypadivan kestava kehitys -termin suosio juontaa alun perin juurensa Yhdistyneiden
Kansakuntien ymparisto- ja kehityskomission vuoden 1987 raporttiin. Kyseinen komissio
maaritteli kestavan kehityksen kehityksend, joka tayttaa nykyiset tarpeet vaarantamatta
tulevien sukupolvien kykya tyydyttda omia tarpeitaan. (Ehnert, 2009; WCED 1987) Ko-
mission mukaan kestavan kehityksen taloudellisen, ekologisen ja sosiaalisen ulottuvuu-
den tulisi toteutua samanaikaisesti, jotta kestdava kehitys voisi tapahtua yhteiskunnalli-
sella tasolla (Ehnert, 2009; WCED 1987). StankeviciGtén ja Savanevifienén (2018)
mukaan kestava kehitys yritystasolla edellyttaa sitd, ettd organisaatiot kasittelevat talou-
dellisten asioiden lisdksi erilaisia toisistaan riippuvaisia seka toisiinsa liittyvia ymparistol-
lisid ja sosiaalisia huolenaiheita eri tasoilla ja muuttavat siten kasitysta liiketoiminnan

menestyksestd ja menestystekijoista.

Kestava kehitys sai 1990-luvulla yhd enemman huomiota strategisen johtamisen kasit-
teena (Ehnert, 2009), mutta 1990-luvun lopulla ilmestyivat jo ensimmaiset kirjoitukset
vastuullisesta henkilostéjohtamisesta Saksassa, Sveitsissa ja Australiassa (Stankevicitté
& Savaneviciené, 2018). Stankevicittén ja Savanevicienén (2018) mukaan saksalainen |a-
hestymistapa perustuu sellaiseen kestdvan kehityksen tulkintaan, jossa yritysten on ta-
loudellisesti jarkevaa tasapainottaa inhimillisten resurssien uusiutuminen ja kulutus in-
vestoimalla suhteisiin liiketoimintaymparistoissa, koska ymparistot nahdaan resurssien
lahteina. Taman ymmarryksen pohjalta Miller-Christ ja Remer (1999) maarittelivat vas-
tuullisen henkilostdéjohtamisen seuraavanlaisesti: "mita yritysten itsensa on tehtava ym-

paristossaan voidakseen luottaa ammattitaitoiseen henkilostoon pitkalla aikavalilla”.

Sveitsildisesta ldhestymistavasta Stankevicitté ja Savaneviciené (2018) toteavat, ettd sen
mukaan vastuulliselle henkiléstojohtamiselle on ominaista tyollistettavyyden edistami-
nen, harmonisen tyon ja yksityiselaman tasapainon varmistaminen seka yksilon vastuul-

lisuuden edistaminen. Sveitsildisesta ldhestymistavasta mainitaan myos se, ettd siina
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vastuullinen henkiléstdjohtaminen nahdaan yksilollisten tarpeiden tyydyttamista ja or-
ganisaation kilpailukyvyn yllapitamista tukevana tarkedna asiana. Vastuullinen henkilds-
téjohtaminen nahdaan Zauggin ja muiden (2001) mukaan "pitkan aikavalin sosiaalisesti
ja taloudellisesti tehokkaana tyontekijoiden rekrytointina, kehittdmisena, sailyttamisena

ja tyollistamisena”.

Ehnertin (2009, s.5) mukaan kestdva kehitys on historiallisesti noussut esiin erityisesti
kriisitilanteissa, jotka ovat liittyneet joko taloudellisten, luonnonvarojen tai sosiaalisten
resurssien niukkuuteen tai siihen, etta erilaiset sivu- ja palautevaikutukset ovat uhanneet
edellda mainittujen resurssien pitkan aikavalin hyodyntamista. Sivu- ja palautevaikutuk-
silla Ehnert viittaa tassa yhteydessa sellaisiin vaikutuksiin, jotka voivat olla positiivisia jol-

lekin osapuolelle ja negatiivisia toiselle osapuolelle.

2.2 Vastuullisuus henkilostojohtamisessa

Termi vastuullinen henkildstéjohtaminen (sustainable HRM) syntyi suunnilleen 20 vuotta
sitten (Aust ja muut, 2020), ja siitd lahtien vastuullisen henkilostdjohtamisen ala on ke-
hittynyt nopeasti (Stankeviciuté & Savaneviciené, 2018). Tutkimuksen lisdantymisesta
huolimatta puuttuu vastuullisen henkilostéjohtamisen alalta edelleen kuitenkin yhtenai-
nen kasitteisto ja kaytanto, silla organisaatioiden tutkimukset ja keskustelut ovat keskit-
tyneet lahinna vastuullisuuden ymparistonakokulmiin henkiléstdjohtamisen sijaan (Jarl-
strom ja muut, 2023). Asia selittynee myos kestavan kehityksen suhteellisen lyhyelld his-

torialla (Jarlstrom & Vanhala, 2014)

Vastuulliselle henkilostojohtamiselle ei ole olemassa yhta oikeaa maaritelmaa, vaan on
olemassa useita eri maaritelmia, jotka kuvastavat muun muassa vastuullisen henkilost6-
johtamisen eri tavoitteita ja merkityksia (Ehnert & Harry, 2012). Zaugg ja muut (2001)
maarittelivat vastuullisen henkiléstdjohtamisen aikoinaan “taloudellisena, sosiaalisena
ja ekologisena ajatteluna ja toimintana, joka ei vaaranna tulevien sukupolvien selviyty-
mismahdollisuuksia”. Shen ja Benson (2016) ovat puolestaan maaritelleet vastuullisen

henkilostéjohtamisen yritysvastuuksi, joka on suunnattu tyontekijéihin. Ehnert & muut
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(2016) ovat todenneet vastuullisen henkilostdjohtamisen yhdistavan organisaatioiden

kestavyyden aatteet henkildstdéjohtamiseen.

Kestdva kehitys ja vastuullisuus mainitaan usein samassa yhteydessa ja niita voidaankin
pitda tavoiteltavina ominaisuuksina eli arvoina (Lehtonen, 2023). Monet yritykset ovat
sitoutuneet integroimaan kestavan kehityksen osaksi toimintaansa ja johtamisjarjestel-
midan kestavan kehityksen alati kasvavien haasteiden vuoksi (Jarlstrom ja muut, 2023).
Dyllick ja Muff (2016) huomauttavat, etta haasteiden lisdksi yritysmaailmassa tunniste-
taan my0ds enenevissd maarin kestdvan kehityksen ja siihen reagoimisen merkitys yritys-
ten kilpailukyvyn kannalta, minka vuoksi kestava kehitys on mukana myos yritysten stra-

tegioissa.

Brundtlandin komission vuoden 1987 raportin maaritelman mukaan “kestava kehitys on
kehitystd, joka tyydyttda nykyhetken tarpeet viematta tulevilta sukupolvilta mahdolli-
suutta tyydyttda omat tarpeensa” (WCED, 1987, kappale 2 osa 1). Lehtonen (2023) tas-
mentaa, etta vastuullisuuteen voidaan katsoa kuuluvaksi kaikki sellaiset teot ja toimen-
piteet, joilla edistetdaan kestavaa kehitysta. Yritysvastuun eli yritysten yhteiskuntavastuun
(CRS eli corporate social responsibility) osalta vastuullisuudella puolestaan viitataan Leh-
tosen mukaan aktiivisiin toimenpiteisiin, joilla organisaatio vahentaa ja kompensoi ai-
heuttamiaan paastoja ja muita luontohaittoja seka edistdaa hyvaa hallintotapaa, yhteis-

hyvaa seka henkilosténsa hyvinvointia.

Sustainable HRM kdantyy suomen kielessa usein vastuulliseksi henkilostojohtamiseksi,
mutta siita voitaisiin kayttdaa myos sanatarkkaa kaannosta kestava henkiloéstojohtaminen
(Ehnert, 2009). Ehnertin mukaan luonnonvarojen ehtymisen tapaan monet yritykset
ovat joutuneet viimeisten vuosikymmenten aikana kokemaan osaavan ja sitoutuneen
henkiloston puutetta tai tyon ja liiketoiminnan sivu- ja palautevaikutuksia tyontekijoihin
ja yrityksiin itseensa kohdistuneena. Tyduupumus, terveysongelmat, stressi seka tyoteh-
tavien ja yksityiselaman yhteensovittamisen vaikeudet ovat nykyaan tyoelaman keskeisia

haasteita (Stankeviciité & Savaneviciené, 2018). Tastd kertoo myods vuoden 2016



16

eurooppalaisen tydolotutkimus European Working Conditions Survey:n (Eurofound) tu-
lokset, joiden mukaan esimerkiksi 21 prosenttia tyontekijoistda kokee itsensa liilan uu-
puneiksi suorittaakseen toiden jalkeen kotiaskareita ja 12 prosenttia tyontekijoista on
sitd mielta, etta heiddn tyonsa estaa heita antamasta haluttua aikaa perheelleen. Lisaksi
tutkimuksen avainloydoksien mukaan kolmannes EU:n tydntekijoista tydskentelee tiu-
koissa maardajoissa ja suurella nopeudella ja joka viides tydntekija joutuu tyoskentele-
maan myos vapaa-ajallaan useita kertoja kuukaudessa tyotarpeiden tayttamiseksi (Euro-
found). Ehnert (2009) huomauttaa, etta vastuullisuuden huomioiminen henkiléstéjohta-
misessa saattaisi olla yksi mahdollinen strategia yrityksille edellda mainituista nykypaivan

haasteista selviytymiseksi.

Austin ja muiden (2020) mukaan on syntymdssa moniulotteinen vastuullisen henkil&sto-
johtamisen malli, joka ottaa huomioon pitkan aikavalin vaikutukset, kuten ilmastonmuu-
toksen, luonnon monimuotoisuuden, kaupungistumisen ja tyévoiman demografian. Nai-
den vaikutusten tunnustetaan tarvitsevan asianmukaista suojelua kehittamalla sellaisia
ihmisten johtamiskaytantdja, jotka huomioivat sosiaalisen ja inhimillisen padoman seka
ympdriston kehityksen (Guerci & Carollo, 2016). Vastuullisen henkilostéjohtamisen voi-
daan ndhda olevan vastaus yhteiskunnallisesti ja poliittisesti kdytaviin kestavan kehityk-
sen keskusteluihin, joissa keskitytdaan maailman luonnonvarojen sailyttamiseen seuraa-
ville sukupolville, teollisuusmaiden luonnonvarojen tuhlaamiseen seka sellaisiin kdytan-
toihin ja strategioihin, joilla voitaisiin vaikuttaa ymparistd6on ja resurssien sailyttamiseen
(Ehnert & Harry, 2012). Aust ja muut (2020) korostavat tutkimuksessaan, etta vastuulli-
sessa henkilostojohtamisessa sosiaalinen pddoma ja luonnonvarat nahdaan yha enem-
man tarkeind ominaisuuksina taloudellisen padaoman rinnalla. My&s muut tutkimukset
puoltavat sita, ettd kestavalla kehitykselld on ja tulee olemaan merkittava vaikutus yri-
tysten strategioihin ja toimintaan (Dyllick & Muff, 2016). Vastuullisuuden ja kestavyyden
huomioiminen ei hyodytd pelkdstaan ymparistda ja yhteiskuntaa vaan myos yritykset itse
hyotyvat siitd pienempien kustannusten ja pienempien liiketoiminnan riskien muodossa.

Lisaksi yritysten maine, houkuttelevuus ja kilpailukyky kasvavat. (Dyllick & Muff, 2016).
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Stankeviciuté ja Savaneviciené (2018) toteavat, etta ikaantyva yhteiskunta, pula ammat-
titaitoisesta tydvoimasta seka tyontekijoiden terveysongelmat ikdan kuin pakottavat or-
ganisaatiot uudistamaan henkilostohallintoa ja henkilostéjohtamista. Heidan mukaansa
yritysten on toden teolla pohdittava liiketoimintamallejaan ja vastuutaan vastatakseen
yhteiskunnan ulkoiseen paineeseen ja ratkaistakseen tyomarkkinoiden ongelmia seka
tyosuhteiden sisaisid ongelmia. Viitalan (2021) mukaan yritysten vastuullisuus punnitaan

taloudellisen, ekologisen ja sosiaalisen vastuunkannon perusteella.

2.3 Vastuullisen henkilostojohtamisen piirteet

Stankeviciutén ja Savanevi¢ienén (2018) mukaan vastuullisen henkildstdjohtamisen omi-
naispiirteet selittavat osaltaan sitd, kuinka vastuullisuus nakyy henkiléstojohtamisessa.
Lisaksi ne kuvaavat heidan mukaansa sitd, millaista henkilostéjohtamisen tulisi olla, jotta
se ansaitsisi tulla maaritellyksi vastuullisena. Vastuullisen henkildstéjohtamisen ominai-

suuksista kerrotaan alla ja ne 10ytyvat tiivistetysti myos kuviosta 2.

Pitkdjanteinen orientoituminen voidaan Lumpkinin ja muiden (2010) mukaan maari-
telld “taipumuksena priorisoida pitkdn aikavalin jalkeisten paatosten ja toimien pitkan
aikavalin seuraukset ja vaikutukset”. Kestavan kehityksen nakokulmasta ajallinen ulottu-
vuus eli esimerkiksi pitkdjanteiset menestysmittaukset ja ajan huomioiminen muuttu-
jana HRM-teorioissa ja -malleissa on erityisen tarkedaa (Ehnert, 2009). Pitkdjanteisen
suuntautumisen merkitys vastuullisessa henkilostdjohtamisessa tunnistetaan hyvin
(Stankeviciaté & Savaneviciené), ja sitd voidaan pitda yhtena vastuullisen henkilostojoh-
tamisen kulmakivista (Zaugg ja muut, 2001). Pitkajanteiselld orientoitumisella, kuten pit-
kajanteisella tyontekijasuunnittelulla ja pitkdn aikavalin perehdyttamisella, yritykset pys-
tyvat varautumaan paremmin nykyisiin tydelaman haasteisiin. Esimerkiksi ennustami-
nen ja tydmarkkinatutkimukset seka niista saadut tyomarkkinatiedot ja -data saattaisivat

auttaa yrityksia [6ytdamaan ja rekrytoimaan parhaat tyontekijat.

Tyontekijoista huolehtimisella viitataan muun muassa tyoturvallisuusjohtamiseen seka

tyon ja vyksityiselaman vélisestd tasapainosta huolehtimiseen (Stankevicitté &
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Savaneviciené, 2018, Table 1). Vastuullisen henkilostéjohtamisen ndakdkulmasta tarkas-
teltuna jokaisella organisaatiolla on vastuu huolehtia terveen ja tuottavan tyévoiman yl-
lapitamisesta (Ehnert, 2009). Pfefferin (2010) mielesta henkilostdjohtamisessa tulisi huo-
mioida tyontekijoiden terveys, joka kattaa muun muassa erilaiset sairaudet, kuolleisuu-
den, stressin ja ergonomiset tydolot. Lisdksi sosiaalisesti vastuullisen yrityksen tulisi ym-
martda johtamiskdytantodjen vaikutus tyontekijoiden fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvoin-

tiin.

Kannattavuuteen eli taloudelliseen tehokkuuteen pyrkiminen on Stankevicittén ja Sava-
nevicienén (2018) mukaan jokaisen yritysorganisaation luonnollinen tavoite, eika kesta-
van kehityksen ulottuvuus poista olemassaolollaan sita. Toisinaan vastuullisuuteen pa-
nostaminen saatetaan kuitenkin nahda ristiriidassa yrityksen taloudellisen tehokkuuden
ja voiton maksimoinnin kanssa (McWilliams & Siegel, 2001). Vastuullisen henkilostojoh-
tamisen nakokulmasta tarkasteltuna olisi tarkeaa, ettei taloudelliseen tehokkuuteen pyr-
kimisella perusteltaisi yritysorganisaatioissa esimerkiksi henkilostoresurssien kulutta-
mista tai negatiivista vaikutusta tyontekijoihin ja koko yhteiskuntaan (Stankevicitté & Sa-
vaneviciené, 2018). Vastuullisuudesta ja kannattavuudesta puhuttaessa tulisi Stanke-
vi¢ittén ja Savanevicienén (2018) mukaan mainita myods osakeohjelmat, jotka tarjoavat
tyontekijoille tarkeitd mahdollisuuksia osallistua liiketoiminnan taloudelliseen menestyk-
seen. Esimerkiksi alun perin Louis Kelson vuonna 1958 esittamasta ajatuksesta padoma-
omistuksen laajentumisesta liikkeelle lahtenyt, mutta sittemmin Kiinassa vuonna 2014
uudelleen kayttoonotettu tydntekijoiden osakeomistussuunnitelma eli ESOP (Employee
stock ownership plan) on pitkdn aikavalin hyvinvointipolitiikkaa, joka mahdollistaa sen,
ettd tyontekijat voivat jakaa yrityksen voitot ja yrityksen kasvuedut omistamalla yrityk-
sesta kantaosuuden (Xian ja muut, 2021). Osakeohjelmien myota tyontekijoilla on pa-
rempi motivaatio, ja he pystyvat samaistumaan paremmin organisaatioon (Stankevicitté

& Savanevicieneg, 2018; Xian ja muut, 2021).

Oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus kattavat vastuulliseen henkilostéjohtamiseen

liittyen erilaisten lakien ja maardysten noudattamisen, eettiset arvot,
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monimuotoisuuden edistamisen sekd esihenkildiden esimerkillisen kayttaytymisen
(Stankeviciaté & Savaneviciené, 2018; Jarlstrom ja muut, 2023). Lakien lisaksi ty6ehto-
sopimuksilla ja niiden noudattamisella on tarkea rooli vastuullisessa henkildstojohtami-
sessa (Jarlstrdm ja muut, 2018). Taman tutkimuksen aiheen osalta on myos tarkeda nos-
taa esille eettinen toiminta, tasapuolinen kohtelu ja vaikeisiin tilanteisiin puuttuminen
(Jarlstrom ja muut, 2018; Jarlstrom ja muut, 2023). Tarkeimpana edelld mainituista asi-

oista taman tutkimuksen nakokulmasta on vaikeisiin tilanteisiin puuttuminen.

Tyolainsdadannon ohjeistuksien ylittamiselld viitataan vastuullisen henkilostojohtami-
sen osalta tiivistettyna siihen, etta yritykset tekevat enemman kuin laki vaatii (Stanke-
viciuté & Savaneviciené, 2018; Jarlstrom ja muut, 2023). Pelkdstdan lakien ja maaraysten
noudattaminen ei Jarlstromin ja muiden (2023) mukaan vielad kerro, onko yritys vastuul-
linen vai ei, silla kansallisten lakien ja maaraysten katsotaan muodostavan ikaan kuin pe-
rustan, niin sanotut minimivaatimukset organisaatioiden ohjeistuksien noudattamiselle,
jotka organisaatioiden on ylitettava, jotta ne saavuttaisivat hyddyn ihmisten johtamisen
seka vastuullisuuden osalta. Viitala (2021) tdsmentaa, etta lakisdaateisen toiminnan ylit-
tamisella viitataan siihen, mita yritys tekee vapaaehtoisesti henkildsténsa, yhteiskunnan
ja ihmiskunnan hyvaksi ja antaa esimerkkina tallaisesta toiminnasta yrityksen tyéhyvin-

vointia edistavat ohjelmat.

Ulkoinen kumppanuus viittaa lahinna sidosryhmateoriaan ja resurssien hallintaan (Stan-
kevicitté & Savaneviciené, 2018). Vastuullisen henkilostéjohtamisen nakdkulmasta yri-
tykselld on velvollisuuksia sidosryhmidaan (osakkeenomistajat, tyontekijat, asiakkaat ja
yhteiskunta) kohtaan ja yrityksen tulisi tayttda sidosryhmiensa odotukset (Jarlstrom ja
muut, 2018). Ehnert (2009) korostaa yritysten tiiviin yhteistyon tarkeyttd muun muassa
tydmarkkinoiden ja oppilaitosten kanssa, silla yritysten on yllapidettava ja varmistettava
erilaisten resurssien, kuten henkiloresurssien, saatavuus. Ehnertin mukaan myos yritys-

ten valinen yhteisty6 on tarkeaa kestavan resurssien hallinnan nakékulmasta.
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Vastuullisessa henkilostojohtamisessa kaikinpuolinen yhteistyd, kuten tiimityo ja hyvat
suhteet johtoasemissa olevien sekd tyontekijoiden valilld, on tarkeda (Stankevicitté &
Savaneviciené, 2018). Myos yhteisen hyvan henkilostdjohtamisessa (CGHRM), joka on
yksi vastuullisen henkilostéjohtamisen nakékulmista, korostetaan tyontekijdiden yhteis-

tyotd (Pham ja muut, 2023).

Ymparistosta huolehtiminen nakyy Stankevicittén ja Savanevicienén (2018) mielesta
enimmakseen tyontekijoiden rekrytoinnissa ja valinnassa, jossa yritykset yrittavat ympa-
ristoystavallisella maineellaan houkutella ymparistotietoisempaa nuorta sukupolvea toi-
hin itselleen. Jarlstrémin ja muiden (2018) tutkimuksessa selvisi, ettd ymparistolliset ele-
mentit jadvat kuitenkin usein huomioimatta vastuullisessa henkildstdjohtamisessa, silla
niitd ei valttamatta nahda henkiléstéhallinnon tehtavakenttaan kuuluvina. Viitala (2021)
korostaa, etta ekologisen vastuunkannon tulisi olla taloudellisen ja sosiaalisen vastuun-

kannon ohella osa yrityksen vastuullisuutta.

Henkiloston kehittaminen nousi Jarlstromin ja Vanhalan (2014) tutkimuksen tuloksissa
yhdeksi vastuullisen henkildstdéjohtamisen osa-alueeksi. Tutkimuksessa toteutetussa ky-
selyssa selvisi, etta ylin johto ndaki osaamisen kehittamisessa korostuvan erityisesti haas-
teet, vastuu, urakehitys, henkildston potentiaalinen vapauttaminen, johtajan ja esimies-
ten osaaminen seka avainosaamisen kehittdminen. Lisaksi tutkimuksessa tuli ilmi, etta
johdon mukaan heilld on henkil6ston osaamisen kehittdmisessa ensisijainen rooli, jota
HR-ammattilaiset tukevat. Henkilostolla puolestaan oli tutkimuksessa teetetyn kyselyn

mukaan tarkea rooli osallistua oman tyonsa kehittamiseen.

Joustavuus on olennainen osa vastuullista henkilostéjohtamista ja esihenkilita tulisi oh-
jata joustavien tydjarjestelyjen toteuttamiseen ja niiden aktiiviseen tukemiseen (Stanke-
vicitté ja Savaneviciené, 2018). Jarlstromin ja muiden (2018) tutkimuksessa johto tuntui
ymmartdvan joustavuuden ja suuremman kilpailuedun saavuttamisen valisen yhteyden.

Johdon mielestd joustaminen ja yksilollinen |ahestymistapa esimerkiksi tydaikojen,
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lomien, palkkioiden, etatyon ja elakkeelle siirtymisen suhteen saattaa johtaa terveem-

piin tyontekijoihin ja pidempiin tyduriin.

Henkil6ston osallistumisen ja sosiaalisen vuoropuhelun tarkeys korostuu esimerkiksi
Jarlstrémin ja Vanhalan (2014) tutkimuksen tuloksissa, joissa kahdensuuntainen vuoro-
vaikutus johdon ja tyontekijéiden valilla mainittiin yhtena vastuullisen henkildstdjohta-
misen osa-alueena. Tutkimuksessa ylimman johdon edustajat korostivat luottamusta,
avoimuutta, henkildstdén kuuntelua, palautetta, yhteistyota ja arvostusta vuorovaikutuk-
sen osalta. Heidan mukaansa vuoropuhelu rakentaa luottamusta ja johtaa tyontekijoiden

osallistumiseen.
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Tyontekijoista Oikeudenmukaisuus
huolehtiminen ja yhdenvertaisuus

Henkiloston .
osallistuminen ja Ulkoinen

sosiaalinen kumppanuus
vuoropuhelu

Vastuullisen
henkilostéjohtamisen
ominaispiirteet

Pitkajanteinen
orientoituminen

Henkilostén
kehittaminen

Ty6lainsaddannon
ohjeistuksien
ylittaminen

Ymparistosta
huolehtiminen

Kuvio 2. Vastuullisen henkilostdjohtamisen ominaispiirteet (mukaillen Stankevicitté ja Savane-
viciené, 2018).

2.4 Vastuullisen henkilostojohtamisen tyypittelya ja jaottelua

Jarlstrom ja Vanhala (2014) ovat tunnistaneet tutkimuksessaan kuusi vastuullisen henki-
|6stdjohtamisen osa-aluetta ylimman johdon, HR-johdon ja luottamushenkildiden nake-
mysten kautta: vastuullinen paatéksenteko, avoin vuorovaikutus ja dialogi johdon ja hen-
kiloston valilla, tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu, osaamisen kehittymisesta
huolehtiminen, tyéhyvinvoinnista huolehtiminen seka laadukas esimiestyd. Jarlstrom ja

Vanhala painottavat, ettda mikali organisaatiossa ei oteta huomioon edelld mainittuja
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osa-alueita, on suuri vaara, etta organisaation henkiléston voimavarat hupenevat, tuot-

tavuus laskee ja kehitys karsii.

Jarlstrom ja muut (2018) ovat puolestaan tunnistaneet tutkimuksessaan nelja vastuulli-
sen henkilost6johtamisen paaulottuvuutta: oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo, lapinakyvat
HR-kaytdnteet, kannattavuus ja tyontekijéiden hyvinvointi. Nama ulottuvuudet ovat Ia-
pindkyvyytta lukuun ottamatta mainittu myos vastuullisen henkiléstéjohtamisen omi-
naispiirteet -luvussa, jossa oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoa, kannattavuutta ja hyvin-
vointia kasiteltiin vastuullista henkildstéjohtamista kuvaavina ominaisuuksina. Lapinaky-
vien HR-kdytanteiden ulottuvuudella viitataan organisaatioissa sovellettuihin parhaisiin
HR-kaytanteisiin, joita ovat esimerkiksi rekrytointi, palkitseminen, osaamisen kehittami-
nen, osallistaminen, resurssien kohdentaminen, urasuunnittelu ja joustavuuskdytdannot
(Jarlstrom ja muut, 2018). Naiden kdytanteiden tulisi olla lapindkyvia kaikille, mika on-
nistuu muun muassa huolehtimalla esihenkildiden ja tyontekijoiden valisestd vuorovai-
kutuksesta seka osallistamalla ja informoimalla tyontekijoita. Kaytantéjen lapinakyvyys

lisda oikeudenmukaisuutta, tyotyytyvaisyytta ja tuottavuutta (Maurer, 2016).

2.5 Tyohyvinvointi osana vastuullista henkilostojohtamista

Tyontekijoiden hyvinvointi on yksi vastuullisen henkildstéjohtamisen osa-alueista (Jarl-
strom ja muut, 2018), joka ilmenee kdytdnnon tasolla pyrkimyksind huolehtia henkilds-
ton tyohyvinvoinnista, tyokyvysta ja turvallisuudesta yrityksen tuloksellisuuden ohella
(Jarlstrom & Saru, 2019). Qamarin ja muiden (2023) mukaan vastuullisen henkildstojoh-

tamisen ja tyéhyvinvoinnin yhteys on melko uusi mutta erittdin tarkea tutkimusalue.

Muuttuva tyoelama, etatyo, teknologian muutokset, ilmastonmuutos, vaeston ikdanty-
minen seka ajattelu- ja toimintatapojen muutokset luovat tarvetta tyohyvinvoinnin huo-
mioimiselle ja edistamiselle tydeldmassa (Manka & Manka, 2023). Tyontekijoiden hyvin-
voinnilla on suora yhteys tyossa suoriutumiseen. Pitkalla aikavalilla yksildille, organisaa-
tioille ja yhteiskunnalle aiheutuu haittoja ja kustannuksia, jos tyontekijéiden tyéhyvin-

vointi ei ole kunnossa (Stankeviciaté & SavanevicCiené, 2019). Jarlstromin ja muiden
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(2018) mukaan tyontekijoista huolehtiminen vastuullisessa henkilostdjohtamisessa kat-
taa tyontekijoiden terveyden lisdksi tyontekijoiden tukemisen, henkisten ja fyysisten

vaatimusten huomioimisen seka kaikinpuolisen kunnioittamisen.

Guest (2017) korostaa, ettda mikali organisaatioissa halutaan ottaa tyontekijoiden huo-
lenaiheet ja hyvinvoinnin uhat vakavasti, tarvitaan erilainen henkiléstéhallinnon analyyt-
tinen viitekehys, joka asettaa etusijalle hyvinvointia ja positiivista tydsuhdetta edistavat
kaytdannot. Guest esittaa tutkimusartikkelissaan viisi HR-kaytannettd, jotka edistavat
tyontekijoiden hyvinvointia. Ensimmainen kdytanne on tydntekijoihin investoiminen, jo-
hon liittyy huolellista rekrytointia, koulutusta ja kehittamista sekd mentorointia. Nailla
toimilla voidaan lisata tyontekijdiden varmuutta tulevaisuudesta seka kehittdaa heidan it-
seohjautuvuuttaan. Toisena kdytanteenda mainitaan sitouttavan tydn tarjoaminen. Si-
touttava tyo tarjoaa tyontekijoille sopivassa suhteessa itsendisyyttd, haasteita ja vaihte-
levuutta sekd hyodyntda yksilon taitoja. Kolmas kdytanne eli positiivinen sosiaalinen ja
fyysinen ymparisto asettaa tyontekijoiden terveyden ja turvallisuuden etusijalle. Sosiaa-
linen vuorovaikutus, tasa-arvoiset mahdollisuudet, monimuotoisuuden edistaminen,
ty6turvan tarjoaminen seka kiusaamisen ja hadirinnan valttaminen nahdaan merkittavina
toimina tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Neljds kdytanne eli dani kattaa laajan kaksisuun-
taisten viestinnan tyoyhteisdssa, mahdollisuuden yksilon ilmaisuun seka erilaiset tyon-
tekijoille suunnatut palautekyselyt. Viimeinen kaytdnne on organisaation tuki ja siina
tyontekijoiden hyvinvointia edistetdaan osallistavalla ja kannustavalla johtamisella seka

joustavilla ty6ajoilla.

Mankan ja Mankan (2023) tyohyvinvointimallissa tuodaan esille seka yksilon etta orga-
nisaation hyvinvointiin liittyvia tekijoitda. Organisaatio menestyy ja voi paremmin, kun
sen kulttuuri tukee uudistumista ja avoimuutta. Tallaisessa organisaatiokulttuurissa on
keskeistd avoin vuorovaikutus sekd tyontekijoiden vapaus ilmaista tunteitaan ja tehda
virheitad ilman pelkoa seuraamuksista. Lisaksi organisaatiossa tulisi korostaa muutoksen
johtamisen taitoa ja jatkuvaa kehittymista seka pyrkia tekemaan tulevaisuudesta hou-

kuttelevampi. Yksilon tyohyvinvointia edistavat puolestaan tyon hallinta, eldamanhallinta,
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oppiminen seka hyva tydyhteiso. Tyon hyva hallinta korkeisiin tyon vaatimuksiin yhdis-
tettyna johtaa tyohon sitoutumiseen, vahentaa poissaoloja ja vahvistaa kykya luoda laa-
joja sosiaalisia verkostoja. Elamanhallinnan osalta yksilon on tarkea uskoa siihen, etta
han voi omilla teoillaan ja asenteellaan vaikuttaa siihen, mita hanelle tapahtuu. Jatkuva
halu kehittya ja oppia parantaa yksilon kasvumotivaatiota ja itseohjautuvuutta. Hyva tyo-

yhteiso eli toimiva ryhma ja ilmapiiri seka osallistava esihenkil® luovat kannustavuutta.
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3 Riippuvuudet

Riippuvuus on yleinen sairaus, joka syntyy paasaantoisesti useiden ajallisesti toisiaan |a-
hella olevien kadyttokertojen seurauksena (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2020). Koski-
Janteen ja Kuusiston (2021) mukaan perinndllisten tekijéiden ohella riippuvuuksien syn-
tyyn vaikuttavat erilaiset sosiaalisen oppimisen kokemukset lapsuudessa ja nuoruudessa.
Myoéhemmalla ialla riippuvuus voi syntya erityisesti yksilon reaktiona stressiin tai kriisiti-
lanteisiin. Riippuvuuskayttaytymista vahvistaa edella mainittujen asioiden lisaksi myds
sille otollinen ymparist®, jossa yksindisyys, vieraantuminen ja epavarmuus tulevaisuu-

desta ovat lasna.

Koski-janteen ja Korkeilan (2021) mukaan riippuvuus voi kehittya paihteiden ohella eri-
laisiin valitonta tyydytysta tuottaviin toimintoihin, joihin ei liity minkaan kemiallisen ai-
neen nauttimista. Nama ovat niin sanottuja toiminnallisia riippuvuuksia, joihin liittyy ai-
neriippuvuuksien tavoin voimakasta halua tai pakkoa, toiminnan hallinnan heikkene-
mista ja lopettamisen vaikeutta. Koski-Janne ja Korkeila jatkavat, ettd toiminnallisissa
riippuvuuksissa aivojen valittdjaaineiden tasolla tuotetut reaktiot ovat samantapaisia
kuin paihteitd nautittaessa. Kaikki riippuvuutta aiheuttavat toiminnot lisadvat aivojen do-

pamiinitasoa mielihyvaa saatelevdssa hermoverkostossa.

Koski-Janne ja Kuusisto (2020) huomauttavat, etta riippuvuudesta vapautuminen ja pa-
rantuminen voi olla osalle riippuvaisista darimmaisen vaikeaa. Riippuvuudesta vapautu-
akseen yksilon on ensimmaiseksi myonnettava ongelmansa seka itselleen ettd muille.
Koski-Janteen ja Kuusiston mukaan yksilolla on myo6s oltava halua muuttaa riippuvuus-
kayttaytymistdan parantuakseen. Yksilon on pohdittava esimerkiksi sitd, missa tilanteissa
mielihalut usein heraavat ja tehtdva naiden pohjalta suunnitelma siitd, miten han voisi
toimia kyseisissa tilanteissa toisin. Uudenlaista, riippuvuuden parantamiseksi tehtya toi-
mintasuunnitelmaa on myds noudatettava tarpeeksi kauan, jotta se vakiintuisi ja siita

syntyisi yksilélle uudenlainen rutiini. Hoitoon ja tukiryhmiin hakeutuminen ovat
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auttaneet monia vapautumaan riippuvuudesta, mutta riippuvuudesta on mahdollista va-

pautua myds omin avuin.

3.1 Alkoholi

Niin kuin Makeldan, Mustosen ja Tigerstedtin kirjan (2010) nimikin sen jo kertoo, Suomi
juo. Vielad 1960-luvulle asti Suomi voitiin luokitella alhaisen alkoholin kulutuksen maaksi
(Tigerstedt & Osterberg, 2007), mutta vuoden 1968 jilkeen alkoholin kulutus lisdantyi
erittdin voimakkaasti aina 1970-luvun puoleenvadliin saakka ja muutamia notkahduksia
lukuun ottamatta on alkoholin kulutus pysynyt vuodesta 2005 lahtien suunnilleen yli 10
litran tasolla asukasta kohti (Makela ja muut, 2010). Pidemmalla aikavalilla tarkasteltuna
alkoholin kokonaiskulutus on kuitenkin paasaantoisesti vahentynyt vuodesta 2007 Iah-
tien (Suomen virallinen tilasto, 2023, alkoholijuomien kulutus). Alkoholijuomien kulu-
tusta on esitetty graafisesti alla olevassa kuvassa 1. Hirvosen ja muiden (2013) mukaan
ihmisilla ei usein ole lainkaan selkeda kasitystda omasta alkoholinkdytostaan ja monesti

sitd saatetaan pitaa kohtuullisena, vaikka todellisuus olisi toinen.
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*) Tilastoimattomassa kulutuksessa tilastointitavan muutos vuodesta 2000 alkaen.

Kuva 1. Alkoholijuomien kulutus 100-prosenttisena alkoholina 15 vuotta tayttanyttd asukasta
kohti 1960-2022, litraa (Suomen virallinen tilasto, 2023).

Héakkisen (2023) mukaan alkoholiriippuvuus eli alkoholismi on “krooninen sairaus, jossa
mieli ja elimisto tulevat riippuvaisiksi alkoholin saamisesta. Alkoholiriippuvaisella on siis
pakonomainen tarve kadyttaa alkoholia. Pdihdeldakari Hakkisen mukaan ristiriidat laheis-
ten kanssa, vaikeudet tyoelamassa, tyosta irtisanoutuminen, avioero, taloudelliset vai-
keudet, rikkeet ja rikokset seka rattijuoppous lukeutuvat asioihin, joita alkoholismista voi
seurata alkoholistille. Lisaksi alkoholismille on tunnusomaista myos se, etta alkoholis-
mista karsivan aika kuluu suurilta osin alkoholin hankkimiseen, kayttoon tai kdytosta toi-
pumiseen ja kiinnostus harrastuksiin vahenee. Lisdaksi masennus, univaikeudet ja artyi-

syys saattavat lisdantya.

Aleksi Miettisen ja Elias Rantapuskan (2018) EHYT ry:lle tekemassa tutkimuksessa tutkit-
tiin sitd, kuinka suuria taloudellisia tappioita alkoholi aiheuttaa tyopaikoilla ja kuinka

suuri tuotto on odotettavissa tyopaikalla toteutettavilla interventioilla, joilla alkoholista
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aiheutuvia haittoja pyritdaan ehkdisemaan. Tutkimuksessa alkoholin aiheuttamat kustan-
nukset jaettiin suoriin ja epadsuoriin kustannuksiin. Suorat kustannukset ovat Miettisen
ja Rantapuskan mukaan kustannuksia, jotka aiheutuvat tyontekijan alkoholin kaytosta
tyonantajalle. Tallaisia ovat esimerkiksi tyontekijan rokulipdivasta aiheutuneet tydpanok-
sen menetykset. Epdsuorat kustannukset puolestaan ovat kustannuksia, jotka kohdistu-
vat muihin tyontekijoihin. Epasuora kustannus on esimerkiksi johdon ja tyontekijoiden
kayttdma aika, joka kuluu alkoholinkdytdsta johtuvaan irtisanomiseen seka uuden tyon-

tekijan rekrytointiin ja perehdyttamiseen.

Miettisen ja Rantapuskan (2018) tutkimuksessa todetaan, etta alkoholi aiheuttaa kaytta-
jalleen sairauksia ja kuolemia, jotka tarkoittavat tyonantajalle menetettya tyovoimaa ja
kustannuksia. Taman lisaksi tutkimuksessa mainitaan tyonantajalle koituvina taloudelli-
sina kustannuksina tyontekijan krapulat, sairaspoissaolot ja onnettomuudet, jotka ai-
heuttavat tyotehon ja -tuottavuuden alenemista. Kun tydntekija menee toihin siitda huo-
limatta, ettd hanen pitaisi olla kotona sairastamassa, puhutaan presenteismista. Presen-
teismista aiheutuu tydnantajalle merkittavia taloudellisia tappioita, kun tyontekija tekee
puoliteholla t6itd ja aiheuttaa virheita lisdantyvin maarin (Miettinen & Rantapuska,

2018).

3.2 Huumeet ja ladkkeet

Huumeiden kaytto ja ladkkeiden vaarinkayttd on Suomessa alkoholin kdyttéon verrat-
tuna vahadisempaa, mutta huumeiden kayttéon liittyvat haitat ovat lisdantyneet viime
aikoina merkittavasti (THL, Huumeiden kayton ja ladkkeiden vaarinkdyton puheeksiotto).
Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen huumekyselyn (2022, paivitetty 2023) mukaan huu-
mekokeilut ovat viisinkertaistuneet Suomessa 90-luvun alkupuolelta ldhtien (ks. kuva 2
alta). Vuoden 2022 kyselyssa selvisi, ettd tavallisinta huumeiden kokeilut ja kayttd ovat
25-34-vuotiailla nuorilla aikuisilla, joista 47 % on kokeillut huumeita joskus eldamansa ai-
kana. Kannabis on kyselyn mukaan yleisin kokeiltu tai kdytetty huume mutta myos eri-
laisten stimulanttien, kuten amfetamiini, ekstaasi ja kokaiini, kokeilut ovat viime vuosina

lisddantyneet Suomessa.



Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen eli THL:n tilastoraportin (2023) mukaan huumeisiin
liittyvissa asenteissa ja mielipiteissa on tapahtunut viime aikoina merkittavia muutoksia.
Voisi sanoa, ettd vaeston suhtautuminen huumeisiin on muuttunut aiempaa myotamie-
lisemmaksi: raportin mukaan melkein kaksi kolmasosaa vastaajista puolsi viime aikoina
paljon otsikoissa olleita huumeiden kayttéhuoneita. Lisaksi myos aikaisempaa useampi

suhtautuu myonteisesti esimerkiksi kannabiksen laillistamiseen.
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Kuva 2. Jotain huumetta kayttaneiden elinikdis-, vuosi- ja kuukausiprevalenssi sukupuolen mu-
kaan suomalaisessa 15—69-vuotiaassa vaestdssa (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos,
2023).

Ladkeriippuvuus kuuluu alkoholi- ja huumeriippuvuuksien ohella tavallisiin aineriippu-
vuuksiin (Viljamaa, 2011). Hakkisen (2023) mukaan ladkeriippuvuus voi ilmetd monin eri
tavoin, mutta ominaista sille on hoidollisesti tarpeettoman tai tarpeettomaksi muuttu-
neen ladkkeen jatkuva tai pakonomainen kaytto riippumatta kdyton aiheuttamista hai-
toista. Hakkinen lisaa, etta ladkeriippuvuus aiheutuu yleisimmin pidempaan kaytetysta
ladkkeestd ja sen lopettamisen yhteydessa ilmenevistd lopetusoireista, jotka vaikeutta-

vat lopettamista.
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Viljamaan (2011) teoksessa terveydenhuollon tutkija Markku Myllykangas ja laaketie-
teen tutkija Tomi-Pekka Tuomainen tuovat esille, ettd terveydenhuollossa ihmisia laaki-
taan ja laakkeita kaupitellaan varmuuden vuoksi, koska useimpien oikeiden sairauksien
hoito on huono bisnes. Ladketehtaan kannalta on toivottavaa, ettd mahdollisimman
moni ihminen diagnosoidaan esimerkiksi masentuneeksi ja hanelle maaratdaan masen-
nusladkkeita. Heiddn mukaansa “normaaleista mielialan vaihteluista, luonteenpiirteista

ja elamaan kuuluvista kriiseista on tehty sairauksia”.

3.3 Sekakaytto

Sekakayton madrittely on jokseenkin vaikeaa, silla se ilmenee lukemattomina eri kaytto-
tapoina ja aineina (Katajan ja muut, 2016), eika tieteellisessa keskustelussa ole tois-
taiseksi vield paasty yksimielisyyteen kasitteen maarittelysta (Kataja ja muut, 2016). Met-
son ja Hakkaraisen (2009) mukaan alkoholilla on kuitenkin usein merkittava rooli seka-

kaytossa, vaikka kayttotapoja- ja aineita voi olla monia.

Katajan ja muiden (2016) mukaan termilla sekakdytto voidaan viitata erilaisten paihdyt-
tavien aineiden samanaikaiseen tai vuorottaiseen kayttoéon, joka kattaa erilaiset huu-
mausaineet, alkoholin ja psykoaktiivisesti vaikuttavat ladkeaineet. Sekakayttd saatetaan
yhteiskunnassa helposti yhdistdaa ainoastaan mielenterveysongelmiin tai syrjaytyneisyy-
teen, mutta sekakayttoa esiintyy monissa yhteyksissa, kuten esimerkiksi nuorten viihde-
kaytossa tai aikomuksissa parantaa suorituskykya esimerkiksi urheilun, seksin tai tyén
saralla. Useat eri sosiaaliset ja kulttuuriset tekijat vaikuttavat sekakdayton malleihin (Ka-

taja ja muut, 2018).

Kataja ja Karjalainen (n.d.) huomauttavat, etta sekakaytosta aiheutuvat vaikutukset voi-
vat olla ennalta arvaamattomia ja kadyttdja voi muuttua esimerkiksi aggressiiviseksi. Vai-
kutuksia on vaikea arvioida, kun kahta tai useampaa paihdetta kdytetadan samanaikaisesti.

Pahimmassa tapauksessa sekakdytosta voi aiheutua kayttdjalle yliannostuskuolema.
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Holopaisen ja Surakan (2005) mukaan sekariippuvuuden vieroitushoito on paljon vaike-
ampaa kuin pelkdn alkoholin aiheuttamien vieroitusoireiden. Usein kay niin, etta kun al-
koholin aiheuttamat vieroitusoireet vahenevat, |lddkkeen vahenemisesta johtuvat vieroi-
tusoireet vasta alkavat. Tamankaltainen vieroitushoito vaatiikin pitkdjanteisyytta seka

osaavaa hoitohenkilokuntaa.

Hirvosen ja muiden (2013) mukaan tyonantajan tulisi olla tietoinen oman alansa tydolo-
suhteista myos paihderiskien nakokulmasta, silla erityisesti sellaiset tyotehtavat, joissa
kasitellaan esimerkiksi ladkkeitd osana tyota, saattavat altistaa tyontekijan paihdeongel-
mille. Olisi tarkeda sopia henkildstdon tyonjaosta ja tehtavista seka viestia riskien hallin-

nasta ja niiden merkityksesta myos tyontekijoille paihdehaittojen ehkdisemiseksi.

3.4 Rahapelaaminen

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen julkaisun (Pietila ja muut, 2021) mukaan rahapelaa-
minen on pelaamista, jossa pelaamisen voitto tai tappio on rahaa tai rahan arvoista. Esi-
merkiksi lotto, raaputusarvat, raha-automaattipelit ja vedonlyontipelit lukeutuvat raha-
peleihin. Julkaisussa todetaan, etta vaikka rahapelaaminen on hyvin yleistd Suomessa,
monilla pelaaminen pysyy kohtuullisena. Vuoden 2019 tutkimuksen mukaan noin 52 000
suomalaista sairastaa kuitenkin rahapeliriippuvuutta (Salonen ja muut, 2020). Jaakkolan

(2006) mukaan rahapelaajat voidaan jakaa pelaamisen kautta neljaan tasoon:

— 0-tason henkilo ei ole koskaan pelannut rahapeleja,

— 1-tasoon kuuluvat sosiaaliset tai viihdepelaajat,

— 2-taso; liikapelaaminen, riskiryhmaan kuuluvat ja ongelmapelaajat tai holtitto-
mat pelaajat;

— 3-taso; pakonomainen tai patologinen pelaaminen, peliriippuvuus.

Rahapeliriippuvuus on siis rahapeliongelman vakavin muoto, johon liittyy pakottava ra-

hapelaamistarve. Viljamaan (2011) mukaan rahapeliriippuvuus kehittyy usein
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salakavalasti ja matka peliriippuvuuden alkuvaiheesta pohjalle saattaa kestaa jopa kym-

menen vuotta.

Rahapeliriippuvuus on paihde- ja aineriippuvuuksien tapainen aivojen sairaus
(Castrén,2023). Neurobiologian ja geneettisten tekijoiden lisdksi erilaiset sosiaaliset, ym-
paristolliset, persoonaan liittyvat tekijat seka kehitykselliset hairiot, kuten ADHD, ovat

rahapeliriippuvuudelle altistavia tekijoita (Castrén,2023).

Rahapelipelaamisesta koituu riippuvaiselle usein ongelmia, joita hanen on usein vaikea
myontaad ongelmien vakavuudesta huolimatta. Viljamaa (2011) on listannut, etta riippu-
vuudesta voi aiheutua riippuvaiselle merkittavia taloudellisia tappioita ja velkaantumista.
Lisaksi peliriippuvaisen henkilon suhteet ldheisiin karsivat helposti. My0s terveys ja suo-
riutuminen tyoelamassa heikkenevat. Viimeisina keinoinaan riippuvainen voi mahdollis-
taa pelaamisensa kalliilla velkarahalla tai jopa rikollisin keinoin. Nama edellda mainitut
ongelmat voivat aiheuttaa sen, etta riippuvainen kokee hapean ja arvottomuuden tun-
teita, mika voi johtaa pahimmassa tapauksessa itsetuhoisuuteen. Joka kolmas kuolema

rahapeliriippuvaisilla on itsemurha.

3.5 Riippuvuudet tyossa

Jokaisella tyopaikalla on keskimaarin noin 10 % erilaisia riippuvuuksia, joista karkeasti
ottaen 5 % on alkoholisteja, 3 % digipeliriippuvaisia, 1,4 % rahapeliriippuvaisia ja 1 %
huumeaddikteja (Paihdetilastollinen vuosikirja, 2023). Erityisesti alkoholi aiheuttaa mer-
kittavia haittavaikutuksia tyopaikoilla Suomessa ja arviolta jopa noin 6-12 prosenttia
suomalaisista aikuisista voidaan lukea kuuluvaksi alkoholin riskikdyttdjiin (Miettinen &

Rantapuska, 2018).

Hirvosen ja muiden (2013) mukaan ty0antajan on syyta olla tietoinen oman alansa ty6-
olosuhteista seka tyotehtavista paihderiskien ndkokulmasta, silla tietyt tydolosuhteet tai
ongelmat yksityiseldmassa voivat altistaa henkilon alkoholin tai muiden paihteiden kay-

tolle. Paihdeongelmille altistavia tydoloja ovat muun muassa vuoro- ja etatyo, likainen ja
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meluisa tyo, ryhmapaine, huonosti suunniteltu tyo, apuvalineiden puute, tiukat maara-
ajat, kiivas tyotahti, syrjintd seka ristiriidat tyokavereiden tai esihenkilon kanssa. Myds
toimialat tai tyotehtavat, joissa on korkea turvallisuusriski tai joihin kuuluu paljon huma-
lahakuista juomista, matkustusta tai alkoholin tai laakkeiden kasittelya, saattavat altistaa

paihteidenkaytolle.

Tyopaikalla pdihdeongelma nakyy usein ensimmaisend tyossa suoriutumisen heikenty-
misena. Sarkkisen (2022) mukaan tyonteko ei valttamatta suju entiseen tapaan ja tyon-
tekija alkaa saada huonoa palautetta muilta tyontekijoilta ja asiakkailta. Tallaisiin tilan-
teisiin on hanen mielestaan tarkeda puuttua nopeasti ja nayttaa valittamista, mika on
my0Os osa hyvaa esihenkilotyota. Sarkkinen huomauttaa, ettd paihderiippuvuuden tun-
nistaminen saattaa kuitenkin olla vaikeaa, silla usein esimerkiksi alkoholia liikaa kayttavat
henkilot saattavat olla pitkdaan todella hyvia tyontekijoita ja vasta suhteellisen pitkan ajan
kuluttua heidan tilanteensa muuttuu huonommaksi siten, ettd myds muut ihmiset tyo-
paikalla pystyvat huomaamaan asian. Siksi olisikin tarkeaa kysya tyontekijalta ajoittain
hdnen vointiaan ja kuulumisiaan. Sarkkisen mukaan on myos tyopaikan etu, ettd hyvista

tyontekijoista pidetdan kiinni ja heita tuetaan padasemaan raiteilleen.

Mikali tydpaikalla herda huoli tyontekijan tydkyvyn heikkenemisen vuoksi, tilanteeseen
on puututtava valittdmasti tyokayttaytymisen tai tyokyvyn ongelmana, vaikka paihde- tai
muista riippuvuusongelmista ei olisi selkeda havaintoa tai dokumenttia (Hirvonen ja
muut, 2013). Mitd enemman ongelman kasittely pitkittyy, sitd useammin asia myds mut-
kistuu. Hirvonen ja muut tdsmentavat, etta vaikka tyontekija ei olisi pdihteen vaikutuksen
alaisena toissa, hdanen tyokayttaytymisessadn saattaa olla alla lueteltuja merkkeja tyoky-
vyn heikkenemisesta:

— keskittymiskyvyn heikkeneminen

— haluttomuus oppia uutta

— vasymys

— kyvyttomyys ottaa palautetta vastaan

— arvaamattomuus tai artyneisyys
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— tyosuorituksen laadun epatasaisuus
— yhteistyon vaikeudet

— poissaolot, myohastelyt tai ongelmat tavoitettavuudessa

Syksylla 2010 kdynnistyi AB Tetra Pak OHS:n ja Namndemansgardenin yhteishanke, jossa
tutkittiin muun muassa sita, mita paihdeongelmat tyoépaikalla todellisuudessa maksavat
ja mita taloudellisia ja henkilokohtaisia etuja pdihdeongelmien hoidosta on. Tutkimuk-
sessa tuotiin esille kolme oletusta siita, mita paihde- ja riippuvuusongelmista karsiva

tyontekija tarkoittaa yritykselle:

1. Kun tydntekija on paihde- ja riippuvuusongelmien vuoksi sairaslomalla, irtisanou-
tuu tai tyoskentelee tehottomasti, yritys menettaa merkittavat investoinnit, joita
se on tehnyt muun muassa tyontekijan osaamisen kehittamiseen liittyen. Lisaksi
se vaikuttaa tyontekijan kollegoiden ja esihenkildiden tyotilanteeseen.

2. Paihde- ja riippuvuusongelmista karsiva tyontekija voi aiheuttaa tyopaikalla vaa-
ratilanteita ja muodostaa merkittdvan turvallisuusriskin tuotannossa.

3. Yrityksen maine vaarantuu, silla tyontekijat ovat yrityksen kasvot. Mikali tyonte-
kija puuttuu usein paikalta, sitd ei valttamatta katsota hyvalla esimerkiksi asiak-

kaiden, tavarantoimittajien tai sidosryhmien puolesta.

Paihteiden kayttd on yksi yleisimmistd tydsuhteen paattamisperusteista Suomessa (Pir-
honen, 2021). Pirhosen mukaan oikeuskaytdannossa on tavallisesti katsottu, etta paihtei-
den kaytto ja tyopaikalla paihtyneena oleminen on hyvaksyttiva peruste tydsopimuksen
irtisanomiselle tai purkamiselle, mutta tydnantajalla on kuitenkin velvollisuus esittaa
ndyttd tyontekijan paihtymyksestd. Nayton esittdmisen velvollisuudesta huolimatta
tyonantajalla ei kuitenkaan lain mukaan ole oikeutta velvoittaa tyontekijaa esimerkiksi
verikokeeseen tai puhalluskokeeseen eika tyontekijalla myoskaan ole velvollisuutta suos-
tua niihin. Pirhonen tdsmentaa, etta tydnantaja saa ehdottaa tyontekijalle esimerkiksi

puhallustestin tekemistd, mutta hanta ei voida velvoittaa siihen.
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3.6 Riippuvuuksien tunnistaminen

Riippuvuuksia voidaan tunnistaa tai ne tulevat ilmi eri tavoin tydpaikalla. Hirvosen ja
muiden (2013) mukaan tyontekija saattaa esimerkiksi olla huolissaan kollegansa tydkun-
nosta tai omasta paihteiden kaytostaan tai rahapelaamisestaan. Riippuvuus saattaa tulla
ilmi my0s siten, ettd tyontekija on paihtyneena toissa. Henkiloston riippuvuuksien tun-
nistamista tydpaikalla saattaa kuitenkin vaikeuttaa salailu. Viljamaan (2011) mukaan riip-
puvaiset kaihtavat usein avoimuutta ja rehellisyytta, silla syyllisyys, hapea ja salailu tayt-

tavat heidan mielensa.

Hirvonen ja muut (2013) listaavat, etta paihtyneelle henkil6lle on tyypillista
e alkoholin haju hengityksessa
e pastillien tarpeeton syéminen
e huonovointisuuden selittely
e sopimaton kaytos, kuten aggressiivisuus
e poistuminen tydpaikalta ilman patevaa syyta
e huono koordinaatio
e verestavat silmat
e normaalista poikkeava puhe
e korostetun harkittu kaytos
e hermostuneisuus

e poissaolevuus

Psykologi Sari Castrénin (2022) mukaan rahapeliriippuvuuden tunnistaminen eroaa mer-
kittavasti paihderiippuvuuden tunnistamisesta siten, etta se ei useinkaan vality henkilon
olemuksesta. Pelaaja ei myonna usein edes itselleen ongelman olemassaoloa. Rahape-
laamisen tunnistamiseksi pelaamisesta tulisi kysya esimerkiksi muiden riippuvuushairi-
Oiden kartoituksen lomassa ja kayttaa puheeksiottotilanteessa motivoivaa haastattelua,

jossa korostuvat yhteistyo, hyvaksynta, myotatunto ja rohkaisu.
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Korona-ajan myo6ta lisaantynyt ja sittemmin uudeksi normiksi muotoutunut etatyo saat-
taa vaikeuttaa riippuvuuksien tunnistamista. Ylen (2020) koronapandemian alussa jul-
kaisemassa artikkelissa asiantuntijat ilmaisivat huolensa pdihdeongelmien kasvusta eta-
tyossa, koska tydkaverit ja pomo eivat ole nakemassa, missa kunnossa tyéntekija on. Eta-
tyOssa ei ole samanlaista sosiaalista kontrollia kuin tyopaikalla ja toita voi tehda huonom-
massakin kunnossa, kun ei tarvitse |lahted aamulla tydpaikalle. "Eristaminen, alkoholi ja
suomalainen kansanluonne ovat darimmaisen hankala yhtal6”, toteaa Helsingin pormes-
tari Jan Vapaavuori artikkelissa. Terveystalon paihdeladketieteen yliladkari Harri Seppala
puolestaan nostaa esille huolensa pandemiaa seuraavan talouskriisin vaikutuksista ihmi-
siin ja toteaa niiden usein heijastuvan ihmisten pahoinvointina. Ihmisten pahoinvoinnilla
ja lisdantyneelld paihteidenkaytollda on nimittdin usein yhteys toisiinsa. Viitalan (2021)
mukaan hyvan henkiléstdjohtamisosaamisen ja laadukkaan henkiléstéjohtamisen mer-
kitys on korostunut entisestdaan koronapandemian ja siita yrityksille ja tydéelamaan aiheu-

tuvien valtavien muutosten myota.

3.7 Riippuvuuksien ehkaisy ja hoito tyopaikalla

Tetra Pakin ja Namndemansgardenin yhteishankkeen tutkimuksessa (Tetra Pak OHS &
Namndemansgarden, 2022) toteutetun laskelman mukaan Tetra Pak Lundin menetetyn
tuotannon vuotuiset kustannukset olivat noin 150 000 kruunua (noin 13 000 euroa
vuonna 2024) jokaista paihderiippuvaista tyontekijaa kohden, jota ei hoideta. Mikali
tyontekijoiden riippuvuusongelmien lukumaara vastaisi kansallista keskiarvoa, menete-
tyn tuotannon kustannukset yrityksessa olisivat noin 59 miljoonaa kruunua (noin 5 mil-
joonaa euroa vuonna 2024) vuodessa. Tutkimuksen havaittiin kuitenkin, etta jos tyonte-
kija saa tarvitsemaansa hoitoa riippuvuusongelmaansa, yritys saa ensimmaiseltd vuo-
delta voittoa noin 60 000 kruunua (noin 5000 euroa vuonna 2024) per tyontekija, ja seu-
raavina vuosina yrityksen voitto on noin 150 000 kruunua per raitis tyontekija. Taman

perusteella tyontekijoiden riippuvuusongelmien hoito kannattaa.

Myo6s Miettisen ja Rantapuskan (2018) tutkimuksessa todetaan, ettd alkoholinkayton ai-

heuttamia kustannuksia tyopaikoilla voidaan ehkaista ja vahentaa
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tyopaikkainterventioilla. Tutkimuksessa esitetty padgoman tuottolaskelma tukee aikai-
semman kirjallisuuden perusteella tehtya arviota siitd, etta yritykset voivat odottaa noin

1-2 euron hyotya jokaista tyopaikkainterventioon sijoitettua euroa kohden.

Tyontekijalla itselldadan on vastuu huolehtia omista elintavoistaan ja tyokyvystdaan, mutta
tyopaikallakin olisi tarkeaa liittaa paihdetyd osaksi tydhyvinvointitoimintaa ja jasentaa se
kolmeen vaiheeseen: ennalta ehkaisevaan toimintaan, korjaavaan toimintaan seka kun-

touttavaan toimintaan (Tyoturvallisuuskeskus, 2014).

3.7.1 Varhaisen tuen malli

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyohyvinvointi on “tyontekijan kykya suoriutua
paivittdisista tyotehtavista”. Viitalan (2021) mukaan henkiléstdjohtamisella on moninai-
nen tehtavakentta henkiloston tyéhyvinvoinnin vahvistamisessa. On tarkeaa kiinnittaa
huomiota erilaisiin riskitekijoihin, kuten henkiloston poissaoloihin seké stressin ja uupu-
muksen oireisiin, jotta tydpahoinvointia voitaisiin ennakoida ja torjua mahdollisimman
tehokkaasti. Lisdksi pitkalla aikajanteelld tarkasteltuna henkiléston tydhyvinvoinnista
pystytdan pitdmaan huolta vahvistamalla henkiloston kokemuksia tyén mielekkyydesta

ja tyon imusta.

Hirvosen ja muiden (2013) mielestd paihdehaittojen ehkdiseminen tyopaikalla edellyttaa
varhaisen puuttumisen tehostamista eli ongelmaan puuttumista ja sen puheeksi otta-
mista jo ennen kuin haittoja tai ongelmia ilmenee. Koho (2013) tarkentaa, etta tyopaikan
varhaisen tuen toimintatapaan sisaltyy puheeksiotto, varhainen tuki ja tydhon paluun
tuki seka sairauspoissaolojen hallinnan ja seurannan periaatteet. Onnistuakseen varhai-
sen tuen toimintatapa edellyttda erityisesti keskustelevaa ja luottamuksellista tyokult-

tuuria esihenkilon ja tyontekijoiden valilla.

Tyoterveyslaitoksen erikoistutkija Leena Kaila-Kankaan (Sarkkinen, 2022) mielesta tyon-
tekijoiden hyvinvoinnin ja téiden sujuvuuden varmistaminen kuuluu erityisesti esihenki-

[6n tehtdviin. Nadin ollen myos tyontekijan paihde- tai rahapeliongelman puheeksi
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ottaminen olisi Kaila-Kankaan mielesta esihenkilén tehtava. Han lisaa vield, etta paihde-
ohjelma antaa viime kadessa raamit sille, miten toimitaan tilanteissa, joissa tyontekijalla
epdilladn olevan paihdeongelma tai jokin muu riippuvuusongelma. Myos Hirvonen ja
muut (2013) painottavat, etta tyopaikan johdon toiminnalla on ratkaiseva merkitys paih-
deohjelman mukaisten kdytantdjen onnistumisen kannalta: “esihenkildiden oikeuden-
mukainen, asiallinen ja rakentava ote tyoyhteisén johdossa seka esimerkillisyys ennalta-
ehkaisevat padihdehaittoja”. Tutkimustulosten mukaan tydnantajilla ja esihenkildilla on
erinomaiset mahdollisuudet havaita erilaisia ongelmia ja tarttua niihin varhaisessa vai-

heessa (Koho. 2013).

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (n.d., Puheeksiotto ja mini-interventio) mukaan pu-
heeksiotto ja mini-interventio ovat tehokkaimpia keinoja ehkaista ja vahentaa paihtei-
den kayton tai ongelmallisen rahapelaamisen haittoja. Mini-interventio viittaa lyhyeen
neuvontaan, joka sisdltdda esimerkiksi alkoholin riskikdayton tunnistamista, neuvontaa
seka seurantaa (Hirvonen ja muut, 2013). Puheeksiotto on puolestaan ammattilaisen te-
kema keskustelualoite, joka liittyy usein henkilostd herdnneeseen huoleen tai on osa
yleista terveyden ja hyvinvoinnin kartoitusta (THL, n.d., Puheeksiotto ja mini-interventio).

Alla olevassa kuviossa 3 on esitetty puheeksioton ja mini-intervention tavoitteet.
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Puheeksioton ja mini-intervention tavoitteita

Toivon ja uskon luominen
ihmisen omiin Intensiivisemman tuen
voimavaroihin ja tarpeen selvittaminen
vaikutusmahdollisuuksiin

Pysyvyydentunteen
vahvistaminen
elamantapamuutoksessa

Kuvio 3. Puheeksioton ja mini-intervention tavoitteet (mukaillen THL, n.d., Puheeksiotto ja mini-
interventio

Hirvosen ja muiden (2013) mukaan tyoterveyshuolto tukee tydorganisaatioita ehkaise-
maan tyohyvinvointia uhkaavia tekijoita. Hirvonen ja muut toteavat, etta tyoterveyshuol-
tolain (1383/2001) mukaan paihderiskien kartoitus ja arviointi sisdltyvat hyvan tyoter-
veyshuoltokdytannon mukaiseen tyon ja tydolosuhteiden terveellisyyden seka turvalli-
suuden selvittamiseen. Tyoterveyshuollon tavoitteena (ty6terveyshuoltolaki 1383/2001)
on edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tydn ja tydympariston
terveellisyyttd ja turvallisuutta, tyontekijoiden terveytta seka tyo- ja toimintakykya tyo-
uran erivaiheissa seka tyoyhteison toimintaa tydnantajan, tydntekijan ja tyoterveyshuol-
lon yhteistoimin. Tyoterveyshuollon toimintaa saatelevat tyoterveyshuoltolain lisdksi
tyoturvallisuus-, sairasvakuutus- ja kansanterveyslaki, kun taas tyéterveyshuollon lain-
saddantda ohjaa, johtaa ja kehittdaa sosiaali- ja terveysministerio (sosiaali- ja terveysmi-
nisterio, 2024). Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tydnantajan on muun muassa jar-
jestettava tyontekijoilleen ehkadiseva tyoterveyshuolto. Ministerion mukaan tydnantaja
voi jarjestaa tydterveyshuoltopalvelut itse tai hankkia ne hyvinvointialueelta, yksityiselta

ladkariasemalta tai muulta palveluntuottajalta.
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Leinon ja muiden (2014) mukaan tyoterveyshuolto keskittyy tyohon liittyvien riskien ja
vaarojen seka tyokykya uhkaavien tekijoiden tunnistamiseen, poistamiseen ja seuran-
taan. Lisdksi tyossa suoritettavat terveystarkastukset ja niistd saadut tiedot ja tulokset
ovat tarkedssa osassa asiakkaan ja tyoyhteison terveytta seka tyokykya tukevia toimen-
piteitd suunniteltaessa. Hirvonen ja muut (2013) suosittelevat, etta tydterveyshuollon
palveluntarjoajaa tyopaikalle valittaessa korostettaisiin tydterveyshuollon osaamista ja
kaytantoja erityisesti paihdehaittojen ehkadisemiseksi ja hoitamiseksi. Hirvosen ja mui-
den mielesta olisi tarkeaa, etta tydterveyshuollon henkildsto hallitsisi erityisesti mini-in-

terventiotaidot.

Tyopaikkakoulutukset ovat tarkea osa riippuvuusongelmien ennaltaehkaisya. Sen lisaksi,
ettd koulutukset tarjoavat tyontekijoille tietoa muun muassa vaihtoehtoisista stressin-
purkukeinoista seka terveellisista elintavoista, tyontekijat saavat myds toimintaohjeita
sellaisia tilanteita varten, joissa oma, kollegan tai esihenkilon paihteidenkaytté huoles-
tuttavat (Hirvonen ja muut, 2013). Koulutusten ohella my6s tydpaikan kulttuurilla on Hir-
vosen ja muiden mukaan merkitysta paihdehaittojen ennaltaehkaisyssa. Henkilostolla

tulisi ennen kaikkea olla yhteinen nakemys siita, etta paihdehaittoja ei sallita tyopaikalla.

Tyopaikkojen paihdehaittojen ehkdisyn kannalta on tarkeaa, etta henkil6std saadaan si-
toutumaan ja huolehtimaan omalta osaltaan tyokyvystdan (Hirvonen ja muut, 2013).
Henkildn sitoutumisella tydpaikkaansa on todettu olevan yhteys henkilon kokemaan ty6-
tyytyvaisyyteen, haluun pysya organisaatiossa seka arvostukseen tydpaikkaansa kohtaan
(Viitala, 2021). Viitalan mukaan henkiloston sitouttamisen keinoja ovat muun muassa:

— hyva johtaminen

— mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa tyota koskeviin asioihin

— mahdollisuus kehittya ja oppia uutta

— usko tyopaikan tulevaisuuteen

— kiinnostavat ja sopivasti kuormittavat tyotehtavat

— kilpailukykyinen palkkataso (tai sitd kompensoivat muut edut ja hyddyt)

— mahdollisuus sovittaa tyo ja perhe yhteen
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Erilaiset pdihdetestit ja kyselyt voivat myos auttaa yrityksia havaitsemaan paihteiden-
kayttoa tydpaikalla (Miettinen & Rantapuska, 2018), mutta kuten edelldkin on jo todettu,
tyonantajalla ei lain mukaan ole oikeutta velvoittaa tyontekijaa esimerkiksi verikokee-
seen tai puhalluskokeeseen eika tyontekijalla myoskdan ole velvollisuutta suostua niihin.
Koskinen (2019) toteaa, ettd esimiesliiton mukaan tyonantajan oikeutta suorittaa alko-
holipuhallutus tyopaikalla ei ole Suomessa toistaiseksi vield lainsaadanndssa oikeutettu.
Sen sijaan ty6ehtosopimukset ja tydsopimukset sisaltavat sadanndksia ja maarayksia asi-
asta. Lisdaksi monilla tydnantajilla on olemassa omia kdytantdjaan alkoholipuhallutuk-
seen liittyen. Koska laki ei viela toistaiseksi salli alkoholipuhallutusta tyopaikalla, tyénan-
tajan on monesti turvauduttava muihin keinoihin, kuten tyontekijan puhe- ja liikkumis-
tavan arviointiin, mikali han epailee tyontekijan olevan alkoholin vaikutuksen alaisena

tyopaikalla. (Koskinen, 2019).

3.7.2 Paihdeohjelma

Tyoterveyslaitoksen erityisasiantuntija Leena Hirvonen (Hirvonen ja muut, 2013) selittaa
pdihdeohjelman olevan ohjeistus, jonka avulla ty6paikalla voidaan ennaltaehkaistad ja
hallita paihdehaittoja seka vahentaa paihteiden riskikdytosta aiheutuvia kustannuksia ja
terveyshaittoja. Paihteiden vahentamisen lisaksi paihdeohjelman tavoitteena on vahen-
tad myos rahapelaamisen haittoja ja niihin liittyvia kustannuksia (Sarkkinen, 2022). Skur-
nik-Jarvisen (2016) mukaan pdihdeohjelman laatimisvelvollisuus perustuu tydterveys-
huoltolakiin. Paihdeohjelma tukee ja ohjaa alkoholin lisaksi myds muiden paihteiden kay-

ton ehkaisya tyopaikalla (Hirvonen ja muut, 2013).

Tyoterveyslaitoksen erityistutkija Leena Kaila-Kankaan mukaan (Sarkkinen, 2022) paih-
deohjelma laaditaan aina yhteistuumin organisaation johdon, henkildston ja tyoterveys-
huollon kesken. Pdihdeohjelmassaan organisaatio maarittelee, miten henkildstéon paih-
teiden kayttoon, tupakointiin ja rahapelaamiseen suhtaudutaan. Alla olevassa kuviossa

4 on esitetty TyOterveyslaitoksen (Sarkkinen, 2022) listaamat pdihdeohjelman tavoitteet.
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Kuvio 4. Pdihdeohjelman tavoitteet (Sarkkinen, 2022).

3.7.3 Hoitoonohjaus ja kuntoutus

Paihteiden vaarinkayttdtapauksia (Pirhonen, 2021) tai muita tyokuntoa heikentavia syita
(Hirvonen ja muut, 2013) varten monissa tyopaikossa on olemassa hoitoonohjausjarjes-
telma, joka perustuu tydehtosopimukseen, tyopaikalla noudatettaviin ohjeisiin, tyésuh-
teen osapuolten viliseen sopimukseen tai vakiintuneeseen kdytantoon (Pirhonen, 2021).
Hirvosen ja muiden (2013) mukaan hoitoonohjausta johtaa esihenkil®, jonka tehtdavana
on osallistua tyoterveyshuollon hoitoonohjauskeskusteluun ja kuvata esimerkiksi paih-

teidenkayton aiheuttamia ongelmia tyontekijan tyokyvyn ja tyoyhteison nakokulmasta.

Tyoyhteison tehtdvana on esihenkilon johdolla ja yhdessa tyoterveyshuollon kanssa oh-
jata henkil6 asianmukaiseen hoitoon (Tyoturvallisuuskeskus, 2014). Lisaksi esihenkilon
on tarkeda tehda hoitositoumus hoitoonohjattavan kanssa, tukea hanta tydohon paluussa
seka ohjata muuta tyoyhteis6a kuntoutujan tukemisessa siten kuin on hoitoonohjattavan
kanssa sovittu. Mikali hoitoonohjausjarjestelma tyopaikalla on olemassa, tyénantaja on

velvollinen noudattamaan sita (Pirhonen, 2021).
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Kun esihenkil® ohjaa riippuvuusongelmaisen tyontekijan hoitoon tai tydkyvyn arvioinnin
kautta kuntoutukseen, tehdaan hoitositoumus tyonantajan edustajan kanssa. Hoitosi-
toumus on vahintaan kaksi vuotta voimassa oleva asiakirja, joka sitouttaa riippuvuuson-
gelmaisen ja tydyhteisdn tydkyvyn palauttamiseen ja jonka aikana esihenkil6lla on seu-

rantavastuu tyokyvyn palautumisesta (Hirvonen ja muut, 2013).

Hoitositoumuksen tekemisen jalkeen tehdaan tydkyvyn arviointiin perustuva kuntoutus-
suunnitelma, johon kirjataan riippuvuusongelman hoitotoimenpiteet, vertaistukiryhmat
sekd kuntoutujan tyohon paluun tukemiseen liittyvat kaytannot (Hirvonen ja muut,
2013). Tyoturvallisuuskeskuksen oppaan (2014) mukaan kuntoutus tarkoittaa paihdehoi-
toyksikdssa tapahtuvaa hoitoa, jonne henkilon tulisi menna silloin, kun han ei pysty va-

hentamaan tai lopettamaan paihteiden kadyttda tai muuta riippuvuutta ilman apua.
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4 Tutkimuksen metodologia

Tassa tutkimuksen empiirisessa osiossa kdydaan lapi tutkimuksessa kaytettyja tutkimus-
menetelmia ja tutkimusaineistoa. Lisaksi luvussa kerrotaan tutkimuksen aineistonke-

ruusta seka aineistonkeruumenetelmista.

Empiirinen eli havainnoiva tutkimus perustuu teoreettisen tutkimuksen perusteella ke-
hitettyihin menetelmiin, joiden avulla pyritdan saamaan vastaus tai vastauksia tutkimus-
ongelmasta johdettuihin kysymyksiin (Heikkild, 2014, s.12). Tutkimusmenetelmilla eli
metodeilla tarkoitetaan keinoja, joilla tutkimuksen aineisto on keratty, luokiteltu ja ana-

lysoitu (Helsingin yliopisto, n.d.).

Hirsjarven ja muiden (2015, s.184—-185) mukaan metodien tutkimus on metodologiaa ja
siind on kysymys menetelmdaopillisista periaatekysymyksista. Empiirisessa tutkimuksessa
metodit ovat aina keskeisessa asemassa ja tutkimusongelma ja menetelma toisiinsa tii-
viisti yhteydessa. Tutkimuksen tutkimusmenetelman valintaa ohjaa usein se, minkalaista
tietoa etsitddn seka kenelta tai mista sita etsitaan. Metodien valintaa koskeviksi ohjenuo-
riksi soveltuvat seuraavat:
e Kadytd suoraa havainnointia, mikali haluat selvittdaa, miten ihmiset toimivat ja mita
he tekevat julkisesti
e Kayta haastatteluja, kyselylomakkeita ja paivakirjatekniikoita, mikali haluat selvit-
taa, mitd ihmiset tekevat yksityiselamassaan
e Kaytd haastatteluja, kyselylomakkeita tai asenneskaaloja, mikali haluat selvittas,
mita ihmiset ajattelevat, tuntevat, kokevat tai uskovat
e Kaytd standardoituja testeja, mikali haluat maaritella ihmisten kykyja tai mitata

heidan alykkyyttdan tai persoonallisuuttaan

Tassa tutkimuksessa metodien valintaa ohjasivat tutkimuskysymykset. Tutkimuskysy-

myksiin vastaamiseksi tutkimuksessa tuli selvittaa, mitd ihmiset (yritysten edustajat ja
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riippuvaiset) ajattelevat ja kokevat tutkitusta aiheesta. Taman vuoksi tutkimuksessa hyo-

dynnettiin metodina kyselylomakkeita.

4.1 Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus

Empiirisen tutkimuksen tutkimusote voi Heikkildan (2014, s.14) mielestd olla kvantitatii-
vinen eli maarallinen tai kvalitatiivinen eli laadullinen tai se voi yhdistella kumpaakin toi-
siaan taydentdvasti. Lahestymistapa valitaan usein tutkimusongelman ja tutkimuksen

tarkoituksen mukaan.

Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta voidaan kutsua usealla muullakin nimityksella,
kuten hypoteettisdeduktiivinen tutkimus, eksperimentaalinen tutkimus tai positivistinen
tutkimus (Hirsjarvi ja muut, 2013). Hirsjarven ja muiden mukaan kvantitatiiviselle tutki-
mukselle tyypillista on se, etta siina korostetaan yleispatevia syyn ja seurauksen lakeja.
Heikkila (2014, s.15) lisaa, etta kvantitatiivisen aineiston keruu toteutetaan usein stan-
dardoitujen ja vastausvaihtoehdot valmiiksi antavien tutkimuslomakkeiden avulla, jol-

loin saadaan yleensa kartoitettua olemassa oleva tilanne mutta ei niinkaan asioiden syita.

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen perinteisena pyrkimyksena puolestaan on I6y-
taa tai paljastaa tosiasioita (Hirsjarvi ja muut, 2013, s. 161). Siind paneudutaan yleensa
pieneen maardan tapauksia, joita analysoidaan mahdollisimman tarkasti (Heikkila, 2014,
s.15). Heikkilan mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto on usein tekstimuotoista, ja
sitd kerataan tyypillisesti vahemman strukturoidusti kuin kvantitatiivisessa tutkimuk-

sessa.

Kun tutkimuksessa on seka kvantitatiivisia etta laadullisia piirteitd, voidaan puhua moni-
menetelmallisesta tutkimuksesta (Mixed methods research). Seppanen-Jarvelan ja mui-
den (2019) mukaan monimenetelmaisyyden keskeisena elementtind on tyypillisesti pi-
detty erilaisten aineistojen, yleensa laadullisten ja maarallisten, yhdistamistd ja tdman-

tyyppisen tutkimuksen toteuttaminen onkin ollut todella suosittua viime vuosien aikana.
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Brannenin (2005) mukaan monimenetelmallinen tutkimusstrategia voi liittya yhteen tai
useampaan tutkimusprosessin vaiheeseen, kuten tutkimuksen suunnitteluun, tiedonke-
ruuseen ja tietojen tulkintaan. Brannen kuvailee monimenetelmallista tutkimusta lahes-
tymistapana, jota kdytetaan tutkittaessa erilaisia tutkimuksessa esitettyja kysymyksia.
Tutkimuksessa saadut tiedot on kuitenkin analysoitava ja tulkittava suhteessa niihin me-

netelmiin ja oletuksiin, joiden avulla ne on tuotettu.

Tama tutkimus toteutettiin monimenetelmallisena tutkimuksena eli tutkimuksessa hyo-
dynnettiin seka kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia. Suurin ero ndiden
kahden tutkimusmenetelman valilla tassa tutkimuksessa on tiivistettyna se, etta kvalita-
tiivinen tutkimus kayttda sanoja ja kvantitatiivinen tutkimus kdyttda numeroita. Taman-
kaltainen eron tekeminen tutkimusmenetelmien valilla ei kuitenkaan ole aina ndin yksin-

kertaista (Brannen, 2005).

4.2 Tutkimusaineisto ja sen keruu

Tutkimusaineistolla eli havaintoaineistolla tarkoitetaan kasittelemattomia tietoja, joita
on keratty ja hankittu empiirista tutkimusta varten (Heikkila, 2014, s.13). Tutkimusongel-
mat tai tutkimustehtava toimivat yleensa lahtokohtana tutkimusaineiston hankinnalle eli
niiden perusteella valitaan aineiston keruun menetelmat (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka, 2006). Heikkildan (2014, s.17) mukaan itse kerattdvissa aineistoissa on tarkeaa
miettid tutkimusongelmaa ja paatettava sen perusteella, mikd on tutkimuksen kohde-

ryhma ja mika tiedonkeruumenetelma tilanteeseen parhaiten soveltuu.

Yksi tapa kerata aineistoa on kysely. Hirsjarven ja muiden (2013, s.195) mukaan kysely-
tutkimuksiin liittyy seka etuja ettd heikkouksia. Yhtena tarkeimmistd eduista pidetdan
yleensad sitd, ettd tutkimukseen voidaan saada mukaan paljon henkil6itd, joilta voidaan
kysya monia asioita. Kysely menetelmana sdastdaa myos tutkijalta aikaa ja vaivannakoa
verrattuna moneen muuhun menetelmaan. Kyselyn heikkouksina voidaan ndhda aineis-
ton pintapuolisuus seka esimerkiksi se, etta tutkijan on lahes mahdotonta varmistua siita,

ovatko kyselyyn vastanneet pyrkineet vastaamaan huolellisesti ja rehellisesti.
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Kyselyiden sisdltamia kysymyksia voidaan muotoilla monella tavalla. Hirsjarvi ja muut
(2013, s. 198-200) selittavat, etta yleisimpia kysymystyyppeja ovat avoimet kysymykset,
monivalintakysymykset ja asteikkoihin eli skaaloihin perustuvat kysymykset. Avoimissa
kysymyksissa esitetdaan vain kysymys ja jatetdan tyhja tila vastausta varten. Monivalinta-
kysymyksien osalta tutkija laatii valmiit, numeroidut vastausvaihtoehdot, joista vastaaja
voi esimerkiksi rastittaen valita yhden tai useamman vaihtoehdon. Vaihtoehtoisesti tut-
kija voi esittdaa valmiiden vastausvaihtoehtojen jalkeen avoimen kysymyksen, jonka
avulla vastaaja saattaa tuoda esiin sellaisen ndakokulman, jota tutkija ei ole tullut edes
ajatelleeksi. Asteikkoihin eli skaaloihin perustuvissa kysymyksissa puolestaan esitetaan
vaittamia, joihin vastaaja vastaa, kuinka voimakkaasti han on samaa tai eri mielta vait-

teen kanssa.

Heikkildan (2014, s.17) mukaan internetin kautta tehtavat kyselyt ovat viime vuosina kas-
vattaneet suosiotaan. Internetkyselyiden teko vaatii kuitenkin asiantuntemusta, silla tut-

kimuksen onnistuminen saattaa olla kiinni kyselyiden teknisesta toteuttamisesta.

Tassa tutkimuksessa hyddynnettiin primaariaineistoa eli aineistoa, joka tutkijan on kerat-
tdva itse saadakseen valitonta tietoa tutkimuskohteesta (Hirsjarvi ja muut, 2013, s. 186).
Tutkimuksessa kaytetty tutkimusaineisto kerattiin kahdella eri Webropol-verkkokyselylo-
makkeella tammi- ja helmikuun 2024 aikana. Kyselylomake A ja kyselylomake B olivat
anonyymeja eli vastaajat pysyivat nimettémina ja tunnistamattomina. Kyselyssa A eli yri-
tysten edustajille suunnatussa kyselyssa vastaajaa pyydettiin kuitenkin halutessaan ker-
tomaan yrityksensa koko ja toimiala, jotta vastauksien kesken pystyisi tekemaan jonkin-

laista erottelua.

4.2.1 Kyselylomake A eli yritysndkokulma

Kyselylomake A eli yritysten edustajille suunnattu kysely sisalsi 16 kysymysta, jotka olivat
muodoltaan avoimia kysymyksid sekd monivalintakysymyksia. Tama yritysnakékulman

antava kysely kohdennettiin padasiassa yritysten edustajille, kuten HR:ssa
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tyoskenteleville henkildille, joiden vastuulla esimerkiksi tyontekijoiden riippuvuusongel-
mat, varhaisen tuen malli sekad puheeksiotto ovat. Tyoelamassa monet tahot tekevat yh-
teistyota esimerkiksi tydntekijoiden pdihdeongelmiin liittyen, joten kyselyn vastaajaryh-

maa ei ollut kannattavaa rajata liian tarkasti.

Kyselylle tehtiin kolme linkkia, joista yksi jaettiin kohdennetusti HENRY ry:lle (henkilGs-
téjohdon ja -ammattilaisten yhdistys) uutiskirjeen kautta. Toinen linkki jaettiin useaa eri
reittia hyodyntdaen HR:ssa tydskenteleville ihmisille, jotka asemansa puolesta ovat vel-
voitettuja puuttumaan henkilostén ongelmiin (kuten riippuvuusongelmiin). Kolmas
linkki luotiin sen vuoksi, etta kaksi edella mainittua linkkia oli ehditty jo sulkemaan, kun
tuli vield ilmi, ettd muutaman yrityksen edustajat olivat kiinnostuneita vastaamaan kyse-
lyyn. Vaikka kyselylomakkeelle A tehtiin yhteensa kolme linkkid, analyysivaiheessa nama
kaikki kolmen linkin kautta saadut vastaukset yhdistettiin eika niitd eroteltu toisistansa
mitenkdan sen perusteella, mitd kautta ne olivat saatu. Tama johtui siita, etta kyselylo-
makkeen A vastausprosentti oli odotettua alhaisempi. Kyselyyn vastasi yhteensa vain 19
henkil6a, vaikka seurannan mukaan yhteensa yli 400 henkilda oli kuitenkin avannut ky-
selylomakkeen. Erityisesti Henry ry:n vastausprosentti oli alhainen: 334 henkil6a oli
avannut kyselyn ja heista kuusi oli aloittanut kyselyyn vastaamisen. Lopulta vain nelja

henkiloa vastasi kyselyyn.

Taman yritysten edustajille suunnatun kyselyn kysymykset koskivat henkiléston paihde-
ja rahapeliriippuvuuksien tunnistamista ja hoitamista yrityksissa. Kyselyn tavoitteena oli
muun muassa selvittaa, kuinka hyvin yrityksissa tunnistetaan henkiloston paihde- ja ra-
hapeliriippuvuuksia, miten tunnistettuihin riippuvuuksiin puututaan seka kuinka paljon

paihde- ja rahapeliriippuvuuksia tulee ilmi yrityksissa vuositasolla.

Suurin osa kyselylomake A:n kysymyksista oli merkitty pakollisiksi, joten vastauksia saa-
tiin kattavasti kaikkiin kysymyksiin. Ainoastaan muutama kysymys oli merkitty vapaaeh-
toiseksi ja mikali vastasit edelliseen kysymykseen kylla -tyyppisiksi, minka vuoksi vastauk-

sia tuli niihin vahemman kuin muihin kysymyksiin. Kyselylomake A:n kaikki vastaukset
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huomioitiin analyysissa eikda mitdaan jouduttu jattamaan ulkopuolelle esimerkiksi moni-

tulkintaisuuden vuoksi.

4.2.2 Kyselylomake B eli yksilonakékulma

Kyselylomake B suunnattiin henkildille, jotka sairastavat tai ovat sairastaneet paihde-
ja/tai rahapeliriippuvuutta. Kysely sisalsi yhdeksan avointa, riippuvuussairauksiin liitty-
vaa kysymystd, joihin paihde- ja rahapeliriippuvuuksia sairastavat pystyivat vastaamaan
omien tydelamansa kokemuksien pohjalta. Kyselyn linkki jaettiin yksityisessa, yli 10 000
jasenen Facebook-ryhmassa, jossa se tavoitti sellaisia riippuvuuksia sairastavia henkil6ita,
jotka halusivat kertoa oman nakemyksensa ja kokemuksensa riippuvuuksien tunnistami-
sesta ja hoitamisesta tydpaikalla seka siitd, mita ja miten he itse muuttaisivat riippuvuuk-

siin liittyvaa tunnistamista ja hoitamista tydpaikoilla. Lomakkeeseen vastasi 53 henkil6a.

Suurin osa kyselylomake B:n kysymyksista oli merkitty pakollisiksi, joten vastauksia saa-
tiin kattavasti kaikkiin kysymyksiin. Ainoastaan muutama kysymys oli merkitty vapaaeh-
toiseksi ja mikali vastasit edelliseen kysymykseen kylla -tyyppisiksi, minka vuoksi vastauk-
sia tuli ndihin kysymyksiin vahemman mita muihin kysymyksiin. Analyysissa jouduttiin
jattdamaan osa kyselylomake B:n vastauksista analyysin ulkopuolelle vastausten monitul-
kintaisuuden vuoksi seka sen vuoksi, ettei tutkimuksen luotettavuus vaarantuisi. Moni-
tulkintaisia vastauksia oli kuitenkin vain muutamia, joten niiden ulkopuolelle jattaminen

ei vaikuttanut tutkimuksen kulkuun merkittavasti.

4.3 Analyysi

Analyysi on tieteellinen menetelma, jossa havaintoaineistoa eritellaan pienempiin ja hal-
littavissa oleviin osiin (Heikkild, 2014, s. 276). Analyysimenetelma puolestaan viittaa sii-
hen konkreettiseen tapaan, jolla aineistoa kasitellddn eli analysoidaan. Paaperiaatteen
mukaisesti tutkijan on valittava sellainen analyysimenetelma, joka tuo parhaiten vas-

tauksen ongelmaan tai tutkimustehtavaan (Hirsjarvi ja muut, 2015, s. 224).
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Tutkimuksen laadullisen osan analyysi toteutetaan sisallonanalyysina. Sisallonanalyysi
on perusanalyysimenetelma, jota voidaan kayttaa kaikenlaisessa laadullisessa tutkimuk-
sessa (Viitala, n.d.). Siina tarkoituksena on saada tutkittavasta ilmidsta jasentynyt tul-

kinta ja ymmartaa, mita asioita johonkin tiettyyn ilmiéon liitetaan.

Vilkan (2015, s. 163—164) mukaan sisallénanalyysia voidaan tehda aineistolahtoisesti tai
teorialdhtoisesti. Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa tutkija pyrkii I16ytamaan tutki-
musaineistosta esimerkiksi jonkinlaisen logiikan tai tutkimusaineiston ohjaaman tyyppi-
kertomuksen. Tutkimusaineistosta karsitaan tutkimuksen kannalta epdolennainen infor-
maatio pois, minka jalkeen aineisto tiivistetdan tai pilkotaan osiin ja ryhmitellaan uudeksi
johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. Teorialdhtdisessa sisallonanalyysissa puolestaan
tutkimuksen teoria ohjaa vahvasti analyysia seka kasitteiden ja luokitusten maarittelya.
Tavoitteena on uudistaa teoreettista kasitysta tai mallia tutkittavasta asiasta tutkittavien

antaman merkityksen avulla.

Maarallisessa analyysissa on tyypillista se, etta tutkimusaineistoa kuvataan tilastollisesti
ja havainnollistetaan graafisesti. Tutkimuksen kvantitatiivisen eli maarallisen osan ana-
lyysi toteutetaan kuvailevana tilastoanalyysina. Kuvailevan tilastoanalyysin avulla tutkija

pyrkii usein pohjustamaan aineiston syvallisempaa analyysia (Jyvaskylan yliopisto, n.d.).

Tassa tutkimuksessa kyselylomake A:n eli yritysten edustajien vastauksia analysoitiin ku-
vailevan tilastoanalyysin avulla. Vastauksia kuvattiin ensin tilastollisesti ja sitten havain-
nollistettiin graafisesti nostaen aineistosta esiin erilaisia prosenttilukuja, joista tehtiin ha-
vainnollistavia ympyra- ja palkkikaavioita. Taman analyysin tarkoituksena oli tuoda esiin
yritysten edustajien nakemyksia eli antaa yritysnakdkulma tutkimuksen aiheeseen liit-
tyen. Kyselylomake B:n eli riippuvuutta sairastavien tai sairastaneiden vastauksia analy-
soitiin puolestaan aineistolahtoista sisdllonanalyysia hyodyntden. Vastauksista karsittiin
tutkimuksen kannalta epaolennainen informaatio pois, minka jalkeen vastaukset ryhmi-
teltiin uudeksi johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. Tarkoituksena oli nostaa esiin erityi-

sesti samanlaisia, usein toistuvia vastauksia, jotka ovat olennaisia tutkimuksen aiheen
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kannalta. Taman analyysin tarkoituksena oli tuoda esiin riippuvuutta sairastavien tai sai-

rastaneiden ndakemyksia eli antaa yksilonakdkulma tutkimukseen.

4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Hirsjarven ja muiden (2015, s. 195) mukaan kyselytutkimukseen liittyy joitakin heikkouk-
sia, jotka saattavat vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen. Taman vuoksi on syyta kiin-
nittaa erityista huomiota seuraaviin asioihin:
e Ovatko vastaajat pyrkineet vastaamaan huolellisesti ja rehellisesti
e Miten onnistuneita annetut vastausvaihtoehdot ovat olleet vastaajien nakokul-
masta ja ovatko vastaajat ymmartaneet kysymykset tarkoitetulla tavalla
e Ovatko vastaajat olleet selvilld ja perehtyneita siihen aiheeseen, josta esitettiin
kysymyksia
e Onko tutkijalla riittavasti tietoa ja taitoa laatia hyva ja perusteellinen kyselylo-
make

e Kuinka suuri on kyselyn kato eli vastaamattomuus

Tutkimuksen luotettavuutta parantaa huomattavasti se, etta tutkija selostaa mahdolli-
simman tarkasti tutkimuksen toteuttamisesta ja sen eri vaiheista (Hirsjarvi ja muut, 2013,
s.232). Seka laadullisen ettda maarallisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuutta
voidaan parantaa esimerkiksi triangulaation avulla eli kdayttamalla tutkimuksessa useita
menetelmia (Hirsjarvi ja muut, 2015, s.233). Lisdksi puhutaan eri metodien yhdistami-
sesta (mixing methods), erityisesti laadullisen ja maarallisen tutkimuksen yhdistamisesta,

joka auttaa parantamaan tutkimuksen luotettavuutta.

Hirsjarvi ja muut (2013, s. 231) selittavat, ettd tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa
voidaan hyodyntda monia erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. Tutkimuksen patevyys eli
validius tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata sita, milla tavalla tut-

kittavat ovat ymmartaneet mittarin, kyselylomakkeen tai kysymykset (Vilkka, 2015).
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Toisin sanoen, mittari tai tutkimusmenetelma mittaa juuri sita, mita on tarkoituskin mi-

tata (Hirsjarvi ja muut, 2015).

Tutkimuksen reliaabelius viittaa puolestaan mittaustulosten toistettavuuteen eli kykyyn
antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia ja se voidaan todeta esimerkiksi siten, etta kaksi ar-
vioijaa paatyy samanlaiseen tulokseen. Kvantitatiivisten tutkimusten osalta on olemassa
joitakin tilastollisia menettelytapoja, joiden avulla voidaan arvioida mittarien luotetta-

vuutta.

Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi joitakin kyselyn vastauksia jatettiin kysy-
myskohtaisesti huomiotta tulkintavaikeuksien vuoksi. Tulkintavaikeudet koskivat joitakin
sanoja tai kokonaisia lauseita, joiden osalta tutkija ei kyennyt varmistumaan siitd, mita

vastaaja oli halunnut ilmaista.

Tassa tutkimuksessa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantda ja kiinnitettiin erityista
huomiota hyvien ja tarkkojen kyselylomakkeiden laatimiseen seka kyselyn katoon eli vas-
taamattomuuteen. Validiuksen puolesta voidaan todeta, etta tutkimuksen kyselylomak-
keet mittaavat sitd, mita niiden on tarkoituskin mitata. Kyselylomakkeet lahetettiin oh-
jaajille tarkistettaviksi ja kommentoitaviksi ennen niiden Idhettdamista vastaajille. Lisaksi
tutkimuksessa hyddynnettiin useita tutkimusmenetelmia (kvalitatiivinen ja kvantitatiivi-

nen). Ndin tutkimuksen luotettavuutta voitiin parantaa.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitetdadn analyysien tulokset seka pyritaan [6ytamaan tutkimuskysymyk-
siin vastauksia. Nama vastaukset esitellaan seuraavassa luvussa johtopadatoksina. Tutki-
mustuloksissa nostetaan esiin oleellisia |6yddksia seka prosenttilukuja, joiden avulla kar-
toitetaan paihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnistamista yrityksissa, yritysten riippu-
vuuksien tunnistamiseen liittyvid kdytantoja seka tarvetta yritysten toimintatapojen ke-
hittamiselle. Tutkimuksen tuloksia ja riippuvuuksien tunnistamista yrityksissa tarkastel-

laan seka yritysnakokulmasta etta yksilonakdkulmasta.

5.1 Yritysndakokulma

Yritysnakokulmaosiossa tarkastellaan kuvailevan tilastoanalyysin avulla kyselylomake
A:n eli yritysten edustajien vastauksia ja luodaan niista prosenttijakaumia, jotka auttavat
ymmartdmaan, kuinka paihde- ja rahapeliriippuvuuksia tunnistetaan yrityksissa, kuinka
monta paihde- ja rahapeliriippuvaista yrityksissa on tunnistettu viimeisen vuoden aikana
seka miten yritykset toimivat, jos henkiloston joukossa tunnistetaan paihde- ja rahapeli-

riippuvuuksia. Kappaleissa esiintyva N-kirjain viittaa kyselyyn vastanneiden maaraan.

Taustatiedot

Kyselyyn vastanneista (N=19) 79 % ilmoitti yrityksensa toimialan olevan yksityinen, kun
taas loput 21 % vastanneista ilmoitti toimialakseen julkisen puolen. Lisaksi kyselyssa ky-
syttiin vastaajan organisaation kokoa ja vaihtoehdoiksi annettiin: a. alle 50 tyontekijaa b.
50-249 tyontekijaa c. 250-500 tyontekijaa seka d. yli 500 tyontekijaa. Lahes puolet eli
47 % kyselyyn vastanneista ilmoitti organisaationsa kooksi yli 500 tyontekijaa. Toiseksi
eniten, noin 30 % vastaajista tuli organisaatioista, joissa tydskentelee 50-249 tydntekijaa.
250-500 tyontekijan organisaatioista tuli puolestaan 15 % vastanneista ja loput 5 % pie-

nistd organisaatioista, joissa tyoskentelee alle 50 tyontekijaa.
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Pdihdeohjelma

Aineiston kyselyyn vastanneista (N=19) suurin osa, noin 95 % kertoi, etta heidan yrityk-
sessaan on voimassa oleva padihdeohjelma. Loput 5 % vastaajista puolestaan kertoi, ettei
heidan yrityksessdan ole voimassa olevaa paihdeohjelmaa. Prosenttilukujakauma voi-

massa olevista pdihdeohjelmista yrityksissa on esitetty kuviossa 5.

Yrityksessa on voimassa oleva pdihdeohjelma

mKylla94,7% ®™EI53%

Kuvio 5. Pdihdeohjelma yrityksissa

Paihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnistaminen

Yli puolet aineiston kyselyyn vastanneista (N=19) oli sitd mieltd, ettd heidan yritykses-
sadn tunnistetaan tyontekijoiden paihde- ja rahapeliriippuvuuksia. Runsas 30 % vastaa-
jista arvioi puolestaan, etta heidan yrityksessaan ei tunnisteta kyseisia riippuvuuksia. Lo-
put vastaajista eli noin 15 % ei osannut sanoa tunnistetaanko heidan yrityksessaan
pdihde- ja rahapeliriippuvuuksia vai ei. Prosenttilukujakauma paihde- ja rahapeliriippu-

vuuksien tunnistamisesta yrityksissa on esitetty alla olevassa kuviossa 6.



Paihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnistaminen yrityksissa

Tunnistetaan

Ei tunnisteta

En osaa sanoa

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Kuvio 6. Pdihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnistaminen yrityksissa

Tunnistettujen pdihde- ja rahapeliriippuvuuksien lukumaara

Aineiston kyselyyn vastanneista (N=19) suurin osa, hieman yli 70 % kertoi, ettei heidan
yrityksessaan ole tunnistettu viimeisen vuoden aikana yhtaan rahapeliriippuvaista tyon-
tekijaa. Noin 10 % vastaajista puolestaan kertoi, etta heidan yrityksessaan on tunnistettu
viimeisen vuoden aikana 1-2 rahapeliriippuvaista ja noin 5 % vastasi rahapeliriippuvaisia
tunnistetun 5-10 henkil6a viimeisen vuoden aikana. Loput vastaajista eli noin 10 % ei
tiennyt tunnistettujen rahapeliriippuvuuksien maaraa yrityksessaan. Rahapeliriippu-

vuuksien tunnistamisen prosenttijakaumaa ja lukuja on esitetty alla olevassa kuviossa 7.
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Tunnistetut rahapeliriippuvuudet viimeisen vuoden aikana

M Ei yhtddn 73,7 % M 5-10 rahapeliriippuvaista 5,3 %
M 1-2 rahapeliriippuvaista 10,5 % ™ En tiedd 10,5 %

Kuvio 7. Rahapeliriippuvuuksien tunnistaminen

Tutkimuksen kyselyyn vastanneista (N=19) hieman yli 30 % kertoi, ettei heidan yritykses-
saan ole tunnistettu viimeisen vuoden aikana lainkaan paihderiippuvuuksia eikd runsas
10 % vastaajista osannut sanoa yrityksessa tunnistettujen paihderiippuvuuksien maaraa.
Noin 30 % vastaajista puolestaan totesi yrityksessaan tunnistetun viimeisen vuoden ai-
kana 1-2 paihderiippuvaista kun taas noin 10 % vastaajista kertoi luvuksi kolme-seitse-
man padihderiippuvaista. 5 % vastaajista vastasi rahapeliriippuvaisia tunnistetun ympari-
pyoreasti alle 10 viimeisen vuoden aikana. Loput vastaajista eli noin 5 % ei tiennyt tun-
nistettujen paihderiippuvuuksien tarkkaa maaraa yrityksessaan mutta kertoi niita tun-
nistetun viimeisen vuoden aikana useita. Vastaaja, joka totesi yrityksessdan tunnistetun
useita paihderiippuvuuksia viimeisen vuoden aikana, korosti etatyon vaikutusta asiaan:
"Etdtydskentelylld on ollut merkittévé vaikutus siihen, ettd tyéntekijilld on jédnyt tissut-
telu pddlle”. Paihderiippuvuuksien tunnistamisen prosenttijakaumaa ja lukuja on esi-

tetty alla olevassa kuviossa 8.



Tunnistetut paihderiippuvuudet viimeisen vuoden aikana

= Ei yhtddn 31,6 % m 1-2 pdihderiippuvaista 31,6 % = 3-7 pdihderiippuvaista 10,6 %
Useita 5,3 % = Alle 10 5,3 % = En tiedd 10,5 %

Kuvio 8. Paihderiippuvuuksien tunnistaminen

Yli puolet aineiston kyselyyn vastanneista (N=19) vastasi, ettd heidan yrityksessdan oli
huomattu viimeisen vuoden aikana henkiloston keskuudessa paihde- ja rahapeliriippu-
vuuksista johtuvaa alentunutta tyétehoa. Hieman pienempi osa eli noin 40 % vastaajista
kertoi puolestaan, etta heidan yrityksessaan ei ollut huomattu paihde- ja rahapeliriippu-
vuuksista aiheutunutta alentunutta tyétehoa. Loput eli noin 5 % kyselyyn vastanneista ei
osannut sanoa oliko heidan yrityksessaan huomattu henkiloston keskuudessa alentu-
nutta tyotehoa vai ei. Pdihde- ja rahapeliriippuvuuksista johtuvaa henkildston alentu-

nutta tyotehoa yrityksissa on havainnollistettu kuviossa 9.



Yrityksessa huomattu viimeisen vuoden aikana henkildston
keskuudessa paihde- ja rahapeliriippuvuuksista
aiheutunutta alentunutta tyotehoa

En osaa sanoa

Ei

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Kuvio 9. Alentuneen ty6tehon ilmentyminen yrityksissa

Yritysten kdytanteet pdihde- ja rahapeliriippuvuuksien osalta

Yli 90 % eli suurin osa aineiston kyselyyn vastanneista kertoi, etta mikali heidan yrityk-
sessaan on tunnistettu paihde- ja rahapeliriippuvuuksia, kyseiset henkilot on ohjattu tyo-
terveyshuollon piiriin. Loput eli noin 5 % vastaajista ei osannut sanoa, onko tunniste-
tuista riippuvuuksista ohjattu henkilo tyoterveyshuoltoon vai ei. Kuviossa 10 on esitetty
kaaviona yrityksissa tunnistettujen paihde- ja rahapeliriippuvaisten hoitoonohjauksen

prosenttijakaumaa.

Lahes kaikki vastaajat totesivat myos olleensa tyytyvaisia tyoterveyden toimintaan eri-
laisten riippuvuuksien hoitamiseen liittyen. Peliriippuvuuden osalta tuli ilmi, etta siihen
on harvemmin tyoterveydessa puututtu, silld siind kaivataan usein myos henkilékoh-
taista talousneuvontaa. Yksi vastanneista korosti, etta tyonantajat eivat juurikaan saa tie-
toa hoitojen toteutumisista salassapitovelvollisuuksien vuoksi. Lisdksi vastauksissa tuli
ilmi ajatus siitd, ettd viime kddessa vastuu hoidon toteutumisesta on riippuvaisella itsel-

[3an: ”Yhteistyd on sujunut hyvin tyéterveyden kanssa, mutta valitettavasti muutoksen
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tulee lopullisesti IGhted tyontekijdistd itsestddn. Emme ole onnistuneet pelastamaan kaik-
kia”. Tyoterveyden toiminnasta ei valttamatta ollut kokemusta, mutta silti siihen oltiin
tyytyvaisia: “Jos olisimme ongelmia havainneet, olisimme jérjesténeet kolmikantaneu-
vottelun ja ohjanneet henkilén tyoterveyshuollon hoito-ohjelmaan. Tyoéterveyshuol-

tomme hoitaa ndmd asiat todella hyvin.”

Tunnistettujen paihde- ja rahapeliriippuvaisten ohjaus
tyoterveyshuollon piiriin

En osaa sanoa .

Ei

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%

Kuvio 10. Tunnistettujen paihde- ja rahapeliriippuvaisten hoitoonohjaus

Yli puolet aineiston (N=19) kyselyyn vastanneista kertoi, etta heidan yrityksessaan oli vii-
meisen vuoden aikana tehty paihde- ja rahapeliriippuvuuksiin liittyvia puheeksiottoja
kun taas runsas 40 % vastaajista oli sitd mieltd, etta heidan yrityksessaan ei ollut tehty
lainkaan paihde- ja rahapeliriippuvuuksiin liittyvia puheeksiottoja kuluneen vuoden ai-
kana. Loput eli 5 % aineiston kyselyyn vastanneista ei osannut sanoa, oliko heidan yrityk-
sessaan tehty puheeksiottoja vai ei. Kuviossa 11 on esitetty yrityksissa tehtyjen, pdihde-

ja rahapeliriippuvuuksiin liittyvien puheeksiottojen prosenttijakaumaa.
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Yrityksessa tehty paihde- ja rahapeliriippuvuuksiin
liittyvia puheeksiottoja viimeisen vuoden aikana

En osaa sanoa

Ei

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Kuvio 11. Piihde- ja rahapeliriippuvuuksien osalta tehdyt puheeksiotot

He, joiden yrityksessa oli tehty paihde- ja rahapeliriippuvuuksiin liittyvia puheeksiottoja
viimeisen vuoden aikana, kertoivat myos, kuinka monta puheeksiottoa heidan yritykses-
saan oli ollut viimeisen vuoden aikana. 30 % vastaajista (N=10) kertoi, ettd heidan yrityk-
sessaan oli tehty viimeisen vuoden aikana yksi puheeksiotto. 20 % vastaajista kertoi vii-
meisen vuoden aikana tehtyjen puheeksiottojen maaraksi yrityksessaan kolme. 10 % vas-
taajista kertoi yrityksen puheeksiottojen maaraksi vahintdaan nelja, kun taas toiset 10 %
vastaajista kertoi puheeksiottojen maaraksi viisi. 20 % vastaajista ei osannut kertoa yri-
tyksessa tehtyjen puheeksiottojen maaraa mutta yksi vastaajista arvioi kuitenkin pu-
heeksiottoja olleen useampia. Toinen vastaaja ei puolestaan osannut vastata puheeksiot-
tojen maaraa sen vuoksi, ettd han ei ollut sellaisessa asemassa, ettd puheeksiotot olisivat

olleet hdnen vastuullaan.

Lisdksi aineiston kyselyyn vastanneista (N=19) suurin osa, lahes 70 %, ilmoitti, etta hei-
dan yrityksessadan ei ollut tehty paihde- ja rahapeliriippuvuuksista johtuvia irtisanomisia
viimeisen vuoden aikana. Suunnilleen 15 % vastaajista ilmoitti irtisanomisia olleen yri-

tyksessaan viimeisen vuoden aikana ja loput 15 % vastaajista ei osannut vastata
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kysymykseen. Alla olevassa kuviossa 12 on esitetty yrityksissa tehtyjen paihde- ja raha-

peliriippuvuuksiin liittyvien irtisanomisten prosenttijakauma viimeisen vuoden aikana.

Yrityksessa tehty paihde- ja rahapeliriippuvuuksista
johtuvia irtisanomisia viimeisen vuoden aikana

= Kylld 15,8 % = Ei68,4% = Enosaasanoa 15,8 %

Kuvio 12. Piihde- ja rahapeliriippuvuuksista johtuvat irtisanomiset

He, joiden yrityksessa oli tehty riippuvuuksiin liittyvia irtisanomisia viimeisen vuoden ai-
kana, kertoivat myos, kuinka monta irtisanomista heidan yrityksessaan oli tehty viimei-
sen vuoden aikana. Kolmesta vastaajasta kaksi kertoivat, ettd heidan yrityksessaan oli
tehty viimeisen vuoden aikana yksi paihde- ja rahapeliriippuvuksiin liittyva puheeksiotto.
Kolmas vastaaja puolestaan ilmoitti irtisanomisia olleen yrityksessaan kaksi ja tasmensi
syiksi huumeet ja alkoholin seka sen, etta henkil6t eivat noudattaneet terveydenhuollon

ammattilaisten hoitosuunnitelmaa.

Irtisanomisista aiheutuvat kustannukset

Heiltd, jotka ilmoittivat yrityksessaan olleen irtisanomisia viimeisen vuoden aikana, ky-
syttiin, osasivatko he arvioida irtisanomisista yritykselle aiheutuvia kustannuksia vuosi-
tasolla. Eras vastaaja arvioi, etta heidan yrityksessaan tapahtuneen irtisanomisen, joka

oli koeajalla tapahtunut purku, kustannus yritykselle oli noin 7000 euroa. Toinen
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vastaajista ei osannut arvioida kustannuksen maaraa, mutta totesi pdihde- ja rahapeli-
riippuvuuksista johtuvien irtisanomisten olevan kalliita yrityksille. Henkild perusteli sita
muun muassa menetetylld tyopanoksella, tyokavereiden tyépanoksen laskulla, uuden
henkilon palkkauksella seka perehdyttamiselld. Kolmannen vastaajan mielesta kustan-

nuksista oli hyvin vaikea sanoa.

Tarve nykyisten toimintatapojen kehittamiselle

Lahes 90 % kyselyyn vastanneista (N=19) oli sitd mieltd, ettd heidan yrityksessdan pitaisi
kehittaa paihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnistamista. Lopuista vastanneista noin 5 %
vastasi, ettd heidan yrityksessaan paihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnistamisessa ei
ole kehittdmisen varaa ja toiset 5 % ei osannut sanoa. Alla olevassa kuviossa 13 on esi-
tetty prosenttijakaumana tarve paihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnistamisen kehitta-

miselle.

Olisiko paihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnistamisessa
yrityksessanne kehittamisen varaa?

mKylla89,5% ®Ei525% = Enosaasanoa5,25%

Kuvio 13. Piihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnistamistapojen kehittamistarve
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Yrityksissa ollaan selvasti sitda mieltd, etta paihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnistami-
sessa ja niihin liittyvissa toimintatavoissa olisi kehittdmisen varaa. Monet vastaajista tas-
mensivat, ettd toimintatapoja pitdisi kehittda siten, ettd asiaan kiinnitettdisiin entista
enemman huomiota esihenkil6tydssa ja erityisesti peliriippuvuuden osalta tulisi kehittaa
ohjeistusta ja organisaation osaamista. Lisaksi vastauksissa korostui avoimeen yrityskult-
tuuriin panostaminen, varhaisiin signaaleihin puuttuminen seka se, ettd paihdeohjelma
tulisi kdyda saanndllisesti lapi esihenkildiden kesken, jotta heilla olisi kyvykkyydet toimia
oikein tilanteen vaatiessa. Alla olevat sitaatit tuovat esille toimintatapojen kehittamisen

tarpeen.

”Kaikki Idhtee esihenkilbistd ja esihenkilotydstd. Heiddn térkein tehtdvinsd on
tuntea tiimildisensd. Mikéli huomataan jotain poikkeavaa tiimildisen kéytdksessd,

tulisi asia ottaa puheeksi varhaisen mallin mukaisesti.”

“Pdihderiippuvuuden tunnistamiseen on pidemmdt perinteet kuin rahapeliriippu-
vuuden tunnistamiseen ja késitykseni on, ettd peliriippuvuuden osalta ohjeistusta

ja organisaation osaamista on syytd kehittdd.”

”Se, miten poissaoloja ennen ndihin asioihin puututaan tai miten ne huomataan
varhaisten signaalien kautta, on asia, jota voisi aina kehittdd. Se vaatii ennen kaik-
kea esimiestyoélté proaktiivista asennetta ja yritykseltd kulttuuria, jossa puhutaan

avoimesti. Koen, ettd ovat vaikeita ja vaiettuja teemoja isossa kuvassa.”

”“Nédmd on usein pelkkid intraan kirjattuja ohjelmia. Helposti ne sinne myds unoh-
tuvat, koska arjessa on yleensd muuta mietittdvdd, eiké ndmd asiat nouse agen-
dalla usein taikka luontaisesti. Varmaan fiksuin kehitystapa olisi kdydd esihenkili-
den kanssa pdihdeohjelma silloin tdlldin ldpi, jotta heillé on kyvykkyydet toimia

oikein tilanteen vaatiessa.”
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Edelld mainittujen asioiden lisdksi vastauksissa tuli ehdotuksia tietoisuuden lisaamiseen
liittyen. Yrityksissa tulisi lisata henkiloston tietoisuutta siitd, miten riippuvuus voi kehittya
ja miten siihen voi hakea apua jo varhaisessa vaiheessa. Myos esihenkil6ita tulisi valmen-
taa haastaviin tilanteisiin ja nakemaan varhaisia merkkeja riippuvuudesta. Vastauksissa
korostui myos se, etta paihdeohjelmasta tulisi tehda nakyvampi osa tyopaikan arkea, silla
lilan usein erilaiset toimintaohjeet saattavat jaada yrityksissa vain muodollisiksi seikoiksi,
joita ei osata hyodyntda kaytdnnossa ja tositilanteiden tullen. Kehittamisehdotuksia tuli
paljon myoés siihen liittyen, etta tyopaikoilla tulisi keskittya erityisesti varhaisten riskien

tunnistamiseen.

5.2 Yksilonakokulma

Yksilondkokulmaosiossa tarkastellaan aineistoldhtdisen sisallonanalyysin avulla kyselylo-
make B:n eli riippuvuutta sairastavien tai sairastaneiden vastauksia ja selvitetdaan, kuinka
hyvin tyontekijoiden paihde- ja rahapeliriippuvuuksia tunnistetaan yrityksissa, kuinka
pdihde- ja rahapeliriippuvaiset ovat pystyneet piilottamaan tydpaikalla riippuvuussairau-
tensa seka miten riippuvuusongelmat nakyvat riippuvaisten tyonteossa ja tyokyvyssa. Li-
saksi yksilonakokulmassa tarkastellaan riippuvaisten nakokulmasta sitd, miten paihde- ja
rahapeliriippuvuuksiin on reagoitu tyopaikalla seka sita, ovatko riippuvaiset saaneet hoi-

toonohjausta.

Taustatiedot

Kyselyyn vastanneiden joukossa yleisin riippuvuus ja paapaihde oli alkoholi. Pelkadn alko-
holismin lisaksi alkoholia yhdistelldaan paljon myds muihin aineisiin. Léhes puolet vastaa-
jista sairastaa tai on sairastanut alkoholismin rinnalla myds jotakin muuta riippuvuutta.
Yleisin riippuvuusyhdistelma oli alkoholi- ja laadkeriippuvuus ja toiseksi yleisin alkoholi-,
huume- ja ladkeriippuvuus. Alkoholismin kanssa rinnakkain sairastettiin lisaksi peliriip-
puvuutta, huumeriippuvuutta ja niiden yhdistelmia. Vastauksissa tuli ilmi myés huume-

ja ladkeriippuvuutta, huumeriippuvuutta, sekakayttoéa ja rahapeliriippuvuutta seka
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sekakayttoa. Lisaksi muutama vastaaja oli vastannut yleisella tasolla sairastavansa paih-

deriippuvuutta.

Riippuvuusongelmien ilmeneminen tyossa ja tyokyvyssa

Riippuvuusongelmat nakyvat lukuisin eri tavoin riippuvaisten tyodssa ja tyokyvyssa. Erityi-
sesti ne nakyvat alentuneena tyokykyna ja vasymyksena, poissaoloina seka sairaslomina.
Lisaksi lahes puolet vastanneista myonsi olleensa joskus toissa krapulassa tai kaytta-

neensa paihteita tyoaikana.

“Pdiihteen pydrittdessd mieltd joka ikinen aamuni alkoi silld, ettd etsin perustetta

jéddd pois toistd ja aloittaa kdyttdmisen jo aamusta.”

Moni riippuvuutta sairastanut kertoi myos, etta riippuvuusongelma vaikuttaa tai vaikutti
muun ohella heiddn persoonaansa, mika ilmeni tyopaikalla esimerkiksi keskittymisvai-
keuksina ja vaikeuksina oppia uutta, impulsiivisena kdytoksend, huolimattomuutena, ala-
kuloisuutena, masennuksena, valinpitamattémyytend, artymyksena seka laiskuutena.
My0s sosiaalinen eristdytyminen ja tyotiimistd ulos jattdaytyminen saattavat olla merk-

keja tyontekijan riippuvuusongelmasta, kuten alla olevista sitaateista voi nahda.

”Tein mahdollisimman eristdytyneend toitd ja vietin tauot hiljaa keskittyen ruo-
kaan. Tunsin myés niin suurta eroavaisuutta ja huonommuutta itsesténi verrattain

muita tyokavereita kohtaan, etté oli vaikea jutella.”

”Ilta/yé/viikonlopputyét, ettei tarvitse tavata tyétovereita.”

“Eristéytyminen tydyhteisdstd, tein enemmdn etétydtd, jotta voin juoda enem-

”

man.
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Riippuvuusongelmista karsivat kertoivat suunnitelleensa ja pohtineensa erilaisia keinoja,
joiden avulla riippuvuusongelmat eivat tulisi tydpaikalla kovin nopeasti ilmi. Erds vastaaja
suunnitteli esimerkiksi tydvuoronsa niin, etta saisi mahdollisimman pitkia vapaita, joiden

aikana voisi kayttaa runsaasti paihteita.

Toisin kuin usein saatetaan ajatella, riippuvuusongelmat saattavat nakya tyoelamassa
myds esimerkiksi ylisuorittamisena ja poikkeuksellisena tunnollisuutena. Osa vastaajista
kertoi ylisuorittamisen syyksi sen, ettei kukaan paasisi moittimaan, kun taas osa ylisuo-

ritti sen vuoksi, ettd yltiopdinen suorittaminen jatti enemman aikaa juomiselle.

“Pdihteet vaikuttivat tyétehooni mutta yritin suoriutua téydellisesti, ettei kukaan

olisi pddssyt moittimaan minua.”

“Join illat ja viikonloput, viikon arkipdivdit tein tunnollisesti téitd.”

Myo0s ylitoitd saatetaan tehda sen vuoksi, ettd kompensoidaan riippuvuusongelmasta
johtuvaa alentunutta tyétehoa. Erds vastaaja kertoi tehneensa ylitoita kompensaationa

heikentyneelle tyoteholle.

Riippuvuussairauksien piilottelu ja kieltiminen

Vaikka riippuvuusongelmat nakyvat lukuisin eri tavoin riippuvaisten henkildiden tyossa
ja tyokyvyssd, lahes puolet vastanneista kertoivat pystyneensa piilottelemaan paihde- tai
rahapeliriippuvuuttaan tyopaikalla koko sen ajan, kun olivat olleet tyoelamassa tai pys-
tyvansa piilottelemaan yha edelleen tyoeldamassa mukana ollessaan. Lisaksi todella moni
vastaaja kertoi pystyneensad piilottamaan riippuvuussairautensa tyopaikalla todella

kauan, jopa 10-30 vuoden ajan, ja osa noin 1-5 vuoden ajan.

Tyopaikalla kollega tai tyoterveys oli saattanut joskus huomauttaa jotakin riippuvuuson-

gelmaan liittyen, mutta asia oli jaanyt siihen. Erds vastaaja oli pystynyt piilottelemaan
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sairauttaan koko ajan muiden sairauksien varjolla, joihin liittyen hanelle oli maaratty sai-
raslomaa. Vastauksissa korostui myds se seikka, etta riippuvainen tyontekija on saattanut
aistia riippuvuusongelmansa tulleen ilmi ja irtisanoutunut nopeasti ennen kuin asia on
ehditty ottamaan esille tydpaikalla. Alla olevat sitaatit kertovat sen, etta riippuvuussai-

rauksia pystytaan todellakin piilottamaan hyvin.

“Pystyin piilottamaan niin kauan, kunnes itse lopetin tyén tai mddrdaikainen

suhde pddittyi.”

“Pystyin piilottamaan siihen asti, ettd tuli potkut ilmoittamattomien poissaolojen

vuoksi. llmeisesti aikaisemmin ei oltu huomattu mitédén.”

“Pystyin piilottamaan koko ajan, koska muita sairauksia, joiden varjolla saa saik-

”

kua.

”20 vuotta. En tiedd huomasiko kukaan sittenkddn. Ainakaan kukaan ei koskaan

sanonut mitddn, mitd nyt tyéterveyslddkdri joskus asiasta puhui.”

“Hyvin, kukaan ei koskaan puuttunut tai sanonut mitddn. Loppuvaiheessa aistin,

ettd sanomista on tulossa, enkd endd mennyt téihin.”

Monissa vastauksissa korostui myos se, etta riippuvainen on itse luullut pystyneensa pii-
lottamaan sairautensa hyvin eikd kukaan ole huomannut mitaan tyépaikalla, mutta jalki-
kateen ajateltuna ymmartanyt sen, etta luultavasti kaikki ovat tienneet. Monet vastaajat
kertoivat tajunneensa myohemmin, ettd alkoholin hajun tai krapulaisen olon on taytynyt
viimeistaan olla riippuvuussairauden paljastava tekija. Eras vastaaja oli kertomansa mu-
kaan juonut joka paiva kahden vuoden ajan vdhintdan litran viinaa tydajalla, eikd tyon-

antajalla ollut ollut mitaan kasitysta asiasta.
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“Jidlkeenpdin ajatellen olen varma, ettd kaikki tiesivdt. Kéyttéaikoina olin varma,

ettd kukaan ei huomaa. ”

“Omasta mielestdni pystyin piilottamaan riippuvuuden hyvin. Toki uskon, ettd mo-
net vdhintddn aavistelivat jotakin ja ehkd olivat haistaneet minusta alkoholin tai

huomanneet krapulaisen olemukseni.”

“Luulin pystyneeni, uskon kylld, ettd tydkaverit tiesivét. Peliriippuvuudesta eivit

tiedd.”

“Luulin pitkédn, ettd pystyin salaamaan mutta johan alkoholin hajukin usein jo

paljasti”

Lisaksi vastaajilla oli kokemuksia siitd, etta riippuvuusongelman olemassaolo on kielletty

tyopaikalla. Riippuvuusongelmia ei valttamattd mielleta sairauksiksi tai kollegat eivat

usko, etta tietyssa tydasemassa olevalla henkil6lla tai laheisella tydkaverilla voisi olla riip-

puvuussairaus. Alla olevat sitaatit tuovat esille riippuvuusongelmien olemassaolon kiel-

tamista, riippuvuussairauksien vahattelya seka olettamuksia siita, etta arvostetussa ase-

massa oleva henkil6 ei voisi olla riippuvainen.

“Loppuun asti. Toimitusjohtaja, joka on myds ystdvéni, sanoi seuraavanlaisesti,
kun kerroin Idhtevdni pdihdekuntoutukseen: kenestd tahansa muusta olisin usko-

nut, mutta en sinusta.”

“Luulen kylld, ettd ainakin osa on huomannut jotain tyépaikalla, vaikka asiasta ei
ole puhuttu. En osaa sanoa, ovatko esihenkil6t huomanneet, mutta ajatelleet sit-
ten, ettei ole vedenpitdvid todisteita ja ettd olen kuitenkin ok tyéntekijd, joten pa-

rempi kun pysyn tyéeldmdssd.”
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"Tydskentelin samalla tybdnantajalla kolme vuotta ja jdlkeenpdin ajatellen olen sité
mieltd, ettdé hdnen oli pakko huomata, kun olin usein niin sekaisin téissd. Kun Idh-
din hoitoon niin tydnantajan asenne muuttui tdysin: “Oma vika, itsehdn olet tuon
itsellesi aiheuttanut” ja asia johti lopulta irtisanoutumiseen. Eli tyénantajani kielsi
ongelmani vield sen jélkeen, kun itse sen myénsin. Taustalla oli niin valtava hédped

hdnen osaltaan koska hén ei ymmdirtdnyt, ettd kyseessé on sairaus.”

“Olen saanut kahdet potkut alkoholin takia. Olin molemmissa arvostettu, pidetty

ja tunnollinen tyéntekijd, luottopakki. ”

”Sain viinan tdhden potkut pankinjohtajan tyéstd. Olin laiska ja poissaoleva ja mo-

kailin.”

Reagointi ja hoitoonohjaus tyépaikalla

Enemmisto vastaajista kertoi, ettei heidan riippuvuusongelmaansa ollut reagoitu tyopai-
kalla mitenkaan ja heista vain viisi kertoi syyksi sen, ettei tydpaikalla tiedeta asiasta. Yksi
vastaajista kertoi olleensa vuosia tdissd samassa tyOpaikassa ja olleensa usein paihty-
neena tydajalla, mutta asiaan ei reagoitu mitenkaan. Toinen vastaaja puolestaan totesi,

etta tyopaikalla oli vain vitsailtu hdanen riippuvuussairaudestaan.

Monien vastausten mukaan tyopaikolla oli kuitenkin myos reagoitu riippuvuusongel-
maan. Tata kuitenkin edelsi usein se, etta henkilot olivat itse kertoneet riippuvuusongel-
mastaan. Yksi vastaaja oli kertonut addiktiosairaudestaan esihenkildlle, ja he olivat yh-
dessa tuumin jarjestelleet tyovuoroja siten, ettd tyontekija paasi osallistumaan vertais-
tukiryhmiin. Toisen henkildn tyénantaja oli puolestaan osallistunut syntyviin kustannuk-
siin, kun han paasi tyoterveyshuollon hoitoon ja Minnesota-hoitoon. Kolmas henkil6 oli
ohjattu hoitoon kaupungin pdihdepoliklinikalle kerrottuaan riippuvuussairaudestaan
tyopaikalla. Myds muutama muu kertoi saaneensa hoitoonohjausta tyopaikalla sen jal-

keen, kun riippuvuussairaus oli tullut ilmi.
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Positiivisten suhtautumisten lisdksi tyopaikoilla oli reagoitu tyontekijoiden riippuvuussai-
rauksiin myos negatiivisesti. Tyontekijoita oli esimerkiksi irtisanottu riippuvuussairauk-
siensa takia tai tyontekija oli saanut ndaenndista hoitoa, josta ei ollut ollut loppujen lo-

puksi mitadn apua.

“Kerran entisessd tyopaikassani itkin pomolle, ettd tarvitsen apua. Kévin tyéter-
veysldadkdrilla, joka kirjoitti Antabusta ja asia jdi siihen. Pomo ei ikind kysynyt

kuinka minulla menee eikd tyéterveyttékddn tuntunut asia kiinnostavan.”

“Ohjasivat minut hoitoon. Ei auttanut niin sain lopputilin.”

"Minut ohjattiin hoitoon, mutta valitettavasti allekirjoittamani paperi merkitsi sitdi,
ettd jos retkahtaisin, tyésuhde voitaisiin pddttdd. Kun sitten retkahdin, en voinut
kertoa siité millekéiéin hoitavalle taholle, vaan jouduin valehtelemaan enki sitten

saanutkaan apua mistddn.”

Enemmisté kyselyyn vastanneista ei ollut mydskaan saanut tyopaikallaan hoitoonoh-
jausta tai mitdan muutakaan apua riippuvuusongelmaansa. Syyna siihen oli useiden ta-
pausten kohdalla se, ettei riippuvuusongelmaa oltu huomattu tai tunnistettu tyopaikalla.
Monissa vastauksissa korostui myos, etta vastaaja olisi halunnut itse hakea apua riippu-
vuusongelmaansa ja hakeutua esimerkiksi tyoterveyteen hoidettavaksi, mutta pelko

mahdollisista sanktioista ja irtisanomisesta esti tekemasta niin.

Hoitoonohjausta saaneista sen sijaan useampi totesi, ettei saadusta hoidosta ollut ollut
apua ongelman hoitoon. Heidan mielestdaan hoitomuoto oli ollut taysin vaara tai laaka-
rilld ei ollut ollut kasitysta riippuvuuksien hoidosta. Vastauksissa korostui myos se, etta
vastaajat kokivat tyoterveyden maaranneen heille vain ladkkeita syotavaksi ja he jaivat
kokonaan ilman muuta apua. Erdskin vastaaja kertoi saaneensa rauhoittavia ahdistuk-

seen, vaikka han olisi kaivannut muuta apua. Mikali riippuvaiset kokevat pettymyksia ja
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vaheksyntaa hoitavan tason osalta, saattaa kokemus katkaista hoitosuhteen hyvin lyhy-
een, kuten alla olevasta vastauksesta voi nahda:
“Ensimmdiiselld kerralla hoitaja siellé vain kertoi, ettd jos ottaisin vihemmdn. Seu-
raavan kerran, kun oli aika, niin unohti tulla paikalle. Lopetin siihen enkd koskaan

mennyt takaisin.”

Vain muutama vastanneista kehui saaneensa hoitoonohjauksen kautta apua ja tukea on-
gelmaansa. Heista hoitoonohjaus oli toiminut esimerkillisesti ja tydterveyshuolto oli an-
tanut apua ongelmaan saannollisten tapaamisten, lyhyen psykoterapian, tyoterveyspsy-
kologin, terveydenhoitajan seka tyoterveyslaakarin muodossa. Erds vastaaja koki, ettei
saanut tarvitsemaansa apua tyénantajan puolesta mutta sen sijaan hdanen esihenkilonsa

jarjesti hanelle oikean hoitopaikan.

Tyoterveydenhoitoon liittyvissa vastauksissa korostui edelld mainittujen asioiden lisaksi
riippuvaisille tyypillinen valehtelu ja asian kieltdaminen. Hoitoa olisi kenties saanut, mutta
vahvan kieltomekanismin takia apua ei ole halunnut ottaa vastaan. Monet olivat myds
kokeneet joutuvansa valehtelemaan raittiina pysymisestdan heita auttaville tahoille,

koska he olivat peldanneet kertoa totuuden erilaisten sanktioiden pelossa.

Kehitysehdotuksia yritysten ja tyoterveyden kdytanteisiin

Lahes kaikki vastaajat olivat sitd mielta, etta yritysten riippuvuuksien tunnistamiseen liit-
tyvia kaytanteita pitdisi ehdottomasti kehittda. Suurin osa kehitysehdotuksista koski
avointa yrityskulttuuria. Tyopaikoilla tulisi pyrkida mahdollisimman avoimeen yrityskult-
tuuriin, jossa uskalletaan puhua vaikeistakin asioista ilman pelkoa muiden suhtautumi-
sesta. Monien mielesta riippuvuuksista tulisi pystya puhumaan avoimemmin seka antaa
ja tarjota tyontekijoille tietoa siitd, mihin he voisivat menna puhumaan ongelmistaan il-
man pelkoa irtisanomisesta. Lisaksi vastauksissa korostui se, etta riippuvuussairauksiin
tulisi puuttua rohkeammin ja niin varhain kuin mahdollista, erityisesti pieniin merkkeihin

tulisi puuttua heti.
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”Tyénantajan tulisi ottaa asia puheeksi heti kun merkkejé ilmenee esim. maanan-
tai poissaoloja, kdsien tdrindd, huono hygieniataso yms. Tyé on usein pdihderiip-
puvaisen viimeinen linnake, tdtd pitdisi pystyd horjuttamaan mahdollisimman

ajoissa, jotta saadaan riippuvainen huomaamaan ongelmansa.”

Tyopaikoille kaivattiin selkedsti enemman tietoa ja ymmarrysta riippuvuussairauksista.
Erds vastaajista ehdotti, ettd tydpaikoille pitdisi saada kokemusasiantuntijoita kertomaan,

minkalaisesta sairaudesta on kyse, kun puhutaan riippuvuussairauksista.

Esihenkildiden ja tyonantajien kouluttamistarve tuotiin myos esille. Tydnantajalla pitaisi
olla oikeat tyokalut kdytossdan seka tietoa, jotta han pystyisi tunnistamaan riippuvuus-
ongelmia paremmin. Lisaksi esihenkilon pitdisi olla saanndllisesti yhteydessa tyonteki-
joihinsa ja kysella kuulumisia seka jarjestaa esimerkiksi jonkinlaisia ennalta tiedottamat-

tomia satunnaistapaamisia, joihin tyontekijat eivat pysty valmistaumaan mitenkaan.

Monen vastaajan mielesta tyopaikalla ja tyoterveydessa olisi voitu toimia paremmin
my0s riippuvuusongelman hoidon suhteen. Seka tyoterveydessa ettd tydpaikoilla pitaisi
lisata ymmarrysta ja tietoa riippuvuussairauksista. Ymmarryksen ja tiedon lisdantymisen
myotd myos suhtautuminen kyseisiin sairauksiin paranisi varmasti. Vastaajien mielesta
olisi my0s tarkeaa tunnistaa suuren kulutuksen ja riippuvuussairauden valinen hailyva

raja, jotta riippuvaiset saisivat tarvitsemaansa oikeanlaista hoitoa.

Paljon kannatusta sai myos se ajatus, etta ihmiset puuttuisivat herkemmin, mikali huo-
maavat jotain tavallisuudesta poikkeavaa, riippuvuussairauksien osalta ei saisi hiljentya.
Tyotoverit voisivat esimerkiksi katsoa enemman kollegoidensa peraan. Eras vastaaja toi
esille ndkokulman siitd, ettd jos han olisi loukannut polvensa, hanelta olisi varmasti ky-
sytty useaan kertaan, kuinka polvi jaksaa. Sen sijaan riippuvuusongelman kanssa han koki
jddneensa tdysin yksin. Edelld mainittujen asioiden lisdksi myos tyoterveydessa pitaisi

reagoida halytysmerkkeihin, kuten epamaaraisiin ja toistuviin sairaspoissaoloihin,
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kohonneisiin maksa-arvoihin ja muihin veriarvoihin seka masennukseen, niin tehok-

kaasti kuin mahdollista seka kysella enemman asiakkaiden peraan.

“Ehkd olisi voinut auttaa, jos joku olisi empaattisesti suhtautunut ja yrittényt kes-
kustella ja kyselld voinnistani. En ole kuitenkaan téysin varma, miten paljon ongel-
maani ihan oikeasti tiedostettiin. Sairaslomatkin olivat aina ihan muista syisté

mité hain.”

Riippuvaisten mielesta riippuvuuksien hoito-ohjelmien ja hoitomuotojen tulisi olla nykyi-
sia tehokkaampia ja ottaa huomioon yksilon tarpeet. Vastauksissa korostui esimerkiksi
Minnesota-hoidon suosio. Lisdksi riippuvaisten mielesta tydnantajien tulisi osallistua ny-

kyistda enemman hoitojen kustannuksiin ja hoitoihin pitdisi saada maksusitoumuksia.

Osa kyselyyn vastanneista oli kuitenkin sitd mielta, etta loppujen lopuksi riippuvainen
henkilo on itse vastuussa omasta parantumisestaan. Henkilon taytyy itse haluta paran-

tua ennen kuin hanta voidaan ulkopuolelta auttaa.

Etatyon vaikutus riippuvuusongelmiin

Moni kyselyyn vastannut ei osannut kertoa etatéiden mahdollisista vaikutuksista riippu-
vuussairauksiin omasta nakékulmastaan, koska he eivat olleet joko tehneet koskaan eta-
toita tai he eivat olleet olleet enda tydelamassa korona-aikaan. Moni heista uskoi kuiten-
kin, etta etatyo olisi varmasti pahentanut riippuvuusongelmaa ja tarjonnut mahdollisuu-
den juoda ja kayttdaa muita paihteita entistd enemman. Korona-aikaan jo raittiina olleet
henkilot eivdat sen sijaan kokeneet etdtdiden vaikuttaneen heidan riippuvuussai-
rauteensa. Erds vastaajista olikin sitda mieltd, ettd etatyolla on negatiivisia vaikutuksia

paihderiippuvuuksiin erityisesti silloin, kun riippuvuus on aktiivisessa vaiheessa.

Moni vastaaja oli kuitenkin myos tyoskennellyt itse etatoissa ja kokenut sen riippuvuus-

sairautta pahentavana tekijana. Erityisesti alkoholin kulutus kasvoi monilla etatoissa.
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Erds raitistuneista vastaajista kertoi tydskentelevansa AA:n auttavassa puhelimessa ja ko-
rona-aikana auttavaan puhelimeen tuli 15-20 % enemman soittoja kuin yleensa.

Alla olevat sitaatit kertovat siitd, etta etatyo lisasi erityisesti alkoholin kulutusta.

"Aloin juoda heti aamulla ldppdrin déressd.”

”Yksindisyys lisdsi juomiseni mddrdd ja tapa jéi pddlle.”

“Alkoholin kulutus lisGdntyi.”

”Olin humalassa kaikki etdtydpdivdt.”

“Omalta osaltani etétyémahdollisuus toi mahdollisuuden lisdtéd alkoholin kdyttdd.”

Etatyo vaikutti myos muiden paihteiden kdyttamiseen lisaantyvasti. Joillekin etatyé mah-

dollisti esimerkiksi paihteiden kayttamisen myéhempaan illalla tai yolla. Etatyota kuvat-

tiin myos loppuluisun alkuna.

Erds vastaajista toi esiin my6s korona-ajan vaikutuksen sairaslomien saamiseen ja sita

myota paihteiden kayton lisdantymiseen. Han kertoi saaneensa aina helposti muutamien

pdivien sairasloman “koronan oireilla” ja kaytti tata mahdollisuutta useasti hyvakseen.

“Join ja poltin kannabista etdtoissd, tydskentelin péihtyneend seké korona-aikana

varsinkin saikutin paljon. ‘Koronan oireilla” sai helpot pari-kolme pdivdd sairaslo-

maa testien tuloksia odotellessa.”

Etatyo saattaa lisatd yksindisyytta ja lisata erilaisten paihteiden kulutusta, mika tulisi huo-

mioida tyopaikoilla. Osa vastaajista toi esille, ettd tyopaikoilla pitaisi olla etatyon lisaksi

pakollisia toimistopadivia, jotta ihmiset tapaisivat tyokavereitaan. Tyokavereiden tapaa-

misen lisdksi pakolliset toimistopdivat voisivat auttaa siind, ettd riippuvuussairauksia
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voitaisiin tunnistaa ja havainnoida aiempaa enemman, silla talléin tyokaverit ja esihen-
kilot pystyisivat paremmin huomaamaan mahdollisia muutoksia tyontekijan kaytoksessa
tai olemuksessa. Erdan vastaajan mukaan etatyossa korostuu esihenkilon tarve olla jat-
kuvasti valppaana ja havainnoida, jos joku tyontekija vaikuttaa vetaytyvan. Tallaista ve-
taytynytta henkilda tulisi tuoda positiivisella tavalla mukaan ihmisten ilmoille. Lisaksi eta-
tyon vaikutus riippuvuusongelmiin tulisi huomioida tyopaikoilla siten, etta jos tyonteki-
jalla havaittaisiin selva paihdeongelma, henkildlle pitdisi olla pdivittdinen kontrolli seka

lisata hanen lahitydpaiviensa maaraa.
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6 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella henkildston padihde- ja rahapeliriippuvuuk-
sien tunnistamista yrityksissa yritysten edustajien seka riippuvaisten nakékulmasta. Ai-
hetta tutkittiin vastaamalla kolmeen tutkimuskysymykseen kyselylomakkeisiin saatujen
vastausten seka kirjallisuuskatsauksen perusteella. Tutkimuskysymyksiin vastataan tassa
luvussa jaljempana omissa alaluvuissaan. Paatutkimuskysymyksena tutkimuksessa tuli
selvittaa, kuinka hyvin yrityksissa tunnistetaan henkilostén paihde- ja rahapeliriippu-
vuuksia. Lisaksi tutkimuksessa pyrittiin 10ytamaan vastauksia tutkimuksen alakysymyk-
siin eli silhen, millaisia kdytanteita yrityksissa on henkiloston riippuvuuksien tunnistami-

seen ja hoitamiseen liittyen seka siihen, pitdisikd nykyisia toimintatapoja kehittaa.

Henkiléston riippuvuuksien tunnistaminen ja sen tutkiminen on tarkeda monestakin
syysta. Riippuvuuksista aiheutuu terveyshaittojen lisdksi valtavia kustannuksia niin yksi-
I6lle, tyoyhteisdlle kuin yhteiskunnallekin. Aiheutuvat kustannukset tyéelamassa lahen-
televat vuositasolla jopa miljardiluokkaa, kun otetaan huomioon my®és valilliset kustan-
nukset, kuten riippuvuuksista johtuvat lyhyet sairaspoissaolot, sairaalahoitojaksot ja ty6-
kyvyttomyyseldkkeet (Metsaranta, 2023). Lisaksi riippuvuuksien tunnistamisen tarkeytta
korostaa yritysten velvollisuus henkilostostd huolehtimiseen. Ehnertin (2009) mukaan
vastuullisen henkilostdéjohtamisen mukaan jokaisella organisaatiolla on vastuu huolehtia
terveen ja tuottavan tydvoiman yllapitamisesta. Tyontekijoista huolehtiminen on osa
vastuullista henkilostdjohtamista (StankeviciGté & Savaneviciené, 2018, Table 1), ja
pdihde- ja rahapeliriippuvuuksien ehkaisyn kehittdaminen edistda paremman tyokyvyn
ohella myds tyohyvinvointia (Hirvonen ja muut, 2013). Kun henkildston riippuvuuksia
pystytdan tunnistamaan, heidat voidaan ohjata hoitoon. Yritykset sadstyvat suurilta kus-

tannuksilta, kun heilld on tervetta ja hyvinvoivaa henkil6stoa.
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6.1 Kuinka hyvin yrityksissa tunnistetaan henkiloston paihde- ja rahape-

liriippuvuuksia?

Lahes kaikissa yrityksissa oli yritysten edustajien mukaan voimassa oleva paihdeohjelma,
tyoterveyshuoltolain velvoittamalla tavalla (Skurnik-Jarvinen, 2016). Lisaksi yritysten
edustajat olivat sita mielta, etta paihde- ja rahapeliriippuvuuksia tunnistetaan heidan yri-

tyksissaan hyvin.

Hirvosen ja muiden (2013) mukaan riippuvuusongelmat, erityisesti paihdeongelmat,
saattavat aiheuttaa tyokyvyn heikkenemista ja nakya esimerkiksi vasymyksena, artynei-
syytena ja poissaoloina. Yritysten edustajat kertoivat, etta yrityksissa oli huomattu vii-
meisen vuoden aikana henkiléstén keskuudessa paihde- ja rahapeliriippuvuuksista joh-
tuvaa alentunutta tyotehoa. Lisaksi riippuvaiset henkilot kertoivat itse riippuvuusongel-
miensa nakyneen lukuisin eri tavoin heidan tyossaan ja tyokyvyssaan, kuten alentuneena
tyokykyna, artyneisyytena, vasymyksena, sosiaalisena eristaytymisena, alakuloisuutena,

valinpitamattdmyytena, poissaoloina, sairaslomina seka ylisuorittamisena.

Yritysten edustajien ja riippuvaisten valilla vallitsi useita keskendan ristiriidassa olevia
seikkoja riippuvuuksien tunnistamiseen liittyen. Vaikka yritysten edustajien vastauksissa
ilmi tulleet seikat seka riippuvuuksien oireiden selva nakyminen tyéelamassa antoivat
vaikutelman siita, ettd henkiloston paihde- ja rahapeliriippuvuuksia tunnistetaan yrityk-
sissa hyvin, tosiasiassa yrityksissa ei oltu tunnistettu pdihde- ja rahapeliriippuvuuksia la-
hes ollenkaan viimeisen vuoden aikana. Tama saattaa kertoa siita, etta riippuvuuksien
tunnistamismenetelmat yrityksissa eivat ole riittavan tehokkaita seka siita, ettei riippu-
vuussairauksien nakyvia merkkeja tyoelamassa valttamatta osata yhdistaa riippuvuussai-
rauksiin. Riippuvuussairauksien vakavuutta ei myoskaan valttamatta tiedosteta, silla
vaikka monissa yrityksissa oli huomattu merkkeja alentuneesta tyétehosta, ei se ndkynyt

riippuvuuksien tunnistamisten maarassa.
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Riippuvuuksien tunnistamista tydelamassa vaikeuttaa huomattavasti riippuvuuksien sa-
lailu ja piilottelu (Viljamaa, 2011). Riippuvaisten tarve riippuvuussairauksiensa piilotte-
luun saattaa kertoa siita, etta tyoelamassa vallitsee sairauksien piilottamisen kulttuuri.
Riippuvaisten vastauksissa korostui erityisesti pelko irtisanomista tai muista sanktioista

riippuvuussairauden tultua ilmi.

6.2 Millaisia kaytanteita yrityksissa on henkiloston riippuvuuksien tun-

nistamiseen ja hoitamiseen liittyen?

Mita tulee yritysten pdihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnistamiseen ja hoitoon liitty-
viin kdytanteisiin, lIdhes kaikki yritykset ohjasivat kertomansa mukaan heilld tunnistetut
pdihde- ja rahapeliriippuvaiset tydntekijat tyoterveyshuollon piiriin. Puheeksiottoja oli
sen sijaan ollut vaihtelevasti yrityksissa viimeisen vuoden aikana. Pdihde- ja rahapeliriip-
puvuuksista johtuvia irtisanomisia oli puolestaan tehty viimeisen vuoden aikana vain

muutamissa yrityksissa.

Tassakin tapauksessa vastauksissa oli havaittavissa ristiriitaisuutta yritysnakékulman ja
yksilonakokulman valilla. Vaikka yritysten edustajien mukaan tunnistetut paihde- ja ra-
hapeliriippuvaiset ohjataan aina hoitoon, riippuvaiset itse kertoivat, ettd vain harvat
heista oli ohjattu tyopaikalla hoitoon. Riippuvaisten mukaan yrityksissa oli kylla saatettu
reagoida heidan riippuvuuksiinsa joko positiivisesti tai negatiivisesti mutta usein rea-
gointia edelsi se, etta he olivat ensin itse kertoneet riippuvuussairaudestaan tydpaikalla.
Tata tapahtuu kuitenkin harvoin, silla Viljamaan (2011) mukaan riippuvaiset kokevat syyl-
lisyytta ja hapeda sairaudestaan ja pyrkivat salaamaan sairautensa. Reagoinnit eli toi-
menpiteet olivat padsaantdisesti vahattelya, irtisanomisia tai hoitoonohjausta. Hoi-
toonohjausta saaneista riippuvaisista osa oli tyytyvaisia saamaansa hoitoon, kun taas
osa ei kokenut saaneensa lainkaan apua sairauteensa ja sen hoitoon. Yritysten kaytan-
teisiin liittyen on kuitenkin korostettava sita, ettd moni riippuvainen ei ollut halunnut
ottaa tyOpaikalla tarjottua apua vastaan vahvan kieltomekanismin vuoksi. Monet riippu-

vaiset olivat myds kokeneet joutuvansa valehtelemaan raittiina pysymisestaan heita
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auttaville tahoille, koska he olivat pelanneet kertoa totuutta erilaisten sanktioiden pe-

lossa.

Edelld mainitun perusteella voidaan paatella, etta pelkkd hoitoonohjaus ei valttamatta
riitd, vaan tarvitaan myos muita tukitoimia ja lisdd ymmarrysta riippuvuuksien kohtaami-
sesta ja hoidosta. Tydpaikkojen tulisi myds panostaa tukevampaan ja turvallisempaan il-
mapiiriin, jossa tyontekijat voisivat avoimesti puhua riippuvuuksistaan ja murheistaan
ilman pelkoa sanktioista. Osa riippuvaisista oli myds irtisanoutunut itse siina vaiheessa,
kun riippuvuus oli tullut ilmi tyépaikalla. Nama |6ydokset korostavat avoimuuden ja luot-
tamuksen tarkeytta tydyhteisoissa seka tarvetta lisata tydyhteisdjen tietoisuutta riippu-

vuussairauksista.

6.3 Pitdisiko nykyisia yritysten kdytanteita kehittaa?

Yritysten edustajat olivat suhteellisen tyytyvdisia tyoterveyden toimintaan erilaisten
riippuvuuksien hoitamiseen liittyen. Samalla kuitenkin korostettiin sita seikkaa, etteivat
yritykset saa juurikaan tietoa hoitojen toteutumisesta salassapitovelvollisuuksien vuoksi.
Sen sijaan lahes kaikki yritysten edustajat olivat sitd mielta, ettd tyontekijoiden paihde-
ja rahapeliriippuvuuksien tunnistamista seka tunnistamiseen liittyvia kaytanteita pitaisi
kehittda. Yritysten edustajien mielesta kehittamisen tulisi koskea erityisesti esihenkilo-
tyota. Esihenkilotydssa tulisi kiinnittaa nykyistda enemman huomiota riippuvuuksiin ja
niiden tunnistamiseen liittyviin kdytanteisiin ja toimintatapoihin. Lisaksi yritysten edus-
tajat toivat esille sen, etta erityisesti rahapeliriippuvuuksiin liittyvia kaytanteita seka oh-
jeistuksia tulisi parantaa yrityksissa. Psykologi Sari Castrén (2022) totesi, ettd rahapeli-
riippuvuuden tunnistaminen eroaa merkittavasti pdihderiippuvuuden tunnistamisesta
siten, ettd se ei useinkaan vality henkilon olemuksesta. Pelaaja ei mydskdan myonna
usein edes itselleen ongelman olemassaoloa. Ndiden perusteella voidaan todeta, etta

erityisesti rahapeliriippuvuuden osalta tulisi kehittda yritysten kadytanteita.

Myds yksilondakokulmassa tuli ilmi, ettd yritysten tunnistamiseen liittyvia kaytanteita pi-

taisi ehdottomasti kehittdd ja monet kehitysideat olivat yhtenaisia yritysten kanssa.
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Yritysten edustajat ja riippuvaiset olivat yhta mielta siita, etta paihde- ja rahapeliriippu-
vuuksien tunnistamiseksi yrityksissa tulisi pyrkia luomaan avoin yrityskulttuuri, puuttua
paremmin varhaisiin signaaleihin seka parantaa yritysten, kuten sielld tyoskentelevien

esihenkildiden, kyvykkyyksia toimia paihdeohjelman mukaisesti myos kaytannossa.

Yritysten edustajien ja riippuvaisten nakemykset riippuvuuksien hoidon suhteen olivat
ristiriitaisia. Edelld mainitun mukaisesti yritysten edustajat olivat tyytyvaisia tyotervey-
den toimintaan, kun taas enemmisto riippuvaisista oli sitda mielta, etta tyopaikalla ja tyo-
terveydessa olisi voitu toimia paremmin riippuvuussairauksien hoidon suhteen. Riippu-
vaisten mielesta tyopaikoilla ja tyoterveyshuollossa tulisi lisata ymmarrysta ja tietoa riip-
puvuussairauksista. Heidan mielestaan tama parantaisi esimerkiksi taitoa tunnistaa suu-
ren kulutuksen ja riippuvuussairauden valinen hailyva raja. Lisdantyneen tiedon ja ym-
marryksen myo6ta riippuvaiset saisivat tarvitsemaansa oikeanlaista hoitoa. Riippuvaisten
mielesta tyoterveydessa tulisi myos reagoida mahdollisimman tehokkaasti ja nopeasti
halytysmerkkeihin, kuten huolestuttaviin veriarvoihin tai toistuviin sairaspoissaoloihin,
seka kysellda enemman potilaiden peraan. Lisaksi riippuvaiset toivat esille, etta riippu-
vuuksien hoidossa pitdisi suosia vaihtoehtoisia hoitomuotoja, kuten Minnesota-hoitoa.
Koska tutkimuksesta kay ilmi, ettd samat hoitometodit eivat kdy kaikille, hoidon onnis-
tumisen kannalta olisi hyva raataléida hoitomuodot riippuvaisen yksildllisten tarpeiden

ja toiveiden mukaiseksi.

Kehittamalla tehokkaita kaytanteita riippuvuuksien tunnistamiseksi ja hoitamiseksi, yri-
tykset voivat tukea tyontekijoitaan kokonaisvaltaisesti ja edistda samalla yrityksen vas-
tuullisuutta. Yritysten edustajien seka riippuvaisten mukaan se vaatii kuitenkin tiedon li-
sdamista, asenteiden muuttamista, johdon sitoutumista seka erilaisten asiantuntevien

ammattilaisten osallistumista prosessiin.

6.4 Tutkimuksen rajoitukset

Taman tutkimuksen oleellisimmat rajoitukset liittyivat oletettua pienempaan vastaaja-

maaraan seka rajattuun aikaan. Tutkimuksen kyselylomake A:n eli yritysten edustajille
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suunnatun kyselyn vastaajamaara jai paljon oletettua pienemmaksi. Tutkimuskyselyn oli
avannut lahes 400 henkil6a, joista kyselyyn vastasi loppujen lopuksi vain 19 henkil6a.
Taman vuoksi tutkimuksen analyysia ei voitu toteuttaa aiotulla tavalla IBM SPSS Statistics
-ohjelmistoa hyodyntden vaan analyysi toteutettiin kuvailevalla tilastoanalyysilla. Suu-
rempi vastaajamaara olisi parantanut tutkimuksen luotettavuutta ja tuonut tutkimuk-
selle tilastollista merkittavyytta. Lisaksi pieni vastaajamaara herattda ajatuksen, onko
henkildston riippuvuuksien tunnistaminen aiheena sellainen, etta yrityksissa ei olla ai-
dosti kiinnostuneita siita. Yrityksissa ei mahdollisesti hahmoteta henkildston riippuvuuk-
sien aiheuttamia taloudellisia kokonaiskustannuksia, minka lisdksi riippuvuuksien maa-

raa seka niiden aiheuttamia vaikutuksia yrityksille saatetaan aliarvioida

Tutkimus pyrittiin saamaan sovitun aikataulun mukaisesti valmiiksi, mika vaikutti omalta
osaltaan siihen, kuinka laajasti ja syvallisesti tutkija pystyi kasittelemaan tutkimusaihetta.
Mikali aikaa ja resursseja olisi ollut enemman, tutkija olisi syventynyt enemman esimer-

kiksi jaljempana mainittuihin jatkotutkimusehdotuksien aiheisiin.

6.5 Jatkotutkimusehdotukset

Tyoelaman riippuvuudet ovat mielenkiintoinen ja tarkea tutkimusalue, joka sisaltdaa mo-
nia erilaisia nakokulmia ja lahestymistapoja. Taman tutkimuksen teon aikana syntyi joi-
takin uusia tutkimusideoita, jotka tarjoavat mahdollisuuksia syventdaa ymmarrysta ja tie-
toa tyoelaman riippuvuuksista sekd niiden vaikutuksesta yksil6ihin ja tyoyhteisoihin tu-

levaisuudessa.

Tutkimuksessa tuli ilmi se, ettd etatyollda on merkittava vaikutus riippuvuuksiin. Monet
riippuvaiset totesivat, ettd etdtyd on pahentanut heidan riippuvuussairauttaan tai olisi
varmasti pahentanut, mikali he tekisivat etatoita. Taman vuoksi etdtyon yleistymisen vai-
kutuksia riippuvuuksiin tai niiden syntyyn seka riippuvuuksien tunnistamiseen olisi hyva

tutkia tulevaisuudessa syvemmin.
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Lisaksi tutkimus vahvisti kirjallisuuskatsauksessa esiin tullutta tietoa, jonka mukaan alko-
holi on laajimmin tutkittu ja tunnetuin riippuvuuden muoto. Tutkimustulokset paljastivat
kuitenkin, ettd henkilot sairastavat alkoholismin lisdksi paljon muitakin riippuvuuksia,
jotka yhta lailla aiheuttavat terveyshaittoja henkildlle itselleen seka kustannuksia yrityk-
sille ja yhteiskunnalle. Siksi myds muita tyontekijoiden riippuvuuksia tulisi tutkia enem-
man, erityisesti niiden tunnistamiseksi ja hoitamiseksi. Erityisesti tietoja rahapeliriippu-
vuuden tunnistamismenetelmista tulisi kehittaa, silla rahapeliriippuvuuden tunnistami-

nen eroaa huomattavasti paihderiippuvuuksien tunnistamisesta.

Lisaksi tutkimus toi ilmi, etta nykyiset riippuvuussairauksien tunnistamis- ja hoitokaytan-
not yrityksissa kaipaavat uudistusta ja kehitysta. Jatkotutkimuksissa olisi hyodyllista kes-
kittya erityisesti ndiden kaytantojen muuttamiseen ja kehittdmiseen. Tutkimukset voisi-
vat sisaltaa esimerkiksi uusien hoitomallien kokeilua, monialaista yhteisty6ta ja politiik-
kasuositusten uudelleenarviointia. Tallainen tutkimus voisi merkittavasti parantaa riip-
puvuussairauksien tunnistamista ja hoitoa tuoden konkreettisia hy6tyja niin riippuvuuk-

sia sairastaville yksildille kuin heidan laheisilleen seka tydnantajilleen.
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Liitteet

Liite 1. Henkiloston pdihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnistaminen (ky-

selylomake A)

MO0 \faasan yliopisto

0" UNIVERSITY OF VAASA
)

Eyselylomake - Henkiléstdn paihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnistaminen

| = Pakolliset kysymykset mekitty tahdell ()

Hyva vastanjs,

Olen henkilasthjotamisen maisteriopiskelija Vaasan yiopistosts ja teen Pro gradun toimeksiamtona paihdehoitolsitos
Kantamaolle. Haluan tuthes, kuinka hyvin paihde [alkohali, huumeet, Bakkeet, sekakaytio)- jo rahepelinippurvauisia tunnistetaan
yrityksizsa ja kuinka hyvin riippuvuuksiin ssirstunest seavat hoitoonaohjausta. Vastuullinen johtaminen ja tytkykyjohtaminen
edeliyttivit mypds ndiden rppusvuuksien tunnistamists ja hoitamists tyopaikoilla.

Alustavien tietojen muksan péihde- ja mhapelirippuvsuksiin saimstunest tyontekijat sibeuttsaat yrityksille valtevia kustannulksia
ab=ntuneen tydtehon, seirsuspoissaolojen kasvun, irtissnomisten, ennenaikaisten tydkyvytomyyselikkeiden ja kuolemien
mucdossa. Phihde- ja rehapelifippuvisaksien tunnistamisen outidmisen lissksi tutkimuksen tavoitteena on tutkia myts sitd, milla
tmvoin yritysten riippuvuulksien tunnistamisesn lifthyvia toimintatapojs voisi kehittas jo ot myota vahentas yrityksille aiheutusia
kustarnuksia.

Tuthkimus totewtetaan yritysten csalta ancmyymina, eli nimia =i misss&n kohdassa vaedita kertomaen. Sen sijaan kysyn viimeisten

wertailun vastanneiden yritysten valilla.
Kyzelyyn vastaaminen vie aiksa maksimissaan 10 minuuttia. Vastaattehan kysebyyn viimeistaan 10.2.2024.

Suuret kintokset jo etukiteen vastauksistanne sekd kysehyyn kiyt@mastinne ajasta’ [iman niitd en pystyisi toteuttamaan
tutkimustani suunnite|lulls twalla

Kauppatieteiden yo, Elviire Maki

1. Onka yrityksessanne voimassa oleva paihdeohjelma? *

O KyllE
O B
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2. Tunnistetaanko yrityksessanne mielestanne paihde- ja rahapelirippunsuksia? *

O Kiflla
O E
O En csma sanan

3. olisiko paihde- ja rahapeliriippuvuuksien tunnistamisessa yrityksessdnne mielestinne kehittdmisen varaa? *

O Kyll&
(e
O En csaa sanas

4_pillE tavalla itse kehitt3izitte paihde- ja rahapelirippuwouksien tunnistamista yrityksessanne tai ylipaansa? *

5. Onko yrityksessinne tehty pdihde- ja rehapelirippuvuuksiin liittyvia puheeksiottoja viimeisen vuoden aikana?
L]

O Kopll
O B
O En osea sanaa

6. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kyll3, kuinka monta pdihde- ja rmhapelirippuvuuksiin liittywaa
puheeksiottoa yrityksessanne on ollut viimeisen vuocden aikana?
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7. ©nka yrityksessdnne tehty viimeisen vuoden aikana irtisanomisia paihde- ja rmhapelirippuvuuksiin lithyen? *

O KfllE
O B
() Encann zance

8. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla, kuinka monta irtisanomista viimeisen vuoden aikana on tapahtunut
pdihde- ja rahapeliriippuvuuksiin liityen?

9. pdikali yrityksessanne on ollut pdihde- ja mhapelirippuvuuksien johdosta tapahtuvia irtisanomisia, osaatteko
arvicida irdsanomisista aiheutuvia kustannuksia vuositasclla?

10 Onka yrityksessdnne huomattu viimeizen vuaden aikana henkildstin keskuudessa paihde- ja
rahapeliriippuvuuksista aiheutunutta alentunutta tyotehoa? *

O Krlla
O B
O En osas sanoa
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11. Kuinka monta rahapeliriippuyaista tydntekijad yrityksessanne on tunnistettu viimeisen vusden aikana? *

12 Kuinka monta paihderiippuvaista (alkoheli, huumeat, l3akkeet, sekakaythd) tyontekijaa yrityksessanne on
tunnistettu viimeisen vuoden aikana? *

13. rdikali yrityksessanne on havaittu tyontekijdla paihde- tai rahapelifippuvausongelma, onko tydntekijs
ohjattu tydterveyden hoidettavaksi?

O Kylla
O En csam sanas

14. Mikali vastasithe edelliseen kysymykseen kylla, oletieke tyytyvainen tyoterveyden toimintaan erilaisten
riippuvuuksien hoftamiseen lithyen?




15. Yrityksenne toimiala *
O Yisityinan

O Julisinen

O Mluu

16. Qrganisaation koko *
O Alle 50 tyontakijaa
C} 50-240 tydrtakijis
O 250-500 tydintekijas

O ¥ 500 tydntekijan
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Liite 2. Kysely pdihde- tai rahapeliriippuvuutta sairastaville (kyselylomake

B)

04 Vaasan yliopisto

q UNIVERSITY OF VAASA
b

Kysely paithde- tai rahapelimppuvuutta sairastaville

Hyvid vasiaaja,

Dlen henkRostijohtamisen opiskelija Vaxman yiopktosta ja teon Pro gradun tolmeksiantona
palhdeholtolaios Kantamelle. Tutkin gradussand sitd, kulnka hyvin paihde [alohoti, huumeet,
Iikkert, sehaliytiil ja rahapetinipouvissksia tunnistetaan yritysssss ja kinka hyvin rppowuksin
sairastuneet saavat hoitoonch|msta. Lisis halun tuthia mypos Sita, mills treoin yritysben
rippuvaisien tunnistamiseen Hitbywis toimintatapola voisl kehittas. Tass kymetyssd selvibetadn
riippraasongeimista Karshien omia kobemuksia moun muass hol toonohjaukesta ja ransaanniita
Cpbielamassa seka siftd, miten rippususdet vl wailautEancet Tyt

Tinkimae bobrabetann ancrmyyming ol mimla of missdam kobcdbesa vasdity kertomaan.

Fogmedy Moostin yradeksdsia Joimesta DySymgkseid, joihin sastaaminen e alkaa maksimssaan 15
rminuiEiia. Mastaarhan kyselyen vimestdan 10.3. 2024,

Suuret kitokset jo ctukdboen vastaukskias) sobd kmetyyn kiyitamasiisl ajastal llman wstauksia on
prystyis] tobeirttamaan tutkieietand sosnnibedlifia tavalla

Radsppartietebden wo, Elviira dad

1. Onkao tai onko sinulla ollut jokin piihderiippusvous (alkoholi, huumeet,
li5kkeet, sekakiyttd) tai rahapelirfippuyeus vai useita edells mainittuja
riippuvuuksis? Mita?
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L. Miten riippuvuusongelmasi on nikynyt tybssssi ja tyokyvyssssi?

I, Kuinka pitkdsn pystyit omasts mielestssi piilottamaan piihde- tai
rahapeliriippuvuutesi tydpaikalla?

d. Onko tydpaikallasi reagoitu riippuvursongelmaasi jobenkin? Miten?

5. Oletko saanut riippuvuusongelmaasi tydpaikalla hoitoonohjausta? Koetko
wsaneesi hyvin apua?
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&. Onkao sinut ohjattu tydterveyden piiriin? Koetko ssaneesi apua sielts?

7. Olisiko tydpaikallasi ja tytterveydenhuvollossa voitu toimia
toisin/paremmin riippuvuusongelman hoidon suhteen? Miten?

&. Korona-siks lisisi eté- ja hybirityon misrds. Miten koet etEtydn
vaikuttaneen rilppuvuuksiisi? Miten tyopaikalla tulisi mielestisi huomiokda
etityd riippuvuuksien hoitamisessa?
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9. Pitdisikd tyopaikkojen riippuvuuksien tunnistamiseen ja hoitoon lifttyvis
toimintatapoja mielestdsi kehittds? Miten?
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