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The purpose was to survey the supervisors´ experiences of early support and 
how the supervisors intervene in declining working capasity in the Metsä Fibre 
sawmill in Finland. The aim was to develop the employees´ early support in  
supervisory work.  
 
This study was conducted with a qualitative research method. The data were col-
lected in May 2021 through individual thematic interviews. The research material 
consisted of Metsä Fibre´s five supervisors, who had worked for the company on 
average for 15,6 years. The material was analyzed by using thematic analysis.  
 
The supervisors thought the discussions were a good and important tool for in-
tervention. Early support works best when the supervisor knows his subordinates 
and cares about them. This makes it easier to intervene earlier. Co-workers were 
also seen as important. The need for regular training and closer co-operation with 
occupational health care emerged as a development proposal.  
 
The results of this thesis can improve the employees´ early support and develop 
the co-operation between the company and occupational health care. In addition, 
this provides information on the importance of early identification of impaired work 
ability to the supervisors in other companies.   
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LYHENTEET JA TERMIT  

 

 

HR Organisaatioiden henkilöstöyksikkö (Human Resour-

ces) toimii esimiesten apuna ja työntekijöiden tukena ja 

on mukana parantamassa työyhteisön henkeä.   

  

Sirius-järjestelmä Sähköinen työkykyjohtamisen työkalu, jonka avulla esi-

miehet, liiketoiminta ja HR seuraavat henkilöstön sai-

rauspoissaoloja sekä niistä aiheutuvia kustannuksia ja 

tukevat työhönpaluuta. Järjestelmään on asetettu häly-

tysrajat sairauspoissaoloista, joista tulee sähköpostiin 

kehote keskustelun tarpeesta.   

   

Varhainen tuki  Varhainen tuki tarkoittaa sitä, että pyritään vaikutta-

maan ennaltaehkäisevästi työkyvyn alenemiseen ja toi-

saalta sen tuomien mahdollisuuksien kautta säilyttä-

mään työkyky. 

 

Varhaisen tuen malli On toimintamalli, joka on kehitetty työkyvyn hallintaa, 

seurantaa ja varhaista tukea varten. Mallissa kuvataan 

eri yhteistyötahojen kuten työterveyden, esimiesten 

sekä henkilöstöhallinnon tehtävät ja vastuut.  
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1 JOHDANTO 

 

 

Työntekijöiden työkyvyn heikkenemiseen ja työkykyä uhkaaviin tilanteisiin tulee 

puuttua työpaikalla ja työterveyshuollossa mahdollisimman varhain. (Liira ym. 

2011; Mattila & Rauramo 2015, 1; Kivekäs 2018, 118; Hynninen ym. 2020.) Var-

haiseen tukeen liittyy kiinteästi varhaisen tuen malli, johon on liitetty hälytysrajat, 

jotka helpottavat esimiehen puuttumista sairauspoissaoloihin. Toimintamalli on 

työpaikkakohtainen ja siinä kuvataan eri yhteistyötahojen kuten työterveyden, 

esimiesten sekä henkilöstöhallinnon tehtävät ja vastuut. Esimiehen tehtävänä on 

seurata työntekijöiden työkykyä ja sairauspoissaoloja sekä käynnistää tarvittavat 

tukitoimet oikea-aikaisesti. Varhaisen tuen keskustelu käydään työntekijän 

kanssa mahdollisimman varhain ja sen perusteella voidaan tehdä muutoksia työ-

olosuhteisiin tai työn sisältöön. (Mattila & Rauramo 2015, 3–5; Antti-Poika & Mar-

timo 2018, 189–190.)  

 

Työkyvyn varhaisella tuella pyritään vaikuttamaan ennaltaehkäisevästi työkyvyn 

alenemiseen (Turja ym. 2012, 17). Työkyvyn tulee olla sellainen, että työntekijän 

terveys riittää työstä suoriutumiseen (Tengland 2011, 275). Työntekijät, joilla on 

hyvä työkyky, ovat yleisesti terveempiä. He ovat tuottavampia ja heillä on vähem-

män sairauspoissaoloja. (Martinez & Fischer 2019; Hynninen ym. 2020.) Työter-

veysyhteistyöllä tuetaan työkykyä ja edistetään työssä jaksamista (Viljamaa ym. 

2015, 7; Uitti & Sauni 2018, 71). Tutkimuksissa on osoitettu työpaikan ja työter-

veyshuollon yhteistyön vaikutus työkyvyn tukemisessa sekä työssä jaksamisen 

edistämisessä. Työhön paluuta edistävien toimenpiteiden vaikuttavuudesta on 

saatu vahvaa näyttöä. (Uitti ym. 2007, 725; Liira ym. 2011; Viljamaa ym. 2012, 

5–6; Halonen ym. 2017, 1; Pehkonen ym. 2017, 18, 49.) 

 

Tutkimuksissa on nostettu esiin, että luottamus esimiehiin on tärkeä tekijä myön-

teisen asenteen kannalta vaikuttaen työntekijän motivaatioon ja jaksamiseen 

työssä. Sillä on vaikutusta positiiviseen vuorovaikutukseen esimiehen ja työnte-

kijän välillä. On todettu, että työntekijä uskaltaa tällöin tuoda epäkohtia esiin pa-

remmin. (Tiitola ym. 2016, 8; Ugaddan & Park 2019, 56–57.) Hyvät välit esimie-

hen kanssa ovat merkittävä tekijä työntekijän hyvinvoinnille. Positiivinen palaute 

ja kannustus auttavat tukemaan jaksamista. Esimiehen roolilla todetaan olevan 
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merkittävä tekijä työkyvyn hallintaa ajatellen. (Lindberg 2006, 43–44; Häggman-

Laitila 2013; Lipponen, Hirvensalo & Ilmanen 2019.)     

 

Tässä opinnäytetyössä perehdytään varhaisen tuen toimivuuteen ja kokemuksiin 

esimiesten näkökulmasta. Opinnäytetyön tarkoituksena on kartoittaa esimiesten 

kokemuksia työkyvyn varhaisesta tuesta ja sen toimivuudesta, sekä miten esi-

miehet puuttuvat työkyvyn heikkenemiseen. Aineisto kerättiin haastattelemalla 

viittä esimiestä Metsä Fibren sahoilta. Sahat ovat pieniä yksiköitä, eivätkä ne 

hyödy Metsä-konsernin ohjelmista ja tukimahdollisuuksista vastaavalla tavalla 

kuin heidän isommat yksikkönsä. Tämän vuoksi kehittämistyö on suunnattu näi-

hin yksiköihin. Tuloksia voidaan hyödyntää organisaation ja työterveyshuollon vä-

lisen yhteistyön sekä työterveyspalveluiden kehittämisessä. 
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2 TOIMINTAYMPÄRISTÖN KUVAUS 

 

 

Opinnäytetyö toteutettiin Metsä Fibre Oy:n Suomen sahoille, jotka sijaitsevat Ky-

rössä (65 henkilöä), Lappeenrannassa (75 henkilöä), Merikarvialla (79 henkilöä), 

Rengossa (78 henkilöä) ja Vilppulassa (107 henkilöä). Lähiesimiehiä on yrityk-

sessä yhteensä 35. 

 

Metsä Fibre on osa metsäteollisuuskonserni Metsä Groupia. Liikevaihto Metsä 

Fibrellä on 2,2 miljardia euroa. Emoyhtiö Metsäliitto Osuuskunta, Metsä Board 

sekä Itochu Corporation omistavat Metsä Fibren. Yrityksessä työskentelee yh-

teensä 1300 henkilöä. Metsä Fibre on sellun, sahatavaran sekä muiden biotuot-

teiden johtava valmistaja. Biotuotteita ovat mm. rikkihappo, tuhka, kalkki, bio-

kaasu, biokomposiitit sekä sellupohjaiset tekstiilikuidut. (Metsä Fibre n.d.) 

 

Työntekijät työskentelevät sahoilla, joilla on useita eri työnkuvia. Työ on liikku-

vaa seisomatyötä. Työntekijät työskentelevät eri osastoilla kuten tukkilajitte-

lussa, kuivaamossa ja kunnossapidossa. Työ on sahoilla fyysisesti kuormittavaa 

työtä. Työntekijöillä esiintyy tuki- ja liikuntaelinoireita. Työtä tehdään kahdessa 

tai kolmessa vuorossa riippuen osastosta. Esimiehet työskentelevät päivävuo-

rossa. Yrityksellä on käytössä sähköinen työkykyjohtamisen työkalu eli Sirius.  

 

Yrityksen arvoina ovat luotettavuus, yhteistyö, vastuullinen tuloksenteko sekä 

uudistuminen. Yritys tavoittelee olevansa halutuin ja kannattavin pohjoisen puu-

raaka-aineen jalostaja ja tiennäyttäjä kestävän kasvun luomisessa. Pysyvän 

erinomaisuuden saavuttaminen edellyttää parasta henkilöstöä, ja sen saavut-

taakseen he panostavat johtamiseen sekä esimiestyöhön. (Metsä Fibre n.d.) 
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3 TARKOITUS, KYSYMYKSET JA TAVOITE 

 

 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli kartoittaa esimiesten kokemuksia varhaisesta 

tuesta ja sen toimivuudesta, ja siitä miten esimiehet puuttuvat työkyvyn heikke-

nemiseen viidellä Metsä Fibren sahalla Suomessa. 

 

 

Tutkimuskysymykset: 

 

1) Miten esimiehet kokevat varhaisen tuen käytön työssä? 

2) Miten esimiehet puuttuvat työkyvyn heikkenemiseen?  

3) Miten varhaista tukea voidaan kehittää yrityksessä esimiesten näkökul-

masta? 

 

 

 

Opinnäytetyön tavoitteena oli kehittää työntekijöiden työkyvyn varhaista tukea. 

Tuloksia voidaan hyödyntää organisaation ja työterveyshuollon välisen yhteis-

työn sekä työterveyspalveluiden kehittämisessä. 
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4 TEOREETTISET LÄHTÖKOHDAT 

 

 

4.1 Työkyky 

 

Työkyky on laaja-alainen käsite. Sen kuvataan olevan jatkuva, dynaaminen pro-

sessi, jossa muutokset tapahtuvat työntekijän, työn sekä toimintaympäristön vuo-

rovaikutuksessa työelämän ja yhteiskunnan muuttuessa. (Ilmarinen 2006; Lind-

berg 2006, 22–23; Ylisassi ym. 2016.) Tämän seurauksena on kiinnitetty huo-

miota positiiviseen työkyvyn käsitteeseen sekä työkyvyssä tapahtuvien muutos-

ten ennakoimiseen, jossa suomalainen työkykytutkimus on toiminut edelläkävi-

jänä. (Järvikoski ym. 2018, 63.)  

 

Työkykyä voidaan kuvata emeritusprofessori Juhani Ilmarisen kehittämän Työky-

kytalo-mallin (kuva 1) avulla. Työkyvyn perustana ovat terveys ja toimintakyky. 

Työkykyyn liittyvät ammatillinen osaaminen, arvot ja työ. Erityisesti esimiehet 

ovat vastuussa työoloista, työn sisällöstä ja sen edellyttämistä vaatimuksista, työ-

yhteisöstä ja organisaatiosta sekä johtamisesta. (Työterveyslaitos n.d.) Osaami-

sen kehittäminen on tärkeä tekijä työkyvyn edistämisessä, koska osaaminen tu-

kee hyvää työkykyä (Gould & Polvinen 2006, 168; Kirves 2014). Mallin perus-

teella työ ja ihmisen voimavaroja osoittavat kerrokset muodostavat työkyvyn ra-

kenteen. Työkykyä haastavat globalisaatio, uusi teknologia, digitalisaatio sekä 

väestön vanheneminen. Nämä puolestaan vaikuttavat toimintaympäristöön, 

jossa yritys sijaitsee. (Ilmarinen 2016.) 
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KUVA 1. Päivitetty versio työkykytalosta (Ilmarinen 2016.) 

 

TOIMIA-tietokannassa on malli työkyvyn heikkenemisen varhaisesta tunnistami-

sesta. Tässä mallissa on korostettu vastuiden määrittämistä ja niihin sitoutumista. 

Keskeisiä toimijoita ovat työterveyshuollon lisäksi työnantaja sekä työntekijä. 

Työkyvyn heikkeneminen voidaan tunnistaa varhaisessa vaiheessa aktiivisella 

yhteistyöllä. Työkyvyn heikkeneminen huomataan usein työpaikalla, jolloin siihen 

tulisi puuttua. Esimiehen rooli alaistensa työkyvyn ylläpitämisessä on tärkeä. 

Kannustavalla ja ymmärtävällä asenteella on iso merkitys. (Tiitola ym. 2016, 8.) 

 

Työkyvyn heikkenemisen tunnusmerkkejä ovat mm. motivaation muuttuminen 

aiempaan verrattuna, poissaolot viikon alussa tai lopussa sekä loman yhtey-

dessä, keskittymisvaikeudet, pitkittyvät työpäivät, toistuvat ylityöt, ristiriitatilan-

teet, päihteiden käyttö, toistuvat ristiriitatilanteet, myöhästely, työn laiminlyönti, 

muutokset käyttäytymisessä sekä kielteinen palaute asiakkailta. (Terävä & Mä-

kelä-Pusa 2011, 14; Tiitola ym. 2016, 9; Ilmarinen 2019.)  
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Masennusoireet, univaikeudet, huono käsitys omasta kykenevyydestä sekä tai-

pumus nähdä oireisto todellista vakavampana lisää työkyvyttömyyden pitkittymi-

sen riskiä. Sen vuoksi näihin asioihin puuttuminen mahdollisimman aikaisessa 

vaiheessa vähentää työkyvyttömyyttä. Tuki- ja liikuntaelinoireiden kohdalla on to-

dettu työhönpaluun nopeutuvan, kun on käytetty apuna muutostoimenpiteitä 

työssä kuten työtehtävien järjestelyt, ergonomiset säädöt. Varhainen työtehtävien 

arviointi ja muokkaus lyhentävät tuottavuuden alenemaa ja sairauspoissaolon 

tarve vähenee verrattuna tavanomaiseen hoitoon. (Cullen ym. 2017; Martimo & 

Antti-Poika 2018, 170, 180) Täytyy muistaa, että työntekijän omilla toimilla ja elä-

mänhallinnalla on myös suuri vaikutus työkykyyn (Uitti & Sauni 2018, 71).  

 

Tilastojen mukaan työurien pidentäminen on tarpeellista, koska väestö ikääntyy 

ja suomalaiset elävät yhä vanhemmiksi. Työurien pidentämisellä on merkittävä 

vaikutus työeläkejärjestelmän kestävyyteen. Toimenpiteitä tarvitaan koko työ-

uran ajalle. Erityisesti parempi työllisyys sekä työkykyä ylläpitävät toimet ovat 

merkityksellisiä asioita jatkossa. (TELA n.d.)  

 

Työkyvyn heikkeneminen voi näyttäytyä lisääntyvänä sairasteluna. Tuolloin työ-

terveyshuolto, työyhteisö, esimies tai työntekijä itse voi havaita työkyvyn heikke-

nemisen uhkan. Tässä tapauksessa varhainen puuttuminen vähentää työntekijän 

sairauspoissaoloja, parantaa elämänlaatua ja mahdollistaa työuran jatkamisen 

samalla kun se vähentää yrityksen kustannuksia. Työstä selviytymisen haasteet 

eivät johdu aina terveyteen liittyvistä asioista. Vaikeiden asioiden ottaminen pu-

heeksi on haastavaa ja siksi esimiesten olisi hyvä kouluttautua käymällä haasta-

via tilanteita läpi. (Koho 2013, 92.) 

 

Sosiaali- ja terveysministeriöllä sekä työ- ja elinkeinoministeriöllä on meneillään 

yhteinen Työkykyohjelma vuosille 2019–2023. Työkykyohjelma kuuluu osana 

hallitusohjelmaan, jonka tavoitteena on työllisyysasteen nostaminen. Työkykyoh-

jelmassa keskitytään olemassa olevan työ- ja toimintakyvyn vahvistamiseen sekä 

työllistymisen edistämiseen. (Sosiaali- ja terveysministeriö n.d.)  

 

Positiivisia vaikutuksia työkykyyn saadaan työpaikan toimijoiden yhteistyönä, 

jossa on mukana myös työterveyshuolto. Työterveyshuoltolainsäädännössä ko-
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rostetaan yhteistoiminnan merkitystä. (Viljamaa ym. 2012, 6.) Työterveyshuolto-

laissa (1383/2001) kerrotaan, että työntekijä, työnantaja ja työterveyshuolto edis-

tävät työhön liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkäisyä, työn ja työympäristön 

terveyttä ja turvallisuutta, työntekijöiden terveyttä ja työ- ja toimintakykyä työuran 

eri vaiheissa sekä työyhteisön toimintaa.  

 

Suurin osa työntekijöistä kokee, että heidän työkykynsä on riittävä ja he selviävät 

työssään ongelmitta. Joukossa on kuitenkin työntekijöitä, joilla on jo ongelmia 

työkyvyn ja työssä selviytymisen kanssa. Näistä suurimmalla osalla oireet ovat 

ohimeneviä, mutta vaarana on, että oireet voivat uusiutua ja muuttua pysyvim-

miksi. Pienempänä on joukko työntekijöitä, joilla työssä selviämisen ongelmat 

ovat kroonistuneet tai jopa aiheuttaneet työkyvyttömyyttä. Tätä voitaisiin kuvata 

pyramidina (kuva 2), jossa taloudellisesti suurimmat kustannukset kohdistuvat 

pyramidin huipulla oleviin oireileviin työntekijöihin. Puolestaan tuottavuuden kan-

nalta työkykyiset työntekijät tekevät suurimman osan tuloksesta. Tämän vuoksi 

heille on tarjottava mahdollisuus työssä onnistumiselle sekä sen mielekkäänä ko-

kemiselle. Tavoitteena tulisi olla kustannusten vähentäminen pyrimidin yläosaa 

pienentämällä ja alaosaa levittämällä. Sen saavuttamiskesi tarvitaan oireileville 

toimivaa ja esteetöntä varhaista tukea. (Martimo & Antti-Poika 2018, 173.) 

 

Jos työkyvyssä ei ole ongelmaa, esimiesten tulee huomioida, että jokaisella työn-

tekijällä on mahdollisuudet saavuttaa työn tavoitteet. Näiden työntekijöiden työ-

hyvinvointia tulee tukea monin keinoin, jotta heidän työkykyään voidaan ylläpitää 

hyvänä ja ennaltaehkäistä mahdollisia oireita. (Martimo & Antti-Poika 2018, 173.) 

 

 

KUVA 2. Henkilöstön työkyky (Työstä terveyttä, 2018.) 
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4.2 Varhainen tuki 

 

Varhaisella tuella pyritään vaikuttamaan ennaltaehkäisevästi työkyvyn alenemi-

seen ja toisaalta myös sen tuomien mahdollisuuksien kautta säilyttämään työ-

kyky. Varhainen työkykyasioiden puheeksi ottaminen on merkityksellistä ja tär-

keää, ja sen tulee tapahtua mahdollisimman varhain. Varhaisella tuella voidaan 

tunnistaa henkilöt, joilla on alkavia työkykyyn liittyviä ongelmia. Työntekijöitä tulee 

ohjata jatkossa työkykyä tukeviin toimiin aiempaa herkemmin. Varhainen tuki 

edellyttää organisaatiolta sitoutumista sekä systemaattista toimintatapaa. (Turja 

ym. 2012, 4–5.)  

 

Erilaiset toimenpiteet kuten työn muokkaaminen, työn keventäminen, er-

gonomian parantaminen, sairauksien hoitaminen ja elintapojen muuttaminen 

ovat käytännössä varhaista tukea. Tarvittaessa työntekijälle voidaan miettiä 

myös ammatillista kuntoutusta tai työhönpaluuta pitkältä sairauslomalta ammatil-

lisen kuntoutuksen kautta. Joskus joudutaan miettimään myös uudelleen koulut-

tautumista. (Tiitola ym. 2016, 14.)   

 

Työntekijöiden työkykyä uhkaaviin tilanteisiin pitää puuttua työpaikalla ja työter-

veyshuollossa mahdollisimman varhain. Ongelmat työssä saattavat näyttäytyä 

ylitöinä, aikataulut eivät pidä tai heikentyneenä kykynä toimia työyhteisössä tai 

asiakassuhteissa. Taustalla voi näyttäytyä osaaminen ja työoloihin tai työyhtei-

söön liittyvät ongelmat. (Kivekäs 2018, 118.) 

 

Jos uhkana on pitkittyvä sairauspoissaolo, työterveyshuollosta voidaan tehdä 

työpaikkakäynti työpisteelle ja arvioida työtehtävät, joista työntekijä suoriutuu ja 

joissa on haasteita. Erityisesti tuki- ja liikuntaelinoireissa on todettu ergonomisten 

työpaikkaselvitysten vaikuttavuus niin, että työhönpaluu nopeutuu. (Martimo & 

Antti-Poika 2018, 180.)  
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4.2.1 Varhaisen tuen malli 

 

Varhaisen tuen malli, joka perustuu TOIMIA-suositukseen, luodaan työpaikka-

kohtaisesti, jolloin jokaisella yrityksellä on omannäköinen malli käytössä. Siinä 

kuvataan eri yhteistyötahojen kuten työterveyden, esimiesten sekä henkilöstöhal-

linnon tehtävät ja vastuut, jolloin toiminnasta tulee järjestelmällistä, pitkäjänteistä 

sekä tuloksellista. Esimiehen tehtävänä on mallin pohjalta seurata työntekijöiden 

työkykyä ja poissaoloja sekä ohjata huonosti voiva työntekijä oikean avun äärelle. 

Tarvittaessa käydään varhaisen tuen keskustelu työntekijän kanssa ja tehdään 

muutoksia esimerkiksi työolosuhteisiin tai työn sisältöön. Työn resurssoinnista, 

työntekijän työterveydestä sekä työturvallisuudesta on vastuussa esimies. Työn-

antajan edustaja noudattaa työsopimuslakiin ja työehtosopimuksiin perustuvia 

määräyksiä. (Terävä & Mäkelä-Pusa 2011, 14; Mattila & Rauramo 2015, 3–5). 

 

Varhaisen tuen malli on varhaista välittämistä. Malli auttaa esimiestyössä ja hel-

pottaa työkykyä heikentävien asioiden puheeksi ottoa. Yli 20 työntekijän yrityk-

siltä edellytetään kirjallista työkyvyn hallinnan toimintakäytännön kuvausta, jossa 

yhtenä osuutena on varhaisen tuen tarpeen tunnistaminen ja sen antaminen.  

(Mattila & Rauramo 2015, 2.) Ohessa yksinkertaistettu kuva varhaisen tuen mal-

lista mukaillen TOIMIA-suositusta (kuva 3).  

 

 

KUVA 3. Varhaisen tuen malli mukaillen TOIMIA-suositusta. (Tiitola ym. 2016.) 
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4.2.2 Varhaisen tuen keskustelu 

 

Varhaisen tuen keskustelu on yksi varhaiseen tukeen liittyvistä toimenpiteistä. 

Työkyvyn tukemisen tarpeen voi nostaa esiin työntekijä, esimies, työtoveri, työ-

suojelu tai työterveyshuolto. Työkykyongelmiin tulee puuttua varhain, jonka 

vuoksi työpaikalla tulee olla käytössä toimintamalli. (Turja ym. 2012, 15.) 

 

Esimiehen tulee korostaa, että keskustelun avulla osoitetaan työntekijästä välit-

tämistä. Tarkoitus ei ole valvoa ja kytätä työntekijöitä. (Havunen & Lavikkala 

2010, 168; Nastasia ym. 2020.) Esimiehen tulee valmistautua keskusteluun. 

Keskustelulle tulee varata aikaa ja mahdollisimman rauhallinen tila. Työnteki-

jälle tulee kertoa, miksi keskustelu käydään. Keskustelussa käydään läpi työky-

kyyn sisältyviä asioita mm. työoloista, työn mielekkyydestä, osaamisesta, toi-

mintakyvystä sekä työelämän ulkopuolisista tekijöistä. Keskustelussa pyritään 

selvittämään voiko mm. työtä muokkaamalla tukea työntekijän työkykyä. Mikäli 

todetaan terveydellisiä asioita, jotka vaikuttavat työntekijän työssä selviämiseen, 

käytetään työterveyshuollon asiantuntemusta. Esimiehen tulee tehdä muistio 

keskustelusta, johon kirjataan esille tulleet työtä koskevat kehittämiskohteet, toi-

menpiteet ja niiden seuranta. (Työterveyslaitos n.d.) 

 

4.2.3 Varhaista tukea ohjaavat lait  

 

Suomessa kaikkien työntekijöiden tulee olla työterveyshuollon piirissä. Ennalta-

ehkäisevä toiminta tulee olla keskiössä työpaikalla. Tärkeimmät lait työterveys-

yhteistyön kannalta ovat työterveyshuoltolaki (1383/2001), sairausvakuutuslaki 

(1224/2004) sekä työturvallisuuslaki (738/2002). Kyseisten lakien perusteella työ-

paikoilla edistetään työn turvallisuutta yhdessä työntekijän ja työterveyshuollon 

kanssa. (Koho 2013, 14–16.)   

 

Työterveyshuoltolaki (1383/2001) tarkoittaa, että työnantaja, työntekijä sekä työ-

terveyshuolto yhdessä edistävät työhön liittyvien sairauksien ja tapaturmien eh-

käisyä. Tarkoituksena on työuran kaikissa vaiheissa kehittää työn ja työympäris-

tön terveellisyyttä, turvallisuutta sekä työntekijöiden terveyttä sekä työ- ja toimin-

takykyä. Lisäksi vielä tarkoituksena on edistää työyhteisön toimintaa.  
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Sairausvakuutuslain (1224/2004) mukaan vakuutetulla on oikeus korvaukseen 

sairaudenhoitokustannuksista. Lyhytaikaisesta työkyvyttömyydestä, raskaudesta 

ja lapsen hoidon aiheuttamasta ansionmenetyksestä turvataan kuten laissa sää-

detään. Hyvän työterveyshuoltokäytännön mukaisen työterveyshuollon järjestä-

misestä aiheutuvien kustannusten korvaamisesta sekä vanhempainvapaiden ai-

kana kertyneiden vuosilomakustannusten korvaamisesta säädetään lailla. Näin 

voidaan tasoittaa vuosilomakustannusten aiheuttamaa kustannusrasitusta työn-

antajille.  

 

Työturvallisuuslaki (738/2002) mahdollistaa työympäristön ja työolosuhteiden pa-

rantamisen työntekijöiden työkyvyn turvaamiseksi ja ylläpitämiseksi. Tarkoitus on 

ennaltaehkäistä ja estää työtapaturmien ja ammattitautien syntymistä sekä muita 

työntekijöiden fyysisen tai psyykkisen terveyden haittoja, jotka ovat seurausta 

työstä tai työympäristöstä. 

 
 

4.2.4 Työntekijän työhönpaluun edistäminen 

 

Sujuva työhönpaluu pitkän sairauspoissaolon jälkeen mahdollistuu työterveys-

huollon, esimiehen ja työntekijän yhteistyön seurauksena. Työhönpaluuta voi-

daan edesauttaa esimerkiksi osasairauspäivärahalla. On todettu, että tämän 

avulla mm. tuki- ja liikuntaelinoireinen henkilö pystyy palaamaan työhön nopeam-

min ja pysyvämmin kuin kokopäiväiseltä sairauslomalta (Viikari-Juntura ym. 

2012; 142.) Ammatillinen kuntoutus sekä työeläkelaitoksen, Kelan ja työhallinnon 

tukema työkokeilu helpottavat myös työhönpaluuta. Työkokeilun kesto on 

yleensä kolmesta kuuteen kuukautta. Osakuntoutustuki tai osatyökyvyttömyys-

eläke voivat olla myös yksi vaihtoehto erityisesti mielenterveyden häiriöistä kär-

sivien työhönpaluuta ajatellen. Päihde- ja mielenterveyshäiriöistä johtuvia sai-

rauspoissaoloja voidaan vähentää työterveyshuollon toimintaa tehostamalla. (Ki-

vekäs 2018, 130–131.)   

 

Esimiehen yhteydenpidosta ja tuesta on selvitetty kokemuksia pitkän sairauslo-

man aikana. Työntekijät arvostavat esimiesten yhteydenottoa, henkilökohtaista 

tapaamista esimiehen kanssa sekä mahdollisuutta keskustella työhönpaluuseen 
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liittyvistä asioista. Työantajien tulee antaa koulutusta esimiehille näissä asioissa.  

(Buys ym. 2017.) Onkin hyvä huomioida, että työhönpaluun esteistä selviäminen 

edellyttää oireisen työntekijän, työkavereiden sekä työnantajan yhteistyötä (Grant 

2019).  

 

Osasairauspäivärahan käyttö tukee työelämään paluuta vähentämällä työkyvyt-

tömyyseläkkeen riskiä tavanomaiseen sairauslomaan verrattuna mielentervey-

den sekä tuki- ja liikuntaelinoireiden osalta. Osasairauspäivärahalla olleet jäivät 

verrokkeja useammin jossain kohtaa osatyökyvyttömyyseläkkeelle. Erityisesti 

osasairauspäivärahan käytön määräämistä voidaan suositella jo varhaisessa vai-

heessa työkyvyttömyyttä. Tämä on aktiivisessa käytössä Pohjoismaissa sekä 

muutamissa Euroopan maissa mahdollistaen työhönpaluun. (Viikari-Juntura ym. 

2017, 455; Viikari-Juntura ym. 2019, 203.) 

 

Tuki- ja liikuntaelinoireet vaihtelevat oireiden kestoltaan. Yleensä vasta oireiden 

pitkittyessä ryhdytään miettimään työjärjestelyjä. Mikäli arvioidaan työn aiheutta-

neen tai pahentaneen oireita, suositellaan nopeasti tehtäviä ergonomisia toimen-

piteitä ja työjärjestelyjä jo oireiden varhaisessa vaiheessa. Tällaisia keinoja voivat 

olla työtä helpottavien apuvälineiden hankinta, työtehtävien muuttaminen, toi-

seen työpisteeseen siirtyminen tai osa-aikatyö. Työjärjestelyt vaikuttavat myös 

muuhun työympäristöön. (Viikari-Juntura 2018, 139.)  

 

Muokattu työnkuva voi ehkäistä sairauden uusiutumista. Esimiehen on hyvä pitää 

yhteyttä työntekijään sairauspoissaolon aikana säilyttääkseen yhteys työpaik-

kaan ja suunnitellakseen työhönpaluuta. (Kivekäs 2018, 130; Nastasia ym. 

2020.)  

 

 

4.3 Työhyvinvointi ja työhyvinvoinnin johtaminen 

 

Työhyvinvoinnilla tarkoitetaan työn mielekkyyttä ja sujuvuutta turvallisessa ja ter-

veyttä vahvistavassa sekä työuraa tukevassa työympäristössä ja työyhteisössä. 

Työhyvinvoinnin ajatellaan liittyvän työterveyteen, työkykyyn sekä työn sujumi-

seen yleisesti arjessa. Organisaation toimintatapa, johtaminen, ilmapiiri, työ sekä 



19 

 

työntekijä vaikuttavat työhyvinvointiin. (Hyppänen 2013, 165; Manka & Manka 

2016, 75.)   

 

Työelämä on nykyään hektistä, mikä tuo haasteita työhyvinvoinnin ylläpitämise-

seen. Se edellyttää esimiesten ja johdon olevan aiempaa ketterämpiä ja her-

kempiä muutoksille. Työhyvinvointi jakautuu viiteen eri osa-alueeseen, jotka 

ovat työntekijä, työ, työyhteisö, johto ja ulkoiset tekijät. Nämä näkökohdat pai-

nottuvat ulkoisen liiketoimintaympäristön sekä sisäisten työyhteisön muutosten 

vuoksi ja sen vuoksi johdon on reagoitava niiden edellyttämällä tavalla. (Sini-

sammal ym. 2012, 25.)   

 

Esimiesosaaminen on keskeisimpiä asioita työhyvinvoinnin johtamisessa. Työ-

hyvinvointi ja sen johtaminen kuuluvat normaaliin esimiestyöhön sekä hyvään 

johtamiseen. Toiminnan ennakoiminen sekä uhkaaviin tilanteisiin puuttuminen 

korostuvat esimiestyössä. Esimiehellä on hyvä olla tietoa työhyvinvoinnin koko-

naisuudesta, johtamisesta, uhkatekijöistä sekä voimavaroja lisäävistä tekijöistä. 

Esimiehillä tulee olla taito huomioida ihmisten työkykyä ja ottaa puheeksi mah-

dolliset ongelmat riittävän varhaisessa vaiheessa. (Hyppänen (2013, 32.) Esimie-

heltä saatu tuki liittyy vahvasti työtyytyväisyyteen (Hämmig 2017, 393; Almeira 

de Moura ym. 2017). Fiqueredo ym. (2020) on todennutkin, että työn ja terveyden 

tasapaino liittyy työtyytyväisyyteen sekä työhön sitoutumiseen.    

 

Suomessa on totuttu, että yksityiselämä ei kuulu työpaikalle. Tulokset kuitenkin 

osoittavat, että työn ja perhe-elämän yhdistämisen edistäminen parantaa työpai-

kan ilmapiiriä ja vuorovaikutusta. (Rauramo 2004, 27; Sinisammal ym. 2012, 26; 

Rofcanin ym. 2018; Neher & Maley, 2020.) Esimiestuella onkin todettu olevan 

keskeinen tekijä työpaikan terveyden edistämisessä. Jos työntekijä ei voi luottaa 

esimiehen tukeen kotona esiintyvien ongelmien vuoksi, se lisää merkittävästi ris-

kiä työtuloksen sekä terveyden heikentymisen osalta. (Hämmig 2017, 394.) On 

todettu, että tyytyväisyys elämään on yhteydessä työhön sitoutumiseen (Ferreira 

ym. 2020, 1).  

 

Henkilöstöhallinto ja esimiehet ovat työterveyshuollon tärkeitä kumppaneita. Esi-

miehen toimintatapa heijastuu koko työyksikköön. Esimies saattaa toiminnallaan 

vahvistaa työyhteisön voimavaroja ja toisaalta luoda hidasteita tai jopa vaikeuttaa 
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toimintaa. Esimiehen asenteella on todettu merkitys työntekijöiden motivaatiolle, 

jaksamiselle sekä käyttäytymiselle. Työntekijöiden turhautuminen heijastuu esi-

miehen käytöksestä. Esimiehen toiminnan tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus 

on yhteydessä hyvinvointiin. Ikääntyvän työntekijän työssä jatkamiselle tai eläköi-

tymiselle on esimiehen asenteella ratkaiseva merkitys. Esimiehen tulee pystyä 

johtamaan yksilöitä ja ryhmiä. Kuuntelemisen taito on esimiehelle välttämätöntä 

ja sitä voi myös harjoitella. Luotettava ja tasapuolinen esimies voi tehdä yksilölli-

siä ratkaisuja alaistensa kanssa ilman, että se aiheuttaa muussa työyhteisössä 

kateutta. (Terävä & Mäkelä-Pusa 2011, 9; Korppoo 2018, 87–89; Legood ym. 

2018, 430.)  

 

Esimiestyön osuus on merkittävässä asemassa työhyvinvoinnissa sekä työkyvyn 

johtamisessa. Tämän vuoksi työterveyshuollon tulee panostaa esimiesten tuke-

miseen ja kehittämiseen. (Aminoff & Tienhaara 2018, 100.) Lähiesimies toimii 

tärkeimpänä tiedon viejänä henkilöstölle. Työntekijät arvostavat hänen läsnäolo-

aan ja mahdollisuutta keskustella hänen kanssaan. Kiire ja ajanpuute työmäärän 

lisääntymisen myötä tuovat haasteita esimiestyöhön. Tämän työn arvostuksen 

tulisi näkyä ajan lisäämisenä esimiestyölle, eikä niin, että hänen tulee olla mu-

kana jokaisessa organisaation kehityshankkeessa. Tämä lisäisi mahdollisuutta 

luontevaan kanssakäymiseen, käytäväkeskusteluihin sekä muihin työntekijän tu-

kea tarvitseviin tapaamisiin.  (Korppoo 2018, 90; Harmoinen & Suominen 2020, 

1.)   

 

 

4.4 Työterveysyhteistyö 

 

Vuonna 2014 tuli voimaan valtioneuvoston asetus hyvästä työterveyshuoltokäy-

tännöstä (708/2013). Työterveysyhteistyöllä tarkoitetaan työnantajan, työntekijöi-

den ja työterveyshuollon yhteistyötä työterveyshuoltolain toteuttamiseksi. Työter-

veyshuollon keskeisin tehtävä on työntekijöiden työkyvyn edistäminen ja ylläpitä-

minen sekä ehkäistä työkyvyn heikkenemistä (Hynninen ym. 2020). Työterveys-

huoltoon kuuluvat työpaikan tarpeiden arviointi, toiminnan suunnittelu ja varsinai-

nen toiminta vaikutusten aikaansaamiseksi. Tähän lisätään vielä kuuluvaksi seu-

ranta, arviointi sekä laadun parantaminen. Työterveyshuolto toteuttaa työkykyyn 

ja työhönpaluuseen liittyviä hoito- ja kuntoutustoimenpiteitä. (Räsänen 2018, 20.)  
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Sairausvakuutuslain (1224/2004) mukaan työnantajan tulee ilmoittaa työntekijän 

sairauspoissaolosta työterveyshuoltoon viimeistään, jos takana on kuukauden 

jatkunut poissaolo. Työterveysneuvotteluja voidaan toteuttaa aiempaa varhai-

semmin jatkuvan seurannan vuoksi. Työterveyshuollon on tehtävä arvio henkilön 

työkyvystä, kun kyse on pitkittyneestä työkyvyttömyydestä. Työterveyshuollon on 

tehtävä arviota työnantajan ja työntekijän kanssa yhteistyössä työn jatkamisesta 

eri mahdollisuuksia hyväksi käyttäen. (Räsänen 2018, 23.) 

 

Työpaikka sekä työterveyshuolto yhteistyössä rakentavat perustan työkyvylle. 

Työterveyshuollon tulee olla tietoinen työntekijöiden toiminta- ja työkyvystä sekä 

sairauksista. Työterveysyhteistyön tuloksena tulee olla sovittuna työkyvyn tuen 

mallit, joiden avulla kuvataan, miten työntekijöiden työkykyä tuetaan yhteis-

työssä. (Tarvainen 2018, 59.) 

 

Hyvä työterveysyhteistyö perustuu työpaikan tarpeisiin. Työterveyshuollon toi-

mintasuunnitelma sekä ehdotukset tulee perustua työpaikan tuntemukseen. Työ-

kykyä uhkaavan tilanteen varhaisella tunnistamisella sekä puuttumisella ehkäis-

tään työkyvyttömyyden pitkittymistä. Ilman toimivaa yhteistyötä työpaikan kanssa 

työterveyshuollon tukitoimet jäävät ponnettomiksi. Lähiesimiesten toiminta on 

työkyvyn kannalta merkityksellinen tekijä. Esimiehiä tulee tukea ja opastaa työ-

kykyasioiden osalta. Tämän seurauksena työkykyasioiden puheeksi otto ja sai-

rauspoissaoloseuranta toteutuvat paremmin. Myöskin avoimuus ja matalalla kyn-

nyksellä yhteydenotto työterveyshuollon ja työpaikan välillä on tärkeää vaikutta-

vuuden kannalta. Luottamuksellinen yhteistyö johdon, esimiesten, työntekijöiden, 

työsuojelun sekä työterveyshuollon kesken edistää työpaikalla terveyttä, työky-

kyä ja työhyvinvointia. (Uitti & Sauni 2018, 66–72.)  

 

Tutkimuksissa on osoitettu työpaikan ja työterveyshuollon yhteistyön vaikutus 

työkyvyn tukemisessa sekä työssä jaksamisen edistämisessä. Tutkimusten pe-

rusteella työhön paluuta edistävien toimenpiteiden vaikuttavuudesta saatiinkin 

näyttöä. (Uitti ym. 2007; Liira ym. 2011; Viljamaa ym. 2012; Halonen ym. 2017.)  
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Työntekijän työterveyden edistäminen vähentää sairauspoissaoloja ja edistää 

työkykyä. Sen on todettu lisäävän myös henkistä hyvinvointia. Sairauspoissa-

oloja vähentävät myös terveellinen elämäntapa sekä ergonomiaa edistävät toi-

menpiteet työpaikalla. Työterveyden edistämisen tulisi kohdistua fyysiseen ja 

psykososiaaliseen työympäristöön. (Kuoppala ym. 2008.) 

 

Esimiehille työterveyshuolto toimii omaa jaksamista ja terveyttä huoltavana ta-

hona ja asiantuntijana alaisten jaksamiseen sekä työkykyyn liittyvissä asioissa. 

Yhteistyö työterveyshuollon, henkilöstöhallinnon sekä esimiesten kesken on tär-

keää puhuttaessa erityisesti ikääntyneiden työntekijöiden työssä jaksamisesta. 

Työterveyshuolto toimii työpaikan luotettavana kumppanina mahdollistaen toimi-

misen työyhteisön tukena vaikeissakin tilanteissa. (Korppoo 2018, 87.)  

 

Luottamus ja avoimuus ovat tärkeitä tekijöitä toimivalle työyhteisölle ja myös työ-

terveyshuollolle. Työterveyshuolto voi tarjota esimiehille muun muassa yhteisiä 

esimiesvalmennuksia, osallistua työolojen suunnitteluun ja arviointiin, syventää 

esimiesten näkökulmaa työlähtöisesti, tukea esimiehiä kriisitilanteissa, valmen-

taa työlähtöisen näkökulman syventämistä ja opastaa työkykykeskusteluissa. 

Työterveyshuollon tulee ottaa aktiivista roolia esimiesten luontevaan yhteydenpi-

toon työterveyshuoltoon päin esimerkiksi erilaisten palavereiden muodossa. 

(Aminoff & Tienhaara 2018, 100–101.)    
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

 

 

5.1 Laadullinen menetelmä 

 

Tässä opinnäytetyössä käytettiin laadullista tutkimusmenetelmää. Laadullisen 

tutkimusmenetelmän avulla tutkittiin esimiesten omakohtaisia kokemuksia työky-

vyn varhaisesta tuesta. Tässä työssä pyrittiin ymmärtämään tarkasteltavaa il-

miötä tutkimuksessa mukana olevien esimiesten näkökulmasta. Tällä tarkoite-

taan sitä, että tutkija oli kiinnostunut tutkimuksessa mukana olevien esimiesten 

kokemuksista, ajatuksista, tunteista ja merkityksistä. (Puusa & Juuti 2020, 9; 

Kylmä & Juvakka 2014, 16.) Esimiesten kokemusten avulla arvioitiin tutkimuk-

sessa syy-seuraussuhteita ja tehtiin tulkintoja tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2015, 

77.) Tässä tutkimuksessa pyrittiin ymmärtämään ja tulkitsemaan ilmiöitä kuten 

haastateltavat ovat ne kokeneet (Holloway & Calvin 2017, 3). 

 

Laadullinen tutkimus perustui tässä työssä esimiesten subjektiivisten kokemus-

ten ja näkemysten tarkasteluun. Tässä tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan 

yksittäisiä tapauksia, koska laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus toteuttaa 

tilastollisia yleistyksiä (Tuomi & Sarajärvi 2013, 71). Olennaisinta oli haastatte-

luun osallistuneiden henkilöiden näkökulma sekä tutkijan vuorovaikutus näiden 

havaintojen osalta. Haastatteluissa keskityttiin tutkimaan esimiesten omakohtai-

sia ajatuksia, tuntemuksia, käsityksiä sekä tulkintoja työkyvyn varhaisesta tuesta. 

Tutkimuksessa käytiin läpi teorian, empirian ja käytännön yhteyttä toisiinsa. 

Tässä tutkimuksessa pohdittiin, miten tutkijan omat ajatukset ja näkemykset vai-

kuttavat havaintoihin. (Puusa & Juuti 2020, 59–60, 76–81.) 

 

Tutkimus eteni hermeneuttisesti eli kehämäisesti, mikä on laadulliselle tutkimuk-

selle ominaista. Se näkyi tässä tutkimuksessa niin, että tutkija oli lukenut tutki-

musaineistoa useaan kertaan ja palannut yksittäisiin tulkintoihin toistuvasti ja jäl-

leen miettinyt kokonaisuutta. Tutkimusprosessin aikana tutkija on samanaikai-

sesti tarkentanut omia ennakkokäsityksiään aiheesta ja pyrkinyt lisäämään koko-

naisuuden ymmärrettävyyttä. Tällä esiymmärryksellä tarkoitetaan tutkijan aiem-

pia kokemuksia aiheesta, mikä oli tutkijalle tuttua työn kautta. Esiymmärryksen 

avulla tutkijalla on ollut ajatus työkyvyn varhaisesta tuesta, mutta sen tarkastelu 
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on edellyttänyt tiedon hakemista vielä paremman ymmärryksen mahdollista-

miseksi. Tutkimusprosessi oli monivaiheinen. Tutkija kävi tutkimuksen eri vaiheita 

läpi useaan kertaan ja korjasi tiettyjä oletuksia ennen lopullisen raportin kirjoitta-

mista. (Puusa & Juuti 2020, 73–74.)  

 

Tässä opinnäytetyössä päättely on ollut induktiivista eli aineistolähtöistä, mikä on 

laadulliselle tutkimukselle ominaista (Kylmä & Juvakka 2014, 22). Tutkija tarkas-

teli haastatteluaineistoa yksityiskohtaisesti ja moniulotteisesti (Hirsjärvi, Remes 

& Sajavaara (2014, 164). Tutkimuksen tärkeät asiat nousivat aineistosta, eivätkä 

ne ole tutkijan määrittämiä. (Kylmä & Juvakka 2014, 26).    

 

 

5.2 Aineiston keruu 

 

Tässä opinnäytetyössä aineisto kerättiin viideltä Metsä Fibren sahoilla työsken-

televiltä esimiehiltä teemahaastattelulla, jonka Vilkka (2015, 80) kuvaa olevan 

yleisimmin käytetty tutkimushaastattelun muoto. Teemahaastattelussa tarkoituk-

sena oli miettiä keskeisiä teemoja, joita haastatteluissa tulisi käsitellä löytääkseen 

vastaukset tutkimuskysymyksiin. Teemojen järjestyksellä ei ollut haastattelussa 

väliä vaan tärkeintä oli, että haastateltavalle asioiden käsittely oli mahdollisimman 

luontevaa. Tässä tutkimuksessa yksilöhaastattelut soveltuivat hyvin henkilön 

omakohtaisten kokemusten kuvaamiseen. Teemahaastattelussa oli mahdolli-

suus tarkastaa haastattelun aikana, miten haastateltava oli ymmärtänyt kysymyk-

sen. Kysymysteemojen laadinnassa auttoi tutkijan tuntemus aiheesta. Tutkimuk-

sessa huomioitiin, ettei tutkijan oma käsitys nouse kysymyksissä esiin. (Vilkka 

2015, 79–82; Tuomi & Sarajärvi 2018, 87–88.)  

 

Teemahaastattelussa oli oleellista, että se eteni tiettyjen keskeisten teemojen va-

rassa. Sen etuna oli, ettei se sitonut haastattelua tiukasti, eikä se ottanut kantaa, 

kuinka syvällisesti aihetta käsiteltiin. Tämä mahdollisti asian vapaamman käsitte-

lyn tutkijan näkökulmasta ja antoi mahdollisuuden tutkittavien äänen saamiseksi 

kuuluville. Teemahaastattelussa ihmisten tuottamat tulkinnat sekä niiden merki-

tykset olivat keskeisiä. Samoin myös asioiden tarkoitukset kehittyivät vuorovai-

kutuksessa. (Hirsjärvi & Hurme 2020, 48.) 

 



25 

 

Haastateltavat valittiin tähän tutkimukseen heidän työkokemuksensa perusteella 

eli ketkä olivat toimineet kauimmin esimiehinä. Valinta suoritettiin työpaikoilla it-

senäisesti tutkijan antaman ohjeistuksen mukaisesti. Puusa & Juuti (2020, 106) 

toteavatkin, että laadullisessa tutkimuksessa haastatteluun valitaan henkilöt, 

joilla on kokemusta ja tietoa tutkittavasta ilmiöstä. Tutkijalle ilmoitettiin sähköpos-

tilla haastatteluun valittujen henkilöiden nimet ja sähköpostiosoitteet työhyvin-

vointipäällikön toimesta maaliskuussa 2021. Tutkija lähestyi henkilöitä haastatte-

lujen sopimiseksi sähköpostilla lähettäen heille samalla saatekirjeen (liite 1) sekä 

suostumuskaavakkeen (liite 3) tutkimukseen osallistumisesta huhtikuussa 2021. 

Saatekirjeessä oli kuvattu tutkimukseen liittyvät oleelliset asiat. Vilkka (2015, 122) 

korostaakin saatekirjeen visuaalisuutta, jolla kuvataan tutkimuksen uskottavuutta 

sekä markkinoidaan tutkimusta. Saatekirjeen sisältö on tärkeä osa saatekirjettä.    

 

Haastattelut toteutettiin yksilöhaastatteluina Teamsin välityksellä toukokuun 

2021 aikana. Haastattelut kohdistettiin viidelle esimiehelle eri sahoilta. Kaikki 

haastateltavat olivat miehiä. Kolmannen haastattelun kohdalla vastaukset alkoi-

vat toistaa itseään eli aineisto saturoitui. Haastatteluissa ei noussut enää olen-

naisesti uutta tietoa, jonka myötä tutkija pystyi päättelemään, ettei lisähaastatte-

luja enää tarvittu. Tutkija oli varautunut kuitenkin haastattelemaan esimiehiä lisää 

sopimalla asiasta ennakkoon yrityksen työhyvinvointipäällikön kanssa. (Hirsjärvi 

& Hurme 2020, 60.)  

 

Haastattelussa käsiteltiin teemoja, joilla pyrittiin hakemaan vastauksia luotuihin 

tutkimuskysymyksiin. Haastatteluteemat (liite 2) laadittiin etukäteen ja ne myös 

pilotoitiin haastattelemalla tutkimukseen kuulumatonta esimiestä ennen haastat-

teluiden aloittamista. Näin varmistettiin kysymysten ymmärrettävyys. (Vilkka 

2015, 85.) Haastatteluteemat lähetettiin haastateltaville viikkoa ennen haastatte-

lua sähköpostilla. Näin haastateltavat pystyivät orientoitumaan aiheeseen ennen 

haastattelua. (Vilkka 2015, 79–89.)  

 

Haastattelut tallennettiin sanelimelle sekä puhelimelle niiden litterointia sekä vas-

tausten myöhempää käsittelyä varten. Haastattelun kesto oli jokaisen haastatte-

lun kohdalla keskimäärin 41 minuuttia. Haastatteluista tehdyt nauhoitteet sovittiin 

poistettavaksi opinnäytetyön valmistuttua. Tallennukseen kysyttiin lupa jokaiselta 
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haastateltavalta erikseen ennen haastattelua ja jokainen haastateltava antoi tä-

hän luvan. Esimiehet osallistuivat haastatteluun työajalla. (Vilkka 2015, 89.)  

 

Tehdyt haastattelut muutettiin nauhoituksista tekstimuotoon eli ne litteroitiin. Lit-

teroitua tekstiä tuli kuusi sivua jokaisesta haastattelusta. Litteroinnissa käytettiin 

apuna Word-ohjelman sanelinta. Litterointi tehtiin sana sanalta. Litteroinnilla hel-

potettiin aineiston analysointia, jossa käytiin haastatteluaineistoa järjestelmälli-

sesti läpi. Haastateltavien puhetta ei muutettu litteroinnissa. Vilkka (2015, 89–91) 

toteaakin, että litteroinnin tarkkuudessa on kyse tutkimuksen luottamuksellisuu-

desta, joten ne tehtiin huolellisesti.  

 

Haastatteluissa selvitettiin ensin haastateltavien taustaa taustatietojen avulla, 

joita olivat ikä, sukupuoli, koulutustausta sekä työkokemus yleisesti, että esimie-

henä. Teemahaastattelussa taustatiedoista oli hyötyä, koska tällöin pystyttiin ym-

märtämään haastateltavien maailmaa ja asiantuntemusta tutkittavasta aihepii-

ristä (Vilkka 2015, 85).  Haastattelutilanteesta pyrittiin luomaan luonnollinen kes-

kustelutilanne aihealueiden ympärillä. Puusa & Juuti (2020, 108) korostavat luot-

tamuksellisuutta haastattelutilanteessa eli tutkijan tulee luoda luottamuksellinen 

ilmapiiri ja motivoida haastateltavia osallistumaan haastatteluun täysipainoisesti. 

 

 

5.3 Aineiston analyysi 

 

Tutkimusaineisto analysoitiin temaattisen analyysin avulla. Tässä tutkimuksessa 

aineisto analysoitiin aineistolähtöisesti eli lähestymistapa oli induktiivinen. Te-

maattisen analyysin mukaan tutkimuksen aineistoa ei pilkottu pieniin osiin, vaan 

sen avulla kuvattiin ja järjestettiin aineisto isommiksi kokonaisuuksiksi. Temaatti-

seen analyysiin kuuluu aina tutkijan omaa tulkintaa, mikä pohjautuu aineiston lu-

kemiseen ja sen teemoittamiseen. (Elomaa-Krapu 2019; Tuomi & Sarajärvi 

2018.) 

 

Tässä opinnäytetyössä analyysin tavoitteena oli tunnistaa tärkeitä ja mielenkiin-

toisia teemoja, joiden avulla pyrittiin kuvaamaan tutkittavaa asiaa (Maguire & De-

lahunt 2017, 3351). Temaattiselle analyysille on ominaista, että aineistossa voi-

daan edetä eteen- ja taaksepäin useampaankin kertaan. (Braun & Clarke 2006.) 



27 

 

 

Analyysi aloitettiin lukemalla haastattelumateriaalia useaan kertaan, jolloin tutki-

jalle tuli aihe tutuksi ja pystyttiin miettimään mitä asioita materiaalista nousee mie-

lenkiinnon kohteeksi. Guest ym. (2012, 64–65) toteaakin, että temaattinen ana-

lyysi edellyttää paneutumista aineistoon. Tällöin voidaan jo kartoittaa millaisia 

merkityksiä aineisto pitää sisällään ja miettiä mikä asia nousee erityisesti mielen-

kiinnon kohteeksi. 

 

Aineistoa lukiessa haastatteluista nousi esiin aiheita, jotka toistuivat eri haastat-

teluissa. Haastatteluissa edettiin tiettyjen aiheiden ympärillä ajatellen tutkimusky-

symyksiä. Näistä muodostuivat pääteemat, joiden kautta lähdettiin analysoimaan 

haastatteluja koodaamalla jokainen pääteema erikseen eri värein. Tuomi & Sa-

rajärvi (2018, 140–144) tuovat esiin, että temaattisessa analyysissä teemat eivät 

nouse itsestään, vaan kyse on aina tutkijan tekemästä aineiston tulkitsemisesta. 

Analyysi teemoitetaan ja tulokset esitetään myös teemoina. Guest ym. (2012, 11) 

toteavatkin, että tunnistettuihin teemoihin voidaan liittää koodeja, joita voidaan 

hyödyntää myöhemmin analyysin apuvälineinä. Tämä lisää tutkimuksen luotetta-

vuutta, koska menetelmässä käytetään paljon tulkintaa.  

 

Aineiston lukemista jatkettiin ja alettiin ryhmitellä tekstistä samaa tarkoittavia asi-

oita, jotka koodattiin tietokoneella eri väreillä. Sen jälkeen samoilla koodeilla ole-

via tekstejä ryhmiteltiin ja vertailtiin tulkintoja. Koodauksen ja ryhmittelyn jälkeen 

samaa tarkoittavia asioita pelkistettiin ja sitä kautta saatiin asioille yleiskäsitteitä 

muodostaen uusia teemoja. Sen jälkeen arvioitiin teemojen taso. Ylemmistä tee-

moista muotoutui tiivistettyjä kuvauksia alateemojen kuvaamista ilmiöistä. Johto-

päätöksiä verrattiin alkuperäiseen aineistoon ja tutkimuskysymyksiin ja todettiin, 

että teemat vastaavat näihin. Aineistoon ei otettu mukaan asioita, jotka eivät vas-

tanneet tutkimuskysymyksiin. Guest ym. (2012, 66–67, 70) kuvaavatkin, että mie-

lenkiinnon kohteen tarkka tiedostaminen tuo helppoutta tunnistaa teemoja. Myös-

kin tietyn asian toistuminen aineistossa, metaforien huomioiminen sekä kielellis-

ten yhdistäjien esiintyminen aineistossa helpottavat teemojen tunnistamista. Lo-

pulta analyysin viimeisiä vaiheita ovat abstrahointi, synteesi, vertailu sekä merki-

tysten etsintä. Tässä vaiheessa tulee tarkastella millä tasoilla teemat liikkuvat, 

onko kyseessä pääteema, mikä kokoaa alapuolelleen alateemoja (Guest ym. 

2012, 74–75).  
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Tuloksiin kuvattiin haastateltavien autenttisia lainauksia sitaatteihin. Näistä pois-

tettiin täytesanoja kuten ”tota”, ”niinku” tai ”juu”, jotka eivät muuttaneet lainauksen 

merkitystä, mutta helpottivat lukemista. Guest ym. (2012, 267) tuovat esiin, että 

tulosten esittämisen yhteydessä käytetyt lainaukset tulee kirjata autenttisesti ra-

porttiin. Samoin täytesanojen ja turhien osioiden poistaminen tekstistä on sallit-

tua. Nämä tulee kuitenkin olla kerrottuna, jos on muokannut tekstiä näiltä osin. 
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6 OPINNÄYTETYÖN TUTKIMUSTULOKSET 

 

 

6.1 Taustatiedot 

 

Tutkimukseen osallistuivat viisi lähiesimiestä viideltä Metsä Fibren Suomen sa-

halta. Kaikki haastateltavat olivat miehiä. Heidän keski-ikänsä oli 51,2 vuotta. 

Heidän pohjakoulutuksensa oli ammattikoulu tai insinöörikoulutus ja useammalla 

haastateltavista oli käytynä myös alakohtaisia lisäkoulutuksia tai kursseja. Haas-

tateltavat olivat toimineet esimiehenä keskimäärin 15,6 vuotta. Kaikilla tutkittavilla 

oli yleisesti useiden vuosien työkokemus sahateollisuudesta. Suurin osa oli työs-

kennellyt ensin pitkään tuotantotyöntekijänä ja kohonnut sieltä esimieheksi.  

 

Sahoilla henkilömäärä vaihteli paikkakunnasta riippuen 65–120 henkilöä, joista 

selvästi suurin määrä työskentelee Vilppulan sahalla. Työntekijät sahoilla olivat 

pääasiassa miehiä, mutta myös naisia työskenteli muutamilla sahoilla. Esimie-

hillä oli alaisia pienimmillään 5 ja suurimmillaan jopa 35. Työntekijöiden ikä vaih-

teli 19–65 vuotta, mutta yli 50-vuotiaita työntekijöitä oli suurimmalla osalla sa-

hoista eniten. Sahoilla työntekijöiden vaihtuvuus oli ollut yleisesti pientä. Jollain 

paikkakunnilla uusia työntekijöitä oli otettu töihin enemmän. Työntekijöiden työ-

suhteet sahoilla olivat pääsääntöisesti pitkiä eli suurin osa työntekijöistä oli tullut 

sahalle nuorena ja jatkanut työtään siellä. Useimmat työntekijät olivat työsken-

nelleet kymmeniä vuosia sahalla. Työntekijät olivat hyvin sitoutuneita työhönsä, 

mutta joukossa oli myös niitä, joiden työmotivaatio oli heikompaa. Sairauspois-

saoloprosentti vaihteli paikkakunnittain 3 %-7 %. 

 

 

6.2 Tulokset 

 

Teemahaastatteluissa nousi esiin 14 teemaa. Tulokset jaettiin kolmeen osioon 

pääteemojen mukaisesti. Pääteemat olivat varhaisen tuen kokemukset, heiken-

tyneen työkyvyn tunnistaminen sekä esimiesten kehitysehdotukset työhön. Ai-

neistosta nousi esiin esimiesten kokemuksista varhaisesta tuesta kuusi alatee-

maa, jotka olivat varhaisen tuen keskustelun merkitys, esimiesten kokemuksia 
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keskusteluista, keskustelua edistävät tekijät, keskustelua haittaavat tekijät, työ-

järjestelyiden toteuttamisen haasteet sekä Sirius-järjestelmän tuomat hyödyt 

(kuva 4). 

 

 

KUVA 4. Teemat varhaisen tuen kokemuksista. 

 

Heikentyneen työkyvyn tunnistamisen osalta nousi neljä alateemaa, jotka olivat 

puheeksi oton tärkeys, työkyvyn havainnointia helpottavat tekijät, työkyvyn ha-

vainnointia vaikeuttavat tekijät sekä yhteistyön merkitys työterveyshuollon 

kanssa (kuva 5).  

 

KUVA 5. Teemat heikentyneen työkyvyn tunnistamisesta.  
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Esimiesten kokemien kehitysehdotusten alle nousi neljä alateemaa, jotka olivat 

työterveysyhteistyön kehittämisen tärkeys, varhaisen tuen koulutuksen ja tuen 

lisääminen, varhaisen tuen keskustelurungon kehittäminen ja esimiesten aika-

taulutuksen huomioiminen (kuva 6). 

 

 

KUVA 6. Teemat esimiesten kehitysehdotuksista työhön. 

 

 

6.3 Varhaisen tuen kokemukset 

 

Esimiesten kokemukset varhaisesta tuesta olivat varhaisen tuen keskustelun 

merkitys, esimiesten kokemuksia keskusteluista, keskustelua edistävät tekijät 

sekä keskustelua haittaavat tekijät, työjärjestelyiden toteuttamisen haasteet sekä 

Sirius-järjestelmän tuomat hyödyt.  

 

Varhaisen tuen keskustelun merkitys 

Esimiehet kertoivat, että varhaisen tuen keskustelu käydään, jos on viisi lyhyttä 

poissaoloa tai yksi pidempi poissaolo 12 kuukauden aikana. Esimiehet toivat 

esiin, että he olivat käyneet vuoden aikana Sirius-järjestelmään kirjattuja varhai-

sen tuen keskusteluja kahdesta kymmeneen kappaletta riippuen paikkakunnasta 

ja sairauspoissaoloista. He totesivat, että sairauspoissaoloja oli ollut melko vä-

hän. Esimiehet miettivät ja kokosivat asioita ennen kuin aloittivat keskustelun. 

Heidän mielestään oli hyvä käydä asioita kootusti etukäteen läpi ja valmistautua 

keskusteluun. Esimiehet kävivät keskustelun työntekijän kanssa jossain rauhalli-

sessa tilassa, jossa ei ollut muita henkilöitä paikalla. Esimiehet kokivat keskuste-

lun normaalina kanssakäymisenä, eivätkä tunteneet siitä stressiä.    
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Esimiehet kävivät keskustelua työntekijöidensä kanssa muutoinkin, ilman erillistä 

kehotetta. He kertoivat, että jos työntekijällä on ollut pidempi sairauspoissaolo, 

niin siihen kyllä puututaan jo ennen hälytystä.   

 

 
Se on ikään kuin keskustelu, sitten missä varmaan niin kuin työnte-
kijänkin kannalta on hyvä, että tulee tällainen keskustelu, ettei se 
jää ihan pelkästään sairauslomalapun varaan eikä muutenkaan. Se 
on ihan kuin tällainen sosiaalinen kontakti.  

 

Esimiesten kokemuksia keskusteluista 

Esimiehet kuvasivat, että työntekijät reagoivat varhaisen tuen keskusteluun pää-

asiassa hyvin. He kertoivat myös tapauksista, joissa ei ole kerrottu työntekijälle 

miksi keskustelu käydään. Tämä herätti työntekijöissä turhautumista. Esimiehet 

kertoivat, että suhtautuminen keskusteluun on osittain ikäriippuvaista.  

 
Mutta sitten, kun on kertonut, miksi näitä käydään, niin sit on tullut 
ehkä vähän erilainen asenne siihen, et onhan se ihan hyvä. Mutta 
jos se järjestelmä vaan ilmoittaa ja kaverilla on nenä tukos tai nu-
haa tai kuumetta, kausiflunssaa tai muuta, niin silloin tulee ensim-
mäinen reaktio, että ihan turhan takia tämmösiä käydään. Kyl se 
varmaan seuraavan kerran, jos tulee uusi tilaisuus, niin varmaan eri 
asenteella tulee siihen. 

 

Päihdeongelmissa esimiehet olivat saaneet kiitosta työntekijöiltä, koska olivat us-

kaltaneet puuttua asiaan. Poissaolojen jälkeinen keskustelu työn muokkaami-

sesta oli ollut työntekijän mielestä erittäin positiivinen asia.  

 

Vaikea sanoa, mutta mitä on esimerkiksi näihin päihdeongelmiin, 
niin ihan kiitoksia tuli sitten jälkikäteen, että hyvä, että puutuit tähän 
asiaan.  

 

Esimiehet kertoivat, että varhaisen tuen keskusteluun tai muuhun puuttumiseen 

ihminen lähtee keskustelemaan kertomalla ensin oman tarinansa, että mistä 

joku asia tai oireilu voisi johtua. Haastattelussa esimies kertoi kuuntelemisen 

tärkeydestä. Esimiehet pyrkivät pitämään keskustelut mahdollisimman nopeasti 

pois, jotta ne eivät jäisi roikkumaan. Esimiehet kokivat käymättömien keskuste-

luiden painavan mielessä. 
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Mä sanoisin et kuuntele yhtä paljon kuin puhut itse. 

 
Haastateltavat kertoivat, että aikanaan varhaisen tuen keskustelu koettiin vai-

keana ja sitä pitkitettiin, mutta nykyään sen ajatellaan olevan enemmän henkilöi-

den kanssa keskustelua.  

 
Ehkä aikoinaan se oli sellainen mörkö, että pitää käydä varhaisen 
tuen keskustelu, mutta ehkä siitä on päästy jo eroon ja se on ihan 
vaan tällaista normaalia ihmisten kanssa kanssakäymisessä. 
 
 

Keskustelua edistävät tekijät 

Esimiehet kertoivat, että kun käydään varhaisen tuen keskustelu ajoissa, niin se 

vähentää työkykyneuvottelujen tarvetta. Esimiehet kokivat hyvänä sen, että työn-

kuvaan voitiin tehdä muutoksia keskustelun pohjalta. Varhaisen tuen keskuste-

luun ei esimiesten mukaan tarvitse käyttää pitkää aikaa ja sieltä nousi huomiona 

esiin, että sellaiseen pitää löytyä aina esimieheltä aikaa. Esimies kertoi varhaisen 

tuen keskustelun vähentäneen sairauspoissaoloja.  

 
Kun puututaan varhain ja otetaan niitä keskusteluja, niin päästään 
aikaisemmin siihen tilanteeseen käsiksi. Kyllähän se on hyvä asia. 

 

Esiin nousi työntekijöistä välittäminen, jonka esimiehet kokivat tärkeäksi. Keskus-

telulla voidaan heidän mielestään parantaa erilaisia vaivoja. Esimiehet kertoivat, 

että keskustelu auttaa molempia osapuolia miettimään asioita yhdessä. 

  

Kyllä ihmiset tykkää siitä, että niistä välitetään. Monesti pelkkä kes-
kustelu auttaa moneen vaivaan. Vaivat saattaa parantua pelkällä 
keskustelulla. 

 

Esimiehet kertoivat, että alaisten tunteminen helpottaa keskustelun aloittamista 

ja yleisesti keskustelua. He toivat esiin, että välittömät ja avoimet välit ovat mer-

kitykselliset keskustelua käytäessä.    

 

Muutoinkin jutellaan niitä näitä, joten heidänkin on ehkä helpompi 
kertoa, jos heillä on jotain ongelmia. Ja silloin kun on saavuttanut 
sellaiset välit, niin silloin keskustelu sun kanssa on erilaista kuin sää 
et tuntisi heitä. 
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Keskustelua haittaavat tekijät 

Esimiehet kertoivat, että jos esimiehen ja alaisen välillä ei ole luottamusta, niin 

se vaikeuttaa keskustelua. He toivat esiin, että esimies ja alainen voivat olla luon-

teeltaan erilaisia ja se voi tuoda haasteita keskusteluun. Peruspessimistien koh-

dalla keskusteluun motivointi koettiin haastavaksi.  

 

Jos se on niin, että mä yritän puhua yksin eikä kaveri millään tavalla 
vastaa tai kieltää ongelman ja sit taas mun mielestä olisi. Sitten se 
on vaikeampi. Miten oikeesti  kaverin saisi avautumaan. 
 

 
Esimiehet kokivat, että heidän kalenterinsa ovat hyvin täynnä, mikä tuo ajankäy-

töllisiä haasteita keskusteluille ja kohtaamisille.  

 
Esimies joka tästä paletista vastaa, niin sen ajankäyttö on kyllä te-
hokkaasti hyödynnetty kaikkien muiden toimesta. Ja tota, pitäisi 
puuttua, ja mä sanon tarkoituksella pitäisi, koska se ei edes teori-
assa ole mahdollista ja pitäisi olla läsnä ja pitäisi olla tukena. 
 
Ylemmän johdon kanta on että esimiesten kalenterit kuuluukin olla 
yli täynnä. Sitten vain priorisoidaan ja tehdään tärkeimmät. Ei voi 
olla niin. 

 

Haastatteluissa tuli esiin, että korona on vaikuttanut alaisten kanssakäymistä vä-

hentävästi. Esimiehet kertoivat, että yleensä he kiertävät tuotannossa ja keskus-

televat siellä alaistensa kanssa nykyistä enemmän. Heillä oli toive päästä kiertä-

mään jälleen enemmän tuotannossa.   

 

Fibrellä tää toimintamalli on vähän erilainen kuin aiemmin. Tää sitoo 
nykyään enemmän tähän työpöydän ääreen, mutta yritän ainakin 
sen puolet ajasta olla tuotannossa. 

 
 
Työjärjestelyiden toteuttamisen haasteet   

Esimiehet kokivat työjärjestelyt haastavina. He kertoivat, että pidemmältä sai-

rauslomalta palatessa he joutuvat miettimään usein vaihtoehtoja työssä selviä-

mistä ajatellen. Esimiehet kokivat, että töiden keventäminen ei ole helppoa. Joku 

pitäisi saada tekemään jäljelle jäävää työosuutta, mikä ei ole aina yksinkertaista 

järjestää. Työnkierron koettiin kärsivän, kun terve työntekijä joutuu tekemään jo-

tain tiettyä työvaihetta kahdeksan tuntia. Esimiehet kertoivat, että työnkiertoon 
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tuo haasteita tietynlainen osaaminen, jota ei kaikilla ole. Joku haastateltavista toi 

esiin, että moniosaamista oli lisätty työpaikalla työn mielekkyyden vuoksi.  

 

Sitten se keventäminen on aika vaikeata, koska pitäisi siirtää toiseen 
työhön. Kuka tekee sitten sen jäljelle jäävän työn? 

 
Ei voi ihan hirveesti olla samaan aikaan niitä rajoitteellisia, kun 
muuten tulee ongelmaa sijoittelujen kanssa. 

 

Haastavista tilanteista huolimatta esimiehet olivat pyrkineet järjestelyjä toteutta-

maan parhaan kykynsä mukaan. Esimiehet toivat esiin, että he tiedostavat työn 

keventämisen tärkeyden.  

 

Se on kaikkien etu, että ihminen pysyy työssä.      
 

 

Sirius-järjestelmän tuomat hyödyt 

 

Esimiehet kertoivat, että Metsä Fibrellä on käytössä Sirius-järjestelmä. Järjes-

telmä koettiin helppokäyttöiseksi ja toimivaksi. Esimiehet kertoivat, että järjestel-

mästä tulee hälytykset automaattisesti sähköpostiin, jos poissaolomäärittelyt täyt-

tyvät. Esimiehet kokivat, että järjestelmä auttaa esimiehiä muistuttamaan varhai-

sen tuen keskustelun tarpeesta ja se kertoo työntekijän poissaolomäärän. He ko-

kivat, että Sirius-järjestelmä helpottaa puuttumista työntekijän työkyvyssä havait-

tuihin ongelmiin.  Esimiehet kertoivat, että jos jatkossa työntekijälle kirjautuu pois-

saoloja, niin aina käydään Siriuksessa saman kaavan mukainen keskustelu. Esi-

miehet sanoivat tallentavansa keskustelussa käydyt asiat Siriukseen.  

 

Tosiaan päästään niin, kun on joku työkalu tai tämmöinen minkä 
varjolla ainakin voi helpommin keskustella ihmisten kanssa asiasta, 
että olisi ehkä itsekin vaikeampi lähtee jonkun asiaan.  

Meillä on Sirius-järjestelmä. Sieltähän sitten tulee hälytyksiä, jos 
täyttyy ne poissaolomäärittelyt eli lyhyet, jos niitä on tietty määrä 12 
kuukauden aikana tai sitten pitkäaikaisempia, niin sieltä tulee sitten 
ilmoitus, että nyt pitäisi käydä varhaisen tuen keskustelu. 
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6.4 Heikentyneen työkyvyn tunnistaminen 

 

Heikentyneen työkyvyn tunnistamista olivat varhaisen puheeksioton tärkeys ja 

siihen liittyivät havainnointia helpottavat tekijät sekä havainnointia vaikeuttavat 

tekijät ja yhteistyön merkitys työterveyshuollon kanssa.   

 

Varhaisen puheeksioton tärkeys 

Esimiehet puuttuivat työntekijän työkykyyn viimeistään, kun Sirius-järjestelmästä 

tulee heille ilmoitus varhaisen tuen keskustelun tarpeesta. He kokivat, että kes-

kustelun tarve on silloin selkeä ja siihen on puututtava.   

 

Poissaolojen osalta Sirius informoi. Menen sen kaavan mukaan, 
mikä siinä on se pakollinen varhaisen tuen keskustelulomake. 

 

Haastateltavat kertoivat, että Metsä Fibrellä on korostettu asioihin puuttumista jo 

mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Esimiehet kokivat, että varhainen puut-

tuminen mahdollisiin ongelmiin on helpompaa ja se voi olla vielä ratkaistavissa-

kin. 

 
Sehän on ihan hyvä, että puututaan asioihin ja ongelmiin mahdolli-
simman aikaisessa vaiheessa. Ehkä se pitäisi jo puuttua aikaisem-
minkin ennen kuin tulee niitä poissaoloja. Mutta sitten toisaalta taas 
mistä sen saa sitten sen tiedon. Tietysti, kun käydään näitä kehitys-
keskusteluja ja tällaisia, niin siellähän puhutaan myös näistä. Jaksa-
misesta ja muista työhön liittyvistä asioista. 
 

 
Esimiehet kertoivat, että he käyvät keskustelua työntekijöiden kanssa työpäivän 

aikana yleisestikin.  

 

Keskustelen henkilöiden kanssa käytännössä viikoittain useamman 
kerran ihan kuulumisten osalta.   

 
 

Työkyvyn havainnointia helpottavat tekijät 

Esimiehet sanoivat työkykyyn puuttumisen olevan helpompaa, jos he huomaavat 

työntekijän olevan poikkeuksellisen väsynyt. Esimiehet kertoivat, että työnteki-

jällä on saattanut alkaa esiintyä myöhästymisiä toistuvasti tai työntekijän käyttäy-

tymisessä on saattanut tapahtua muutoksia. He totesivat, että kaksi kolmasosaa 

työntekijöistä ovat motivoituneita työhön.   
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Kaveri on myöhästellyt ja lähden keskustelemaan sen kanssa mistä 
se voisi johtua, saako hän nukuttua ja tämmöstä. 

 
 
Esimiehet kertoivat, että työntekijän sairastelu toistuvasti herättää epäilyn. Esi-

merkiksi jollain työntekijällä oli ollut toistuvasti flunssa ja esimies oli miettinyt, että 

mistä se voisi johtua.  

 

 Olen ihan aidosti kiinnostunut työntekijöiden terveydestä ja huoles-
tunut, jos kaveri sanoo, että on koko ajan kipeä. 

 
 

Esimiehet kertoivat keskustelevansa työpaikalla muiden samalla osastolla ole-

vien esimiesten kanssa haastavista työkykyasioista. He kokevat saavansa toisil-

taan tukea hankaliin asioihin puuttumisessa. Esimiehet toivat esiin, että he sijais-

tavat välillä toisiaan, jolloin heidän tietämyksensä muun kuin oman vuoron hen-

kilöistä lisääntyy sitä kautta.  

 

On keskusteltu toisen osaston esimiehen kanssa. Ja kaverikin on ky-
synyt miten sä oot tällaisten kanssa toiminut.  
 

 

Esimiehet kokivat, että työskentely pitkään samassa työpaikassa helpotti heiken-

tyneen työkyvyn havaitsemista. Esimiesten mukaan työntekijöiden taustan tunte-

mus on iso tekijä ajatellen työkykyyn puuttumista. Työntekijöiden tunteminen aut-

toi siihen, että ongelmiin puuttuminen koettiin helpommaksi. Esimiehet kertoivat, 

että he pystyivät käymään työntekijöiden kanssa keskustelua matalalla kynnyk-

sellä. Esimiehet toivat esiin viikoittaiset keskustelut, joita käyvät alaistensa 

kanssa. Esimiehet totesivat, että tällöin työntekijä saattaa huomaamattaan tuoda 

keskustelussa esiin ongelmia, jotka helpottavat esimiehen puheeksi ottamista.    

 

Tunnen nämä tyypit ja tiedän miten he reagoivat ja miten heidän 
kanssaan keskustellaan ja miten asia otetaan, koska erilaisia persoo-
nia kuitenkin ovat.  
 
Jos en tietäisi näiden tarinoita ja taustoja, niin aika huuli pyöreänä 
olisin.  
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Esimiehet toivat esiin luottamuksen tärkeyden esimiehen ja työntekijän välillä. He 

kokivat, että jos luottamusta ei ole, se voi olla kynnys heikentyneeseen työkykyyn 

puuttumiseen. Ja se saattaakin toteutua tuolloin vasta siinä vaiheessa, kun kes-

kustelun pitäminen on pakollista. Esimiehet kannustivat työntekijöitä tuomaan 

asioita esiin.  

  

Olen kannustanut, että puhukaa vaan. Minun taakseni jäävät. Se ei 
ole pitkä keskustelu, noin 10–15 minuuttia, jolloin sinä olet jo aika 
hyvin kartalla siitä, että missä mennään ja sitten jos herää oma ajatus 
siitä, niin sä uskallat ottaa sen myös puheeksi.   
 
Sellainen että olisi mahdollisimman matala kynnys ottaa asiat pu-
heeksi puolin ja toisin. Uskaltaa lähestyä esimiestä ja myös toisin-
päin. 

 

Esimiehet kertoivat, että työkaverit osastolla saattavat lähestyä esimiestä, jos he 

ovat huolissaan jostain henkilöstä. Työkaverit ovat kertoneet esimiehelle, että 

työntekijä on esimerkiksi nukahdellut töissä. Useimmiten työkaverit ovat samasta 

tiimistä ja esittävät huolensa asiasta. Esimies kertoi, että hän pyrkii reagoimaan 

tilanteeseen heti tai viimeistään seuraavana päivänä keskustellen kyseisen työn-

tekijän kanssa. Toisaalta on tullut myös palautetta, että joku työkaveri ei viitsi 

tehdä töitä, niin tuolloin esimies ei heti puutu asiaan vaan odottaa ja kuulostelee, 

tuleeko muiltakin vastaavaa palautetta ja seuraa myös itse hetken aikaa tilan-

netta.   

 

Työntekijöiltä on tullut palautetta, että ovat huolissaan jostain henki-
löstä.    
 

     

Työkyvyn havainnointia vaikeuttavat tekijät 

Esimiehet kokivat, että työkykyyn puuttumista haittasivat ajankäyttöön liittyvät te-

kijät kuten kalenterit, jotka ovat esimiehillä täynnä.  

 
Tulee haastavammaksi mitä enemmän alaisia on. Ihan pikkujuttuihin 
ei pysty puuttumaan ajankäytöllisistä syistä johtuen. Voi mennä viik-
kokausia, etten näe tuotannon henkilöitä, jolloin on tosi vaikea puut-
tua. 
 

 

Esimiehet kertoivat, että Sirius-järjestelmässä olevat useammat, odottavat kes-

kustelut luovat paineen tunnetta esimiehille.  
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Siinä jää itselle painetila siitä asiasta, että on tekemättömiä töitä, 
koska se on niin vähäinen aika, mikä siihen menee, että ei niitä kan-
nata kyllä panttaamaan jäädä koska sitten siitä tulee se. Ja sillä teh-
dään itselle kiireen tunne, kun on panttaamattomia töitä. 
 
Nytkin mulla taitaa olla Sirius-listalla 5 henkilöä nyt aktiivisena eli pi-
täis pitää keskustelu. Ja ne on jäänyt sinne vähän roikkumaan. 

 

Esimiehet kertoivat, että he eivät ole aina paikalla, esimerkiksi iltavuorojen aikana 

työntekijät toimivat itsenäisesti. He totesivat, että pieniin asioihin heidän ei ole 

mahdollista puuttua, jos työntekijöitä ei näe tai heitä on paljon. Kanssakäymisen 

koettiin jäävän vähäiseksi kiireen vuoksi. Sirius-järjestelmän kautta voi nousta 

yht´äkkisesti tarve keskustelulle tai joku työntekijä voi pyytää keskustelua heti 

työpäivän jälkeen, niin ne eivät välttämättä onnistu välittömästi.  

  

Voi mennä viikkoja, etten näe tuotannon henkilöitä, jolloin on tosi vai-
kea puuttua. 
  

 

Esimiehet kertoivat tapauksista, joissa työntekijä ei ole halukas keskustelemaan 

tai jopa kieltää mahdollisen ongelman. Esimiehet kokivat, että joutuvat mietti-

mään miten kaverin saisi avautumaan.  

 

On myös muutamia kavereita, joihin on vaikea saada kontaktia ja sit 
kun puhutaan, niin heillä on kiire pois eivätkä halua puhua omista 
asioista.  

 

Esimiehet kertoivat, että jos työntekijällä on poissaoloja tai yhteistyö esimiehen 

ja alaisen välillä ei toimi, niin kyllä asiasta pitää vain keskustella.  

 

Itse havainnoimalla on melko vaikea puuttua ongelmiin, koska on 
liian vähän aikaa olla tekemisissä työntekijöiden kanssa, niin silloin 
on vaikeus saada selville, onko jokin ongelma vai ei.  

 

Esimiehet kokevat alkoholiin liittyvät yhteydenotot vaikeina ja erityisesti, jos työn-

tekijä kieltää asian täysin.  

 

Haasteellisia siinä kohtaa, kun on se sitten oikeastaan se asia mikä 
vaan, mutta sitten kun mennään tommoiseen niin kun Alkon kanssa 
toimimiseen niin siinä kuitenkin sitten on vaaratekijöitä myös ja ne 
pitää huomioida tietysti. 
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Haastattelussa nousi esiin toistuvasti kipeänä oleva työntekijä, jolla on ollut tois-

tuvia hengitystieoireita. Esimies oli joutunut miettimään, altistuuko henkilö esi-

merkiksi puupölylle.  

 

Sellaiset pitäisi saada eteenpäin helpommin.  
Tavallaan tämmöiset kaverit, jolla syy saattaa olla sama ja vaikka mä 
vähän kehottaisin, että nyt olisi aika hakeutua lääkärille. 

 

Esimiehet kertoivat, että haasteena voivat olla esimiehen ja alaisen välit. Esimie-

het kertoivat, että jos esimies on saanut välinsä rikottua työntekijöiden suuntaan, 

niin välittömien välien tekeminen koetaan sen jälkeen vaikeaksi.  

 

Siinä joutuu ansaitsemaan kunnioituksen ja siihen voi mennä vuosia. 
Ei saa sellaista luontevaa kommunikointia, mikä olisi kauhean tär-
keätä. 

 

Yhteistyön merkitys työterveyshuollon kanssa 

Esimiehet kokivat yhteistyön työterveyshuollon kanssa merkittäväksi, mutta sitä 

ei koettu täysin toimivaksi kaikilla paikkakunnilla. Esimiehet kertoivat kaipaa-

vansa tukea työterveyshuollosta.  

 

Terveydenhuolto on osoittautunut sellaiseksi vähän pettymykseksi. 

Me saadaan kyllä työterveyshuollosta apu näihin. Keskustellaan työ-
terveyshoitajan kanssa sitten esimerkiksi asia ja lähdetään viemään 
se sitten eteenpäin. Työterveyshuollon kanssa toimitaan hyvin välit-
tömästi kanssa ja on tämä keskustelu avointa. 

 
 

Esimiehet kertoivat, että he eivät tiedä miten työterveyshuolto käsittelee ilmoituk-

set keskusteluista. He kokevat, että yhteistyö ei tältä osin toimi.   

 
Mulla ei oo tietoa, että lukeeko joku niitä, jos mä pidän täällä keskus-
telun tai havaitsen täällä jonkun ja käyn keskustelun ja tallennan tie-
don tuonne, koska se menee kuitenkin heille. Mä en tiedä tuleeko 
heille sähköpostiin jokin ilmoitus.  
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6.5 Esimiesten kehitysehdotukset työhön 

 

Esimiesten kehitysehdotukset työhön olivat työterveysyhteistyön kehittämisen 

tärkeys, varhaisen tuen koulutuksen ja tuen lisääminen, varhaisen tuen keskus-

telurungon kehittäminen sekä esimiesten aikataulutuksen huomioiminen.  

 

Työterveysyhteistyön kehittämisen tärkeys 

Haastateltavat toivoivat työterveysyhteistyön kehittämistä. Esimiehet kokivat, että 

Siriuksen kautta asiat eivät lähteneet eteenpäin työterveyteen tai ainakaan sieltä 

ei kontaktoitu esimiesten suuntaan riittävästi. Esimiehet miettivät, että heidän pi-

täisi itse tällaisessa tilanteessa varmasti vielä soittaa perään ja olla nykyistä ak-

tiivisempia.   

 
Kyl täytyisi olla itsekin aktiivisempi ja soittaa aina tolle työterveyshoi-
tajalle, että nyt mä oon huolissani. Siriuksen kautta noi asiat ei lähde 
rullaamaan eteenpäin niin kuin niiden pitäisi. 
 
Toivoisin, että työterveys ottaisi yhteyttä, jos keskustelu on käyty ja 
vaatiiko se jotain. Mun mielestä kaikista muista voisi olla yhteydessä 
paitsi nää perus-kausiluonteiset poissaolot.  

 

Varhaisen tuen koulutuksen ja tuen lisääminen  

Esimiehet kertoivat, että koulutuksen lisääminen varhaisesta tuesta on tarpeel-

lista.  

 

Ehkä näistä asioista voisi käydä jatkuvampaa koulutusta just näihin 
ja miten näitä varhaisen tuen juttuja hoidetaan ja miten keskusteluja 
pidetään. 

 

Esimiehet kokivat, että kokemusten jakaminen näissä asioissa olisi esimiesten 

kesken tärkeää.   

 

Ehkä hyvä välillä jakaa kokemuksia. Ja voi olla että eri paikkakunnilla 
voi olla erilaiset haasteet. 

 

Esimiehet kertoivat, että TEAMS-palaverit tulivat koronan aikana käyttöön osas-

toille ja esimiehet totesivat niiden jäävän käyttöön jatkossakin. Ne on koettu hy-

vinä.  
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Teams-palaverit tuoneet ihan hyvääkin. On paljon enemmän saatu 
esimerkiksi aamupalaveriin osallistettua näitä osastoja. Meillä on 
teams-yhteys siellä osastolla, niin pääsevät sanomaan oman mielipi-
teensä sitten. Nää varmaan tuli jäädäkseen, että vaikka korona tästä 
hellittää niin kyllä me jatketaan näitä. 
 

 
Esimiehet toivoivat HR-organisaatiolta enemmän tukea osalla paikkakunnista.  

He kokivat eriarvoisuutta eri paikkakunnilla olevan HR-henkilön sijoittumisen suh-

teen.   

 

Matalan kynnyksen tukea tarvittaisiin HR:ltä. Olemme eriarvoisessa 
asemassa. Joillakin sahoilla HR-henkilön toimisto on jollain sahalla. 

 

Varhaisen tuen keskustelurungon kehittäminen  

Esimiehet kertoivat, että varhaisen tuen keskustelun kysymysluettelo on yksioi-

koinen.  

 

Uusille esimiehille voisi luoda esimerkkejä, jotta he osaavat kysyä oi-
keita kysymyksiä ja näin poispäin.  
 
Kysymysluettelo ja se mihin siinä vastataan niin se on vähän yksioi-
koinen. Sitä vois vähän kehittää, mutta siinä varsinkin, jos se poissa-
olo vähän venyy, mutta en muista tarkalleen niitä kysymyksiä. Sitä 
voisi kuitenkin vähän kehittää. 

 

Esimiesten aikataulutuksen huomioiminen 

Esimiehet kertoivat, että kalenterin käyttöönottaminen voisi olla toimiva ratkaisu 

keskusteluaikoja sopiessa. He kokivat, että tällöin tulisi huomioitua työntekijän 

työvuoro ja saisi ajan soviteltua ensimmäiseen mahdolliseen molemmille osapuo-

lille soveltuvaan ajankohtaan. Esimiehet kokivat, että tällöin neuvottelut tulisivat 

näkyväksi omaan kalenteriin ja siihen ei voida helposti sijoittaa muuta päälle.  

 

Tulis katsottua omasta kalenterista et miten kaveri on vuorossa ja 
sopisi ajan siihen. 
 

Esimiehet miettivät kehitysehdotuksena työntekijän vastuuttamista aikataululli-

sesti sekä vastuuttaessa henkilöitä jatkotoimenpiteiden osalta.    

 
Pitäisi myös miettiä, kun määritän aikataulua ja vastuuhenkilöä, että 
se en ole aina minä. Vois olla myös se työntekijä. 
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7 POHDINTA 

 

 

7.1 Eettisyys 

 

Tässä tutkimuksessa tutkija vastaa hyvän tieteellisen käytännön noudattamisesta 

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuksen mukaisesti (2012).  Tutkimus-

aihe valikoitui työelämätarpeen mukaisesti. Opinnäytetyön toteuttamiselle haet-

tiin tutkimuslupa Metsä-Groupin työhyvinvointipäälliköltä. Suostumuskaavake 

tutkimukseen (liite 3) lähetettiin haastateltaville sähköpostilla ennen haastatte-

luja. Haastateltava allekirjoitti luvan ja skannasi kaavakkeen ja lähetti sen tutki-

jalle sähköpostilla ennen haastattelua. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.) 

 

Tutkimuksessa mukana oleville esimiehille lähetettiin sähköpostitse saatekirje 

(liite 1) tutkimukseen osallistumisesta, jossa kerrottiin opinnäytetyön aihe, tarkoi-

tus ja tavoite. Kirjeessä kerrottiin tutkimuksen osapuolet (Metsä Fibren sahat/tut-

kija/YAMK) ja mihin tuloksia käytetään. Haastateltaville kerrottiin, että haastatte-

luaineistoja ei käytetä muuhun kuin opinnäytetyöhön ja aineistoa ei anneta mui-

den käyttöön. Aineistossa ei tullut esiin vastaajan henkilöllisyys. Opinnäytetyöhön 

liittyvä materiaali säilytettiin tutkijan kotona lukitussa kaapissa sekä salasanan 

takana ja niihin oli pääsy vain tutkijalla. Aineistot tuhotaan opinnäytetyön valmis-

tuttua asianmukaisella tavalla. Saatekirjeessä olivat tutkijan yhteystiedot, jotta 

haastateltavat voivat halutessaan tavoittaa opinnäytetyön tekijän. Saatekirjeen 

laadinnassa otettiin huomioon sen visuaalinen ilme, saatteen sisältö sekä kieli-

asu, jolla pyrittiin herättämään kiinnostus tutkimukseen osallistumiseen. (Vilkka 

2015, 122–123.)  

 

Tutkimuksessa oli mukana esimiehiä yrityksen viideltä eri sahalta. Tuloksissa ei 

eritellä esimiesten vastauksia paikkakunnittain anonyymiyden säilyttämiseksi, 

koska vastaajia oli viisi. Tutkimukseen osallistuminen oli tutkittaville vapaaeh-

toista. Haastatteluun osallistuvalla oli mahdollisuus keskeyttää osallistumisensa 

tutkimukseen missä vaiheessa tutkimusta tahansa. Hän voi pyytää tutkimusai-

neiston hävittämistä omalta osaltansa. (Vilkka 2015, 122–123; Tuomi & Sarajärvi 

2017, 156.)  
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Tutkija pyrki lähestymään aihetta ilman ennakkoasenteita ja suhdetta aiheeseen 

huomioiden mahdolliset vahvuudet ja heikkoudet. Haastateltavien ääni saatiin 

kuuluviin, vaikka heidän kokemuksensa saattoi erota ajoittain tutkijan kokemuk-

sista. Avoimuuteen pyrittiin kertomalla tutkijan taustasta ja suhteesta aiheeseen 

rehellisesti. Haastatteluissa pyrittiin luomaan luottamuksellinen ilmapiiri haasta-

teltavan ja haastattelijan välille. Saatuja tuloksia ei ole vääristelty eikä mitään 

olennaista ole jätetty tarkoituksella esittämättä. Tutkija on käyttänyt raportoin-

nissa asianmukaisia viittauksia aiemmista tutkimuksista sekä lähdekirjallisuu-

desta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.) 

 

 

7.2 Luotettavuus 

 

Haastatteluaineiston luotettavuus oli seurausta sen laadusta. Tutkija oli perehty-

nyt tutkittavaan ilmiöön etukäteen huolellisesti. Tutkija oli miettinyt tutkimuksen 

tavoitteen ja tutkimuskysymysten kautta luotuja aihealueita eli teemoja, joita ha-

lusi käsitellä haastatteluissa. Tutkijalle aihealue termeineen oli tuttua, koska hän 

työskentelee samojen asioiden parissa, joten tutustuminen aiheeseen ennakolta 

oli motivoivaa. Esiymmärrys aiheesta ohjasi tutkijaa tiedon hankinnassa. (Puusa 

& Juuti 2020, 181–182.)  

 

Ennakkoon mietittyjen haastatteluteemojen kautta päästiin syventymään tutkitta-

viin ilmiöihin, joiden kautta saatiin vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin. 

Haastatteluihin oli varauduttu myös tarkentavilla lisäkysymyksillä, jotta saatiin riit-

tävästi tietoa tutkittavaan aiheeseen liittyen. Tutkija kuunteli ensimmäisiä nauhoi-

tuksia useaan kertaan ja pohti, olivatko haastattelut muuttuneet vai nousiko sieltä 

selkeästi esiin aiheeseen liittyvät teemat. Aineiston kuuntelua jatkettiin jokaisen 

haastattelun jälkeen, mikä lisäsi aineiston ymmärrettävyyttä. Tämän avulla pys-

tyttiin myös varmistamaan, että tutkija ja tutkittava olivat ymmärtäneet keskuste-

lun aikana käsitellyt asiat yhteneväisesti lisäten tutkimuksen luotettavuutta. Haas-

tattelujen litterointi toteutettiin kahden seuraavan päivän aikana, jolloin asiat olivat 

vielä tutkijan tuoreessa muistissa litterointia ajatellen.  (Hirsjärvi & Hurme 2020, 

184–185; Puusa & Juuti 2020, 183–184.) 
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Haastatteluissa huomioitiin, että välineet haastatteluun olivat kunnossa. Tutkijalla 

oli käytössään tietokone ja TEAMS-sovellus, jonka avulla haastattelut toteutettiin. 

Käytössä oli kaksi nauhoitinta, jonne haastattelut tallennettiin. Näin varmistettiin, 

että aineisto pysyisi tallessa. Nauhoitteiden kuuluvuus oli hyvä, jolloin ei tarvinnut 

arvailla vastauksia. Haastatteluissa tutkittavilla ei ollut videoyhteys päällä yhtä 

henkilöä lukuun ottamatta. Tämä johtui teknisistä häiriöistä. Tämän ei annettu 

kuitenkaan häiritä haastattelutilannetta. Haastattelijalla oli videoyhteys päällä eli 

haastateltavat näkivät koko ajan haastattelijan. Välineistö tarkastettiin ennen 

haastattelujen aloitusta ja haastattelun aikana katsottiin, että tallennin tallentaa 

tietoa. (Hirsjärvi & Hurme 2020, 184–185; Puusa & Juuti 2020, 183–184.) 

 

Saman päivän aikana toteutettiin vain yksi haastattelu. Kaikki viisi haastateltavaa 

saatiin tutkimuksessa haastateltua aikataulun mukaisesti. Tarvetta lisähaastatte-

luille ei noussut vaan asiat alkoivat toistaa itseään jo kolmannessa haastatte-

lussa. Tutkija oli kuitenkin valmistautunut lisähaastatteluiden pitämiseen etukä-

teen, mikäli aineisto ei olisi kylläytynyt viiden haastattelun aikana. Tutkija oli si-

säistänyt haastattelurungon. Haastattelun päättyessä tutkijalla oli mahdollisuus 

tehdä vielä tarkentavia kysymyksiä johonkin aihealueeseen, jos hän katsoi sen 

tarpeelliseksi. Haastateltavat saattoivat tarkentaa haastattelun aikana kysyttävää 

asiaa. (Puusa & Juuti 2020, 184.) Tutkimuksessa tuleekin huomioida, että tutkija 

on ollut tavallaan haastateltavien tulkkina, jonka omat kokemukset vaikuttavat sii-

hen, miten hän ymmärtää haastateltavien ajatuksia (Hirsjärvi & Hurme 2020, 

192).  

 

Tämän laadullisen tutkimuksen tuloksia ei voida yleistää pienen otannan vuoksi, 

mutta tutkimuksessa on ollut tarkoitus syventää ymmärtämystä tutkittavan ilmiön 

kautta mahdollisimman monipuolisesti, minkä on todettu vahvistavan tutkimuk-

sen reliaabeliutta (Puusa & Juuti 2020, 190).   
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7.3 Tulosten tarkastelu 

 

Varhaisen tuen kokemukset 

Opinnäytetyön tulosten perusteella keskusteluja pidettiin tärkeinä. Keskustelun 

tulee olla vuorovaikutuksellista, jolloin esimies kuulee työntekijöiltä mitä heille 

kuuluu ja pystyy reagoimaan tilanteisiin niiden edellyttämällä tavalla. Säännölli-

nen keskustelu mahdollistaa, ettei keskusteluun ja kuulumisten vaihtoon kulu 

suhteettomasti aikaa esimiehen työpäivästä. Työpäivän aikana esimies näkee 

työpaikkakierroksella työntekijöitä ja käy heidän kanssaan keskustelua. Keskus-

telujen kautta esimies oppii tuntemaan työntekijöitä. Hän aistii samalla epäkohtia 

ja pystyy puuttumaan niihin nopeasti. Luonteva keskusteluyhteys pohjautuu sii-

hen, että esimies tuntee alaisensa ja hänen toimintansa on läpinäkyvää. Luotta-

mus mahdollistaa sen, että varhaisen tuen keskustelun käynnistäminen on luon-

tevaa. Tutkimuksissa todettiinkin, että johdon ja henkilöstön välinen keskustelu 

sekä arvostava vuorovaikutus tuo tunteen kuulluksi tulemisesta ja on edellytys 

muutoksen johtamiselle. (Sinisammal ym. 2011, 33; Nuutinen ym. 2013, 99.) 

 

Esimiehet olivat käyneet varhaisen tuen keskusteluja vuositasolla vähän, johon 

syynä olivat, että niille ei ole ollut tarvetta ja sairauspoissaolot ovat olleet pieniä. 

Toisaalta pitää miettiä, että mitä varhaisemmassa vaiheessa keskustelu käy-

dään, voidaan vaikuttaa työntekijöiden työkyvyn säilymiseen ennaltaeh-

käisevästi. Tärkeä huomio oli, että jotkut esimiehet tarttuivat keskusteluun ilman 

Sirius-järjestelmän antamaa hälytystä. Haastatteluissa nousi esiin, että ilman jär-

jestelmästä tulevia kehotteita, ei välttämättä tulisi keskusteluja käytyä. Järjes-

telmä helpotti asioiden puheeksi ottoa. 

 

Tuloksissa korostui työntekijöiden tunteminen, mikä koettiin esimiestyössä tärke-

äksi. Silloin kun esimies tuntee alaisensa, hän pystyy reagoimaan asioihin huo-

mioimalla henkilön persoonana. Esimiehen tulee aistia mahdollisia epäkohtia työ-

yhteisössä. Luottamuksellisuus nousi esiin tulosten perusteella merkittävänä te-

kijänä esimiehen ja alaisen välillä. Jos luottamusta ei ole puolin tai toisin, niin 

keskustelun käyminen koettiin vaikeaksi. Tulosten perusteella esimiesten tulee 



47 

 

kannustaa työntekijöitä puhumaan asioista avoimesti. Tasapuolinen kohtelu koe-

taan työntekijöiden suuntaan huomioitavana asiana. Tutkimuksissa on todettu, 

että työelämässä tarvitaan entistä enemmän avointa ja luottamuksellista keskus-

telua henkilöstön kanssa perinteisten suoristuskyvyn ja työssä onnistumisen mit-

tareiden tilalle. Esimieheltä odotetaan tasapuolista ja reilua kohtelua sekä myös 

jämäkkyyttä perustehtävän toteuttamiseen. Työntekijä odottaa esimieheltä läsnä-

oloa ja toimivaa vuorovaikutusta, jotka edistävät yhteisöllisyyttä sekä kannustavat 

työssä jatkamiseen. Esimiestuen onkin todettu olevan keskeinen tekijä työpaikan 

terveyden edistämisessä. (Sinisammal ym. 2011, 33; Nuutinen ym. 2013, 99; 

Hämmig, 2017.)   

 

Haastatteluissa korostui esimiehen ajankäytölliset haasteet, jotka olivat hidas-

teena varhaisen tuen käytölle. Esimiehet kokivat, että kalenterit täyttyvät muusta 

työstä, mikä tuo haasteita työkyvyn varhaisen tuen käyttöön. Ajan resursoiminen 

esimiestyölle koettiin haastatteluissa tärkeäksi, koska tällöin esimiehelle jäisi ai-

kaa toteuttaa esimies-alaistyötä. Korppoo (2018, 90) kuvaakin, että työn arvos-

tuksen tulisi näkyä ajankäytön resursoimisena esimiestyöhön.  

 

Tulosten perusteella nousi esiin työjärjestelyjen haasteet, joita esimiehet kokivat 

osatyökykyisten kohdalla. Pitkältä sairauslomalta paluun tai osasairauspäivära-

han yhteydessä saatettiin joutua tekemään muutoksia työtehtäviin, jotta työnte-

kijä selviäisi työssä. Esimiehet tiedostivat, että muutos työtehtävissä on työnteki-

jän työkyvyn kannalta merkityksellistä. Haasteena on, että työnkierto vaikeutuu 

ja myös terveet työntekijät kuormittuvat. Esimiehen tulisi miettiä jo ensimmäisten 

oireiden kohdalla kevennystä työhön. Onkin todettu, että työjärjestelyiden tulisi 

olla määräaikaisia ja ne kannattaisi tehdä mahdollisimman varhaisessa vai-

heessa. (Viikari-Juntura ym. 2017, 447; Viikari-Juntura 2018, 139.) Aiemmin on 

myös todettu, että osasairauspäivärahan käyttöä tulisi hyödyntää nykyistä aiem-

min työkyvyttömyyseläkeriskin vähentämiseksi. Muutokset työssä edellyttävät 

esimiehiltä ja työyhteisöltä positiivista asennetta. (Viikari-Juntura ym. 2017, 455; 

Antti-Poika & Martimo 2018, 188.) Esimiehen rooli työhönpaluun järjestämisessä 

on todettu keskeiseksi (Nastasia ym. 2020).   
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Heikentyneen työkyvyn tunnistaminen  

Tulosten perusteella heikentyneen työkyvyn tunnistamista pidettiin tärkeänä. 

Työkyvyn heikkenemisen tunnistaminen koettiin helpommaksi, jos työntekijällä 

näkyi oireita tai hänen käytöksessään tai toiminnassaan oli tapahtunut selkeästi 

muutoksia. Työntekijän toistuva sairastelu edellyttää esimiehen puuttumista sii-

hen. Tulosten perusteella keskustelu muiden esimiesten kanssa vaikeimmista 

työkykytapauksista helpottaa heikentyneeseen työkykyyn puuttumista. Välittömät 

välit korostuvat myös asiaan puuttumisessa. Esimiehet nostivat esiin, että työn-

tekijöiden taustan tietäminen helpottaa työkyvyn heikkenemisen tunnistamista. 

Puuttuminen työkyvyn heikkenemiseen olisi vaikeaa, jos esimiehet eivät tuntisi 

alaisiaan. Aiempien tutkimusten mukaan työkyvyn heikkenemisen tunnusmerk-

kejä ovat mm. motivaation muuttuminen aiempaan verrattuna, poissaolot viikon 

alussa tai lopussa sekä loman yhteydessä, keskittymisvaikeudet, pitkittyvät työ-

päivät, toistuvat ylityöt, ristiriitatilanteet, päihteiden käyttö, toistuvat ristiriitatilan-

teet, myöhästely, työn laiminlyönti, muutokset käyttäytymisessä sekä kielteinen 

palaute asiakkailta. Esimiesten tulisikin pystyä havainnoimaan työkyvyn heikke-

nemiseen liittyviä merkkejä jo ennen sairauspoissaolojen syntymistä. (Juvonen-

Posti ym. 2014; Tiitola ym. 2016, 9) 

 

Työkaverit olivat tuoneet viestiä esimiehelle toisen työntekijän heikentyneestä 

työkyvystä tai heikosta suoriutumisesta esimerkiksi jossain työtehtävässä. Työ-

kaverit ovat ajallisesti toistensa kanssa pitkiä aikoja vuorokaudesta. He havain-

noivat työkaverin työskentelyä samalla osastolla työskennellessä. Työkavereiden 

tuomat viestit tulisi käsitellä ja puuttua tilanteeseen mahdollisimman pian. On to-

dettu, että tarve puuttua heikentyneeseen työkykyyn voi nousta työntekijältä, esi-

mieheltä, työkaverilta, työsuojelusta tai työterveyshuollosta. (Turja ym. 2012, 15.) 

 

Työterveyshuollon kanssa tehtävä yhteistyö koettiin tärkeäksi. Yhteistyö ei kai-

kilta osin ollut toimivaa, mikä toi haasteita työkyvyn heikkenemisen tunnistami-

seen. Esimiehet kokivat, että he tarvitsevat työterveyshuollosta tukea vaikeissa 

tilanteissa toimimiseen. Esimiehille ei ollut täysin selvää, miten työterveyshuolto 

reagoi Metsä Groupin Sirius-järjestelmästä tulevaan tietoon esimiehen ja työnte-

kijän välisestä keskustelusta. Toimintakäytäntöjen tulisi olla hyvin selkeät, jolloin 

yhteistyö paranisi työkyvyn heikkenemisen tunnistamisessa. Useiden tutkimus-

ten mukaan on pystytty osoittamaan työpaikan ja työterveyshuollon yhteistyön 
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vaikutus työkyvyn tukemisessa (Uitti ym. 2007; Liira ym. 2011; Viljamaa ym. 

2012; Halonen ym. 2017).  

 

Esimiesten kehitysehdotukset työhön 

Tulosten perusteella esimiehet nostivat kehittämisen kohteeksi työterveysyhteis-

työn, mikä edellyttää yrityksen ja työterveyshuollon tiivistä keskustelua käytän-

teistä. Käytänteistä tulisi luoda yhteinen toimintamalli, mikä mahdollistaa työky-

kyyn liittyvien asioiden hoitamisen sujuvasti. Työterveyshuollolta odotettiin aktii-

visempaa roolia työkykyasioihin puuttumisessa. Esimiehet tarvitsevat työtervey-

den tukea terveydellisten haasteiden osalta. Tätä tukee myös aiempi tieto, että 

toimiva työterveysyhteistyö on edellytys toimintamallin sujuvuudelle ja sitä tulee 

kehittää edelleen (Antti-Poika & Martimo 2018, 177; Sormunen ym. 2020).  

 

Esimiehet tarvitsevat säännöllisesti toistuvaa koulutusta työkyvyn varhaisesta tu-

esta. Koulutus lisää esimiesten tietoa ja tuo varmuutta heikentyneen työkyvyn 

tunnistamiseen. Esimiehille tulisikin järjestää esimiesten kesken pidettäviä yhtei-

siä koulutuksia ja ajatuksenvaihtoa varhaiseen tukeen liittyen. Tällöin myös uu-

demmat henkilöt kuulisivat toimintakäytäntöjä erilaisissa tilanteissa toimimiseen. 

Toiminta edellyttää ylemmän johdon ymmärrystä ja sitoutumista työkykyasioiden 

hoitamiseen. Aiemmin on todettu samansuuntaisesti, että vaikeiden asioiden pu-

heeksi ottaminen on haastavaa ja esimiesten olisi hyvä kouluttautua vaikeita ta-

pauksia läpi käymällä. On myös todettu, että työterveyshuollon tulisi osallistua 

esimiesten perehdytykseen ja koulutukseen. (Koho 2013; Antti-Poika & Martimo 

2018,188.) Tutkimuksen mukaan tuen saaminen kollegoilta ja omalta esimieheltä 

auttaa johtamistyössä. Nuoremmille esimiehille tuo tukea keskusteleminen pi-

dempään esimiestyötä tehneiden kanssa (Nuutinen ym. 2013, 85).     

 

Tuloksissa huomioitavaa oli työntekijän itsensä vastuuttaminen häntä koskevissa 

asioissa. Ei voida olettaa, että esimies tekee kaiken työntekijän puolesta. Tämän 

asian huomiointi on keskustelussa tärkeää esimiehen määrittäessä seurannan 

osalta aikatauluja sekä vastuita. Aiemman tiedon mukaan on todettu vastaavasti, 

että työntekijällä on vastuu omasta työkyvystä huolehtimisessa (Tiitola ym. 2016, 

6; Uitti & Sauni 2018, 71).  
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7.4 Johtopäätökset ja jatkotutkimusaiheet 

 

Tämän opinnäytetyön perusteella voidaan sanoa, että työkyvyn varhainen tuki 

koetaan esimiesten keskuudessa tärkeänä, mutta toteutuakseen se edellyttää 

luottamusta, avoimuutta, työntekijöiden tuntemista ja heistä välittämistä aidosti ja 

riittävän varhain. Varhainen tuki edellyttää säännöllistä esimiesten koulutusta 

haastavista tilanteista, johon on hyvä hyödyntää tiivistä työterveysyhteistyötä.    

 

Opinnäytetyön tuloksia voidaan laajentaa hyödynnettäväksi useilla fyysistä kuor-

mitusta sisältävillä työaloilla. Tulosten pohjalta on kehitetty Metsä Fibren esimie-

hille varhaisen välittämisen polku (kuva 7), jossa huomioidaan varhainen tuki työn 

aloittamisesta lähtien. Tätä polkua voivat hyödyntää laajemmin myös muut yrityk-

set.    

 

Tämän opinnäytetyön pohjalta nousi jatkotutkimusaiheeksi, miten esimiesten ko-

kemukset työkyvyn varhaisesta tuesta toteutuisivat jossain toisessa puuteollisuu-

den yrityksessä tai Metsä Groupin eri yksiköissä. Toisaalta olisi mielenkiintoista 

tutkia miten työntekijät kokevat varhaisen tuen toteutumisen Metsä Fibrellä tai 

jossain muussa Metsä Groupin yksikössä.   

 

 

 

KUVA 7. Varhaisen välittämisen polku esimiehille 
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LIITTEET 

Liite 1. Saatekirje 
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Liite 2. Haastattelua ohjaavat kysymykset    

Taustakysymykset Ikä:  

Koulutus:  

Työkokemus esimiehenä (v): 

 

Opinnäytetyötä ohjaavat  

tutkimuskysymykset 

Teemat 

1. Miten esimiehet kokevat varhai-

sen tuen mallin käytännön työssä? 

 

1. Varhaisen tuen malli 

-   Miten koet varhaisen tuen mallin 

käytännön työssä? 

 

- Edistävät tekijät? 

 

- Haittaavat tekijät? 

 

2. Miten esimiehet puuttuvat työky-

vyn heikkenemiseen?  

 

2. Työkyky 

-  Miten puutut heikentyneeseen työ-

kykyyn?  

 

- Haasteet?  

 

 

- Omat tuntemukset?  

 

  

3. Miten varhaisen tuen mallia voi-

daan kehittää esimiesten näkökul-

masta? 

 

3. Kehittämisehdotukset 

- Tuen tarve 

- Kehitysehdotukset 
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Liite 3. Suostumuslomake 

 

 

 

SUOSTUMUSLOMAKE 

 

Tutkimuksen nimi:  
 
Esimiesten kokemukset varhaisen tuen mallista Metsä Fibren Suomen sa-
hoilla. 
 
 
 
Suostumus tutkimukseen osallistumiseksi 
 
 
Minua on pyydetty osallistumaan yllä mainittuun tieteelliseen tutkimukseen ja 
olen saanut kirjallista tietoa tutkimuksesta, ja mahdollisuuden esittää siitä tut-
kijalle kysymyksiä. 
Ymmärrän, että tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja minulla on 
oikeus kieltäytyä siitä, sekä peruuttaa suostumus ja keskeyttää tutkimus väli-
aikaisesti syytä ilmoittamatta. Ymmärrän myös, että tiedot käsitellään luotta-
muksellisina. 
 
 
Annan suostumukseni tutkimukseen.  
 
 
 
_________________________________ 
Paikka ja päivämäärä 
 
_________________________________ 
Allekirjoitus 
 
_________________________________ 
Nimenselvennys 
 
 
______________________________         _________________________ 
Puhelinnumero sähköpostiosoite 

 


