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TYOHON PALUU TRAUMAATTISEN

SURUN JALKEEN

Johdanto

Traumaattista surua on oman lapsen kuolema,
ldheisen itsemurha tai kuolema vikivallante-
on seurauksena sekid tyoikdisen puolison me-
nettdminen. Kukin suree tavallaan mutta yh-
teisten lainalaisuuksien mukaisesti. Suru on
aina raskasta. Traumaattisen surun poikkea-
vuus ldheisen aikuisen menettimiseen liitty-
vistd tavanomaisemmasta surusta on tunnis-
tettu, ja erona on todettu traumaattisen su-
run syvyys ja pitkdkestoisuus. Ylipdatdan su-
rulta puuttuu méirdaika monessakin mieles-
sd. Laheisen aikuisen kuolemasta seuraavan
surutyén kesto on keskimiadrin puoli vuotta,
traumaattinen suru on vuosikausien proses-
si. Traumaattinen suru aiheuttaa pitkdaikaista
toimintakyvyn heikentymista.

Surun taloudelliset vaikutukset tydnan-
tajalle ovat mittavia, etenkin kun huomioi-
daan tekijit, jotka estdvit surevaa suremas-
ta tai vaativat surun piilottelua tydpaikalla.
Surun vaikutusten laajuutta ei valttimattd
ymmarretd, ja sen vaikutuksista tyopaikkaan
tai -yhteis6on tiedetddn melko vihin (Hazen
2008). Tyopaikoilla kuitenkin kohdataan 14-
heisen kuoleman aiheuttamaa surua, ja voi-
daan sanoa, ettd jokainen johtaja kohtaa su-
revan tyontekijin jossakin vaiheessa. Yhdys-
valtalainen tutkija Bento (1994) toteaa lihei-
sen kuoleman aiheuttaman surun kosketta-
van vuosittain arviolta 16 prosenttia tydnteki-
joistd. Traumaattisen surun kohtaa vuosittain
muutama prosentti surijoista (Genevro 2004).

Katsauksessa perehdytddn traumaattisen

surun kokeneen tyontekijin tyohon paluu-
seen. Tarkoituksena on tarkastella surevien
kokemusten kautta traumaattisen surun vai-
kutusta surevaan ja tydorganisaatioiden suh-
tautumista surevan palatessa tyohon seka kar-
toittaa kdytinteitd tyonantajan avuksi. Katsa-
us perustuu Tampereen yliopiston yhteiskun-
ta- ja kulttuuritieteiden tyon ja hyvinvoinnin
maisteritutkinnon pro gradu -tutkielmaan. Ai-
neisto kerdttiin haastattelemalla traumaattisen
surun kokeneita ihmisid seki jasenkuntaansa
edustavia surujirjestdjen toiminnanjohtajia.
Tutkielmassa kéytettiin kvalitatiivisen tutki-
musotteen kerronnallista haastattelua. Suo-
messa toimii neljd surujérjestod, joista Suru-
nauha ry tukee itsemurhan tehneiden ldheisia,
KAPY Lapsikuolemaperheet ry lapsikuoleman
kokeneita perheitd, Huoma ry henkirikokses-
sa laheisensid menettineitd ja Suomen nuoret
lesket ry ty6ikéisia leskid. Katsaus liittyy myos
Kuntoutussdition ja surujirjestojen hankeyh-
teisty6hon.

Traumaattinen suru

Surutyd edellyttdd tunnepohjaista, psykolo-
gista ja etenkin henkisti ty6ta (Bento 1994).
Surevan on loydettava uusi tapa yhteyden sdi-
lyttamiseen kuolleeseen. Esimerkiksi lapsensa
menettinyt tottuu vahitellen vanhemmuuteen
liittyvien velvoitteiden poistumiseen ja suh-
de muuttuu muistojen ja mielikuvien tasolla
olevaksi muistosuhteeksi. Lapsi sdilyy van-
hemmilleen perheenjidseneni kuoltuaankin.
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Surutydhén kuuluu suruun ja menetykseen
palaaminen uudestaan ja uudestaan, se vaatii
myds taukoja. Suruty6 kestdd kauan ja vaatii
paljon. (Poijula 2002.) Sureva jatkaa suhdetta
kuolleeseen omassa sisdisessd maailmassaan,
ja se maailma heijastelee surevan suhdetta nii-
hin ihmisiin, joiden kanssa hin on tekemisis-
sd. Yleensd suru muuttaa pysyvésti surevan
persoonallisuutta ja vaikuttaa loppueldmin
valintoihin. (Rubin 1999.)

Surutyd on kdynnissd surevan palatessa
takaisin tyohon. Amerikkalainen Charles-Ed-
wards (2009) on kehittdnyt suruun liittyvii
kaytéinteitd tydnantajaorganisaatioiden avuk-
si. Hin kiteyttad tydnantajien toimenpiteet su-
revan tukemiseksi osa-alueittain:
® Organisaatiossa on ymmaérrettava surun

vaikutus surevaan ja tunteiden vaihteluista

johtuvat ilmentymait tyopaikalla.

® Tyopaikan on eriteltava tukitoimintonsa
heti traumaattisen tapahtuman jilkeen
ennen surevan paluuta.

® Tyohon paluu on johdettava hallitusti.

® Tyotovereiden tuki surevalle tapahtuman
jalkeen tulee varmistaa, ja tdytyy myds
ymmartia tapahtuneen vaikutus tydyhtei-
soon.

® On jérjestettava pidempiaikainen tuki ja
seuranta ja tunnettava surun vaiheet.

@ Liheisen traumaattisen kuoleman vaiku-
tukset surevan tyohon ja muuhun elamaén
tulee selvittaa.

® Lisdksi tyonantajan tulee selvittdd, miten
pitda yhteyttd surevaan ja tdimén perhee-
seen ja minkilaisia erityisvaateita tihian
saattaa liittya.

Todellisuuden ja suositusten vastaavuuden
tarkastelu osoittaa, millaisia haasteita sureva
kohtaa ja onko ty6nantajilla valmiuksia tukea
tyohon paluuta. Surevien kokemuksissa ko-
rostuivat surun vaikutusten ymmairtdminen,
johdettu ty6hon paluu, tyoyhteison tuki ja
surevan tydkyvyn ja jaksamisen kysymykset.
Kirjallisuus kisittelee samoja aiheita ja nostaa
esille tapoja, joita tyopaikat voivat omaksua
kaytinteikseen.

Traumaattisen surun kohdanneita yhdistaa
eniten sosiaalinen eristiytyminen, joka johtuu
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ympdériston kyvyttomyydestd kohdata heita.
Traumaattinen suru ennustaa sosiaalista eris-
taytymistd mutta myos aiheuttaa siti, vetdy-
tyminen johtuu sosiaalisten verkostojen puut-
teellisesta kyvystd suhtautua surevaan. (Dy-
regrov ym. 2003.) Traumaattisen surun koke-
neiden ihmisten sosiaaliset suhteet ovat vihéi-
sid ja heikkoja ty6hon paluun aikoihin. Trau-
maattisen surun kohdanneet haastateltavat
kokivat eristdytyneensi, ja vuosien saatossa
se oli johtanut ldhes erakoitumiseen. Voidaan
todeta, ettd keinot ja vakiintuneet kiytdnnot
surevan kohtaamiseen puuttuvat eivitka tuen
tarve ja sen antaminen kohtaa.

Traumaattinen suru vie usein sairauslo-
malle. Kesto vaihtelee, osa on poissa tyos-
ta kdytinnon jarjestelyjen kuten hautajaisten
ajan, osa tarvitsee pidemmaén ajan tai useam-
pia taukoja. Sairausloma edellyttia diagnoo-
sia. (Dyregrov € Dyregrov 2008.) Surujirjes-
t6jen toiminnanjohtajien mukaan sairauslo-
man perusteena kiytetdin yleensd masennus-
ta, koska surun diagnoosi puuttuu. Masennus-
diagnoosi ei kuvaa surevan tilannetta ja saat-
taa my6hemmin kddntya haitaksi. Joidenkin
haastateltujen kokemusten mukaan masen-
nusdiagnoosin nimissa oleva pitké sairauslo-
ma on esimerkiksi taloudellinen haitta silloin,
kun sureva ei sen vuoksi saa lainoja tai hen-
kivakuutuksia.

Saari (2000) toteaa, etti traumaattiseen su-
ruun saattaa liittyd depressiota ja sitid hoide-
taan ladkkeilld. Masennusoireisiin tarkoitettu
ladkitys vahentda oireita, mutta ei poista su-
run voimakkuutta. Tunteet pitdd kohdata sil-
loin kun ne tulevat, jotta suruaan voi tyostia
ja padstd siind eteenpdin. Traumaattisen surun
kokeneet haastateltavat tunsivat voimakasta
ahdistuneisuutta ja myds masennusta tyohon
paluun aikaan, yhdell oli diagnosoitu keski-
vaikea pysyvid masennus. Saaren (2000) mu-
kaan tuen tarve on niin suuri, ettd sitd jakse-
taan hakea, vaikka omat voimavarat koettai-
siin muutoin erittdin heikoiksi.

Tyohon paluu

Tyonteko kuuluu tydikdisen identiteettiin, ja
tutkimusten perusteella surevaa tulee rohkais-



ta tyohon paluuseen melko pian tapahtuneen
jalkeen. Ty0 tuo surevan pdiviin muutakin si-
sdltod kuin suruun liittyvien asioiden késitte-
lya. Tyopaikan sosiaalinen tuki voisi auttaa
surevaa, vaikka ty6hon paluu usein ahdistaa
(Dyregrov & Dyregrov 2008).

Johtajien ja esimiesten antama tuki on sat-
tumanvaraista eli se riippuu silld hetkella tois-
sd olevien toiminnasta. Silloin johdon empa-
tia, oma kokemuspiiri ja arvot muokkaavat su-
revan saamaa tukea. (Charles-Edwards 2009.)
Ty6organisaation kulttuuri, politiikka ja kay-
tdnteet ohjaavat esimiestd, joten esimies tar-
vitsee organisaationsa tukea kyetdkseen toi-
mimaan myoétiatuntoisesti (Hazen 2008). Vaik-
ka organisaatio sallii poissaolon surun jéalkeen,
kdy usein niin, ettd kun surevan huomioimi-
nen korteilla, kukilla ja yhteydenotoilla on ohi
ja kuvaannollinen olalle taputus tehty, niiden
katsotaan riittdvdn osanoton osoitukseksi ja
tyontekijidn oletetaan pddsseen surun yli. Ar-
ki jatkuu, mutta surevan osalta kaikkea muuta
kuin ennalta-arvattavasti. (Bento 1994.)

Haastattelujen perusteella tyontekijan su-
run huomioon ottaminen jia tydorganisaati-
ossa esimiehen ja tydyhteison tasolle. Haas-
tateltujen tydpaikoilla henkilostoosasto ja
yrityksen johto eivit reagoineet traumaatti-
sen menetyksen kohdanneeseen surevaan, ei-
ka tieto ilmeisesti aina kulje ldhiesimieheltad
eteenpdin. Myoskdidn tyodsuojeluorganisaati-
ot eivat ndkyneet tyohon paluun vaiheessa.

Sureva tarvitsee esimieheltddn avointa
keskustelua ja tyokykya varmistavien toimen-
piteiden toteuttamista. Surevalle pitdd osoit-
taa, ettd hin on arvostettu tydyhteison jasen
ja osa sen sosiaalista piirid. Surevat kokivat
kuormittavansa tydyhteis6d saamiensa tyon-
kevennysten ja joustojen vuoksi, ja tilannetta
vaikeuttaa entisestddn se, jos esimies muis-
tuttelee asiasta, kuten yhdelle haastatellulle,
pitkdin osatydkykyisen statuksella olleelle su-
revalle oli kiynyt. Kokemukset 1dhiesimiehen
suhtautumisesta kertovat, ettd suru ohitettiin
usein vain lyhyelld huomiolla. Sattumanva-
raisuus ldhiesimiehen suhtautumisessa oli ai-
noa surevien esimiehid yhdistéva piirre.

Tyoyhteison tuki ja surun vaikutukset
tyoyhteisoon

Ty0Oyhteison suurin resurssi on avoimuus. Su-
revan toiveita tulee kuunnella, ja tyoyhteiso
osaa suhtautua varmemmin, jos se tietdd, mi-
ten sureva toivoo tulevansa kohdelluksi. En-
simméisen kerran surevan tavatessaan tyo-
toverit voivat halata, osoittaa myotituntoa
ja kysya surevan vointia. Ty6yhteison tuki ja
hyviksyvia vastaanottaminen on onnistuneen
tyohon paluun edellytys. Sureva pystyy ko-
kemaan tyéhon liittyvid merkityksellisyyden
tunteita, jos tydyhteisd osoittaa empatiaa ja
tietdd surevaa kohdanneesta traumaattisesta
surusta. Jos tyodtoveri ei tunne surevaa hen-
kil6a riittdvin hyvin tietddkseen, millaista tu-
kea tdma haluaa, hdn voi tukea niilld keinoil-
la, jotka itse arvioi hyviksi. (Dyregrov & Dy-
regrov 2008.)

Tyopaikalla ei usein tiedetd, mitd surevan
kayttdytymisen ja jaksamisen osalta on odo-
tettavissa, silld kuolema on tydelamékonteks-
tissa yha tabu eikd sitd kidsitelld yhteisesti. Lii-
allinen tyomaiéra ja erilaisten odotusten epa-
madriisyys voi aiheuttaa stressid surevalle, ja
seurauksena on uupumusta tai jopa irtisanou-
tuminen. Liheisen kuolema on jo sellaisenaan
valtavan raskas taakka. (Bento 1994.) Tyoyh-
teison ymmartdméttomyys ja huomioimatto-
muus surevaa kohtaan vaikeuttavat surun kéa-
sittelyd ja saattavat viedad surevan sairauslo-
malle (Dyregrov & Dyregrov 2008).

Surevan kiyttidytymiselle asetetut odotuk-
set vaihtelevat tydtehtdvittdin. Potilaiden tai
kenties surevien parissa toitd tekeviltd odo-
tetaan omien tunteiden piilottamista. (Ben-
to 1994.) Terveydenhoitoalalla tydskentelevi-
en haastateltujen kokemukset olivat identtisia
keskendin. He kokivat, ettd tydyhteiso oli ky-
vyton kohtaamaan heidit, ja tdma kyvytto-
myys mietitytti heitd yha vuosia tapahtuneen
jalkeen. Yksi haastateltu pohti, ovatko tyonte-
kijat aivan viaralla alalla, jos mydtielaminen
hénti itseddn kohtaa oli ollut olematonta: on-
ko suhtautuminen asiakkaitakin kohtaan yhta
vilinpitamatonta?

Haastateltujen kokemusten perusteella su-
revan on vaikea arvioida surusta vaikenevan
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tydyhteison asennetta. Yksi haastateltu kertoi
kdyneensd tyopaikkansa kaikissa naistenhuo-
neissa itkemissi, ja vaikka tydpaikalla huo-
mattiin hdnen itkettynyt olemuksensa, asiaa ei
koskaan otettu puheeksi. Surevat kokivat ra-
sittavansa muita ja siksi vaikenivat surustaan.
Haastatteluissa korostui, ettd surevat kokivat
itselleen turvallisemmaksi olla jakamatta su-
ruaan tydyhteisossid. He kokivat kaipaavansa
tukea mutta pelkésivit joutuvansa itse toisten
lohduttajaksi.

Tyoyhteisolle on olemassa hyvid ja yk-
sinkertaisia kdytinteitd, joilla se voi osoittaa
vilittdvansa surevasta ja huomioivansa ti-
mén surua. Tydtaakan viahentdminen ja tyo-
tehtdviin vaikuttaminen, yhteisiin sosiaali-
siin tilanteisiin mukaan ottaminen ja aina-
kin kutsuminen, kuolleen mainitseminen ja
herkkyys seka kuunteluhalukkuuden osoitta-
minen ovat hyvid keinoja vélittimisen osoit-
tamiseksi. TyOpaikalla ei tarvitse peldtd, ettad
kuolleen puheeksi ottaminen nostaa mieleen
surullisia tunteita, kuollut on joka tapaukses-
sa surevan mielessd koko ajan. (Dyregrov &
Dyregrov 2008.)

Haastatellut olivat miettineet jo ennen ty6-
hon paluutaan, miten ty6toverit suhtautuvat
heihin ja etenkin mitd he sanovat. Ne olivat
myods pahimmat pelot, jotka osoittautuivat
toteen lapsensa menettineilld vanhemmil-
la. Tyotoverit ja esimies esittivit loukkaavia
kommentteja, ja jotkut olivat kokeneet jopa
lapsen kuolemaan liittyvad tyopaikkakiusaa-
mista. Hienotunteisuuden ja valinpitimatto-
myyden raja on hiuksenhieno, jos tyoyhteiso
ajattelee toimivansa hienotunteisesti jattamal-
14 surun huomiotta. Télloin surevaa ei suo-
ranaisesti jitetd itsekseen, sen sijaan suhtau-
tuminen jatkuu samanlaisena kuin ennen l4-
heisen kuolemaa. Haasteltavat olivat kokeneet
tydyhteison olevan kenties valmis tarjoamaan
tukea mutta olevan epétietoinen keinoista.

Surevan tyokyky ja sen seuranta

Surevan tyokyky on pitkddn tyéhon paluun
jalkeen vaillinainen, ja tdmé tulee ottaa huo-
mioon. Mahdolliset ohjeistukset surevan tyon-
tekijdn paluusta ja tyonteosta kriisin jilkeen
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tulevat tyoterveyshuollolta, mutta sen tuot-
tamat ohjeet ja kdytdnteet eivit riitd. Sure-
van kohtaamiseen liittyy myd&tdeldmisen ja
hienotunteisuuden osoittamisen vaatimuksia,
jotka kohdistuvat sekd tyopaikan johtoon etti
tyontekijoihin. Valttely, ymmartimattomyys
ja se, ettei tyoolosuhteita muokata surevan
tarpeiden mukaan, kuormittavat surevaa. (Dy-
regrov & Dyregrov 2008.) Kokemusten perus-
teella tydterveyshuolto on usein ainoa suruun
liittyva taho. Yhteys sinne on yleensi surevan
vastuulla.

Ty6nantaja ja etenkin esimies ovat ensisi-
jaisesti vastuussa tyontekijan tydssa jaksami-
sesta. Tyoterveyshuollolle ei voi asettaa vas-
tuuta tyontekijan jaksamisen seuraamisesta ja
tilanteeseen puuttumisesta tarvittaessa. (Vir-
tanen & Sinokki 2014.) Tarjottava tuki hiipuu
muutamassa kuukaudessa, mutta tuen tarve
voi olla suurin silloin, kun tukea ei endi ole
tarjolla. Tydnantajalta edellytetdin surevan
jaksamisen seurantaa vield pitkdén surun ai-
heuttaneen tapahtuman jilkeen. (Charles-Ed-
wards 2001.)

Tyypillisesti sureva yrittdd tehdd tyotd
mahdollisimman hyvin, mutta tiedostaa ai-
kaisempaa heikomman suorituskykynsi. Su-
revan pitéisi saada raatiloida tyotdédn ja tyon
kestoa tyokykynsd mukaan. Tydantajan kans-
sa pitdisi sopia, millaista ty6td sureva tekee
palatessaan tydhon. Tyon sisdltod on ehka
muutettava, ja esimerkiksi asiakaskontaktien
osuutta on harkittava surevan voinnin mu-
kaan. Timén tyyppinen huomioiminen toimii
palauttavana voimavarana. Ennallaan jatkuva
tai liiallinen ty®n kuormittavuus uuvuttaa su-
revaa ja saattaa viedd uudelle sairauslomalle.
Haastateltujen kokemusten mukaan esimies ei
muokannut tyétehtdvia surevalle, sen sijaan
tydyhteison jisenet saattoivat jakaa tehtavia
uudelleen helpottaakseen surevan jaksamista.

Tyo6kyvyn heikentymisen kesto vaihtelee,
ja on haastavaa arvioida, missd vaiheessa su-
reva kykenee tdysipainoiseen ty6hoén. Avoin
keskusteluyhteys ldhiesimiehen ja tydntekijan
vililla edistdd molempien etuja. Sitd puoltaa
myds se havaittu seikka, ettd sosiaalinen ym-
péristo ei tunnista surua, jos sen ilmentymét
eivdat ndy selvisti. Tydroolin turviin piilou-



tuvan tyontekijin oletetaan jaksavan ja pir-
jaavian, vaikka totuus olisi toinen. Avoimel-
la keskustelulla viltetian myohemmét turhat
pohdinnat siitd, olisiko tydssd romahtanut ja
todellisen heikon vointinsa ndyttdnyt sureva
osattu ohjata oikean avun piiriin.

Tukahdutetusta tai "ddnioikeudettomasta”
surusta seuraa helposti mielenterveydellisia
ongelmia, jotka voivat aiheuttaa huomatta-
via taloudellisia kuluja tyénantajalle. Tyon-
antaja menettdd tyontekijan tydpanoksen, ja
sen lisdksi poissaolosta aiheutuu sosiaalisia
ja taloudellisia haittoja. On tirkedd kiinnittaa
huomiota siihen tapaan, jolla surevaan suh-
taudutaan, surevan pystyvyyden kisityksiin ja
surevan voinnin seuraamiseen. Suruprosessi
laajenee ja pahenee, jos se ei saa edetd omaa
luonnollista kulkuaan eikd suru piddse esille
- suru jaa ikdan kuin danioikeudettomaksi.

Sureva kaipaisi tyontekoon liittyvid mitta-
reita, joiden avulla selvitettdisiin hinen jaksa-
mistaan ja tydkykyddn. Suomalaisilta tyoor-
ganisaatioilta vaikuttaa puuttuvan malli sure-
van tyokyvyn ja -tehon seuraamiseen.

Oman tydsuorituksen laatu tyohon paluun
jalkeen askarrutti surevaa. Oman tydsuorituk-
sen arvioiminen oli vaikeaa, ja surevat olivat
peldnneet sitd, olivatko he aiheuttaneet jopa
potilasvahinkoja. Surevat kokivat, etta esimie-
het olivat antaneet heille liian vaativia tyéteh-
tavia. Tyon laatua ei seurattu tydpaikalla, ja
niin kauan kuin sureva pysyi tydtahdissa ja
suoritti tehtaviddn, asia ei vaikuttanut kiin-
nostavan esimiehia.

Ty6hon paluun oikea-aikaisuuteen, jak-
samiseen ja tyokykyyn liittyvat kysymykset
jaivat haastateltujen kokemusten perusteella
selvittamétti. Tyoterveyshuolto tukee pitkél-
td sairauslomalta palaavaa, ja joissakin tydor-
ganisaatioissa toteutetaan tydterveyshuollon,
tydnantajan ja tyontekijin kesken tyonteki-
jan tyokyvyn tueksi kolmikantaneuvotteluja,
joiden avulla pitkiltd sairauslomalta palaava
surevakin saattaa saada apua. Kahden haas-
tatellun tydpaikoilla oli kiytdssd kolmikanta-
neuvottelut, mutta kumpikaan ei tiennyt, mik-
sei niitd toteutettu heiddn kohdallaan.

Johtopaatokset

Traumaattisen surun késittely on aina yksilol-
listd, vaikka prosessiin sisiltyy myos kaikil-
le ihmisille yhteisid piirteitd: samoja ajatuk-
sia ja toimintoja. Traumaattisella surulla on
pitkédkestoiset vaikutukset tyontekoon. Ympa-
ristoltddn tukea ja ymmaérrystd saava sureva
palautuu ajan mittaan tiyteen tyokykyynsa.
Surevan toiveena on olla samanlainen tyonte-
kija kuin hén oli ennen ldheisensi kuolemaa.

Sureva ei ole tdysin toimintakykyinen ty6-
hon palatessaan. Tyohon paluun ja surutyon
samanaikaisuus kuormittavat surevaa. Sure-
vien kokemusten perusteella tydorganisaati-
on johto ja henkilést6osasto eivit ndkyneet
surevan tyohon paluussa. Esimiehen ja tyo-
yhteisén suhtautuminen oli sattumanvarais-
ta ja riippui tydtovereiden kyvystd suhtautua
surevaan. Sureva kaipaa tukea ja esimiehen ja
tyotovereiden osoitusta siitd, ettd hanta ym-
mairretddn surevana eikd oleteta olevan sa-
manlainen kuin ennen.

Suru on haastavaa tydorganisaatiolle, kos-
ka se vaatii erilaisen suhtautumisen surevaan.
Tyo6organisaatioilla ei useinkaan ole kédytin-
teitd surevan huomioimiseen. Ongelmallista
on, jos surulle ei ole sijaa tydyhteisdssd, kos-
ka tyoyhteiso on tottunut nikemaén jisenensa
tietynlaisena eikd suhtautumista osata muut-
taa. Jos suru jia tyopaikalla ddnioikeudetto-
maksi ja tunnistamattomaksi, siitd aiheutuu
ongelmia, muun muassa tydnantajalle talou-
dellisia menetyksia.

TyoOnantajat tarvitsevat kdytinteita sithen
tilanteeseen, kun sureva palaa tyohon. Sureva
on erilainen kuin ennen, kayttaytyy eri tavalla
ja hinen tyokykynsa vaihtelee voimakkaasti.
Etenkin sosiaalisen tuen merkitys on valtava,
joten tydpaikalla tulisi olla osaamista surevan
kohtaamiseen. Traumaattisen surun kokevalle
kaikki on paljon raskaampaa kuin tavanomai-
semman surun kokevalle. Kdytinteitd ja oh-
jeistusta tarvitaan yrityksen johdolle, esimie-
helle ja tyoyhteisolle.

Mariliinu Ahlstrom, MBA

Mika Ala-Kauhaluoma, YTT, yhteyspaallikko,
Kuntoutussaitio
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