K Karelia

Karelia-ammattikorkeakoulu
Tradenomi (YAMK)
Johtaminen ja liiketoimintaosaaminen

Tyokykyjohtaminen mielen
hyvinvointia tukevissa
kaytanteissa

Saija Jerkku ja Tanja Rouhiainen

Opinnaytety6, lokakuu 2024

www.karelia.fi



OPINNAYTETYO

Ka rEIia lokakuu 2024

‘ AMMATTIKORKEAKOUL U Johtaminen ja liiketoimintaosaaminen

Tikkarinne 9

80200 JOENSUU

+358 13 260 600 (vaihde)
Tekija(t)
Saija Jerkku

Tanja Rouhiainen

Nimeke
Tyokykyjohtaminen mielen hyvinvointia tukevissa kaytanteissa

Toimeksiantaja
Yritys X

Tiivistelma

Taman opinnaytetyon aiheena on tutkia ja kehittad nuorten mielen hyvinvointia tukevia
kaytanteitéa seka muodostaa matalalla kynnyksella kaytantdjen saatavuutta. Nuorten
mielen hyvinvointi on noussut valtakunnalliseen keskusteluun ja asettaa vaatimuksia
tydnantajille. Tyoyhteison psykososiaalisella ympariston kehittamisella on todettu
parantavan tyokykya, mutta yhteys on epéselva. Mielenterveyssyisté johtuvat
sairauspoissaolot ovat kasvaneet merkittavasti vime vuosina. Opinnaytetydn tavoitteena
oli tehda selvitysta, miten mielen hyvinvointia tukevia palveluita voitaisiin kehittaa
tyokykyjohtamisen nakdkulmasta yritykselle X.

Opinnaytetyon tiedonkeruumenetelména kaytettiin teemahaastatteluita seka
kyselytutkimusta. Haastateltavat koostuivat viidesta eri asiantuntijasta, jotka
tydskentelevat yrityksessa X tai sen sidosryhmissa. Kyselytutkimus osoitettiin
organisaatiossa tyoskenteleville nuorille 18—26-vuotiaille tyontekijoille anonyymina.

Tutkimuksessa selvisi, ettd mielen hyvinvoinnin palveluista ei ollut selke&a tietoa
organisaation tyontekij6illa. Tulosten perusteella laadittiin kehityssuunnitelma seka
ehdotus jatkokehityksesta, jota yritys X voi hyddyntaa kehittamistyossaan.

Kieli Sivuja 66
suomi Liitteet 4
Liitesivuméaara 6

Asiasanat
mielen hyvinvointi, tydbkykyjohtaminen




THESIS
October 2024
Degree Programme in Business Management

Karelia -«
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES | . .
A Tikkarinne 9

80200 JOENSUU

FINLAND

+ 358 13 260 600 (switchboard)
Author (s)
Saija Jerkku

Tanja Rouhiainen

Title
Work Ability Management in Mental Wellbeing Practices

Commissioned by
Organization X

Abstract

The aim of this thesis is to explore and develop practices that support the mental
wellbeing of young people and to establish low-level access to practices. The youth
mental wellbeing has emerged as a national debate and is placing demands on
employers. The development of a psychosocial environment in the workplace has been
found to improve work performance, but the link is unclear. Mental health-related
sickness absence has increased significantly in recent years. The aim of the thesis was
to investigate how mental well-being services could be developed perspective of work
capacity leadership for company X.

The data collection methods used in the thesis were thematic interviews and a survey.
The interviewees consisted of five different experts working in the company X or its
related stakeholders. The questionnaire was addressed anonymously to young
employees aged between 18 and 26 working in the organisation.

In the survey was found that there was no clear knowledge of mental wellbeing services
among employees of the organisation. Based on the results, a development plan and a
proposal for further development was drawn up, which can be used by the company X in
its development work.

Language Pages 66
Finnish Appendices 4
Pages of Appendices 6

Keywords
mental wellbeing, work ability management




Sisalto
N (o o = o (o 3
I R I 10 1 = PP PPPTRPPPTRPIN 3
1.2  Tavoitteet ja raJaUKSeL.........coovviuiiiiii e e e e eanens 4
2 TYONYVINVOINTE ...ttt eneeeennee 6
2.1 TYOUINVAIIISUUS .....euee et e e e e e e 7
2.2 Johdon vastuu tyONYVINVOINNISSA .........uuverurvrriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiienens 10
2.3 Esihenkilon oma jaksaminen .............ooouuiiiiiieeeiieeeiics e 11
2.4 Vuorovaikutus tydyhteistn voimavarana ..............cccceeeeeeeeeemnennnnnnnnnns 12
I Y014V |V 14
3.1 TyOKyKYJONTAMINEN ....oviiiiiiiiiiiiiiiiii e 16
3.2  Psykososiaalinen KUOIMMItUS...........ccoovvuiuiiiiiiiee e 17
3.3 PSYKOIOQINEN PAAOMA .....uvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiibbieebieebieeebeeeeeeeeeeenee 19
3.4  Mielen hyvinvointi ja mielenterveys.........cccoeeeeiiiiiiiiiiieiee e, 21
3.5 Operatiivinen tieto esinenkilGille..................uveiiiiiiiiiiiiiiiie 22
4 NUOIMEN MICIENIEIVEYS ....ceviiiiii e e e e e e e e e eeeaees 24
4.1  Nuorten oma elaman hallinta.............ccccceeiiiiiiii e, 26
N U 11 T o 1 01U S PPN 27
4.3 ANAISTUNEISUUS ....uiiiieeiieieeiiis et e e e e e e eaann s 28
4.4 Stressi ja tyOUUPUMIUS ......ovvueiiiieeeeeeeeciiiiie e e e e e e e e e e e e e eeannaa s 29
4.5 Depressio €li MASENNUS ..........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeaaee 30
4.6  Milleniaalit tydpaikalla..........ccoooeeeeiiiiiiiici e, 31
4.7  Z-SukupolVi tyOYNIEISOSSA.......uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 32
4.8 Nuorten mielenterveys tyokykyjohtamisen nékdkulmasta.................. 33
4.9 Sisainen materiaali yrityksen X esihenkilGille...............ccccccccviiininnnnns 34
5 Lahestymistapa ja tiedonhankinnan menetelmat..................cccoevviieen e, 35
5.1  TapaUSTULKIMUS ......ouuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee bbb 35
5.2 Teemahaastattelut tiedonkeruumenetelmana asiantuntijoille ............ 37
5.2.1 Teemahaastattelujen suunnittelu ja totetus ............cccceeeveeeerieeeiiinnnnnn. 38
5.2.2 Teemahaastattelujen analyysi ..........ccccccuvvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie 40
5.3 Kyselytutkimus nuorille tyontekijoille ............cccoovrvvviiiiiiiiieeeeeeen, 42
T I V][] € 45
6.1 Haastatteluiden analyysSi........ccccooeeeiiiiiiiiiiiiiie e, 45
6.2  KySelyiden analyySi ...........uuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieieeeeeeeeeees 50
7 KehittAmistyO yrityKselle X ... 54
7.1  Mielen hyvinvoinnin huoneentaulu..................uuvviiiiiiiiiiiiiiiiie 55
7.2 NSEIeflektio ..ccoouueieiieeee e 58
8 PONAINTAL ... 59
8.1 Tulokset ja JONtOPAALOS .........veiiiiiii e 60
S I O o] o] 10 157 o] (0= [N 64
0= 10 (5T = PP 67
Liitteet
Liite 1 Tiedote teemahaastatteluun osallistuville

Liite 2 Teemahaastattelukysymykset



Liite 3 Kyselylomake nuorille
Liite 4 Itsereflektiokaavake



1 Johdanto

1.1 Tausta

Mielenterveyden ongelmat ovat kasvaneet viime vuosina huomattavasti ja yha
useammin nuorten alle 35-vuotiaiden yleisin tyokyvyttomyyselakkeelle
siirtymisen syy on mielenterveyden sairaudet (Elaketurvakeskus 2022). Monet
mielenterveyshairiot ilmaantuvat jo nuoruudessa ja eri tutkimusten mukaan noin
20-25 prosenttia nuorista karsii jonkin asteisista haasteista mielenterveyden
saralla. Nama ovat nuorten aikuisten yleisin terveysongelma. (Terveyden ja
hyvinvoinnin laitos 2022.) Mielenterveysperusteisten sairaslomien kasvun
taustalla on Mieli ry:n lausunnon mukaan lisd&ntynyt kuormitus tyoelamassa,
kasvanut tietoisuus mielenterveydesta seka yhteiskunnalliset muutokset.
Kyseessa ei ole pelkastaan suomalaisesta ilmidsta, vaan ongelma on havaittu

kansainvalisestikin. (Mieli ry 2023a).

Tulevaisuudessa muutosvaateita asettaa tieto- ja viestintatekninen nopea
kehittyminen. Kognitiivisen tydkuormituksen lisaksi huonot tybasennot ja
staattinen tydkuormitus rasittaa kehoamme seka mieltdmme. Fyysisen
ergonomian lisaksi tulisi kiinnittd& huomiota organisatoriseen ergonomiaan, joka
yhteensovittaa teknisia ja sosiaalisia jarjestelmia, kuten henkildston yhteistyon,
monikulttuurisuuden, hybriditydmallin ja tyékokonaisuuksien suunnittelun. Tyon
psykososiaalinen ja kognitiivinen kuormitus jatkuvaan muutospaineeseen
yhdistettyna tulevat vaikuttamaan siihen, etté tydurat muuttuvat
pirstaleisemmiksi ja vapaa-ajan arvostus korostuu. Tyon merkitys on
muuttumassa tyohyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden kentalla digitalisoitumisen,

tekoalyn sek& muiden alustojen my6ta. (Mannermaa 2022, 398.)

Tyo6ssé jaksamisen tukeminen ja henkinen hyvinvointi ovat nousseet
tyoturvallisuustydhon 2000-luvulla, mutta 2010-luvulla tyéhyvinvointi ja
tyoturvallisuus nostettiin ensimmaista kertaa taloudellisten tekijéiden rinnalle.
Pandemia on nostanut erityisesti 2020-luvulle tultaessa tyon tekemisen

monimuotoistumisen ja eettisten nakdkulmien seka resilienssin kasitteet



tyéhyvinvoinnin keskeisiksi teemoiksi. Tehokkuusajan jalkeen vastuullisuus,
eettisyys ja perusarvot ovat nousussa. (Mannermaa 2022, 396—398.)

Ihmisten ja asioiden johtaminen on kokonaisuudessaan tytkykyjohtamista, ja
johtamisen perustana ovat organisaation visiot, arvot ja strategia. Organisaation
henkiloston tyokyvyn, tyéhyvinvoinnin ja tydturvallisuuden tavoitteet
saavutetaan luomalla toimivat prosessit ja naita arvioivat mittarit
organisaatiokohtaisesti. Tyokykyjohtamisen malli tulisi laatia jokaiselle
organisaatiolle sopivaksi ja sen toteutumista olisi seurattava sdéannoéllisesti.
(Tyoterveyslaitos 2023a.) Tyokykyjohtaminen mielen hyvinvointia tukevissa
kaytanteissa opinnaytetyona kasittelee aihetta organisaation X nakdkulmasta.
Tyokykyjohtamisen vaikutuksia mielen hyvinvointiin ei ole tutkittu laajasti, vaan
tutkimukset ovat padosin pintapuolisia. TAman perusteella opinnaytetyémme

aihe on ajankohtainen ja tydelamalahtdinen.

Yrityksessa X tyokykyjohtamista painotetaan ennaltaehkaisyssa.
Avainasemassa ovat toimipisteiden arkipaivan johtaminen seka yksilotasolla
omasta tyokyvysta huolehtiminen. Yritys X tekee tiivista yhteistyota
tyoterveyshuollon kanssa ja tarjolla on erilaisia tydkykyjohtamista tukevia
digitaalisia palveluita. Digitaaliset palvelut ulottuvat esihenkilokompassista
tyoterveysneuvotteluihin ja séhkdisiin kyselyihin saakka. Yrityksessa X on
laajalti kaytdssa varhaisen tuen malli ja keskustelut kirjataan
esihenkilokompassiin. Digitaalisiin palveluihin kuuluvat tyGterveyden osalta

my6s Huoli omasta jaksamisesta -chat 24/7.

1.2 Tavoitteet ja rajaukset

Mielenterveys on voimavara seka tarkeaa yksilon kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin ja toimintakyvyn kannalta. Tyontekijoiden psykososiaalinen
kuormitus on lisaantynyt yrityksen X merkittdvan kasvun ja siihen liittyvien
muutosten ndkdkulmasta. Tydvireyden, tydkyvyn tukemisen ja tydntekijoiden
jaksamisesta huolehtimisen merkitys korostuu, kun uusia tyokaytantoja otetaan

haltuun, osaamista laajennetaan ja vastuuta lisatdan. Naista syistd konsernissa



panostetaan mielenterveyden haasteiden ennakointiin ja hoitoon. Erilaisia
palveluita ndiden tukemiseen ovat ty6terveyden kanssa yhdessa suunnitellut
palvelut. Yrityksessa X on mahdollista saada tukea hyvinvoinnin
valmennusohjelmilla, lyhytterapialla sekéa erilaisilla videovalmennuksilla. Lisaksi
yrityksella on mahdollistettu terapiavastaanottoja ilman laékarin lahetetta, jolloin

kynnys avun piiriin madaltuu.

Nuorten mielen hyvinvoinnin haasteet ovat olleet nousussa ja taman
opinnaytetyon tarkoituksena on tuoda esihenkil6ille lisdéa tydkaluja
havainnointiin ja ennaltaehkaisyyn sekd madaltaa kynnysta tyontekijan
ohjaukseen tata tukevien palveluiden piiriin. Eettisista syistéa olemme rajanneet
tutkimukset 18—26-vuotiaisiin nuoriin. Eettinen rajaus perustuu aiheen
henkilokohtaisuuteen seka arkaluontoisuuteen, jossa alle 18-vuotiaiden
osallistuminen olisi kyseenalaista. Lahestymme aihetta tyokykyjohtamisen
nakokulmasta ja kuinka saada luontevia lahestymistapoja seka tukea
tydyhteisén hyvinvointiin. Haasteita tutkimukseen tuo nuorten kausiluonteinen
tydskentely, jolloin ongelmat eivat valttamatta tule esiin esihenkildlle tytajan
puitteissa. On huomioitava, etta tyontekijalla on vastuita ja velvollisuuksia, mutta

tasséa opinnaytetydssa keskitytaan organisaation nakdkulmaan.

Kvalitatiivinen tutkimus pohjautuu teemahaastatteluihin, jossa haastatellaan
yrityksen X esihenkil6ita eri puolilta Suomea, HR-asiantuntijaa sekéa
tyoterveyden edustajaa. Tutkimuksessa haastateltavat kasitelladn anonyymisti,
jolloin vastaajan rooli organisaatiossa ei tule esille, vaan kaikki haastateltavat
ovat yhdenvertaisia. Teemahaastattelulla pyritddn selvittamaan, millaisia
tyokykyjohtamisen tukitoimia esihenkil6t kaipaavat lisda ja onko nykyiset
kaytanteet toimivia. Haastattelujen pohjalta tavoitteena on selvittda mielen
hyvinvointia tukevien kaytanteiden nykytilaa ja kehittdmistarpeita.
Kyselytutkimus tehd&éan yrityksen X nuorille tyontekijoille. Kyselytutkimuksessa
on tarkoitus kartoittaa nuorten tietoisuutta yrityksen X tarjoamista mielen
hyvinvointia tukevissa palveluista ja niiden toimivuudesta. Kyselyt seka

teemahaastattelut toteutetaan anonyymeina.



2 TyoOhyvinvointi

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, johon kuuluvat tyo ja sen mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu seka
tyonantajalle etta tyontekijalle. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.)
Tyohyvinvointi on yhteinen tavoite koko organisaatiolle. Henkil6sto, joka on
hyvinvoiva ja tyokykyinen, tekee tytnsa tehokkaasti ja tuottavasti.
Tyohyvinvointi pitaisi olla osana organisaation johtamista ja se tulisi liittaa
vahvasti organisaation strategiaan. (Kauhanen 2016, 27.)

Tyohyvinvointi rakentuu tekijoista, jotka liittyvat henkiloon itseensa ja
tydymparistoon kuuluvista tekijoistd. Henkilon suoriutumiseen tyotehtavista
vaikuttaa fyysinen, henkinen ja sosiaalinen toimintakyky seké yksityiselamaan
liittyvat asiat ettd tapahtumat. Tydymparistéon taas kuuluvat muun muassa

johtaminen ja tyopaikan ilmapiiri. (Viitala 2021, 43.)

Tyobhyvinvointi on vahvasti yhteydessa talouteen ja tuottavuuteen. Ne asiat,
jotka vaikuttavat tdiden sujumiseen, edesauttavat myos terveytta ja saastavat
sairaspoissaolojen seka tyokyvyttomyyselakemaksujen kuluissa. Tyo-
hyvinvoinnista huolehtiminen on kannattavaa toimintaa ja sellaisia
toimintamalleja on hyva kehittaa, jotka kehittavat tyokykya. (Ahola 2011, 119.)
Nykyisin palkka ja vakituinen tydpaikka ei ole enaa suurin kannustin Y-
sukupolven edustajille, vaan he arvostavat niin sanotusti pehmeita arvoja, jotka
liittyvat tiivisti tydhyvinvointiin (Manka & Manka 2018, 13).

Ty06 aiheuttaa ihmiselle kuormitusta, mutta se voi myos tuottaa samanaikaisesti
hyvinvointia ja tyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyydessa arvioidaan, kuinka paljon
ihmiset pitavat tydstaan ja sen eri puolista. Tyotyytyvaisyydessa arvioitavia
aiheita voivat olla esimerkiksi tyon luonne, tydhon liittyvat ihmissuhteet,
tyGilmapiiri, tydsta saatava arvostus ja henkilokohtaisen kehityksen
mahdollisuus. Sama ihminen voi pitda jostain tydnsa osa-alueesta ja toisia han
voi jopa inhota, joten tyotyytyvaisyyden osa-alueilla ei ole juurikaan yhteytta
toisiinsa. (Peltomaa 2015, 105.)



2.1 Tydturvallisuus

Tybelamaan kohdistuu suuria muutospaineita, silla tydnteon rakenteet ja
edellytykset muuttuvat jatkuvasti. Esimerkiksi tyokulttuurin haasteena tulee
olemaan tulevat sukupolvet, joille vapaa-aika on tarke&ssa roolissa. Taméa
sukupolvi arvostaa perheelle, vapaa-ajalle ja kavereille jaavaa aikaa. Naméa
muutokset ovat jo arkipaivaa ja tydnantajien tulisi olla tietosia sukupolvien
erilaisuudesta, koska Y-sukupolvi on jo suurin tyossakayva ikaluokka. (Manka &
Manka 2018, 13-14.) Tydyhteisojen tyohyvinvoinnin perusteena on terve ja
tasa-arvoinen tyoyhteiso, jossa toteutuu sukupuolten tasa-arvo, tyon ja muun
elaman yhteensovittaminen, eri-ikaisten seka kulttuuritaustojen huomioiminen
(Suonsivu 2014, 58).

Tyo6turvallisuuden lahtokohta on, ettéa tydnantajan tulee olla tietoinen tyopaikan
ja harjoittamansa toiminnon haitta- ja vaaratekijoistd, niin fyysisista, kuin
henkisistd. Tybnantajaa koskee yleinen velvoite huolehtia tyéntekijéiden
turvallisuudesta ja terveydesta tydssa tarpeellisin toimenpitein.
Huolehtimisvelvollisuuden keskeinen tavoite on, ettd tyopaikalla kiinnitetaan
huomiota jarjestelmallisesti tydymparistoon, tydolosuhteiden arviointiin ja
parantamiseen. Laki siséltad saannoksia, jossa tydymparistdd, tydyhteisdjen
tiloja ja tydtapojen turvallisuutta on jatkuvasti tarkkailtava. (Ty6terveyslaitos
2014, 9))

Myds tyontekijalla on velvollisuuksia liittyen tydturvallisuuteen. Tyodntekijan on
noudatettava annettuja maarayksia ja ohjeita tyopaikallaan, jotka tytnantaja
maarittdd toimivaltansa mukaisesti. Tyontekijan tulee pitaa ylla tarvittavaa
jarjestysta ja siisteytta, joilla pyritaan pitdmaéan tyodolosuhteet turvallisina ja
terveellisina. Lisdksi on mahdollisuuksien mukaan huolehdittava seka omasta,
ettd muiden tydntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta. Tyontekijdn on myos
valtettava hairintaa ja epaasiallista kohtelua, joka voisi kohdistua muihin
tyontekijoihin. (Tyo6terveyslaitos 2014, 9.)

Keskeisin tydturvallisuuden vahimmaistasoa méaaritteleva laki on

tyoturvallisuuslaki (738/2002). Tata lakia sovelletaan tydpaikassa, jossa



tyontekija tekee tyota joko tyo- tai virkasuhteessa. Tyoturvallisuus muodostuu
useasta osa-alueesta: psykologiasta, ty0hygieniasta, turvallisuusjohtamisesta ja
tyoterveydesta. Tyohyvinvoinnin ja -turvallisuuden kehittdminen kuuluu
linjaorganisaation vastuulle, mutta mukana on myds tyoturvallisuus- ja
tyodsuojeluhenkilostd seka tydterveyshuolto. Laki velvoittaa tydnantajaa
laatimaan tydsuojeluntoimintaohjelman tydpaikalle. Toimintaohjelman avulla
seurataan ty6turvallisuuden kehittymista seké terveellisyyden edistymista.
(Mannermaa 2022, 21-22, 26,42.)

Tyo6turvallisuus on muutakin kuin lain edellyttdm&a minimitason toteutumista. Se
on tarkea osa tyOpaikan tydhyvinvointisuunnitelmaa. Turvallisuuden
kehittdminen ja korostaminen on osa tydpaikan tehokkuutta, laatua, imagoa,
kustannussaastoa ja houkuttelevuutta. Tyopaikan tydhyvinvointi- ja
turvallisuuskulttuurin kehittamiseen tarvitaan aktiivisia toimenpiteita seka
tyOnantajalta etta tyontekijalta. Jokaisella tyontekijalla on vastuu turvata terveys
ja turvallisuus ty6paikalla. Esihenkilot varmistavat tydpaikalla, etta tyontekijoille
perehdytetdaan toimintamallit ja annetaan ohjeet tydskentelyyn. Tydntekijan
velvollisuus on noudattaa naitéd annettuja ohjeita ja maarayksia. Tyontekija on
keskeisessa roolissa tyoturvallisuuden toteutumisessa. (Mannermaa 2022, 21—
22, 37,40.)

Hyva tydymparisto on tyodturvallisuuden kannalta tarkea elementti.
TyOdymparistdssa tulee ottaa huomioon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
puoli. Fyysisen tydympariston turvallisuus koostuu tydétiloista, tyévalineista ja
aineellisista asioista, kuten mikrobiologisista ja kemiallisista tekijoista. Fyysisen
tydympariston turvallisuuteen kuuluvat myds tapaturmavaarat ja fyysinen
kuormittavuus. Psyykkisen tydympaériston turvallisuuteen kuuluu henkinen
kuormittavuus, kuten motivaatio ja tydssa viihtyminen. Sosiaalinen turvallisuus
taas kattaa esimerkiksi tydn organisoinnin, esihenkilon ja alaisen

vuorovaikutussuhteen seka ty6ilmapiirin. (Mertanen 2015, 12-13.)

Henkinen hyvinvointi sisaltyy ty6turvallisuuteen, vaikka tata ei mainita
suoranaisesti laissa. Hyva ja toimiva tydilmapiiri edesauttaa henkista

tyéhyvinvointia. Tydnantaja on lain mukaan velvollinen huomioimaan tyon



fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus. Esihenkilon tyonjohdollisilla
toimenpiteilld, tuella, perehdytyksella seka tydolosuhteista huolehtimisella
voidaan tukea tyontekijoiden kokonaisvaltaista hyvinvointia. Tyéhyvinvoinnin
kannalta on keskeista, etta tyopaikalla ei esiinny tydpaikkakiusaamista.
Erimielisyydet kuuluvat arkeen myos tyopaikoilla, koska ihmiset ovat erilaisia ja
ajattelevat sekd ymmartavat asioita eri tavalla. Ristiriidat ja niiden ratkaiseminen
voivat olla tydyhteisda ja prosesseja kehittéava positiivinen tapahtumaketju.
(Hyttinen & Korte 2022, 170.)

Tyopaikkakiusaaminen on prosessi, joka nayttaytyy toistuvana, pitkaan
jatkuvana ja systemaattisena negatiivisena kohteluna, mitatdintina seka
loukkaamisena. Tyoturvallisuuslaissa kielletdan hairinta ja muu epaasiallinen
kohtelu. Toimenpiteisiin tulee ryhtya heti, kun epaasiallinen kohtelu tai hairinta
aiheuttavat tai saattavat aiheuttaa vaaraa tyontekijan terveydelle. Mikali
tyOnantaja ei lopeta ty6paikalla ilmennyttd hairintaa, voidaan tydnantajaa
syyttaa tyoturvallisuuden laiminlydnnista tai jopa tyoturvallisuusrikoksesta.
(Mertanen 2015, 79-80.)

Turvallisuusjohtaminen on menetelmajohtamista ja ihmisten johtamista
strategisesti seka operatiivisesti. Turvallisuusjohtamisen haasteet ovat erilaiset
turvallisuuskasitykset ja -kokemukset. Oleellista on, etta johto osoittaa teoillaan
seka sanoillaan turvallisuusjohtamisen olevan tarkeaa ja tyontekijat saadaan

osallistumaan turvallisuuskulttuurin kehittamiseen. (Mannermaa 2022, 67—69.)

Tyoturvallisuus on asennetta, tietamysta ja taitoa. Tyontekijat suhtautuvat eri
tavalla vaaroihin ja riskeihin. Tyontekijan ik&a, sukupuoli, henkil6kohtaiset tiedot,
osaaminen ja psyykkiset ominaisuudet vaikuttavat ty6turvallisuuteen
suhtautumiseen. Myds tyomotivaatiolla ja tyotyytyvaisyydella on yhteys
tyontekijan tyoskentelyyn ja toimintaan tydpaikalla. Esihenkil6llda on merkittava
rooli tydntekijan motivoinnissa ja osallistamisessa turvallisuuskulttuurin

kehittdmisessa tyopaikalla. (Mannermaa 2022, 70-75.)
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2.2 Johdon vastuu tydhyvinvoinnissa

Esihenkil6 on avainasemassa, kun luodaan toimivaa tydyhteis6a ja avointa
iimapiiria. Esihenkilén rooli on merkittdva ja héanen tulee saada siihen raamit
seka toimintamallit huolehtiakseen tydhyvinvoinnista tydyhteistssa. Ylin johto
asettaa tavoitteet hallituksen ohjeiden mukaisesti seké strategian
ty6hyvinvointiin ja vastaa muun muassa siita, etta resurssit ovat riittavat ja he
varmistavat samalla, etta esihenkildiden patevyys on kunnossa. (Viitala & Jylha
2021, 268-269.)

Organisaatiossa johto ja esihenkiltt vastaavat tyon tuloksellisuudesta seka
laadusta. Organisaation johto luo yrityksen hengen. Johto ja esihenkil6t
edustavat yrityksen arvomaailmaa seké toimintatapaa. (Jarvinen 2014, 80-81.)
Tyohyvinvointi ei ole sattumaa, vaan sen on oltava keskeinen osa organisaation
strategiaa ja johtamista. Keskeista on, etta johto ymmartaa sen merkityksen.
Tyo6hyvinvointi voi parhaimmillaan toimia positiivisena ja innovatiivisena
tyonantajakuvana, kustannusten alentajana seka tuottavuuden aikaansaajana.
Tyohyvinvointi on siis todella térkea asia joka organisaatiossa, mihin yrityksissa
kannattaisi panostaa. Henkilostokin tyoskentelee mielellaan hyvin johdetussa ja
menestyvassa organisaatiossa. (Kauhanen 2016, 122.) Ty6hyvinvoinnista
huolehtiminen ei saisi ja&da yksittaisten esihenkiliden varaan, vaan on
valttamatonta, ettad organisaatiossa johtoryhma ja toimitusjohtaja sitoutuvat
tyéhyvinvoinnin edistamiseen (Ahola 2011, 125). Ty6hyvinvointiosaaminen on

yksi tdrkeimmista johtamisen patevyyksista (Suonsivu 2014, 167).

Tyohyvinvoinnin kehityssuunnitelmaan kannattaa ottaa mukaan kaikki
organisaation tasot. Paras tuntuma tydhyvinvoinnin tilaan ei ole nimittéin
johdolla, vaan henkilokunnalta voi saada arvokkaita huomioita seka
tuntemuksia. (Kauhanen 2016, 104-105.) Keskusteluissa pitaa nostaa esille,
mik& parantaa tyéhyvinvointia, eika vaan keskittya vikoihin (Manka & Manka
2018, 96). Esihenkilon vastuulla on luoda mahdollisuuksia luottamukselliselle
iimapiirille, tunnistaa yksiléiden vahvuudet seka viestid selkeasti. Henkiloston
voidessa hyvin ja tunnistaessaan omat vahvuutensa, voi esihenkil®
kontrolloinnin sijaan ohjata heita tavoitteita kohti. Tiimin jokainen jasen on

vastuussa omasta hyvinvoinnistaan, muun tiimin tukiessa yksildidensa
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hyvinvointia. Kun tiimissa vallitsee luottamuksen ilmapiiri ja ihmiset hyvaksyvat
itsensé sellaisina kuin ovat, huomioiden vahvuudet ja puutteet, pystytaan talléin
tarvittaessa turvautumaan tiimikaverin apuun. (Hukari, Louhivaara, Happola,
Sinerva, Korppi, Sokka, Kantelus, Pennanen, Manka, Aura, Tanner-Heikkila &
Bjorkstam 2023, 70-71.)

2.3 Esihenkilon oma jaksaminen

Esihenkil6t ovat tydpaikkansa avainresursseja. Esihenkilotkin voivat uupua
samalla tavalla kuin muutkin tyontekijat, mutta heidan jaksamisensa tai
jaksamattomuutensa heijastuu heti koko tiimiin. Esihenkilon ajankaytto ja
osaaminen ovat keskigssa. Esihenkilon tulisi saada johdolta tukea ja apua
perustehtavan, tavoitteiden, prioriteettien ja ajankayton jatkuvassa arvioinnissa
seka paatosten tekemisessa. Hyvina ennaltaehkaisevina tytkaluina
esihenkil6ille on todettu olevan coaching, tydnohjaus, ja muut vastaavat ryhmat,
joissa voidaan kayda luottamuksellisia keskusteluja ja tuottaa uusia ndkdkulmia
johtamistydhon. (Lappi 2022, 97-98.)

Esihenkilon rooli on toimia tiimildisilleen esikuvana tydajan hallinnassa.
Laadukkaan esihenkilétyon edellytyksené on, etta han itse jaksaa omassa
tydssaan ja pysyy nain motivoituneena ja pystyvana. Kuormittuneessa tilassa
esihenkild on kykeneva rutiininomaiseen toimintaan, mutta pitkittyneen stressin
seurauksena luovuus, suunnittelu seké paatoksenteko karsivat ja vaikuttavat
negatiivisesti vuorovaikutukseen. Tyotehtavia voisi aina tehda hieman
enemman tai ne voitaisiin tehd& aina paremmin, mutta toistuvat tyopéaivien
venyttdmiset seka tauotta tydoskentely ovat uhaksi psyykkiselle suorituskyvylle.
(Ahola 2011, 87.)

Esihenkilén oma jaksaminen on merkittdvassa roolissa hanen itsensa seka
koko tydyhteison toiminnan kannalta. Jos esihenkild uupuu, se heijastuu
kielteisesti koko tiimiin ja uupunut esihenkil6 nayttaytyy tiimilaisille
poissaolevana seké innottomana. Erilaisia puutteita ja epaselvyyksia alkaa
esiintymaan, mikali uupunut esihenkilo ei jaksa riittavasti paneutua yksittaisten

tiimilaisten tai koko tyéyhteison toimintaan. Esihenkilon puutteellinen
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jaksaminen tuottaa henkildstdlle ongelmia seké heikentdd myaos tiimilaisten
motivaatiota tydhon. Esihenkild luo omalla esimerkilla&n innostuneisuutta ja
tydmotivaatiota. Mikali esihenkilon oma suhtautuminen tyéhén on

valinpitamatdnta, murentaa tdma tydyhteisén tydmoraalia ja -tarmoa. (Jarvinen
2013, 145.)

2.4 Vuorovaikutus tydyhteisén voimavarana

Tunne- ja vuorovaikutusoppiminen eli sosioemotionaalinen oppiminen tarkoittaa
prosessia, jossa sovelletaan ja omaksutaan tietoja ja taitoja seka asenteita,
jotka tukevat ihmisen sosiaalista ja psyykkista hyvinvointia. Tunne- ja
vuorovaikutustaidot eivat ole synnynnaisia, vaan niita voidaan harjoitella seka
opetella systemaattisesti. Naita taitoja voidaan opetella suoralla
vuorovaikutuksella toisten ihmisten, kuten esihenkilon tai vanhemman

esimerkistd. Sosioemotionaalista oppimista tapahtuu viidella osa-alueella, jotka
on kuvattu alla olevassa kuviossa (kuvio 1.)

Omien tunteiden ja
kayttaytymisen
saateleminen omien
tavoitteiden
saavutiamiseksi

Omien tunteiden,

vahvuuksien
tunnistaminen

Itsensa
johtaminen

Sosioemetiaalinen
oppiminen

Ymmamyksen ja
empatian
osoittaminen toisia

kohtaan

Sosiaalinen
tietoisuus

Vastuullinen
paatoksenteko

ettisesti kestavien ja
rakentavien valintojen
tekeminen

Ihmissuhdetaidot

Toimivien ihmissuhteiden
rakentaminen, ryhmissa
tydskentely ja nistiritojen
rakentava kasitteleminen

Kuvio 1. Sosioemotionaalisen oppimisen viisi osa-aluetta ja niiden ilmeneminen
vuorovaikutuksessa (Talvio & Klemola 2017, 19).
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Ihminen pyrkii tunnistamaan itsessaan erilaisia tunteita, tarpeita, arvoja seka
omia heikkouksiaan, etta vahvuuksiaan minatietoisuutta syventaessaan.
Minatietoisuudessa on tarkeéa pyséahtya kuuntelemaan omia tunteitaan ja
tarkastella omia arvojaan. Omien tunteiden kuuntelu seka naiden tunnistaminen
on oman minan aktiivista kuuntelua. Myds vuorovaikutustilanteissa on tarkeaa
tunnistaa seka kuulla omat tunteensa, jotta voi rakentaa perustaa ihmissuhteille.
(Talvio & Klemola 2017, 99-102.)

Omien tunteiden ja kayttaytymisen saately omien tavoitteiden saavuttamiseksi
on ydin itsensé johtamisessa. Itsensé johtamisesta tulee monimutkaisempaa,
kun omien toiveiden ja tarpeiden tyydyttdmiseksi tarvitaan toisia ihmisia ja
kaytannon asiat, kuten tydbhon sitoutuminen, rajoittavat mahdollisuuksiamme.
Ty6t voivat aiheuttaa uupumista ja pahimmassa tapauksessa loppuun
palamista, jos oman tekemisen tavoitteet itsensa johtamisessa ovat epaselvat
tai ne ovat eparealistisia. Omien tunteiden ilmaiseminen ja tunteminen on
todella tarkeaa ja esimerkiksi esihenkild voi tukea keskusteluissa tiimilaisiaan
iimaisemaan omia tarpeitaan, pyrkimyksidan ja tavoitteitaan. (Talvio & Klemola
2017, 38-44.)

Sosiaalinen tietoisuus on vaikea maaritella, silla talle ei ole vakiintunutta
maaritelmaa ja ilmié on moniulotteinen. Sosiaalisesti tietoinen ihminen on
kiinnostunut siitd, mita hanen ymparillaan tapahtuu ja ymmartéaa olevansa osa
tiimia, jossa jokainen vaikuttaa toinen toisiinsa. Vuorovaikutukseen vaikuttavat
esimerkiksi kasien ja paan asennot, mikroilmeet seka kehonkieli.
Vuorovaikutuksessa on tarkeaa, etta inminen tulee kuulluksi ja tunteiden
sanoittaminen on talléin helpompaa. Joskus my6s pinnallinen keskustelu voi
paatya syvalliseen, kuuntelua vaativaan tilanteeseen, jossa vuorovaikutuksen
tyokaluja tarvitaan. (Talvio & Klemola 2017, 46-58.) Ihmissuhdetaitojen
kehittdminen on elamamme tarkeimpia asioita. Naihin lukeutuu muun muassa
ryhmissa tydskentely seka ristiriitojen rakentava kasittely. Kun ihmiset ovat
tekemisisséa toistensa kanssa, he alkavat vaikuttaa toinen toisiinsa, jolloin
ihmissuhteet muodostuvat. (Talvio & Klemola 2017, 61-62.)

Vastuullisella paatoksenteolla tarkoitetaan eettisesti kestavien ja rakentavien

valintojen tekemista. Arjessa joudumme tekemé&an paivittain paatoksia seka
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soputumaan toisten tekemiin paatoksiin. Vastuullisessa paatoksenteossa
erilaiset nakokulmat otetaan huomioon, eika ketaan jateta kuulematta ja
huomioimatta. Eriarvoisuuden kokemukset voivat peilautua passivoitumisena tai
hiljaisena kapinana. Vastuullista paatéksentekoa on parhaimmillaan ihmisten
sitouttaminen ja motivaation lisddminen yhteisen asioiden edistamiseksi. (Talvio
& Klemola 2017, 81,90.)

Tybkavereiden, asiakkaiden seka sidosryhmien kanssa tarvitaan
vuorovaikutustaitoja tydyhteisdssa ja jokainen voi vaikuttaa tydyhteison
hyvinvointiin omalta osaltaan. Vuorovaikutus voi koostua esimerkiksi
keskustelu- ja kohtaamistaidoista. Hyvét vuorovaikutustaidot tukevat
tyohyvinvointia seka parantaa tuloksellisuutta. Vuorovaikutustaidot eivét
kuitenkaan ole itsestaan selvia, vaan naita voi joutua opettelemaan. Hyvien
kaytdstapojen, kuten tervehtimisen lisdksi hyvéa vuorovaikutus on rakentavaa ja

toista arvostavaa. (Mieli ry 2024.)

3 Tyokyky

Tyokyvyssa on keskitssa ihmisen voimavarat ja tyon valinen tasapaino sekéa
yhteensopivuus. Ty6kyky voidaan kuvata talona, jossa on nelja kerrosta (kuvio
2). Kolme alimmaista kerrosta keskittyy yksilon henkilokohtaisiin voimavaroihin
ja ylin kerros kuvaa itse tyota, ty6oloja ja johtamista. Talon pystyssa pysymisen
edellytys on, ettd kaikkia kerroksia kehitetaan koko ajan ty6elaman aikana, silla
ihmiset etta tyd muuttuvat koko ajan. Yksilolla on pdavastuu omista
voimavaroistaan, mutta tyénantajan ja esihenkilén paavastuu on tyosta ja sen

oloista. (Tyoterveyslaitos 2023b.)
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Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 2. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2023b).

Tyokykytalon pohjimmainen kerros perustuu ihmisen terveyteen ja
toimintakykyyn. Tyokyky koostuu fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta
toimintakyvysta ja terveydesta. Seuraavassa kerroksessa perustana on
elinikdinen oppiminen, jonka pohjana on peruskoulutus ja ammatillinen
osaaminen. Tyokykyvaatimusten ja osaamisen eri alueiden merkitys kasvaa
koko ajan eri toimialoilla. Kolmanteen kerrokseen sijoittuvat arvot, asenteet ja
motivaatio, jossa tytelaméa seké vapaa-aika kohtaavat. Tyon mielekkyys ja
sopiva haasteellisuus vahvistaa ty6kykya, naihin liittyy vahvasti myés oma
asenne tyontekoa kohtaan. Talon ylimmaisen kerroksen keskitssa on
johtaminen, tydyhteiso ja tydolot. Kerroksessa kuvataan konkreettisesti
tyopaikkaa, itse tyota, tyooloja, tydyhteisda seka organisaatiota. Esihenkil6tyo ja
johtaminen ovat myo6s keskeisessé roolissa tdssa kerroksessa. Yksilon tyokyky
jakaantuu yksilon, yrityksen ja yhteiskunnan kesken, silla yhteiskunnan s&d&annot

ja rakenteet vaikuttavat myos tyokykyyn. (Tyoterveyslaitos 2023b.)

Yksinkertaisesti sanottuna kyseessé on yksilon kyky hankkia toimeentulonsa
tyota tekemalla. Suomessa lainsaadanto pyrkii varmistamaan tydelaman

turvallisuuden ja terveellisyyden, seka ehkdisemé&an ennalta tyokykyongelmien
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syntymista. Yrityksen toiminnalla on néin ollen tarkea rooli tyokyvyn
tukemisessa seka tyokyvyttomyyden ennalta ehkdisemisessa. Inminen on
tyokykyinen, kun han suoriutuu omista tyotehtavistaan ja tyopaikalla
tyokuormituksen hallinta pysyy hyvana. Tarkedna nakodkulmana tydkykyyn
pidetaéan, etta esiintyviin haasteisiin reagoidaan riittavan ajoissa. Mita
vakavammiksi haasteet kasvavat, sitéa vaikeampaa on palata hyvaan

tilanteeseen tyokyvyssa. (Forma 2023, 34—-38.)

Jokaisella tydntekijalla on henkilokohtainen tydkyky. Tyokyvyn osa-alueita on
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi sekéa tahan liittyy myos siséiset
henkilokohtaiset arvot. Fyysiseen hyvinvointiin kuuluu terveys ja terveelliset
elamantavat, ravinto, lepo ja riittdva uni seka fyysinen kunto. Psyykkiseen
hyvinvointiin voidaan lukea kuuluvan tavoitteiden selkeys ja tythén
sitoutuminen, riittava ndkemys, ajan tasalla oleva ammattitaito, arvostuksen
tunne, tyon hallinta, mahdollisuus vaikuttaa ty6honsa, tydajan
joustomahdollisuus, elaménhallinta ja henkilokohtaiset harrastukset. Sosiaalista
hyvinvointia on suhteet perheeseen ja laheisiin seka tydkavereihin ja ystaviin,
kuuluminen erilaisiin yhteis6ihin seka yhteisty6- ja vuorovaikutustaidot.
Sisaisten henkilokohtaisten arvojen osa-alue kasittaa henkilén omat arvot ja
ihanteet, tietoisuuden itselle tarkeista asioista, sisdisen motivaation ja
ammattiylpeyden. Tarkeita tyokyvyn hallintakeinoja ovat tyétehtavien selkeys ja
kehittamismahdollisuudet. Ty6suhteen epavarmuus vaikuttaa myos tyokykyyn.
(Mannermaa 2022, 290-291.)

3.1 Tyokykyjohtaminen

Tyokykyjohtaminen on johdonmukaista ja suunnitelmallista toimintaa ja silla
pyritdan hallitsemaan tyokykyongelmia ja ennaltaehkaisemaan naita.
Tyokykyjohtaminen on laaja kokonaisuus, jota voidaan tarkastella muun
muassa yrityksen tunnuslukujen ja toiminnan kehittdmisen kautta. Liséksi
tyokykyjohtamista voidaan tarkastella yksilétasolla, kun ratkaisuja etsitaan
tyokyvyn tukemiseen. Onnistunut tyokykyjohtaminen ilmenee organisaatiossa
seuraavanlaisena lopputuloksena: henkildsto voi hyvin, tydvoima on tyokykyista

ja tyokyvyttomyyden kustannukset ovat hallinnassa. Tyokykyjohtamisen
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prosessi on moninainen. Prosessissa tulee ymmartaa tilannekuva seka osata
kehittad prosesseja ja osaamista. Mikali yrityksen tyokykyjohtaminen on
alkutekijoissaan, tulee tahan luoda toimintamalleja seké prosesseja ja naita on
kehitettava koko ajan. (Forma 2023, 46—48.)

Organisaation johdon vastuulla on aina tyokykyjohtaminen ja tyokykya
yllapitavan toiminnan kehittdaminen. Tydkykyjohtaminen koostuu ihmisten ja
asioiden johtamisessa ja siind asetetaan tavoitteet eri organisaation tasoille. Eri
organisaatiotasojen taytyy tuntea toistensa vastuut ja tehtavat. (Tyo6terveyslaitos
2022.)

Tyohyvinvoinnin edellytyksiin kuuluu hyva johtaminen, osaaminen, tydyhteiso,
tyoolosuhteet ja tyokykyinen tyontekija. Keskeisia tyokaluja
tyokykyjohtamisessa on varhaisen tuen malli ja puheeksi ottamisen
toimintamalli. Taydentéavia toimenpiteita tyokykyjohtamisessa ovat
sairaspoissaolojen, tyéhon paluun tukemisen ja uudelleensijoittamisen
toimenpiteet. Keskeista on vuorovaikutus tyonantajan seka tyontekijan valilla.
Tyokykyjohtamisessa pyritéan myos tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin edistamiseen.
Tyokykyjohtaminen alkaa tyontekijan omasta aktiivisuudesta huolehtia itsestaan
ja se jatkuu siita, etta tydnantaja tarjoaa tukitoimenpiteita tyokyvyn
edistamiseen. (Mannermaa 2022, 289.)

Tyohyvinvoinnin johtamisen tavoitteiden maarittelyssé on organisaation syytéa
ottaa mukaan tyontekijoiden nakemykset. Tyontekijat arvostavat joustavia
tyopaikkoja ja tama tarkoittaa tyéhyvinvoinnin johtamisessa sita, etta
esimerkiksi tyota jarjestetaan ikaryhmittain joustavasti. Nuoret perheelliset
tyontekijat haluavat jarjestaé joustavasti tyon ja perhe-eldmén, kun taas lahella
elakeikaa olevat tarvitsevat jaksamiseen nahden sisallollisesti sopivia tehtavia

sekd mahdollisia joustoja. (Suonsivu 2014, 166.)

3.2 Psykososiaalinen kuormitus

Kun arvioidaan tytkykya, on olennaista tarkastella fyysista ja psykososiaalista

kuormittavuutta seké tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Tyytyvaisyys
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tyohon ja elamé&éan yleensa on tarkeéaa henkisessa hyvinvoinnissa.
Psykososiaalisia kuormitustekijoita ja voimavaratekijoita on aina tygssa.
Kuormittuneisuus on jokaisella tyontekijalla yksilollista. Kuormittuneisuuteen
vaikuttaa ika, sukupuoli, terveys, tyokyky, ammattitaito, sosiaalinen tuki,
edellytykset hoitaa tyota seka palautumisen taso. Kuormitusta lisaa
yksityiselamé&n haasteet ja stressaantuneisuus. (Mannermaa 2022, 303.)

Laki velvoittaa tydnantajaa selvittdmaan tyon fyysisia ja psykososiaalisia
kuormitustekij6itd. Jos kuormitusta todetaan olevan, tulee tybnantajan vahentaa
sita. Ensisijaisena selvityksen laatijana tulee kayttaa tyoterveyshuoltoa. Epaily
kuormituksesta voi tulla esihenkil6ltd, tyoterveyshuollosta tai suoraan
tyontekijalta. Esihenkild ja tyontekija kasittelevat aina ensin kuormitusepailyn
kahdestaan. Tarkeinta on, kun liikakuormitus on todettu, etta selvitetdan syyt ja
sovitaan tarvittavat toimenpiteet. Psyykkista kuormitusta voi aiheuttaa myos
alisuoriutuminen tai lilan vahainen vaatimustaso suhteessa tydntekijan omiin
kykyihin. Kuormituksen arvioinnissa kasitellda&n tyontekijan fyysisten ja

psyykkisten ominaisuuksien kayttoa tydossa. (Mannermaa 2022, 305.)

Hanna Happdlan (2023) mukaan viime vuosikymmenien aikana tyén
kuormittavuus on muuttunut ja se kohdistuu enemman tyontekijan henkiseen
puoleen. Tyonantajan vastuulla on miettid, kuinka henkilostd saadaan
pysymaan tyokykyisena, motivoituneena ja tuottavana. Henkiloston
tyéhyvinvoinnin perustana on ihminen psykofyysisena kokonaisuutena.
Tutkimusten mukaan hyvin tuottavissa yrityksissa tytskentelee hyvinvoivia
ihmisi&, joiden hyvinvointi ja jaksaminen on suoraan yhteydessa yrityksen

menestymiseen. (Hukari ym. 2023, 70.)

Vanhanaikainen johtamismalli ylhaalta alaspain ei ole endéa nykypaivaa.
Nopeasti muuttuvassa moniulotteisessa toimintaympéaristossa esihenkil6 ei
endd pysty hallitsemaan kaikkea. On valttamatonta, etté tyontekijat otetaan
mukaan suunnitteluun. Organisaation menestyminen vaatii johdon ja
tyontekijoiden yhteispanoksen. On erittéin tarkead, etta tyontekijat tuntevat
itsensé sekéd omat vahvuutensa. Talléin he luottavat itseensa ja uskaltavat ottaa
esihenkilén valtuutuksen vastaan. Luottamuksen syntyminen vaatii

kuuntelemisen taitoa ja antaa ryhman jasenille avoimesti mahdollisuuden
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vaikuttaa. Tiimin jasenten valilla luottamuksen syntyminen edellyttaa itsensa
tuntemista. On erittain tarke&a, etta palautetta, mentorointia, ohjausta ja
valmennusta on saatavilla silloin, kun sitd tarvitaan. Vasta itsedan
ymmartamalla voi ymmartaa muita, mikd avaa mahdollisuudet avoimeen
ilmapiiriin, kuunteluun, luottamukseen ja menestykseen. (Hukari ym. 2023, 79—
80.)

3.3 Psykologinen paaoma

Tybelaman nopeat muutokset aiheuttavat sen, etta tyontekijoiltd edellytetaan
sopeutumiskykya ja itseohjautuvuutta. Tama on jokaisen tyéntekijan
mahdollisuus, silla héan voi vaikuttaa itse kokemaansa. Tyontekija ei ole talldin
ulkopuolinen objekti, jolle tapahtuu ainoastaan iloisia asioita. Psykologisella
padomalla on merkitysta tyopaikalla kayttaytymisessa ja on suoraan yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen seka organisaatioon sitoutumiseen. Psykologisessa
padaomassa ei ole kyse siitd millainen olet, vaan siita millaiseksi voit tulla. Tama
ei ole perimén ja kasvatuksen tulosta, vaan tahan voi jokainen vaikuttaa oman
elamansa matkalla. Psykologinen padoma muodostuu sitkeydesta,
itseluottamuksesta, toiveikkuudesta seka optimismista (kuvio 3). (Manka &
Manka 2018, 158-159.)

Hseluottarrus Toivelkkuus

FPerima 5 0%
Closuhtest 10%

Optirmismi Si+ke\,‘§ Vaikitettovissa 40%

Kuvio 3. Psykologisen pddoman ulottuvuudet ja sen muodostumiseen

vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2018, 159).

Itseluottamus on ihmisen usko omiin kykyihin ja resursseihinsa. Hyvan

itseluottamuksen omaava ihminen asettaa itselleen korkeita tavoitteita, ottaa



20

vastaan haasteita sekd omaa sisaisen motivaatiokyvyn. Hyvalla
itseluottamuksella varustettu ihminen pystyy jatkamaan eteenpdin, vaikka
matkalle osuisi haasteita. Itseluottamusta voi jokainen kehittdd. Kehitykseen
tarvitaan reflektiota, mutta yhta tarkeaa on palaute tytkavereilta ja
esihenkiloilta. Itseluottamus kehittyy ennen kaikkea harjoittelemalla: mita
vankempi osaaminen on, sitd enemman ihminen luottaa omiin kykyihinsa.
(Manka & Manka 2018, 161-162.)

Toiveikkuus on halua asettaa ja saavuttaa tavoitteita seka tarpeen mukaan
etsia vaihtoehtoisia reitteja tuloksiin paasemiseksi. Toiveikas ihminen on
sisaltapain ohjautuva ja itsendinen, joka ei kaipaa ulkoista ohjaamista tai
rajoittamista. Tyodpaikoilla toiveikkuutta liséa tavoitteiden laatu, pientenkin
valietappien palkitseminen, sopivat resurssit seka tiimien yksimielisyys
tavoitteista. (Manka & Manka 2018, 162—-163.)

Optimistinen ihminen ajattelee tulevaisuutta positiivisesti ja hanella on tunne,
ettd elamassa on enemman hyvia, kuin huonoja asioita. Optimistisuutta voidaan
kehittaa esimerkiksi kirjaamalla ylos myonteisia tunteita seka etsiméalla asioita,
jotka ovat menneet hyvin tai joista voi olla kiitollinen. Liséksi elaméasta ja tyosta
VoI etsia hyvin menneita tilanteita seka tahtihetkia. Optimistisuutta voidaan
tukea tydyhteisdssa siten, ettd huomio kiinnitetdan onnistumisiin. Toisin sanoen,

se mihin huomiota kiinnitetaan, se vahvistuu. (Manka & Manka 2018, 164—166.)

Sitkeys on ihmisen lannistamattomuutta ja joustavuutta. Epaonnistumisista
huolimatta sitked ihminen pystyy aloittamaan tarvittaessa alusta uudelleen.
Puhutaan myads resilienssista, mika tarkoittaa inmisen kykya palautua
psyykkisesti. Ei tarvitse olla vahvin eika alykk&in, vaan sopeutumiskyky
muutoksissa ratkaisee. Sitkeyttd voi vahvistaa tydyhteisdossa avoimuudella,
l&pindkyvyydella seka luottamuksella. Lasnéolotaidon kehittdminen ja
itsereflektointi edistaa vastoinkaymisiin varautumista. (Manka & Manka 2018,
167.)
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3.4 Mielen hyvinvointi ja mielenterveys

Mielen hyvinvointi tarkoittaa joustavaa toimintakyky&, joka kasittaa elaman
muuttuvat tilanteet. Hyvassa mielenterveydessa tasapainoillaan ihmisen
persoonan erityspiirteiden ja ymparéivan maailman valilla. Kun mielenterveys
on kunnossa, silloin ihminen hyvéksyy itsensa riittdvassa maarin, sosiaaliset
suhteet ovat kunnossa ja han omaa kyvyn tehda tyotéa seka opiskella.
(Peltomaa 2015, 113.)

Mielenterveys on monitahoinen ja laaja kasite. lInmisen katsotaan olevan
mieleltdén terve, kun han selviytyy itsendisesti paivittaisista toiminnoista ja han
toimii yleisesti hyvaksyttyjen mallien sek& normien mukaisesti. Mielenterveytta
on vaikea maaritella, koska se on elamén mittaan muuttuva tila ja siihen
vaikuttavat monet eri tekijat. Myonteisena kasitteena mielenterveys viittaa
ihmisen hyvinvointiin ja henkiseen toimintakykyyn. (Hietaharju & Nuuttila 2016,
9)

Ympariston vuorovaikutuksesta mielenterveys kehittyy ja muuttuu, mutta siita
voidaan pitdéd huolta seka sita voidaan edistaa omilla valinnoilla. Tasapaino
suoritusten ja levon valilla on tarkeaa. Aktiiviset toiminnat, kuten liikkunta ja
sosiaaliset tapahtumat, sisaltyvét lepoon. Hyvinvointia lisdé monella tapaa
toimiva sosiaalinen verkosto, jossa voidaan jakaa surut seka ilot.
Mielenterveystaitoihin kuuluu valmiuksia, elaméntapoja ja asenteita, joiden
kautta ihminen voi itse vaikuttaa omaan mielen hyvinvointiin. (Peltomaa 2015,
113.) Mielenterveys ei ole pysyva tila, vaan sen osatekijat ovat kesken&én koko
ajan jatkuvassa vuorovaikutuksessa. Nain ollen mielenterveys vaihtelee

elamantilanteen ja olosuhteiden mukaan. (Hietaharju & Nuuttila 2016, 10.)

Taman paivan organisaatioissa psykologiset teemat, kuten itsensa johtaminen,
stressin hoitotaidot, ihmisen voimavarat ja vuorovaikutustaidot jaavat usein
yleiselle tasolle. Nama mainitaan strategiasuunnitelmissa ja juhlapuheissa,
mutta naiden ndkyminen arjessa ja kiireen keskelld jaa vaillinaiseksi. Nykyajan
suomalaisissa tyohyvinvointitutkimuksissa- ja selvityksissé painotetaan
kokonaisuutta, jossa huomioidaan fyysinen, sosiaalinen ja psyykkinen
hyvinvointi. (Dunderfelt 2022, 9-15.)
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Aiemmin ty6elamassa ja ammattikoulutuksissa psykologiaa ja ihnmissuhdetaitoja
on pidetty toisarvoisena ja ensisijaiset arvot on asetettu talouden, tekniikan, ma-
tematiikan ja juridiikan lainalaisuuksien esittaminen. On ajateltu, ettd ihmisten
hyvinvointi on seurausta taloudellisesta ja teknisestéd menestymisesta.
Nykypaivana kuitenkin ymmarretaan, etta myods mielenhyvinvointiin ja ihmisten

itsetuntemukseen on panostettava. (Dunderfelt 2022, 142.)

Nykyisin myds tydelamassa puhutaan muun muassa luovuudesta, tunteista ja
ihmissuhteiden rakentamisesta. Tyohyvinvoinnin keskeisisséa teeseissa on
jatkuva oppiminen, psykologinen tiedostaminen ja ihmisten valiset
vuorovaikutussuhteet. Organisaatioiden johdossa ymmarretaan, ettd nama ovat
tekijoitd, jotka kannattelevat yritysta ja saavat aikaan tuottavuuden. Naihin
ihmislaheisiin ja tasa-arvoa painottaviin nakdkulmiin sisaltyy hienoja arvoja seka
ihanteita. Valitettavasti nama kuitenkin jaavat usein juhlapuheiden tasolle ja
asioita kasitellaan pitaisi-nédkdkulman kautta teoreettisesti. Asiaan paneudutaan
harvoin kaytannon laheisesti, eika ole viela oivallettu, miten tarkeaa olisi
kehittaa ja harjoittaa hyvia vuorovaikutustaitoja sekéa itsetuntemusta. Uudet
sukupolvet ovat jo kehittyneet itsetuntemuksessa ja vuorovaikutustaidoissa,

toisin kuin vanhemmat sukupolvet. (Dunderfelt 2022, 148-149.)

3.5 Operatiivinen tieto esihenkildille

Esihenkil6illa on vastuu tyontekijoiden hyvinvoinnista ja roolista katsoen
erityinen mahdollisuus havainnoida tydhyvinvointia. Tyohyvinvointiin sisaltyy
tietynlaisia riskeja, joiden tunnistamisessa voi hyodyntaa erilaisia tyokaluja.
Nama tyokalut voivat olla muun muassa lakisdateinen riskien arviointi,
henkilostokyselyita ja tyoterveyden tekemia tyopaikkaselvityksia.
Tyo6terveyshuolto auttaa organisaatioita sairauspoissaolojen kehityksen
seurannassa ja sielté saatava tieto riskien tunnistamisessa. (Tyoterveyslaitos
2023c.)

Mittaukset ja seuranta ovat tarkeita, jotta epakohtiin voidaan puuttua.

Tybhyvinvointi vaikuttaa suoraan organisaation operatiivisen toimintaan.
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Reaaliaikaista faktatietoa on saatava, eika siihen riitd pelkéastaan johdon ja
esihenkildiden ndkemykset tyon ja -ympariston tilasta. Erilaiset mittaukset ovat

tarkeitd ennaltaehkaisevan tydhyvinvoinnin kannalta. (Suonsivu 2014, 97.)

Tyosta ilmenevia psykososiaalisia kuormitustekijoita, jotka vaikuttavat
kielteisesti tyontekijan mielen hyvinvointiin voivat olla tydjarjestelyt, tyon sisaltd
tai tydyhteison sosiaalinen toimivuus. Mikali tydnkuva muuttuu, voi myoés
riskitekijat muuttua, silla tyénmurrokseen liittyy epavarmuustekijoita ja erilaisia
osaamis- ja tehokkuusvaatimuksia. Tyontekija voi myos itse ilmoittaa
tyokuormituksesta esihenkildlle tekemalla ilmoituksen tai selvityspyynnon
tyosuojelun kautta, esimerkiksi tydsuojeluhallinnon lomakkeella. Tydntekija voi
taman lisaksi pyytaa tyoterveydesta arviota tyokuormituksestaan tai ongelma

voidaan havaita ty6terveysneuvotteluissa. (Tyoterveyslaitos 2023c.)

Tyo6terveyshuollon suorittama tyopaikkaselvitys on esihenkildille yksi keino
saada tietoa tydyhteison psykososiaalisesta kuormituksesta. Selvityksessa
arvioidaan tyota ja koko tydymparistoa. Selvityksen valineina kaytetaan
tyopaikkakaynteja, kyselyita ja keskusteluita tydsta ja tydoloista sekd naiden
voimavara- ja kuormitustekijoista. Tyopaikkaselvitys on tyoterveyshuollon ja
organisaation yhteisty6td, jossa tyoterveys antaa kirjallisen raportin tehdyista
havainnoista ja terveydellisen merkityksen arvioista. Tyoterveyshuolto antaa

tarvittaessa toimenpide-ehdotuksia. (Tyoterveyslaitos 2023c.)

Tyopaikalla tulee suorittaa lakisaateinen riskinarviointi, joka on maaritelty
tyoturvallisuuslaissa (tyoturvallisuuslaki 738/2002). Tydnantajan on selvitettava
ja tunnistettava haitta- ja vaaratekijat, jotka aiheutuvat tydolosuhteista, kuten
esimerkiksi tyotilasta sekd muusta tydymparistosta. Mikali haitta- ja
vaaratekijoita ei voida poistaa, on tybnantajan arvioitava ndiden merkitys
turvallisuudelle ja terveydelle. Esihenkil6illa ja organisaatioilla on mahdollisuus
saada tietoa henkiloston hyvinvoinnista erilaisten kyselyiden ja tutkimusten
kautta. Henkilostétutkimukset ovat systemaattisesti kerattya luotettavaa tietoa,
jonka avulla on mahdollista tunnistaa toiminnan ja tydhyvinvoinnin vahvuuksia

seka ongelmakohtia. (Tyoterveyslaitos 2023c.)
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4 Nuorten mielenterveys

Tutkimusten mukaan nuorten mielenterveyshairididen diagnoosien maara on
noussut viime vuosina noin 25 prosenttia ja valtaosalla ne puhkeavat ennen
24:1td ikavuotta (Mieli ry 2023b). Erityisesti on lisdéntynyt vuonna 2018
Tilastokeskuksen teettamassa tydolotutkimuksessa nuorten ja naisten osalta
uupumus, ahdistuneisuus ja stressi. Tyon luonne on muuttunut ja se aiheuttaa
yha enemman kognitiivista kuormitusta. Informaatiotulva on lisdantynyt,
avokonttorien halina ja tydn seka vapaa-ajan raja on hamartynyt. Mielen
hyvinvoinnin vahvistamiseksi ja tydon psykososiaalisten kuormitustekijoiden
hallitsemiseksi tulisi olla ty6paikoilla tarjolla erilaista tukea. Ty6paikoilla tulisi olla
tarjolla varhaista apua mielenterveysoireisiin ja selke&t hoitopolut tulisi olla

kunnossa, jos terveydenhuollon arviointia tarvitaan. (Mieli ry 2023a.)

Nuorten mielenterveyteen on kiinnitetty aiempaa enemman huomiota viime
aikoina. Huolenaiheiksi on nousseet enenevissd maarin lisdantyneet
tyokyvyttomyyselakkeet seka kyselytutkimusten tulokset. Nuorilla on edessa
pitkat tydurat, joiden vuoksi tarvitaan hyvaa ja kestavaa tyokykya. Nuorten
tyokykyyn liittyvat ongelmat ovat usein osa pidempiaikaista prosessia, johon
vaikuttaa lapsuusajan tapahtumat. Tydelaméavalmiuksia olisi hyva kehittaa jo
opintojen alusta alkaen, silla tydelama muuttuu jatkuvasti. Tama vaikuttaa
etenkin vaikeamman taipaleen kulkijoille, silla niin kutsuttuja helppoja tdita ei ole
enaa saatavilla. Korkeasti koulutetuilla nuorilla tybelaméhaasteet ilmenevét eri
tavalla. Korkeat vaatimukset, tydelaman epavarmuus ja tydn kuormitustekijat
voivat johtaa mielenterveysongelmiin. Kaikille nuorille on kuitenkin yhteista se,
ettd tybelamaan vaikuttaa, kuinka tydsta puhutaan ja kuinka tama mielletaan.
Mikali kotioloissa tydsta puhutaan negatiivisesti, voi tama vaikuttaa nuoren

ty0elamaasenteeseen saman suuntaisesti. (Forma 2023, 235-236.)

Useat nuoret kohtaavat mielenterveysongelmia, jotka vaikuttavat heidéan
tyollistymismahdollisuuksiinsa negatiivisesti. Nuoruudessa diagnosoidut
mielenterveydenhaasteet lisdavat nuorten riskia jaada opintojen ja tydelaman

ulkopuolelle. Tarke&a on varhainen puuttuminen ja tuki, joilla saadaan ehkaistya
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mielenterveyteen liittyvia ongelmia. Ensimmaisen tydpaikan hakeminen voi olla
nuorilla vaikeaa ja tata vaikeuttaa lisd&d mahdolliset epavarmuustekijat.
Ammatillinen koulutus ei valttdmatta takaa riittavad ammatillista osaamista ja
tydelaman taitoja, vaan nuori tarvitsee mentorin kokeneesta tyontekijasta, joka
kertoo, kuinka toita tehd&aén. Tasta syysta nuorille tydelamasta viestimisen
pitaisi olla positiivista, jotta nuoret kokisivat tydon merkityksellisen&d osana

elamaansa. (Tyoterveyslaitos 2024.)

Ongelmat mielenterveydessa voivat ilmetd monella eri tavalla ja kaikille yhteista
oiretta ei pysty maarittelemaan. Monet psyykkiset oireet, kuten suru, kuuluu
ihmisen elamaan. Jos vaikeudet alkavat olla jokapaivaisia, silloin ne uhkaavat
henkista hyvinvointia. Psyykkiset vaikeudet kasaantuessaan voivat peittya
psykosomaattisiin tuntemuksiin, jolloin ne voivat ilmeta fyysisena kipuna
esimerkiksi paansarkyné tai pahoinvointina. Mielenterveyden hairiéssa oireet
aiheuttavat henkil6lle jokapaivaisessa elamassa karsimysta tai psyykkisen
tasapainon heilahtelua, rajoittavat hanen toiminta- ja tyokykyaan tai
osallistumis- ja selviytymismahdollisuuksiaan. (Hietaharju & Nuuttila 2016, 30—
31.)

Nuorilla yleisimpina koettuja stressin aiheuttajia voivat olla kiire, menestys- ja
suorituspaineet, epavarmuus seka taloudellinen tilanne. IImiéna stressi on
monisyinen ja télle ei ole yhta yleisesti hyvaksyttya maaritelmaa olemassa.
Kyseessa on rasitustila, jossa ristiriidassa ovat yksilon tarpeet ja paamaarat
suhteessa ympariston antamien mahdollisuuksien kanssa. Nuorten osalta
lyhyeen ajanjaksoon sisaltyvat monet elaméanmuutokset voi olla seurauksena
altistuminen psyykkiselle sairaudelle. Nuoruusiassa riski on suurempi, kuin
muissa elaman ikavaiheissa. Tahan kuitenkin vaikuttaa lisaksi geeniperima
seka kyky hallita stressid. Yhteiskunnan seké perherakenteiden muutokset
voivat lisdtéd nuorten stressia. Tahan vaikuttavat muun muassa liian varhainen
itsenaistyminen, silla nuoren psykososiaalinen kehitys ei ole viela aikuisen
tasolla. Tama aiheuttaa epavarmuutta ja ahdistuneisuutta, jotka purkautuvat
esimerkiksi vuorovaikutuksen hairioind myéhemmin elaméssa. (Karvonen 2009,
121-124))
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4.1 Nuorten oma elaman hallinta

Nuoret voivat kokea yhteiskunnassa erilaisia haasteita seké& ongelmia, jotka
vaikuttavat nuoren sen hetkiseen kehitykseen. Haasteisiin ja ongelmiin voi liittya
esimerkiksi perheolosuhteet, yksindisyys, kiusaaminen, opiskelupaineet ja arjen
pirstaloituneisuus. Keskeinen merkitys kehitykselle on lapsuuden kodin
olosuhteet. Psyykkisesti ja fyysisesti turvallisessa seka tasapainoisessa
ymparistossa kasvaneita lapsia on suurin osa suomalaisista. Kaikilla nuorilla ei
kuitenkaan ole huolehtivia aikuisia ymparilladn. Kuormittavat tapahtumat
lapsuudessa voivat aiheuttaa aikuisena alempaan koulutustasoon ja elaman
yleiseen tyytymattdmyyteen. Vanhempien mielenterveysongelmat ja tyottomyys

voivat olla yhteydessa heidan lastensa mielen hyvinvointiin. (Hamalainen 2019.)

Keskeisid elamanhallinnan resursseja ovat sosiaaliset suhteet. Niiden
rakentaminen ja yllapitaminen voi olla monelle nuorelle kompleksinen haaste,
eika virtuaaliset verkostot korvaa henkilokohtaisia tapaamisia. Yksinaisyys
muuttaa nuoren havaintoja sosiaalisista tilanteista ja voi johtaa myéhemmin
tunne- ja kayttaytymisongelmiin, kuten psyykkisiin sairauksiin seka koulutus- ja
tyouran hairiéihin. Nuorten hyvinvointia voi heikentda kiusaaminen ja
esimerkiksi koulunkaynnin ongelmat, kuten uupuminen ja luvattomat poissaolot.
Liséksi kiusaaminen voi lisata elamaan tyytymattomyytta ja heikentaa elaman
hallintaa. Myds opiskelupaineet voivat aiheuttaa nuorille stressia ja
suorituspaineita. (Hamalainen 2019.)

Elamme kilpailuyhteiskunnassa, jossa vertailu ja kilpailu paremmuudesta alkaa
jo paivakodissa. Paivakoteja, kouluja ja oppilaitoksia leimaa resurssipula ja
suuret ryhmakoot, jolloin osaaminen ja oppimisen mahdollisuudet heikentyvat.
Kiusaaminen kouluissa on yleista ja vakivaltaisuus nayttaa lisdéntyvan
oppilaitoksissa. Suurin osa kiusaamisesta tapahtuu somessa, anonyymina
ilkeilyna ja haukkumisena. Nuorten hyvinvoinnin keskeiset haasteet liittyvat
osallisuuden puutteisiin, mielenterveyteen, hairinnan ja vakivallankokemuksiin
seka elintapoihin. (Suonsivu 2023, 32-33.)
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Nuorten elama on usein kiireista, jolloin arjen rytmista ja tasapainosta
huolehtiminen voi jaada taka-alalle. Riittdva uni, lepo, ravinto, liikunta ja
saanndllinen ruokarytmi vaikuttavat oleellisesti ihmisen hyvinvointiin. Nuorten
kanssa on hyva keskustella naista paivan rytmeista ja rutiineista. Nuoret
vaativat helposti itseltdan liikaa ja jopa pelk&avat epaonnistumista. Tunteet ja
ihmissuhteet ovat tarkea osa hyvinvointia. Nuorta voi kannustaa puhumaan
tunteistaan ja ajatuksistaan, silla nuorikin voi uupua. (Erkko & Hannukkala
2018, 33-34.)

4.2 Uupumus

Ty6uupumus on fyysinen, emotionaalinen ja henkinen vasymystila, jonka
kehittymiseen vaikuttaa yksilolliset tekijat, elamantilanne ja tydolosuhteet
(Suonsivu 2023, 40). Tyduupumuksen pohjana on usein pitk&aikainen
ylikuormitus tdissa. Tallainen tilanne syntyy, kun tyétilanne on haastava ja
tyontekijan voimavarat alkavat hiipumaan. Kuormitustilanteet tulisi tunnistaa
ajoissa ja naihin ongelmatilanteisiin pitaisi pystya puuttumaan keventamalla
tyokuormaa. Uupumuksen taustalla voi olla liiallinen tyékuorma seka
tavoitteiden ja organisoinnin epaselvyys. Uupuminen herattaa tyontekijassa
negatiivisia tunteita ja ajatuksia, aiheuttaa uniongelmia seka heikentaa fyysista
terveyttd. Uupumisen oireita ovat ammatillisen itsetunnon heikkeneminen, joka
aiheuttaa ihmisessd huonommuuden tunnetta ja tasta toipuminen voi vieda
pitkan ajan. Pelkka yksittdinen vapaa, viikonloppu tai edes loma ei valttamatta
auta uupumisen kokenutta henkil6a palautumaan, joten toipuminen vaatii usein

muutoksia tyohon. (Mieli ry 2023c.)

Tybuupumus ei ole diagnostiikan mukaan sairaus, mutta tama altistaa erilaisille
sairauksille, kuten uni- ja paihdehairidille, masennukselle ja muille
stressiperaisille somaattisille sairauksille. Tyduupumuksen tilastointia ja
kehityksen seuraamista vaikeuttaa se, etta tyduupumukseen ei mybénneta
palkallista sairauslomaa, vaan diagnosoidaan jokin toinen sairaus tai hairio,
kuten masennus. Tyouupumukseen liittyvat syyt voidaan jakaa neljaan eri

kategoriaan, jotka ovat tydn mé&ara ja ominaispiirteet, tyén sisalto, tydyhteiso
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seka yksilon henkilokohtaiset piirteet. Tyon maaraan ja ominaispiirteisiin
siséltyvat muun muassa tyotehtavien suuri maara ja laajuus, tiukat aikataulut,
heikot ja epaselvat prosessit seka jatkuvat muutokset. Tyon sisallon alle
kuuluvat esimerkiksi tyon mielekkyys, merkityksellisyys seka ristiriidat
tyGnantajan ja omien arvojen kesken. Tyodyhteisossa epaluottamus, arvostuksen
puuttuminen sek& heikko suhde tiimiin ja omaan esihenkil6on voivat vaikuttaa
tyduupumuksen syntyyn. Yksilén omat piirteet, kuten tunnollisuus, vahva
itsekritiikki ja tunnetaitojen puuttuminen lisaavat riskia tyduupumukselle.
(Mellanen & Mellanen 2020, 95-100.)

4.3 Ahdistuneisuus

Ahdistus on normaali tunnetila, jota jokainen meista joskus kokee. Ahdistuksen
perimmainen tehtava on varoittaa meita uhkaavasta tilanteesta tai vaarasta.
Ahdistus alkaa usein huolesta, etta jotain pahaa voi tapahtua. Joskus ahdistus
muuttuu niin voimakkaaksi, ettd tdma vaikeuttaa normaalia elama seka
heikenta& kykya toimia. Tall6in normaalista ahdistuksesta muuttuu
ahdistuneisuushairio, joka on yleistynyt huomattavasti. Ahdistuneisuus voi
tuntua kehossa fyysisina ja psyykkisina oireina, kuten sydamen tykytyksina,
uniongelmina, jannittamisena tai rintakipuina. (Mielenterveystalo.fi 2023.) Lieva
ahdistuneisuus on normaali tunnekokemus, joka kuuluu elamé&én. Kun
ahdistuneisuus on voimakasta, pitkékestoista ja se rajoittaa psyykkista seka
sosiaalista toimintakykyd, voidaan puhua jo ahdistuneisuushairiosta. (Hietaharju
& Nuuttila 2016, 32.)

Yleiseen ahdistuneisuuteen liittyy fyysisia ja psyykkisia oireita, jotka ovat usein
jatkuvan tai kohtuuttoman huolen aiheuttamia. Oireita voi olla esimerkiksi palan
tunne kurkussa, paansarkya tai vatsakipua. Naiden somaattisten oireiden myo6ta
ihminen hakeutuu myos l&8karin vastaanotolle, silla oireista karsiva ei
valttamatta yhdista oireita ahdistukseen. Perimmaiset syyt voivatkin olla oireista

karsivalle vaikeasti tunnistettavia tai jopa epamaaraisia. (Mieli ry 2023d.)
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Jos nuoren aikuisen ahdistuneisuus laajentuu ja pahentuu, voi se johtaa jopa
itsemurhaan. Itsemurhien osuus kaikista kuolemansyista oli nuorilla 15-24-
vuotiailla 26 prosenttia. Muita ikaryhmia suurempi itsemurhein osuus johtuu
osittain siitd, nuorten kuolleisuus on vahaista. Kuitenkin Suomessa nuorten
itsemurhakuolleisuus on eurooppalaisittain verrattuna korkeaa. (Suonsivu 2023,
34-35.)

4.4 Stressijatyduupumus

Stressi jaetaan psyykkiseen ja fyysiseen stressiin eli se koetaan seka mielen
tasolla, ettd fyysisina reaktioina ja oireina. Psyykkinen stressi vaikuttaa
mielentilaan ja kayttaytymiseen, ja pitkdan jatkuessa se voi aiheuttaa
psyykkisen uupumuksen. Leiter & Maslach (2005) mukaan negatiivisen
kokemuksen ja tybuupumuksen seké sitoutumisen ja positiivisen kokemuksen
valilla on ajateltu olevan jatkumo. Jatkumo kasittad ihmisen psykologisen
suhteen tydhonsa ja tahan kuuluu kolme eri ulottuvuutta. Ulottuvuudet ovat
toistensa vastakohtia kuten esimerkiksi uupumus - energia, kyynisyys —
sitoutuminen seké tehottomuus - tehokkuus. (Maslach & Leiter 2008, 498.)

Ty6uupumus eli burnout-tila on psyykkinen uupumus, joka aiheutuu tyosta
(Peltomaa 2015, 49). Ulkoisten stressitekijoiden ja tyohon liittyvien
sairauspoissaolojen tai sairauksien oletetaan olevan vélillisessa roolissa
tyontekijan kokemuksesta sisaisesta rasituksesta. Burnout on toimintahairiéinen
ja epamiellyttava tila, jota tydnantaja seka tyontekija haluavat valttaa.
Tybuupumus ei johdu yksilostad, vaan siind on kyseessa aina tyopaikkatason
ongelmasta. Tyouupumus vaikuttaa tyontekijan fyysiseen ja psyykkiseen
terveyteen. Tyduupunut ihminen on vasynyt, voimaton ja epatoivoinen seka han
on kyynistynyt. Usein henkil6lla on voinut olla fyysisia oireita, joihin ei ole
|6ydetty juurisyytéa. Yleistden voidaan todeta, ettd tydbuupumus on tyossaan
hyvin suoriutuvien ja patevien tyontekijoiden oireyhtyméa seka usein he ovat
avainhenkiloita tyoyhteisbéssaan. Tydouupumukseen vaikuttavat eniten tyo ja
tydolot, mutta on myos havaittu, ettéd henkilokohtaisilla voimavaroilla ja
persoonallisuudella voi olla yhteys. (Lappi 2022, 24-29.)
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Stressi on lasna jokaisen elamassa ja stressin tehtava ei ole ainoastaan
sellaista, josta pitaisi paasta eroon. Stressin kokeminen on yksil6llista, silla
toiselle henkildlle stressia tuottavat asiat voivat aiheuttaa innostusta ja toiselle
kuormitusta. Stressia on kahdenlaista, eustressia ja distressia. Myonteisen
eustressin tehtavana on kannustaa yrittdmaan ja ponnistelemaan tavoitteita
kohti, johon liittyy tyon imu, energia ja tehokkuus. Naiden tukemiseksi tarvitaan
palautumista seka taukoja. Eustressin tunnuspiirteita ovat esimerkiksi
innokkuus, aktiivisuus, toiminnan tuloksellisuus sekd avoimuus. Eustressi
vahvistaa voimavaroja ja hyvéa itsetuntemus auttaa mielekkaimpien asioiden

tarkeysjarjestyksen jasentelyssa. (Mieli ry 2023e.)

Yksilollisilla mielenterveys- ja sen riskitekijoilla on vaikutusta
stressikokemukseen seka kuormitukseen. Alhainen stressinsietokyky on
seurausta kasaantuneista riskitekijoista, jotka johtuvat mielenterveyden
riskitekijoista. Ihmisten mielentilat toimivat reflektoiden, jolloin mielentila virittyy
tarttumalla niin positiivisessa, kuin negatiivisessakin mielessa. Myonteiset ja
kielteiset tunteet seka tunnetilat tarttuvat ihmisesta toiseen muun muassa
kollegoiden kesken, jopa tiedostamatta. Kuormittava stressi voi aiheuttaa
vakavia fyysisia ja psyykkisié terveyshaittoja ja altistaa erilaisille sairauksille.
Kuormittuminen voi olla kokonaisvaltaista, jota tapahtuu niin ty6- kuin
yksityiselaméassakin. Distressin oireita on esimerkiksi ahdistuneisuus,
univaikeudet, kivut ja saryt seka mielialan vaihtelut ja aloitekyvyttomyys.
Stressikierteen katkaiseminen ja tunnistaminen on keskeisia hyvinvoinnin
huolehtimisen taitoja. Erilaisista elimistdon seka mielen reaktioista voidaan oppia

tunnistamaan, milloin stressi on kdantynyt kuormittavaksi. (Mieli ry 2023e.)

4.5 Depressio eli masennus

Nuorten ihmisten mielenterveydessa on havaittu heikkenemistd. Kymmenessé
vuodessa ahdistuneisuus- ja masennusoireilut ovat lisaantyneet voimakkaasti.
Esimerkiksi vuonna 2023 miltei joka viides poika ja joka kolmas tytto koki
masennusta. Tama on vaikuttanut merkittavasti heidan toimintakykyynsa.

(Tyoterveyslaitos 2024.)
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Masennusta voidaan pitaa merkittavand suomalaisena kansantautina, joka on
yleisin diagnoosi tyokyvyttomyyselakkeelle siirryttdessa. Masennus voi johtua
monesta eri seikasta. Masentunut ihminen nayttaa alakuloiselta ja hanen
masentunut mieliala, tunnevire, voi kestaa viikkoja tai kuukausia. Hanen
ajatusmaailmansa on toivoton ja avuton. Depression voi laukaista esimerkiksi
stressi, univaje, tyottomyys, sairaudet tai paihteet. Myos yhteiskunnan liian
suuret odotukset tai heikko sosiaalinen tuki voivat edesauttaa depression
syntymista. Joskus depression tunnistaminen voi olla vaikeaa, jos hallitsevana

oireena ovat fyysiset tuntemukset. (Hietaharju & Nuuttila 2016, 39-42.)

Masennus on ihmismielen perusreaktio, joka on usein ohimeneva tunnetila
esimerkiksi menetyksen yhteydessa. Elaman erilaisissa vaiheissa alavireisyys
tai surullisuus on normaalia eik& vaadi hoitoa. Masennus ei oireena viittaa
pelk&astaan masennustilaan, vaan oire voi olla yleinen erilaisissa sairauksissa,
kuten mielenterveyshairidissa. Pitkdan kestavat mielialan muutokset,
toimintakyvyn heikkeneminen tai voimakkaat mielialan vaihtelut voivat olla

merkki kliinisesta hairiosta. (Marttunen & Haravuori 2023, 28—-29.)

4.6 Milleniaalit tydpaikalla

Milleniaalit ovat vuosien 1981-1994 valilla syntyneitd, joita kutsutaan myo6s
nimella Y-sukupolvi. Milleniaalit ovat tyontekijoita, joilla on erilaisia odotuksia
tyotd ja johtamista kohtaan verrattuna varttuneempiin tyontekijoihin.
Milleniaaleille tybn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on térkedd ja heidan
tydelamansa odotuksiin kuuluvat muun muassa joustava tyOaika, kehittdvan
palautteen saaminen sek& mieluisa tyodyhteis6. Esihenkilon ja muiden
tyOkavereiden tuki nahdaan tarkeana elementtind. Tulevaisuuden tydelamalta Y-
sukupolvi toivoo lisda yksityisyyden ja joustavuuden mahdollistamista seka
monipuolisia tybtehtavia. Tasta syystd tyonantajan olisi hyva pystya
huolehtimaan, ettd muutosta tapahtuu tyétehtavien osalta saanndllisin valiajoin.
(Laaksonen & Ollila 2022, 48-49.)
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Milleniaalit ovat digisukupolvi, joka oppinut ajattelemaan ja kommunikoimaan
teknologian kautta. Heille tyd on minan ja unelmien toteuttamisen jatke ja sita
vaihdetaan herkasti, jos ty0 ei vastaa tavoitteita. Tyota ei ajatella velvollisuutena,
vaan se on kehittamisen valine. Milleniaalit haluavat tehda toita silloin ja siella,

missa se heille parhaiten sopii. (Mellanen&Mellanen 2020, 38—-42.)

Milleniaalit ovat mestareita multitaskaamaan ja kayttamaan tehokkaasti erilaisia
sahkoisia alustoja kommunikointiin. Tama nakyy negatiivisesti sukupolven
keskittymiskyvyssa ja pitkdjanteisyydessa. Milleniaalien sukupolvi on itsevarma,
kunnianhimoinen ja tavoitekeskeinen. Tyd on unelmien toteuttamisen ja
omakuvan jatke milleniaaleille. Tama tarkoittaa, etta tyon tulee olla mielekast,

kehittavaa, merkityksellista ja motivoivaa. (Mellanen & Mellanen 2020, 40-41.)

Milleniaalit vaativat tyoltddn enemman, kuin aikaisempi sukupolvi. Heille
tyopaikka on enemmankin yhteiso, jossa vietetddn aikaa samanhenkisten
henkildiden kanssa ja saadaan toteuttaa itsedén. Nain ollen tyéelaméan

odotukset asettavat omat vaatimuksensa koko organisaatiolle. (HRviesti 2024.)

4.7 Z-sukupolvi tybyhteistssa

Zetat ovat vuosina 1995-2013 syntyneita, jotka edustavat diginatiiveja. Internet
ja sosiaalinen media ovat olleet heidan elamassaan alusta alkaen, jonka vuoksi
nama ovat heille tarkeita viestinnan ja vuorovaikutuksen tydkaluja. Z-
sukupolven tybeldméassa korostuu omat arvot seka oikeudenmukaisuus ja tyon
merkityksellisyys. EsihenkilGilta Z-sukupolvi odottaa hyvia vuorovaikutustaitoja,
valittamista ja vastuullisuutta. Esihenkilon on hyva tuntea tiimilaisensa ja
tiedostaa mista tyontekija motivoituu ja voi tall6in ottaa tAman huomioon
palautteen antamisessa seka tavoitteiden asettamisessa. Tydyhteison arjessa
nakyva valittaminen ja myo6tatunto ovat nuorille tyontekijoille tarkeita
kannattimia. (Laaksonen & Ollila 2022, 49-50)

Nettisukupolvi eli diginatiivit tydskentelevat sujuvasti aikaan tai paikkaan

katsomatta. Tybajan kasitys on taysin erilainen, kuin aiemmilla sukupolvilla.
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Huolimatta siitd, etta diginatiivi tydskentelee sujuvasti etatdissa ja osallistuu
etdna kahvitauoille, ei tydyhteison tuki ole kadonnut taustalta. Diginatiivi haluaa
saada tyostaan valitonta palautetta, eika halua jadda odottamaan palautteen
antamista kehityskeskusteluun. Han on myds valmis antamaan itse palautetta
kollegoille. Nettisukupolvi on motivoinut kehittamaan itsedan ammatillisesti ja
perehtym&an muutoksiin ymparilladn myos tydajan ulkopuolella. (Leivo,
Mutanen, Nieminen-Sundell 2009, 13-14.)

4.8 Nuorten mielenterveys tyokykyjohtamisen nakdkulmasta

Psyykkinen kuormittuneisuus ja masennusoireet ovat lisddntyneet vaeston
terveyttd luotsaavissa tutkimuksissa. Erityisesti naisten ja nuorten keskuudessa
on kyselyiden mukaan lisaantyneet henkinen kuormittuneisuus, ahdistuneisuus
ja stressi. Nuorten kohdalla mielenterveyssyiden lisaantymiseen on liitetty muun
muassa maailman turvallisuuspoliittisen tilanteen heikkeneminen, korona-aika,
valinnanvapauden lisdéntyminen ja sosiaalisen median paine. (Forma 2023,
213-214))

Henkiseen tyokykyyn vaikuttaa tutkimusten mukaan tydelamatekijoista
esimerkiksi kiire, epavarmuus ja epaoikeudenmukainen johtaminen. Tydpaikalla
voidaan tehda toimenpiteita, jotka auttavat hallitsemaan henkisté kuormitusta.
Varhaisessa vaiheessa, ennekuin tyokykyongelmat alkavat, esihenkil6illa tulisi
olla osaamista tunnistaa mielenterveyteen liittyvéat haasteet. Mielenterveyden
nakdkulmasta tydelamén olosuhteiden osalta perusasioiden kunnossa
pitdminen tukee tydssa jaksamista ja pysymista. Esimerkiksi mahdollisuus
osallistua tydvuorosuunnitteluun ja tyéuravalmennukseen vahentaa
masennusoireita. Tyontekija, jolla on alentunut tydkyky mielenterveyssyista,
tarvitsee hoitoa ja tyokyvyn palautumista. Jos tyon vaatimus ja tyontekijan
voimavarat ovat epatasapainossa, ei hoito ratkaise asiaa, koska ydinongelma
on muualla. (Forma 2023, 214-215.)

Nuoret aikuiset etsivat omaa rooliaan ja vahvuuksiaan ty6elaméassa. Tyokyvyn

heikentyminen nuorten aikuisten osalta on huolestuttavaa. Yhteiskunnassa
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vaikutukset ndkyvat menetettyina tyéuran jaksoina, kun taas yrityksissa
vaikutukset kohdistuvat suoraan tydn tuottavuuteen. Virheiden pelko nuorilla
aikuisilla voi olla syy ahdistuneisuuden ja masennuksen taustalla, siksi virheet
pitaisi pystyd nakemaan luonnollisena osana tyota ja
kehittymismahdollisuutena. Tyon mielekkyys, ymmarrettavyys ja hallittavuus
auttavat nuoria selviytymaan paremmin vastoinkaymisista ja ldytamaan oman
tasapainon tunteensa tydelamassa. Avoin vuorovaikutus ja hyva
keskusteluyhteys nuorten kanssa lisaa psykologisen turvallisuuden tunnetta
tyopaikalla. Terveessa tyokulttuurissa luottamus tyontekijan ja esihenkilon valilla
on kunnossa. Keskustelu mielenterveyden haasteista on aiheena herkka ja
vaikea lahestya, jolloin tyopaikoilla ei osata naista keskustella. (Varma 2023.)

Mielenterveyden haasteiden taustalla on usein tyon, tydopaikan ja tydelaman
ulkopuolisia syita. Oleellista on varmistaa, etta tyopaikan olosuhteet tukevat
tyohon osallistumista, koska silla on merkittava kuntouttava vaikutus.
Tyo6paikoilla tulisi varmistaa, etta tyopaikka on turvallinen myds niille, joilla on

tyokyky mielenterveyden nakékulmasta haavoittuvainen. (Forma 2023, 216.)

4.9 Sisainen materiaali yrityksen X esihenkildille

Tyokyvyn perustaan kuuluvat vahvasti oikeudenmukainen johtaminen, tyon
sujuvuus, tyomaaran kohtuullisuus, riittdva osaaminen seké tyonkuvan selkeys.
Esihenkilon tehtava on suoda nama edellytykset jokaiselle tiimildiselleen.
Yrityksessa X pyritdan minimoimaan sairauspoissaolot ja
tyokyvyttomyyselakkeet sekd panostamaan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja
tyokyvyn yllapitamiseen. Varhaisen valittamisen mallilla pyritaan tunnistamaan
tyokykya uhkaavia tekijoita ja etsiméaan niihin ratkaisuja. Varhaisia merkkeja
tyokykya uhkaavista tilanteista voivat olla toistuvat mydhastelyt ja poissaolot,
heikentynyt tyémotivaatio seké selkea kaytoksen muuttuminen. Esihenkilon
velvollisuus on tallGin ottaa asia puheeksi timildisen kanssa. (Yritys X 2023.)

Avoin vuorovaikutus esihenkilon ja timilaisen valilla on tarkeaa varhaisen

tukemisen kannalta. Varhaisen tuen piiriin kuuluu sairauspoissaolojen
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selvittaminen tyokykykompassin avulla. Tyokykykompassi on esihenkilon
tyovéline seurata tyontekijan sairauspoissaolojen maaraa. Tyoterveyshuollosta
tulee esihenkilélle ilmoitus, kun sairauspoissaoloja on kertynyt tietty maara
henkil6d kohden. limoituksen jalkeen tydntekijan kanssa pidetaan
tyokykykeskustelu sairauspoissaolojen syista seké sovitaan jatkotoimenpiteista.
(Yritys X 2023.)

Sairauspoissaolojen seuranta auttaa esihenkilditd havaitsemaan varhaisen
valittamisen tarpeita, ennen kuin tyokykya uhkaavat ongelmat menevat liian
pitkalle. Pitkien sairauspoissaolojen ajalla on tarkeaa, ettéa esihenkilo ja
tyoterveyshuolto pitavat tyontekijdén yhteyttd. Tama auttaa tyontekijaa
tuntemaan kuuluvuutta tydyhteiséon ja pitamaan keskusteluyhteyden ylla
esihenkilén kanssa. Tyohon paluu pitkdn poissaolojakson jalkeen tulee
suunnitella yhdessa tyontekijan kanssa seka kayda keskustelua, onko
tyontekijan tyokyky palannut tai tarvitaanko hyodyntaa tilapaisia tyojarjestelyita.
(Yritys X 2023.)

Yritys X on panostanut mielen hyvinvointiin laajasti. Sisdisen materiaalin tukena
yrityksessa X on kaytettavissa laajasti tytterveyden palveluita, joihin
tyontekijoita voidaan ohjata tarvittaessa. Tyoterveyshuollon palveluihin kuuluvat
esimerkiksi yksilolliset mielialavalmennukset, sparrit, tyéterveyspsykologin

hoidolliset digivalmennukset seka lyhytterapia. (Yritys X 2023.)

5 Lahestymistapa ja tiedonhankinnan menetelmét

5.1 Tapaustutkimus

Olemme valinneet opinnaytetydémme kehittdmistyon lahestymistavaksi
tapaustutkimuksen. Tapaustutkimus on joustava ja muuntautumiskykyinen
laadullinen tutkimusmenetelma, joka sopii erinomaisesti seké aloittelevalle etta
kokeneelle tutkijalle (Piekkari & Welch 2020, 209, 215). Tapaustutkimus on
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tutkimusstrategian muoto, jossa tutkitaan syvallisesti vain yhta, muutamaa
kohdetta tai ilmiékokonaisuutta. Usein tutkittava tapaus on rajautunut oma
kokonaisuus tai yksikko, silla tapaustutkimuksessa pyritdan tuottamaan

yksityiskohtaista ja intensiivista tietoa. (Koppa 2015.)

Tapaustutkimuksen tehtdvana on tuottaa kehittdmisehdotuksia ja -ideoita. Usein
tutkimuksen kohde on yrityksen tuote, palvelu, toiminta tai prosessi ja
tapaustutkimuksen tarkoituksena on tuottaa tietoa nykyajassa tapahtuvassa
iImiosta todellisessa tilanteessa ja toimintaymparistossa. Taman tarkoituksena
on tuottaa syvallista ja identifioitua tietoa tutkittavasta kehittdmistyodsta.
Tapaustutkimuksessa huomioidaan paikalliset, ajalliset ja sosiaaliset tilanteet
seka yhteydet. Kehittamistyon tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa kehittamisen
tueksi. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 52-53.)

Tapaustutkimus perustuu vastaajien harkittuihin vastauksiin, kuitenkin suuri osa
ihmisten ajatuksista on tiedostamattomia ja yksil6illa on rajallinen tietoisuus
omasta ajatusprosessistaan. Tapaustutkimuksen sanotaankin olevan hyva
muun muassa kuvailemaan, ennustamaan ja selittamaan erilaisia prosesseja,
jotka liittyvat erilaisiin ilmidihin yksilon, ryhman ja organisaation tasolla.
Tapaustutkimuksessa kasitelladn esimerkiksi organisaatiota yhtena
kokonaisuutena. (Gagnon 2009, 1-16.)

Tapaustutkimuksessa pyritdén tutustumaan aiheeseen mahdollisimman laajasti
ja kokonaisvaltaisesti. Tasta syysta tapaustutkimukseen yhdistellaan erilaisia
aineistoja, kuten haastatteluja, havainnointia ja tilastoja. (Vuori 2023).
Tapaustutkimusta tehdaén usein laadullisin ja maarallisin menetelmin tai
kayttamalla naiden yhdistelmia. Yleensa aineistoa kerataan luonnollisissa
tilanteissa havainnoinnin tai analysoinnin avuin. Tapaustutkimuksessa
kaytetaan tyypillisesti erilaisia haastatteluja tiedonkeruumenetelmana. (Ojasalo
ym. 2015, 55.) Tapaustutkimuksen |laht6kohta ei ole yleinen teoria, vaan
tutkijalla on aiempaa tietoa tutkittavasta ilmiosta. Kehittymiskohde voi muuttua
prosessin edetessa, mika ei ole vaarin vaan luonnollinen osa prosessia.
(Ojasalo ym. 2015, 54.)
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Tapaustutkimus todettiin joustavaksi tutkimusmenetelmaksi
opinnaytety6homme, silla kaytimme useampaa tutkimusmenetelmaa ja
tarkoituksenamme on tehda kehitystyo yritykselle X. Tutkimuksessa on kaytetty
seka laadullisia, ettéd maarallisia menetelmia ja tutkimuksen lahtokohta ei ole
teoreettinen. Pelkka haastattelututkimus ei toisi riittavaa tietoa tutkittavasta
aiheesta, ottaen huomioon eettisen ja arkaluontoisen nakdkulman.
Tapaustutkimus on mielestamme paras tutkimusstrategia, jonka avulla saamme
monipuolisen, luotettavan ja kattavan tutkimusaineiston. Teemahaastattelut

seka kyselytutkimus taydentavat seka tukevat tutkimuksen luotettavuutta.

5.2 Teemahaastattelut tiedonkeruumenetelmana asiantuntijoille

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa voidaan aineistoa kerata usealla eri tavalla.
Kokemukset kerataan aineistoksi usein puheen muodossa, jolloin materiaali
keratddn haastatteluna. Haastattelu onkin yksi aineiston keraamisen muodoista
laadullisessa tutkimuksessa, joista teemahaastattelun muoto on yleisin. Tassa
haastattelumuodossa tutkimusongelmasta poimitaan keskeiset teemat tai
aiheet, joita on valttamaton kasitella tutkimusongelman ratkaisemiseksi.
Teemahaastattelua kaytetaan kvalitatiivisen tutkimusmenetelman liséksi
kvantitatiivisin tutkimusmenetelmin toteutettavissa tutkimuksissa. (Vilkka 2015,
122-124.)

Tutkimushaastattelussa perussaantona voidaan pitaa, etta yhdessa
kysymyksessa kysytdan vain yhta asiaa. Teemahaastattelussa olisi hyva
suorittaa koehaastattelu, jossa voidaan varmistua kysymysten
yksiselitteisyydesta ja ymmarrettavyydesta. Taman voi varmistaa avaamalla ja
maarittelemalla haastattelun avainsanat. Talla tavoin tutkijan on mahdollista
saada taustaa tulkintaansa. Tarkeaa on, etta tutkija tuntee kohderyhménsa, silla
kokemukset ovat kulttuurisidonnaisia ja tilannekohtaisia. Tulkintaan voi jaada
aukkoja tai vaaristaa tulkinnan kuvausta, mikali tutkijan tuntemus on heikko tai
han ei tunne kohderyhmaa, kulttuuria tai tilannetta. Teemahaastattelun yksi
ongelmakohdista myds on se, ettéd haastatteluissa mennaan suoraan asiaan,
jolloin ei varmisteta millaisia kokemuksia ja kasityksia haastateltavalla on

tutkittavasta asiasta. Taustatiedot auttavat tutkijaa hahmottamaan
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haastateltavan maailmaa ja sité kautta ymmartamaan haastateltavan
nakokulmaa. Teemahaastatteluissa tutkija voi pyytaad avaamaan laajemmin
haastateltavan taustoja, kuten tydhistoriaa tai urakehitysta. Haastateltavien
valintaa tehdessa on hyva muistaa, mité ollaan tutkimassa. Asiantuntijuudella
on iso rooli haastateltavien valinnassa, silla heilla on omakohtainen kokemus
tutkittavasta aiheesta. (Vilkka 2015, 129-136.)

Teemahaastattelu valittiin yhdeksi tutkimusmenetelméksi, silla mielestamme
teemahaastattelu on sopivin haastattelumuoto tahan tyéhon. Haastatteluista
saadaan kokemuksiin pohjautuvaa seka asiantuntevaa tietoa, joka on
tutkimuksen kannalta tarkeaa. Esimerkiksi yksilohaastattelut valittiin
ryhmahaastattelujen sijaan, silla aihe on arkaluontoinen. Teemahaastatteluihin
osallistuvat henkil6t olivat maantieteellisesti eri puolilla Suomea, joten teams-
haastattelu oli valintana edullinen ja nopea toteuttaa. Haastattelurunkoa
muokattiin huolellisesti. Halusimme haastattelurungosta ytimekkaan, jolloin
siihen valikoitui kolme eri teemaa. Haastattelun runkoa testattiin kahdella
henkilollda ennen virallisia haastatteluita. Haastattelurunko todettiin
kaytannolliseksi seké sujuvasti etenevaksi. Haastattelurunkoa kootessa
pidimme tarke&na, ettéa haastattelut eivat tulisi venymaan liian pitkiksi, vaan
aikajanne sijoittuisi noin tunnin mittaiseksi. Haastateltaville lahettiin
haastattelukysymykset seka tiedote etukateen, jotta haastateltavat pystyivat
valmistautumaan haastatteluun. Haastattelutilanteet olivat luontevia

keskusteluita tutkijoiden ja haastateltavien valilla.

5.2.1 Teemahaastattelujen suunnittelu ja totetus

Teemahaastattelut ovat soveltuvia monien erilaisten ilmididen tutkimiseen.
Teemahaastattelun oletuksena on, ettd haastateltavat henkil6t ovat jonkin asian
tai prosessin lapikayneita ja kokeneita. Tutkijan roolissa olevan henkilon on
selvitettava tutkimuskohteen olennaiset tekijat ja tutustuttava aiheen
aikaisempiin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen. Tutkijan taytyy hahmottaa tutkittava
aihe kokonaisuutena. Teemahaastattelu on joustava sekd vapaamuotoinen

haastattelumenetelmd, joka etenee etukateen valittujen teemojen ja kysymysten
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pohjalta. Tutkittavaa kuitenkin kannustetaan puhumaan aihepiirista avoimesti.
(Puusa 2020, 112.)

Teemahaastattelun onnistumisen edellytys on, etté tutkijalla on riittava
ymmarrys tutkittavan ilmion kokonaisuudesta ja sen keskeisistéa elementeista.
Kirjallisuuskatsaus ja tutkijan esiymmarrys tuottavat rakennusaineet
teemarungolle. Tutkimusprosessin yksi tarkeimmisté vaiheista on teemojen
suunnittelu. Etukateen ajateltu haastattelurunko auttaa varmistamaan, etta
tutkija saa tutkimukseen tarkoituksen ja tutkimusongelman nakékulmasta
merkityksellista tietoa. Lahtokohtaisesti teemahaastattelu on vapaamuotoinen ja
joustava haastattelumenetelma, jossa tutkittavaa kannustetaan puhumaan
aihepiirista varsin vapaasti. Teemahaastattelun oletus on, etta tutkittavat ovat

lapikayneet tai kokeneet tietyn asian tai prosessin. (Puusa 2020, 112-113.)

Teemahaastatteluita pidettiin viidelle eri henkiltlle teamsin valityksella ja
haastattelut pohjautuvat henkildiden omiin kokemuksiin. Haastateltavat
tydskentelevat organisaatiossa tai organisaation sidosryhmissa erilaisissa
tyotehtavissa eri puolilla Suomea. Haastateltaville lahetettiin kutsut
haastatteluihin ja heill& oli mahdollisuus vaikuttaa haastatteluiden ajankohtaan.
Haastateltavien esihenkil6iltd pyydettiin lupa henkildiden osallistumisesta
haastatteluihin. Mahdollisimman luontevan haastattelutilanteen luomiseksi
kamerat ja mikrofonit olivat koko ajan paalla. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja
litteroitiin. Kokonaisuutena kaikki haastateltavat olivat havainneet mielen
hyvinvoinnissa romahtamista viimeisten vuosien aikana. Mielen hyvinvoinnin
haasteet ovat nakyvissd haastatteluiden mukaan paikkakunnasta riippumatta
ympari Suomen. Haastateltavat olivat innostuneita aiheesta ja totesivat aiheen

tarkeaksi sekad ajankohtaiseksi.

Haastattelut jarjestettiin osittain 2023 loppuvuodesta seka loput haastattelut
2024 alkuvuodesta. Molemmat tutkijaroolissa olevat opinnaytety6n tekijat
osallistuivat kaikkiin haastatteluihin. Mahdollisimman kattavan aineiston
keraamiseksi henkildita valittiin eri puolelta Suomea, jotka toimivat erilaisissa
organisaation rooleissa tai sidosryhmissa. Teemahaastattelukysymykset jaettiin



40

kolmeen eri aihealueeseen ja kysymykset valittiin niin, etta haastatteluista
saataisiin kerattya sellaista tutkimustietoa, jota voidaan hyédyntaa mielen
hyvinvointia tukevien tydkalujen rakentamiseen. Haastatteluilla kartoitettiin
nykytilannetta, seka toiveita siité, millaiselle kehittamistyélle organisaatiossa

olisi tarvetta.

Haastattelut toteutettiin eettisista syistd anonyymeina, etta yrityksen X
tyontekijat tai sidosryhmissa toimivat henkil6t eivat ole tunnistettavissa
haastatteluista. Teemahaastattelut ovat olleet vapaaehtoisia haastateltaville ja
heille on ilmoitettu saatekirjeessa (liite 1.), etta nauhoitetut haastattelut tuhotaan
asianmukaisesti opinndytetydn valmistumisen jalkeen. Haastateltaville on tuotu
my0s tietoon opinnaytetytn aihe ja se, mihin haastatteluaineistoa tullaan
kayttamaan. Haastatteluita pidettiin yhteensa viisi kappaletta, jotka olivat
kestoiltaan 45—60 minuuttia. Haastateltavien vastaukset olivat selkeita ja
haastateltavat olivat valmistautuneet hyvin haastattelutilanteisiin.

Haastattelurunko oli rakennettu niin, etta lisdkysymyksille oli jatetty tilaa.

5.2.2 Teemahaastattelujen analyysi

Laadulliselle tutkimukselle tyypillisesti aineistoa keratddn monessa vaiheessa ja
rinnakkain eri menetelmin. Laadullinen aineisto on usein monimuotoista, kuten
muistiinpanoja, videointeja tai aanitteita. Tutkijan rooli on koko prosessin ajan
aktiivinen, silla han tulkitsee ja havainnoi. Havainnointeja tarkastellaan
kriittisesti osissa ja tutkija pyrkii hahmottamaan sekéa tulkitsemaan
kokonaisuutta. Tutkijan rooliin kuuluu myés yhdistaa ja eritella. Analysoitaessa
laadullista tutkimusta yhdistyy siind analyysi ja synteesi. Tama tarkoittaa, etta
aineisto pilkotaan osiin valitun menetelman mukaisesti, jonka jalkeen aineiston
pohjalta tehd&an synteeseja seké kasataan aineisto uudelleen. Kootusta
aineistosta tutkija tekee johtopaatoksia, jotka esitetaan tutkimuksen
lopputulemina. (Puusa 2020, 146.)

Haastattelut tulee muuttaa tutkittavaan muotoon aineiston keraamisen jalkeen,

joka haastattelutapauksissa on aani tekstimuotoon. Kvalitatiivisella
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tutkimusmenetelmalla toteutetussa tutkimuksessa analysoitava aineisto on aina
oltava joko kuva- tai tekstimuodossa. Nauhoituksen muuttamista tekstimuotoon
kutsutaan litteroinniksi. Litterointi helpottaa aineiston analysointia,
jarjestelmallista lapikayntia seka aineiston luokittelua. Litterointi on tydlas
prosessi, mutta tama lisda tutkijan ymmarrysta analysoitavaan tekstiin.
Litteroidun tekstin tulee vastata haastateltavien henkildiden lausumia ja
merkityksia, jotka haastateltavat ovat teemoille antaneet. Toisin sanoen, heidan
puheitaan ei saa muokata tai muuttaa. Tutkijan tulee esittéda luottamuslause
tutkimustekstissaan, kuinka tarkasti haastateltavien puhetta on seurattu. (Vilkka
2015, 137-138.)

Haastattelun sisaltd voidaan jakaa ymmarrettaviin kokonaisuuksiin, joista
saadaan muodostettua haastattelun teemat. Teemoittelu helpottaa substanssin
hallintaa sek& kasikirjoituksen rakentamista. Nain ollen kokonaisuus muodostuu
haastattelun pdateemojen ja alateemojen varaan. Teemoittelu on hyva tytkalu
asiasisallon kasittelemiseen ja ndkdkulman I6ytymiseen. Teemoittelusta
voidaan listata keskeisia avainsanoja, joista kootaan sanapilvi tai miellekartta.
Miellekartan tai sanapilven rakentamisen tuloksena nahdaan helposti
kokonaisuus seka siihen liittyvat kytkdkset. Miellekartta auttaa hahmottamaan

haastattelun teemat ymmarrettavaksi kokonaisuudeksi. (Seuri 2020, 133.)

Teemahaastattelu on tiedonkeruumenetelmé, jossa ollaan suorassa
vuorovaikutuksessa haastateltavan kanssa. Haastatteluun liittyy tdmé&n vuoksi
etuja ja haittoja. Joustavuus on haastattelun eduista suurin, mutta muitakin
etuja kyseisesta menetelmasta l6ytyy. Haastattelun aihejarjestysta ja
etenemistd on mahdollisuus saadella seka tarvittaessa esittaa lisdkysymyksia
yksilollisesti. Syy, miksi haastattelu valitaan menetelméksi voi olla filosofisiin
lahtokohtiin seké& konkreettisiin seikkoihin perustuva. Haastateltavalla tulee olla
mahdollisuus tuoda esille omia mielipiteité ja ajatuksia mahdollisimman vapaasti
seka perusteluja vastauksille. Lis&ksi haastattelun etuna on n&dhda
haastateltavan eleet ja iimeet sek& aistia ilmapiirid. Haastattelun huonoina
puolina voidaan pita4, ettd se on aikaa vieva tutkimusmuoto seka siind voidaan
antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
205-206.)
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5.3 Kyselytutkimus nuorille tydntekijdille

Kyselytutkimusta pidetaan tarkeana tapana tarkastella ja kerata tietoa
esimerkiksi yhteiskunnan ilmidista ja mielipiteista. Tutkimuksessa tutkija esittaéa
kysymyksia kyselylomakkeen valitykselld, jota kaytetddn mittausvalineena.
Haastattelututkimukseen verrattuna kyselylomakkeen on toimittava itsenaisené
valineena ilman haastattelijan paikallaoloa. Kyselytutkimuksessa sovelletaan
tilastollisia menetelmia, silla kyselyluvut koostuvat paaosin numeerisesti.
Joidenkin asioiden esittaminen numeerisesti on epakaytanndllista ja talléin
kaytetaan sanallisia vastauksia kysymyksiin. Samassa tutkimuksessa saatetaan
hyddyntaa seka maarallisia etta laadullisia lahestymistapoja. Sanallisten
vastausten analysointi voi olla mielekkaampaa laadullisilla menetelmilla, mutta
tuloksia voidaan tiivistaen tuoda esiin maarallisin menetelmin. Tydvaiheita
kannattaa automatisoida, vaikkakin menetelmien soveltaminen ja tulkinta vaatii
kasityota. Taman edellytyksena on ohjelmistojen ja jarkevien tyéskentelytapojen
omaksuminen. (Vehkalahti 2014, 11-13.)

Mittaus kyselytutkimukseen tapahtuu lomakkeen avulla. Lomake tulee
suunnitella huolellisesti, silla vastaajan tayttaessa lomaketta télle ei voi tehda
endd muutoksia. Tutkimuksen onnistuminen riippuukin pitkélti lomakkeesta.
Ratkaisevassa asemassa voidaan pitaa sita, kysytadnko lomakkeella
sisallollisesti oikeita kysymyksia tilastollisesti mielekkaalla tavalla. Hyva lomake
on kokonaisuus, jossa toteutuu niin sisalldlliset, kuin tilastollisetkin nakékulmat.
(Vehkalahti 2014, 20-22.)

Kyselytutkimuksen etuina pidetdédn yleisesti laajaa tutkimusaineistoa seka sen
tehokkuutta, silla tutkimuksessa voidaan kysya montaa eri asiaa suurelta
massalta. Aikataulu ja tutkimuksen kustannukset pystytaan arvioimaan
suhteellisen tarkasti tarvittaessa. Lomakkeen huolellinen suunnittelu helpottaa
analysointia ja tietojen kasittelya. Kyselytutkimuksen etuina ovat myds valmiiksi
kehitellyt tilastolliset analyysitavat ja raportointimuodot. Kyselytutkimuksessa on
my0os heikkouksia, silla ndista saa usein pinnallisen seké teoreettisesti

vaatimattoman tuloksen. Varmuutta ei voi olla siitd, kuinka vastaajat ovat
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suhtautuneet kyselyn vakavuuteen eika vaarinymmarryksia voida kontrolloida.
(Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

Avoimiin kysymyksiin tulleita vastauksia voidaan analysoida tilastollisin
menetelmin, mutta ne tulee luokitella ryhmiin. Luokittelussa tulee miettia ja
tarkastella ennakkoon vastauksia, jotta selviaa millaisiin luokkiin niita voidaan
jakaa. Avointen vastauksien etuna on, etta joukosta voi l6ytya hyvia
kehitysideoita seka vastaajan todellinen mielipide. Avointen vastauksien
haittapuoli on, etta niihin on helppoa jattda vastaamatta tai vastaukset ovat
epatarkkoja. Analysointi avoimien vastausten osalta on ty6lasta, silla niiden
luokittelu ja tulosten yhteenvedon tekeminen on aikaa vievaa. (Valli 2018, 114.)

Kyselylomakkeella kaytetéaan usein Likertin asteikkoa, jonka avulla selvitetaan
asenteita tai mielipiteitd mittaavia asioita. Vastausvaihtoehtoja voidaan nimeta
erilaisin vaihtoehdoin kyselyn mittaamisen mukaan (kuvio 4). Likertin asteikossa
vastausvaihtoehtojen parittoman maaran idea pohjautuu siihen, etta vastaajalla
on mahdollisuus olla ottamatta kantaa asioihin. Jarjestysasteikkoisella mittarilla
mitataan kysymyksia erilaisten arvojen perusteella, esimerkiksi kayttamalla
arvoasteikkoa 1-5. Tarke&a on, etta kaikki arvot on selitetty analysoinnin
helpottamista varten. Mikali kaikkia arvoja ei ole selitetty, vahentaa tama
tutkimustuloksen luotettavuutta. Tallaisen mittariston heikkoutena voidaan pitaa
keskimmaisen vaihtoehdon (3) valintaa, joka usein tarkoittaa en osaa sanoa”.
Kyseinen valinta voi kertoa siita, etta vastaaja ei mielelladn ota kantaa asioihin.
(valli 2018, 106.)

1 2 3 4 5
Taysin eri Jokseenkin En osaa Jokseenkin Taysin
mielta eri mielta sanoa samaa mielta | samaa mielta

Kuvio 4. Vaihtoehto Likertin asteikolla vastausvaihtoehtojen nimeédmiseen.

Kysely toteutettiin yrityksen X intrassa 18—26-vuotiaille nuorille anonyymina

Webropol-kyselyna huhtikuussa 2024. Kaikki kysymykset oli maaritetty niin, etta
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naihin oli pakko vastata. Kyselyn ensimmaisella vaittamalla maaritettiin ian
perusteella, kuuluuko kohderyhmaan vai ei. Vastatessa “ei”, kyselyyn tuli
suoraan Kkiitos -viesti. Kyselyn kysymykset olivat kuitenkin nahtavilla myos
kohderyhmaan kuulumattomille. Kysely julkaistiin organisaation intran
etusivulla, josta kyselyyn péasi helposti vastaamaan. Maanantaisin ilmestyvaan
viikkotiedotteeseen laitettiin muistutusviesti avoimena olevasta mielen
hyvinvoinnin kyselysta. Esihenkil6ita kehotettiin myds muistuttamaan nuoria

tyontekijoita kyselyyn vastaamisesta.

Kysymykset laadittiin niin, ettd naissé olisi mahdollisimman v&h&n samoja
kysymyksia, kuin yrityksen X henkilostotutkimuksessa. Néin ollen kyselyn
tuloksista saataisiin uutta informatiivista tietoa yrityksessa X tydskentelevien
nuorten mielen hyvinvoinnin tilasta. Kyselyn kysymykset laadittiin osaltaan
pohjautuen teemahaastatteluissa esiin tulleisiin aiheisiin. Kysymysten laatua ja
lomakkeen toimivuutta testattiin muutamalla organisaatiossa tyoskentelevalla
nuorella. Testivastausten perusteella lomaketta muokattiin lyhyemmaksi ja
kuvaavammaksi. Muokkausten jalkeen lomaketta testattiin uudelleen ja todettiin
toimivaksi seké kysely sopivan mittaiseksi. Kyselyn vastauksilla haluttiin
kartoittaa, millaisella tasolla mielen hyvinvoinnin tukeminen on yksikéissa ja
mité toivottaisiin lisaa, jotta mielen hyvinvointia voitaisiin tukea enemman
tyopaikalla. Monivalintakysymyksessa vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme

tarkeinta asiaa, jotka vaikuttavat mielen hyvinvointiin tyossa.

Kyselytutkimuksen anonymiteettia puoltaa kasvottomuus ja se, ettéa webropol-
kyselyyn pystyy osallistumaan itselleen sopivana aikana. My6skaan
opinnaytetyon tutkimuksen tuloksien kannalta ei ole merkittdvaa, etta vastaajien
ika, nimi tai asema yrityksessa tulisi julki. Kyselytutkimuksen haaste on, etté
vastaukset voivat osaltaan olla epéluotettavia, silla meilla ei ole tietoa, kuinka
rehellisesti ja millaisella intensiteetilla kysymyksiin on vastattu. Webropol-
alustalta saa kyselyn lisaksi ulos kyselyn raportoitavan aineiston.
Kyselyaineiston raportti muodostuu kysymysten tyylien mukaan.
Monivalintakysymyksissa raportti antaa suoraan prosentuaaliset vastaukset

selkeasti analysoinnin avuksi.
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6 Tulokset

6.1 Haastatteluiden analyysi

Haastattelut pidettiin teamsilla viidelle eri asiantuntijalle, jotka tydskentelevat eri
puolella Suomea. Kaikki haastattelut analysoitiin ensin erikseen, koska
jokaisella asiantuntijalla on omaan kokemukseen perustuva ndkemys, kuinka
mielen hyvinvoinnin haasteet ovat nakyvilla tyoyhteisbossa. Haastattelut
tiivistettiin aluksi alkuperaisesta litteroinnista, jonka jalkeen nama teemoitettiin
esille nousseiden asioiden perusteella. Teemoiksi nousivat tyokykyjohtaminen,
koulutus, itsereflektio ja nuorten elaman hallinta, tydelaman pelisdénnot ja
perehdyttaminen sek& mielen hyvinvoinnin palvelut ja niiden kayttaminen (kuvio
5).

Nuorten oma
elamanhallinta

Avoin vuorovaikutus

Keskuste| i

Esihenkilén ldsndclo,
tasa-arvoinen ja
oikeudenmukainen kohtelu

Esihenkilsille

Kuvio 5. Miellekartta teemahaastatteluiden yhteenvedosta.
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Tyokykyjohtamisen teeman osalta haastatteluissa kavi ilmi, ettd avoin
vuorovaikutus ja keskusteluyhteys tydyhteisdsséa ovat peruspilareita.
Oikeudenmukaisuus, tasa-arvoisuus, kunnioittava puhe, aitous seka lasna
oleva esihenkil® luo pohjaa tyokykyjohtamiselle.

Mielenterveytta tukeva johtaminen on, etta ihmisilla on
mielenterveys. Pidetddn se mielessa. lhmisilla on tunteet, niita ei
VoI sivuuttaa. Asioita keskittyva johtaminen harvoin tukee
mielenterveytta. Huomioidaan ihminen kokonaisuutena. lhminen
nakee, etta hanesta valitetaan. Esihenkild ei ole terapeutti. Hanen
tulee havainnoida, ottaa asioita puheeksi, kuuluu keskustella ja olla
kiinnostunut. (Haastateltava 1, 2023.)
Liséksi haastatteluissa tuli ilmi, ettd esihenkildn oma elaman hallinta ja
jaksaminen ovat tarkeassa roolissa, jotta esihenkild pystyy luomaan avoimen ja
luottamuksellisen yhteyden tiimilaisiinsa. Psykologisesti turvallinen tyéymparisto
nousi termind esille miltei jokaisessa haastattelussa.

Ajattelen silla lailla, ettd semmoinen johtaminen, joka tukee mielen
hyvinvointia ja mielenterveytté niin se edistaa kaikkea tavoitteellista
tekemista, etta silla tehdaan tulosta, silla tehdaan laatua. Ihmisilla
on mukava olla. (Haastateltava 5, 2024.)

Avoin ja turvallinen ymparisté on mielen hyvinvoinnin perusjohtamista.
Mielenterveydesta tulisi puhua &&neen tyoyhteisdssa, tdssa asiayhteydessa
avoimuus ja valittAminen ovat avainsanoja. Tyokykyjohtamisen haasteena voi
olla tybérauhan puuttuminen ja jatkuvan ohjeistuksien muuttuminen. Arjen
rauhoittaminen perusasioiden aarelle auttaa yllapitamaan tyokykyjohtamista. Ne
asiat, jotka vaikuttavat tyokykyyn ja nakyy tydyhteistssa, tulisi kertoa
esihenkilolle tai lahimmalle tyokaverille. Varhaisen tuen ja valittamisen
ideologiana on, etta mielen hyvinvointiin liittyvista asioista keskustellaan
tyOpaikalla. Suoriutuminen ja hyvinvointi kulkevat kasi kadessa ja edistavat
toinen toisiaan. Hyvinvoiva henkilosto tekee tulosta. My6s esihenkilon oma
hyvinvointi ja tyokyky on tarke&a, ettd hanella on mahdollisuus tukea
tiimilaisidan ja luoda tydyhteisdon psykologista turvallisuutta. Edellytyksena on,

ettd esihenkild ei ole pelkastaan fyysisesti paikalla, vaan aidosti lasna.

Esihenkiloille esitetaan kolme nédkdkulmaa mielen hyvinvoinnissa johtamiseen.
Esihenkilon ei tarvitse olla mielen hyvinvoinnin ammattilainen, mutta hanen tulisi

olla kartalla arjessa tarkastellen ja havainnoiden tilanteita, jolloin osaisi tarpeen
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mukaan tukea tyossajaksamista. Esihenkil6 tarvitsee rohkeutta ottaa asioita
esille ja tahan tarvitaan tietotaitoa seka osaamista vuorovaikutus- ja
keskustelutaidoissa. Heidan pitaa saada myds tukea organisaatiolta tai omalta
esihenkil6lta, kun sita tarvitsee. Paépointti on tiedon saamisessa, jotta heilla

olisi tietoa millaisia tydkaluja on tarjolla.

Nuorille ja esihenkil6ille tulisi jarjestaa koulutus, joka auttaa ymmartamaan omia
vahvuuksia. Haastatteluissa tuli esille myds kehitysideoita, esimerkiksi uusille
kokemattomille esihenkilGille olisi hyva kehittdd huoneentaulu.
Huoneentaulussa kaytaisiin tiivistetysti polut organisaatiossa kaytdssa olevista
tyOkaluista ja ohjeista seka keskustelun aloituksista, kun mielen hyvinvoinnin
haasteita havaitaan. Esihenkil6illa pitdisi olla enemman psykologista osaamista,
kuten kuinka kohdata asioita ja tunnistaa ihmisissa kayttaytymisen muutoksia.
"Esihenkil6 ndkee muuttuvat signaalit, kayttdytymisen muutos
suuntaan tai toiseen ovat signaali.” (Haastateltava 3, 2023.)
Liséksi pitaisi olla tietoa, missa kohtaa kaytetadn mitakin kanavaa mielen
hyvinvoinnin tukemiseksi. Esihenkildille tulisi olla lisdd opastamista,
valmentamista ja kouluttamista eik& pelkastaan rasti ruutuun koulutusta.

Koulutuksille pitéisi jarjestyd aikaa, samoin kuin esihenkiloty6honkin.

Kaikissa haastatteluissa oltiin huolissaan nuorten elaméan hallinnasta. Kun
muusta eldmasta pitédé hyvaa huolta, niin talléin tydyhteiséssakin on hyva olla.
Nuoret ovat positiivinen lisd tydyhteis66n tuomalla energiaa ja innokkuutta.
Nuoret ovat ennakkoluulottomia ja heilla on erinomainen oppimiskyky.
Haastateltavat ovat huomanneet muutoksen, aiemmin nuoret olivat
huolettomampia ja tulevaisuuteen uskottiin positiivisesti. Nuorten verkostot ovat
nykypaivana laajoja sosiaalisen median ansiosta, silla yhteenkuuluvuuden
tunne on tarkeaa. Nuorten ihmisten tulee olla vahvoja ja he tarvitsevat

itsereflektion taitoja.

Elamanhallintaan liittyvat asiat nostavat arvoaan, kuten uni, terveellinen ravinto
ja liikunta. Nuoret haluavat ottaa paljon vastuuta, mutta tassa voi piilla ristiriita.
Nuori ei valttAmatta olekaan valmis vastuuseen, vaan uupuu. Ty6hon

sitoutuminen ei ole endd samanlaista ja vapaa-ajan merkitys on kasvanut.
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Tama nadkyy muun muassa siten, etta toihin ei enaa mielellaan tulla, mikali
vapaatoiveita ei pystyta toteuttamaan. Osalle nuorista tydelaman pelisddnnot

eivat ole tuttuja ja perehdytyksen lapikaynti on tasta syysta erittain tarkeaa.

Haastatteluissa ilmeni ajatuksia, ettd elama on monenlaista, ei aina helppoa
eika vaivatonta. Siihen kuuluvat myo6s vastoinkdymiset, kuten suru ja ahdistus.
Tama ajatus tulisi normalisoida, etta elama on tallaista, johon kuuluu yla- ja
alamaet. Elamantaitoja tulisi vahvistaa seka miettia itse keinoja, joilla voi auttaa
itseaan, kun henkil6lla on surua tai lohduttomuutta. Taytyy muistaa, etta naihin
on myods olemassa saatavilla palveluita, jotka tukevat tallaisissa tilanteissa.
Kaikkien elaméantarinat ovat erilaisia keskendan eika elama ei ole taydellista,
vaan arki on tosi monenlaista ja epataydellista. Ei ole aina helppoa ja on hyva

miettia my6s armollisuuden ja epataydellisyyden sietdmisen nakokulmaa.

Tybelaman pelisaannot ja perehdyttdminen nousivat monessa haastattelussa
keskioon. Sukupolvien valinen nakemysero ja muuttunut arvomaailma on
nahtavilla tydelamassa. Nakemyserot ilmenevat muun muassa tyohén
sitoutumisena ja vapaa-ajan arvostamisena. Ty6elamavalmiudet eivat ole
kaikilla nuorilla kunnossa, silla tydelama aloitetaan aikaisempaa myéhemmalla
ialla. Tahan tarvitaan perehdytykselta paljon. Perehdytys ei ole kertaluontoinen
tapahtuma, vaan se on jatkuvaa palautteen antamista, huolehtimista ja
valittamista. Palautteen antaminen on ensisijaisen tarkeaa, silla tama vahvistaa
nuorten itsetuntoa.

"Pelisdantoja on kerrattava, se on maraton.” (Haastateltava 1,

2023.)
Kehityskeskustelut pidetdéan paasaéantoisesti kerran vuodessa organisaatiossa.
Kehityskeskusteluun pitéisi molempien osapuolien valmistautua hyvin. Myos
hyvasta ja toimivasta keskusteluyhteydesta on hyotya, ettd kehityskeskustelusta
saadaan tarvittava hyoty irti. Esihenkil6illa ei ole kuitenkaan valttamatta

tarpeeksi koulutusta eika aikaa toteuttaa laadukkaita kehityskeskusteluita.

Itse tyon tekeminen on muuttunut verkkaisemmaksi. Ty6hon sitoutuminen ei ole
endad samanlaista ja vapaa-ajan merkitys on kasvanut. Taméa nakyy muun

muassa siten, etta téihin ei endd mielelldan tulla, mikéli vapaatoiveita ei pystyta
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toteuttamaan. Osalle nuorista tydelaman pelisaannot eivat ole tuttuja ja
perehdytyksen lapikaynti on tasta syysta erittain tarkeda. Esimerkiksi toissa
taukokaytannot ontuvat ja omaa puhelinta kaytetdan myaos tydajalla.
"Mieli on hankala k&&ntaa siloitellusta kotiympéristdsta vastuuseen
tyossa.” (Haastateltava 4, 2024.)
Tyontekijan oman roolin tunnistaminen tydyhteisossa on tarkeé&a, jotta han
tietdd mita hanelta vaaditaan. Talléin motivaatio tydéntekoon pysyy ylhaalla.
Ohjeistukset tyontekoon pitaisi olla kunnossa, etta roolin tunnistamista voidaan
vahvistaa. Nuoret koettelevat rajoja ja pelisaantoja eri tavalla, esimerkiksi
puhelimen kaytto tydajalla tai liian pitkiksi venyvéat tauot aiheuttavat
keskusteluita. Tydmoraali ja suhtautuminen tydntekoon on muuttunut viimeisten
vuosien aikana. Nykynuorilla pettymysten sietokyky on alentunut viime vuosina,

joka ilmenee tydyhteisdssa negatiivisena.

Mielen hyvinvoinnin palveluissa ja niiden kayttamisessa oli hajontaa
paikkakuntakohtaisesti. Palveluiden olemassaolo tunnistettiin, mutta niita ei ollut
kaytetty kaytanndssa. Haastateltavat totesivat, ettd lahiesihenkildille tulisi antaa
enemman resursseja, jotta he osaisivat paremmin tukea tydelaméassa olevia
nuoria. Tukipalveluita on hyvin saatavilla, mutta niita kaytetaan liian vahan eika
esihenkil6illa ole itselladnkaan valttamatta tietoa niista tai niiden tarkeydesta.
Naiden kayttd ennaltaehkaisisi sairauslomien syntymista.

Mielen hyvinvoinnin asiat, ettéd ne on yhteisia asioita, ettd me
tarvitaan tosi monen tahon tahtoa, motivaatiota, resursseja yksi ja
erikseen. (Haastateltava 5, 2024.)

Tyoterveyshuollon digipalvelut koetaan erinomaisiksi ja tarpeellisiksi, joihin on
helppo olla yhteydessa matalalla kynnyksella. Mielen hyvinvoinnista
keskusteleminen ja tyOpaikan erilaisten tydkalujen kayttdminen tulisi
normalisoida. Esimerkiksi varhaisen tuen keskustelun ei pitéisi tuntua asioihin
puuttumiselta, vaan valittdmisen mallina. Se ei mydskaan tarkoita, etta asiat
olisivat todella huonosti. Naille keskusteluille tulisi pitda seurantaa ja sopia
seuraavat keskusteluajat, ettd voidaan huomioida henkildn kokonaiskuormitusta
ja lisata tarvittaessa tukitoimia. Myos tyoterveysneuvotteluiden uudelleen
leimaamisessa olisi tehtavaa, etta naita kaytaisiin jo huomattavasti aikaisemmin

ennen kuin tilanne on eskaloitunut. Toimipisteilla tulisi olla mahdollisuus kayda
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keskustelua tyokykyyn ja tybn sujuvuuteen vaikuttavista asioista asianosaisten

kesken mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.

Kaiken kaikkiaan haastatteluissa tuli ilmi, etta ty6ta mielen hyvinvoinnin ja sen
tukemisen eteen on tehtava, ettéa haasteita saataisiin taklattua jo ennakoivasti.
Nuorten osalta tydelaman pelisdéntoihin ja perehdytykseen tulisi kayttaa aikaa
ja sité pitaisi myods organisaatiotasolta resursoida, etté aikaa sen toteuttamiseen
ja seurantaan jarjestyisi. Esihenkildille toivottaisiin lisdé psykologista osaamista,
ettd tukitoimia ja ennakointia olisi helpompaa tehda. Tata edesauttaa tiimilaisten
tunteminen sek& hyvat vuorovaikutussuhteet. Signaalien tunnistamisen kautta
ennakoivaa tukea osataan antaa ja ohjata tarvittaessa tyGterveyden piiriin.
Myds mielen hyvinvoinnin asiat tulisi normalisoida, jotta naistd puhuminen olisi

helpompaa.

Huoneentaulusta ajateltiin olevan apua seka esihenkildille etta muille
organisaatiossa tydskenteleville. Huoneentaulussa kerrotaan selkeasti, millaisia
mielen hyvinvoinnin palveluita organisaatiolla on tarjota yhteistydssa
tyoterveyden kanssa. Haastatteluissa kavi ilmi, ett osa ei koe saavansa
organisaatiolta tarpeeksi tukea mielen hyvinvointiin liittyvissa asioissa eika
heidén rooleissansa toimivilla henkil6illa ole tarpeeksi keskeytyksetdnta
tydaikaa. Omien esihenkildiden tuki tuntui sen sijaan olevan hyvalla tasolla.
Haastateltavilta kysyttiin, kuinka he itse yllapitavat mielen hyvinvointia ja tahan
liittyvat vastaukset olivat monitahoisia. Paallimmaisena tyon ja vapaa-ajan
erottaminen oli osalla haasteellista, mutta mielen hyvinvointia tukee

psykologisesti turvallinen tydyhteis6 seka tyon mielekkyys.

6.2 Kyselyiden analyysi

Yrityksessa X tydskentelee kyseiseen ikdryhmé&an kuuluvia nuoria noin 770 ja
kyselyyn vastasi 76 henkil6&, vastausprosentti oli noin 10 %. Vastausprosenttiin
olimme tyytyvaisia, silla aihe voi herattda monenlaisia tunteita. Voimme todeta,
ettd kyselyn tiedottaminen onnistui hyvin. Suurin osa kysymyksista oli vaittamia,

joihin tuli vastata arvoasteikolla 1-5, joista 1 tarkoitti taysin eri mielta, 2 eri
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mielta, 3 en osaa sanoa, 4 samaa mielta ja 5 tdysin samaa mielta. Valitsimme
vastausvaihtoehtoon perustuvan vastausmallin, silla halusimme saada tietoa
laajemmalta, kuin etta olisimme kayttaneet "kylla” tai "ei” -vastauksia.
Mielestamme kyselyyn oli mielekkd&dmpaa ja vapaampaa vastata, kun
vastausvaihtoehtoja oli enemman, kuin kaksi. Mikali vastausvaihtoehtoja olisi
ollut vain kaksi, olisi tutkimuksen luotettavuus heikompaa.

Kuviossa 6 esitetddn vaittdmien prosentuaaliset vastaukset ensimmaiseen
osioon, jossa kartoitetaan mielen hyvinvoinnin tietoutta organisaatiossa. Mielen
hyvinvointi on k&sitteena tuttu suurimmalle osalle vastaajista, mutta vastaajista
l6ytyy myos henkil6ita, joille kasite ei ole tuttu. Vaittamaan kaksi on saatu paljon
hajontaa. Taman perusteella voidaan havaita, etta toimipistekohtaisia eroja on
avoimuuden ja keskustelun osalta. Huolista ja murheista puhutaan kyselyn
vastauksien mukaan ennemmin l&heisen tyokaverin, kuin esihenkilon kanssa.
Suurin osa kyselyyn vastanneista tunsi olevansa osa tyoporukkaa, vain pieni

prosentti oli eri mielta tai ei osannut ottaa kantaa.

Tybmotivaatio sai paljon eriarvoisia vastauksia, mutta suuri osa vastaajista (36
%) tunsi tydmotivaation olevan hyvalla tasolla. Myds mielen hyvinvoinnin
koettiin olevan paasaantoisesti hyva, silla 18 % vastaajista koki, ettd mielen
hyvinvoinnissa olisi parantamisen varaa. Organisaation tarjoamista mielen
hyvinvoinnin palveluista vastaajilla oli vaihtelevasti tietoa. Vastaukset kertovat,
ettd tiedottamiselle olisi enemman tilaa. Suurimmalta osaa vastaajista oli kysytty
kuulumisia viimeisen kuukauden aikana. Osa (12 %) ei osannut sanoa tai ottaa
kantaa oliko kuulumisia kysytty ja 18 % oli asiasta taysin eri mieltd. Tyon
stressaavuus tai henkinen kuormittuminen tydssa jakoi niin ik&d&n mielipiteita.

Vapaa-ajan ystavyyssuhteet olivat suurimmalla osalla (83 %) hyvalla tolalla.



Mielen hyvinvointi on minulle
kasitteena tuttu

Tyoyhteisdssa puhutaan avoimesti
tyGhyvinvointiin ja mielen
hyvinvointiin liittyvistd asioista

Voin puhua tarvittaessa huolistani ja
murheistani lahimpien
tyOkavereiden kanssa

Voin puhua tarvittaessa huolistani ja
murheistani luottamuksellisesti
esinenkildni kanssa

Tunnen olevani osa tydtiimia

Tyémotivaationi on hyva

Mielen hyvinvointini on talla hetkella
hyvalla tasolla

Minulla on fietoa erilaisista
organisaation tarjoamista miglen
hyvinvoinnin palveluista

Minulta on kysytty vimeisen
kuukauden sisalla tiimissani, etta
mitd minulle kuuluu

Tyoni on stressaavaa tai koen tyoni
henkisesti kuormittavaksi

Minulla on vapaa-ajalia ystvia,
joiden kanssa voin keskustella
luottamuksellisesti

@1

Kuvio 6. Mielen hyvinvoinnin tietous organisaatiossa
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Liséksi kyselyssa pyydettiin vastaamaan kolme tarkeintd asiaa, jotka auttavat

mielenhyvinvointiin tydyhteistssa (kuvio 7.) joista eniten vastauksia kerasi unen

maara 78 %. Mukavien tyokavereiden vaikutus mielen hyvinvointiin tdissa on

vahva tekija (54 %) seka harrastuksien ja vapaa-ajan merkitys (34 %)

vastaajien keskuudessa. Palautteen saaminen joko esihenkil6lta tai tyokaverilta

ei mielletty niinkaan tarkeaksi mielen hyvinvoinnin kannalta. Sen sijaan ravinto,

tydyhteison vuorovaikutus, liikunta ja kannustava ilmapiiri lisdavat monen
mielesté hyvinvointia tydyhteistsséa. Vapaatoiveiden toteutuminen ei ollut
monelle tarkedssé asemassa eika esihenkilon tukea pidetty merkittdvassa

roolissa.
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Ravinto

Uni

Liikurta

Esihenkilon tuki

Tyoyhteisdn vuorovaikutus

Harrastus tai muu vapaa-aika

Hyva perehdytys tyotehtaviin

Falautteen saaminen esihenkilolta

Palautteen saaminen tydkavereilta

Vapaatoiveiden toteutuminen

Kannustava ilmapiiri

Mukavat tydkaverit

Kuvio 7. Mielen hyvinvointiin vaikuttavat tekijat tyossa.

Kyselyssa oli vimeisena avoin kysymys, jossa pyydettiin kehitysideaa, kuinka
tiimissa voitaisiin tukea mielen hyvinvointia. Vastauksia saatiin runsaasti ja
vastaukset olivat rehellisia seka osittain mielen hyvinvoinnin haasteita
iimentéavia (kuvio 8). Avoimista kehitysideoista nousi esille etenkin
esihenkil6iden kouluttaminen, esihenkilotydn parantaminen, yhteisen tekemisen
merkitys seka positiivisen palautteen antaminen ja avoimen keskustelun

lisdaminen.
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Kuvio 8. Sanapilvi kehitysideoista.

Kyselytutkimuksessa seka teemahaastatteluissa tuli esille, etta esihenkilille
mielen hyvinvointia tukevia koulutuksia ja tietoa kaivattaisiin enemman. Liséksi
esihenkil6ilté kaivataan lasndoloa seka palautteen antamista. Arjen Kiire
iimenee seka teemahaastatteluissa, ettd kyselytutkimuksessa. Yhteisille,
arkisille kohtaamisille tydyhteisdssa tarvittaisiin aikaa, esimerkiksi yhteisten

kahvitaukojen tai virkistystapahtumien muodossa.

7 Kehittamistyo yritykselle X

Teemahaastatteluiden ja kyselyiden tuloksiin vedoten mielen hyvinvoinnin
tyOkaluille on tarvetta ja niista tulisi olla enemman tietotaitoa. Tydkalujen
kaytossa havaittiin suuria alueellisia eroja ja tasalaatuisuuden takaamiseksi
kehitimme organisaatiolle huoneentaulun sekd avasimme palvelupolkuja
asioiden yksinkertaistamiseksi. Huoneentaulun liséksi suunnittelimme
organisaation kayttoon kaavakkeen itsereflektiolle, jota voidaan hytdyntaa
keskustelun aloituksena. Huoneentaulu seka itsereflektiokaavake on suunniteltu

niin, etta naita voidaan hytdyntaa eri organisaatiossa seka yhteiskunnallisesti.
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7.1 Mielen hyvinvoinnin huoneentaulu

Organisaatioon kuvaamassamme huoneentaulussa (kuvio 9) on esitetty erilaisia
kaytannon vinkkeja seka kaytdssa olevia mielen hyvinvointiin tarkoitettuja
palveluita. Tarve kartoitettiin teemahaastatteluiden ja kyselytutkimuksen
analysoinnin avulla. Huoneentaulussa on jaoteltu kaikille avoimena olevat
organisaation tarjoamat mielen hyvinvoinnin tyékalut seka esihenkiléiden avuksi

tarkoitetut palvelut.

Mielen hyvinvoinnin huoneentaulu

Itsereflektointi Huoli omasta jaksamisesta Vain esihenkildille:
chat Tyikykykeskustelu
missd onristuin
missd tarvitsen fukea digiklinilka varhaisen tuen malli
Keskustelu Hvvinvointipulssi
yvinvomntpuissi Vain esihenkildille:
Oma esthenkild Y e Esihenkilikompassi
Lihimmiinen tyskaveri digildinikla
Trvikaluja mielen Yhteys Vain esihenkildille:
hyvinveintiin tydterveyshoitajaan Yhteys
tyvdterveyshoitajaan
fioiklinikia jioildinikka

Mielen hyvinveinnin
valmennus

Siotldinikka

Kuvio 9. Mielen hyvinvoinnin huoneentaulu.

Avoin keskustelu tydyhteisdssa luotettavan henkilon kanssa tukee mielen
hyvinvointia seké luo psykologista turvallisuutta. Hyva vuorovaikutussuhde
oman esihenkilon kanssa edesauttaa tydyhteisdén hyvinvointia
kokonaisvaltaisesti. Mikali omalle esihenkil6lle tuntuu olevan vaikea puhua,
kannattaa katse suunnata laheiseen tydkaveriin. Paaasia, etta tyoyhteisosta

|6ytyy joku, jolle voi puhua avoimesti ja luottamuksellisesti. Jos tilanne on
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kuitenkin niin harmillinen, etté ei ole ketaan kenelle jutella, aina voi olla
yhteydessa tydterveyshuoltoon, muun muassa digipalveluiden kautta.
Digipalveluiden vahvuus on kasvottomuudessa, silla keskustelu kaydaan

sanallisesti chat-kanavan kautta.

Tyo6terveydessa on paljon palveluita, joita voi hyddyntaa mielen hyvinvointiin,
sen arviointiin ja tukemiseen. Digiklinikalla on tarjolla valmennusta ja tytkaluja
mielen hyvinvointiin. Liséksi voidaan ottaa yhteytta chat-palvelun kautta, mikali
koetaan huolta omasta jaksamisesta. Hyvinvointipulssin kautta on mahdollista
tehda testeja, missa tilassa oma mielen hyvinvointi on. Testin voi tehd& useita
kertoja, mikali haluaa seurata mielen hyvinvoinnin kehittymista seka auttaa
pohtimaan, ettd seuraamaan omaa hyvinvointia. Hyvinvointipulssi sisdltaa 16
monivalintakysymysta ja tuloksen saa muutamassa minuutissa sovelluksen
etusivulle. Kyselyn tulokset ovat ndhtéavissa tyoterveyshuollon
mobiilisovelluksessa. Tulokset tallentuvat potilastietojarjestelméaéan, mutta
yksiloitavia tietoja ei luovuteta missaan vaiheessa yritykselle. Oma
tyoterveyshuollon henkilokunta paasee tarvittaessa katsomaan tuloksia
yksilotasolla ja laatimaan yrityskohtaisia yhteenvetoja. Omaan
tyoterveyshoitajaan on my6s mahdollista olla yhteydessa kokiessaan mielen
hyvinvoinnin haasteita. Tyoterveyshoitajan kautta voi varata aikaa
tyoterveyslaakarille, tydpsykologille tai tarvittaessa tyokykyneuvotteluun. (Yritys
X 2022.)

Mielen hyvinvoinnin valmennuksia l16ytyy tydterveyshuollon mobiilisovelluksesta.
Mikali tydntekija on huomannut mielen hyvinvoinnissaan muutoksia ja on
kiinnostunut edistam&&n mielen hyvinvointiaan, esimerkiksi stressin, unen,
ajattelun ja tyossajaksamisen tueksi, voi talléin osallistua nelja viikkoa
kestdvaan valmennukseen. Valmennuksessa saa viikoittain kaytannonlaheisia
vinkkeja arkeen sovellettavaksi. Kuviossa 10 on esitetty huoli omasta
jaksamisesta -chat tyokalun prosessi, jolla voidaan olla mobiilisovelluksen
kautta yhteydessa tyoterveyshuoltoon. Tyoterveyshuollon ammattilaiseen on
mabhdollista olla yhteydessa mihin aikaan vuorokaudesta tahansa. Chat-

kanavan kautta voidaan esittdd huolenaihe ja terveydenhuollon ammattilainen
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ohjaa tarvittaessa eteenpain mielen hyvinvoinnin ammattilaisille. (Yritys X
2022.)

Asia ratkesi
A
Asiakkaan
yhteydenotto ——— Chat-keskustelu
digiklinikalle
Y Y Y
Ohj
Uusi chat- ) Jaus Ohjaus
tyoterveys- .
keskustelu o laakariin
hoitajalle
Jatkokeskustelu Ohjaus tarvittaessa Ohjaus tarvittaessa
mielialavalmentajan tycterveyslaakarille paivystykseen tai
kanssa tai tydpsykologille tyoterveyslaakarille

Kuvio 10. Huoli omasta jaksamisesta -chatin prosessi. (Yritys X 2022.)

Esihenkil6ille on olemassa organisaation puolesta tukitoimia, joita voi
noudattaa, jos havaitsee tiimilaisessa huolestuttavia signaaleja. Varhaisen tuen
keskustelut, tyoterveyshuollon tarjoama esihenkilokompassi ja yhteistyo
tyoterveyden kautta tukevat esihenkilgita, kun tydntekijéiden mielen
hyvinvoinnin haasteita kohdataan. Esihenkildille on olemassa oma, tydyhteison
hyvinvointiin keskittyva tydterveyshuollon tarjoama valmennus, joka kestaa
nelja viikkoa. Esihenkild saa joka viikko uutta tietoa ja kaytannonlaheisia
vinkkeja tydyhteison arjen tueksi. Esihenkildbkompassi seuraa tiimilaisten
poissaoloja ja ilmoittaa esihenkildille, millaisia toimenpiteitd kompassiin tulee
kirjata. Poissaolojen ylittyessé x paivaa / vuosi, tulee tiimilaisen kanssa kayda
keskustelua mista poissaolot johtuvat. Néille tulisi aina kirjata seuranta, jos
havaitsee etta fyysisten poissaolojen takana voisi olla mielen hyvinvoinnin

haasteita.



58

7.2 ltsereflektio

Haastatteluissa ilmeni toiveita, kuinka saataisiin helpotusta arkaluontoisten
asioiden keskusteluiden aloituksiin. Haastateltavien ajatuksista seka tutkitusta
kirjallisuudesta oivalsimme itsereflektion tarkeyden ja sen, ettd siihen kannattaa
panostaa. Nain l[Ahdimme luomaan itsereflektioon kaavakkeen, joka auttaisi
tyontekijaa seka esihenkilod kaymaan avointa keskustelua. Kaavake on pyritty
tekemaan mahdollisimman selkeéksi ja nopeasti vastattavaksi, jotta prosessi ei

olisi kokonaisuudessaan liian kankea ja pitkakestoinen.

Mielen hyvinvoinnin tyOkaluissa kannustetaan itsereflektioon, joka on itsensa ja
oman toimintansa arvioimista sek& antaa mahdollisuuden muuttaa itse&én
(Martikainen, 2020). Itsereflektiolle olisi hyvé ottaa aikaa esimerkiksi kerran
kuukaudessa ja kirjata yl6s omia positiivisia onnistumisia seka asioita, joissa
tuntee tarvitsevansa viela apua. Sddnnonmukaiseen itsereflektioon pitaisi
jarjestaa tyoviikon kalenterista aika, jotta itsereflektio tulee varmasti suoritettua.
Itsereflektioon varattuna aikana onnistumiset sekéa kehityskohteet tulee
prosessoitua huolellisesti. IIman kalenterointia on uhkana, etta itsereflektio jaa
kiireen jalkoihin. Saanndllinen itsereflektio helpottaa keskustelua ja sen
aloittamista oman esihenkilén kanssa. Esihenkilon vastuu on tédssa kohtaa
tarkeassa asemassa. Esihenkilon tulee ohjeistaa seka valvoa, etta itsereflektio

suoritetaan sdanndllisesti ja talle jarjestetaan aikaa.

Itsereflektiokaavake taytettaisiin organisaation sisdisessa verkossa, jonne
kaavakkeet tallennettaisiin ja nain itsereflektiota pystytddn seuraamaan.
Lomakkeen olisi hyva olla interaktiivinen, jossa interaktiivista vuorovaikutusta
voitaisiin jopa kadyda lomakkeella esihenkildn ja tyontekijan valilla. Tama laskee
rimaa keskustelun aloituksissa seké soveltuu myads eri toimipisteilla toimivien
tyontekijoiden ja esihenkilon valilla. Nain ollen talla voitaisiin saavuttaa
keskustelun aloittamisen helpottamista ja pystyttaisiin ennakoimaan mahdollisia
haasteita sekd antamaan valitonta palautetta, jota erityisesti nuoret toivovat.
Esihenkildille tulisi myds jarjestaa aika tyontekijoiden itsereflektioiden

lapikaymiseen.
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Ehdotuksemme on, etté organisaatio ottaisi kayttoon huoneentaulun seka
itsereflektiota vahvistavat toimenpiteet (liite 4). EsihenkilGille tarvitaan
koulutusta seka resurssien ohjausta, jotta kaikilla tyontekij6illa on samat
mahdollisuudet kirjata ylos itsereflektiossa ilmenneité asioita. Itsereflektion
seuranta ja sen tuomat johtopaatokset tulisi k&sitellda yhdessa oman esihenkilon
kanssa, jotta itsereflektiosta saataisiin kaikki hyoty irti. Kyseessa ei olisi kerran
vuodessa kaytava kehityskeskustelu, vaan ennemminkin tavoitekeskustelu,
jossa voidaan kayda lapi, onko itsereflektiossa havaittuihin haasteisiin saatu
ratkaisua. Tavoitekeskusteluja voi olla useamman kerran vuodessa tai kun sille

ilmenee tarvetta.

8 Pohdinta

Saimme hankkeen yritykselta X, kun aloimme opiskella Karelia-
ammattikorkeakoulussa YAMK-tutkintoa. Opinnaytetyoprosessi alkoi
tammikuussa 2023 ja saimme jo ensimmaisessa opinnaytetydéseminaarissa
esiteltya aiheen ja aikataulut opinnaytetydn valmistumiselle. Teimme
opinnaytetyota samalla, kun suoritimme muita kursseja, joten opinnaytetyo ei
edennyt ihan suunnitelmiemme mukaisesti. Halusimme tehd& opinnaytetydn
huolellisesti seka laadukkaasti, joten paatimme yhdessa joustaa alkuperaisesta
aikataulusta. Tama oli hyva paatés oman hyvinvoinnin ja jaksamisen, mutta
myds opinnaytetyon lopputuloksen kannalta. Muiden kurssien suorittamisen
jalkeen pystyimme keskittymaan ainoastaan opinnaytetytn tekemiseen ja
viimeistelyyn. Teoriaosuuden saimme valmiiksi kevaalla 2024, jolloin olimme
saaneet tehtyd myods teemahaastattelut sek& mielen hyvinvoinnin kyselyn
nuorille. Teoriaosuuden valmistumisen jalkeen aloimme ty6stdé haastatteluiden

litterointeja analysointeineen seké kyselytutkimuksen tulosten analysointeja.
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8.1 Tulokset ja johtop&atds

Mielen hyvinvointi on kasitteena hyvin laaja-alainen ja tata ei pystyta
lokeroimaan tiettyné yksiselitteisena kokonaisuutena. Teemahaastatteluiden
pohjalta voidaan tiivistaa tyokykyjohtamisen tarkeat avainsanat kuten
arkijohtaminen, tilannetaju, tiimin psykologinen turvallisuus, luottamuksen
ilmapiiri seka tiimihenki. On selkeasti havaittavissa, etta esihenkil6t tarvitsevat
tietoa, tukea ja tyokaluja yllapitamaan seka kehittamaan mielen hyvinvointia
arjessa. Vuorovaikutuksen ja avoimen keskustelun tarkeyttdkaan ei voida
vaheksya. Arkijohtamisen suurimpana uhkana kuitenkin koetaan aika seka
muuttuvat ohjeistukset organisaatiossa. Kavi ilmi, etta esihenkilot haluaisivat
enemman panostaa koko tiimin mielen hyvinvointiin. Tama nayttaytyy meille

opinnaytetyon tekijoéina merkityksellisena seka innostavana voimavarana.

Opinnaytetyon eettisyys on varmistettu haastatteluihin osallistujien
anonymiteetilla seka haastatteluaineistojen tuhoamisella opinnaytetyén
valmistumisen jalkeen. Tutkimusten tuloksia on arvioitu huolellisesti eika tietoja
ole vaaristetty. Pohjatieto on hankittu laajoista lahdetiedoista kayttaen
monipuolisia ja luotettavia lahteita. Lahdeaineistojen viittaukset on tehty
asianmukaisesti ja kaytetyt tutkimusmenetelmét ovat olleet soveltuvia
tutkittavaan aiheeseen. Monipuolisten lahdetietojen lisdksi tutkimuksessa on
hyodynnetty asiantuntijoiden haastatteluja, jotka tydskentelevat organisaatiossa
X seké kyselytutkimusta, joka on suunnattu organisaatiossa X tydskenteleville

nuorille.

Yrityksessa X nuorten mielen hyvinvoinnin turvaamiseksi on tehty paljon ty6ta,
joilla mielenterveyteen liittyvien poissaolojen kasvu on saatu hidastumaan
(kuvio 11.) Alle 30-vuotiaiden mielenterveyssyihin liittyvat poissaolot ovat
kasvaneet vuonna 2024, silla vuonna 2023 poissaolopaivia oli yhteensa 1879
kpl ja vuonna 2024 ajalla tammi-heinakuu poissaolopaivia on kertynyt jo 1712
kpl. Alle 30-vuotiaiden poissaolojaksot ovat sen sijaan pienentyneet, joka

tarkoittaa, etta pitkat sairauslomat pitkittyvat entisestaan.
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Alle 30v sairauspoissaolopaivat mielenterveyssyista Alle 30v sairauspoissaolojaksot (kpl) mielenterveyssyista
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2018 2013 2020 2021 2022 2023 2018 2019 2020 2021 2022 2023
2018 2019 2020 2021 2022 2023 Tammi-heindkuu 2024:
1567 2897 3205 3041 1879 1816 Sairauspoissaolop&ivid 1712 pvi
85 125 94 177 186 155, Sairauspoissaclojaksoja 84 kpl

Kuvio 11. Yrityksen X mielenterveyssyihin perustuvat sairauspoissaolot alle 30-
vuotiailla vuosina 2018-2023 (Yritys X 2024).

Yrityksessa X on ollut alle 24-vuotiaiden sek& 25-29-vuotiaiden osalta
mielenterveyssyiden sairauslomapaivia selkeat nousut vuosina 2019 ja 2020
(Kuvio 12). Voimme tulkita, ettd vuoden 2023 verraten poissaolopaivien maara
on lisdantynyt vuonna 2024 ja tama tulee selkeasti ylittAmaan vuoden 2023
poissaolopaivat. Alle 24-vuotiaiden osalta poissaolopaivien maara on lievasti
noususuhdanteinen, kun taas 25-29-vuotiailla havaittavissa on pienta laskua.
Poissaolojaksojen tilanne alle 24-vuotiaiden osalta on my6s huomattavasti
korkeammalla, kuin 25—-29-vuotiailla. Naiden kuvioiden pohjalta on todettavissa,

ettd mielen hyvinvoinnin tydkaluille on tarvetta organisaatiossa.

<24v ja 25-29v sairauspoissaclopéivat mielenterveyssyista <24v ja 25-29v sairauspoissaolojaksot (kpl) mielenterveyssyista

2500
2000
1500

1000 &

2018 2019 2020 2021 2022 2023 2018 2019 2020 2021 2022 2023

—2ly  e—05-29v —2ly  e—25-29v

2018 2019 2020 2021 2022 2023

Tammi-heindkuu 2024:

< 24v paivat 1159 2266 958 1304 1064 1101 . . . .

Alle 24 sairauspoissaolopdivia 954 pvi ja jaksoja 55 kpl
25-29v paivat 408 631 2247 1737 815 719 25-29 sairauspoissaolojaksoja 758 pvi ja jaksoja 29 kpl
< 24vjaksot 57 76 46 90 116 101
25-29v jaksot 28 49 48 87 70 54|

Kuvio 12. Yrityksen X alle 24-vuotiaiden seka 25—-29-vuotiaiden
sairauspoissaolot vertailu vuosina 2018-2023 (Yritys X 2024).
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Tulosten luotettavuus ja patevyys vaihtelevat, vaikka tutkimuksessa pyritaan
virheettomaan tulokseen. Kaikissa tutkimuksissa tulisi pohtia luotettavuutta ja
sen arvioinnissa on mahdollista kayttaa erilaisia tutkimus- ja mittaustapoja.
Tarkka selvitys tutkimuksen vaiheista ja toteuttamisesta kohentaa laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta. Tarkkuus tulee huomioida tutkimuksen kaikissa eri
vaiheissa ja se olisi kerrottava totuudenmukaisesti ja selkeésti. Haastatteluissa
tulisi huomioida virhetulkintojen mahdollisuus. Tulosten tulkinnassa on
kerrottava perusteita tutkijan esittamille tulkinnoille ja tutkija ei saa unohtaa
itsearviointia analyysia kootessa. Tutkimusaineiston tuloksien esitystapaa
voidaan rikastuttaa suorilla haastatteluotteilla. Sek& maarallisen, etté laadullisen
tutkimuksen validiutta voidaan tarkentaa kayttaen erilaisia tutkimusmenetelmia.
(Hirsjarvi ym. 2009, 231-233.)

Valitsimme opinnaytety6homme kaksi erilaista tutkimusmenetelmaa.
Mielestdimme teemahaastattelut sekad kyselytutkimus tukevat toisiaan ja naiden
avulla saatiin aikaan laadukas seka monipuolinen tutkimustulos. Kahden eri
tutkimusmenetelman valitseminen todettiin toimivaksi kokonaisuudeksi. Tyon
aihe on arkaluonteinen ja varsinkin tutkimuskohteena olevien nuorten mielen
hyvinvointi aihepiirind on herkk&. Yksilon suojaaminen on ehdottoman tarkeaa

kasiteltaessa yksilon hyvinvointiin ja terveyteen liittyvia asioita.

Teemahaastettaluissa pyrittiin saamaan vastauksia asiantuntijoilta, jotka
tyoskentelevat yrityksessa X tyokykyjohtamisen parissa. My6s asiantuntijoille
haluttiin taata yksilon suoja, jotta heilla olisi mahdollisuus avata kokemiaan
asioita ja ndkemyksia avoimesti seka luottamuksellisesti. Haastatteluiden
aikataulutus seka teemoitus onnistuivat erittain hyvin. Haastatteluissa
keskustelu siirtyi sujuvasti teemasta toiseen eiké vaivaannuttavia hiljaisia hetkia
esiintynyt. Haastateltavat ottivat meidéat seka haastattelun teemat avoimin mielin
seka innostuneesti vastaan. Heista huokui kiinnostus valittuun aiheeseen ja he
olivat selvasti valmistautuneet haastattelutilanteisiin hyvin. Haastateltavat
kokivat aiheen tarkedaksi ja kertoivat odottaen mielenkiinnolla opinnaytetydn
valmistumista ja sita, millaisia ajatuksia seka kehitysideoita he voivat saada

omaan tyéhonsa.



63

Kyselytutkimukseen osallistuneiden nuorten vastaukset kielivat osaltaan
epatietoisuutta mielen hyvinvoinnin asioista organisaatiossa. Johtopaatoksena
nuoria tulisi kannustaa enemman saanndolliseen itsearviointiin ja omien
vahvuuksien seka kehityskohteiden kirjaamiseen. Talla tavoin tyontekijan omaa
osaamista pystytddn paremmin vahvistamaan seka kehittdmé&an tarvittavia osa-
alueita. Itsereflektio-kaavake antaa esihenkildlle loistavan kanavan palautteen
antamiseen. Tama valmistaa tyontekijaa kehityskeskusteluun, jonka
valmistautumiseen tarvitaan itsereflektoinnin taitoja. Kehityskeskusteluun liittyva

tavoite saadaan nain toteutettua.

Mielen hyvinvoinnista tulisi keskustella enemmaén kahvitauoilla seka
palavereissa, jotta tama ei olisi tabu. Aihe tulee pitaa pinnalla koko ajan ja
asioista puhumisen tulee olla jatkuvaa. Organisaatiolla ja esihenkil6illa on
vastuu, mutta ei tule unohtaa jokaisen henkilon omaa vastuuta
hyvinvoinnistaan. Jarjestimme organisaation nuorille tyontekijoille (18—26-
vuotiaille) kyselyn, jonka vastauksien perusteella ehdotamme, etta tallainen
kysely jarjestettaisiin henkildstohallinnon toimesta avoimena kaikille

organisaation tyontekijoille.

Mielen hyvinvoinnin haasteet eivat ole ainoastaan nuorten ongelma. Tekodalyn
avulla kyselysta voitaisiin poimia vastauksia, joilla saataisiin kartoitettua
ennusteita mielen hyvinvoinnin haasteisiin ja kehitettya lisaa tytkaluja
ennaltaehkaisemiseen. Mielen hyvinvoinnin palveluita voitaisiin kehittdd myos
tekodlyn avulla, jotta oikeanlaista dataa saataisiin kohdennettua aiempaa
herkemmin henkildille, jotka kokevat haasteita mielen hyvinvoinnin saralla.
Jatkokehityksena tasta voi saada uuden opinnaytetyon, gradun tai vaikkapa
vaitéskirjan aiheen, kuinka tekoalya voidaan hyddyntaa tyokykyjohtamisessa.

Kuten jo aiemmin on todettu, mielenterveyden haasteista johtuu merkittdva osa
sairauspoissaoloista tydelamassa. Tama on talla hetkelld myds suurin syy
tyokyvyttomyyselakoitymiseen. Haasteiden varhainen tunnistaminen ja niiden
ennaltaehkéiseminen ovat tarkeita tybelamanakokulmasta katsottuna.
Esihenkilot ovat avainasemassa ja heidan tulisi havaita ennaltaehkaista

haitallista kuormitusta. Tyoterveyden prosesseja voidaan jatkossa kehittaa
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enemman tekoalyn avulla, silla tekodaly voi 16ytaa tyoterveyskyselyn
vastauksista mielen hyvinvoinnin haasteisiin ennustavia tekijoita. (Terveystalo
2023.)

8.2 Oppimisprosessi

Oma oppimisprosessimme eteni opinnaytetyota tehdessa ja tutkittava aihe
kehitti omaa ymmarrysta mielen hyvinvoinnin haasteista sek& organisaation
tyokykyjohtamisen tarpeista. Yhdessa tyoskentely sujui vaivattomasti, silla
meilla molemmilla on kiinnostus tyokykyjohtamiseen sek& mielen hyvinvoinnin
tukemiseen tydyhteisossd. Omaamme samankaltaisia kokemuksia, joka vahvisti
yhdessa tydskentelya. Tyon aikatauluttaminen ei onnistunut alkuperaisen
suunnitelmamme mukaan, mutta tyo eteni kuitenkin koko ajan sopivassa

suhteessa.

Tyon alkuvaihe eteni ripeasti tutkien kirjallisuutta ja lahteita opinnaytetyohon.
Alkuun lahdekirjallisuudesta referoiminen tuntui hieman hankalalta ja oman
tekstin tuottaminen helpommalta. Loppua kohti osat vaihtuivat ja referoinnista
tuli mielekast&, kun taas oman tekstin tuottaminen alkoi tuntua
haasteellisemmalta. Aihealueen rajaaminen oli suhteellisen helppoa, vaikka
jossakin vaiheessa tuntui, etta aihe alkoi siirtymaan lilkaa aiheen viereen.
Lahteiden etsiminen oli helppoa, mutta myds yllattavista kirjoista 10ytyi hyvaa
materiaalia tutkimusta varten. Lahteiden tarkastelua tehtiin kriittisesti ja turhat
l&hteet pyrittiin karsimaan mahdollisimman vahaisiksi. Tutkimustiedon ja -
menetelmien selvittdminen oli valilla haasteellista rajata, ettei kirjoituksesta tule

liian syvallistd menetelmiin porautumista.

Haimme kauan oikeanlaista tydkalua, mille organisaatiossa olisi oikeasti
tarvetta. Vasta opinnaytetyon loppumetreilla meille hahmottui, millaista ty6kalua
organisaatioon tarvitaan. TAma selvisi teemahaastatteluiden ja
kyselytutkimuksen analysointien tuloksena. Mielen hyvinvoinnin tytkalujen
kayttéonottoon ja hyodyntdmiseen todettiin huoneentaulun olevan oikea valinta.

Huoneentaulu ja itsereflektion kaavake rakennettiin Drawlo-tydkalulla.
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Yksinkertaisen huoneentaulun ideana on, etta jokaisella on mahdollisuus nahda
suoraan, millaisia ty0kaluja organisaatiolla on tarjottavana mielen hyvinvointiin,
eika tietoa tarvitse etsia monesta eri paikasta. Huoneentaulu madaltaa myds
kynnysta erilaisten tyokalujen kayttdonottoon. Itsereflektio vahvistaa
tyontekijoiden itseluottamusta sekéa auttaa ndkemaan omat vahvuutensa.
Kaavakkeen avulla esihenkilon palautteen antaminen helpottuu ja

parhaimmillaan onnistutaan parantamaan vuorovaikutusta.

Ty6 onnistui mielestamme oikein hyvin, silla saimme aikaan sen mita lahdimme
etsimaan. Tarkoituksena ei ollutkaan niin sanotusti keksia polkupyoraa
uudelleen, vaan jatkokehittad organisaation jo olemassa olevien tukitoimien
tietoisuutta. Mielen hyvinvoinnin tydkaluille on tarvetta niin organisaatio- kuin
yhteiskunnallisellakin tasolla. Matalan kynnyksen palvelut ja niihin ohjaaminen
keventavat kynnysta hakeutua avun piiriin kohdattaessa mielen hyvinvointiin
liittyvid haasteita. Saimme aikaan tyokalun organisaatiolle, jossa toteutuu
selkea ohjeistus organisaation tarjoamiin mielen hyvinvoinnin palveluihin.
Oppimisprosessin ympyra sulkeutui, kun palasimme takaisin perusasioiden
aarelle ja haimme tietoa jo aikaisemmin kaytetysta kirjallisuudesta. Teimme
huomioita, ettd emme olleet aluksi I0ytéaneet kaikkea tietoa, mita kirjoissa olisi
ollut tarjolla. Tama pohjautuu siihen, etta ajatus organisaatiolle tarjottavasta
kehitysideasta ei ollut viela valmis. Omaa oppimisprosessia havainnoi myos se,
ettd muuta kirjallisuutta luettaessa alkoi [dytamaan tutkimuksen aiheeseen
liittyvia teorioita seka yhtenevaisyyksia. Esimerkiksi Jenni Kirves kirjoittaa
teoksessaan He selvisivat sodasta, kuinka sodan jalkeisen Suomen nuorilla oli
padasiassa positiivinen usko tulevaisuuteen. Tunnelma nykynuorten
keskuudessa tuntuu olevan tulevaisuuden osalta lohduton ja he kokevat
tunteita, ettd maailmalla ei ole tarjota heille elaméanarvoisia tai hyvia asioita.
(Kirves 2024, 262.)

"Kun nykynuoret kipuilevat yksinaisyyden ja masennuksen kanssa,
sodan jalkeen nuorilla ei juurikaan sellaista ongelmaa ollut. Muita
ihmisia oli aina lahella, silla silloin asuttiin ahtaasti ja ikdluokat olivat
suuria. Maaseudullakin nuorten sosiaalinen elama oli vilkasta.
Syvien ystavyyssuhteiden olemassaolohan korreloi suoraan
onnellisuuden kanssa. Ihmisilla oli tukea toisistaan ja he
kannattelivat toisiaan. Ihmisen, joka ei koe itsedan yksinaiseksi, on
helppo olla optimistinen.” (Kirves 2024, 262.)
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Voimme todeta, ettd mielen hyvinvointi koskettaa meité kaikkia iasta riippumatta
ja on jokapaivaisessa arjessa lasna. Nykynuoret eivat ole kokeneet sotaa eika
heilla kulje taakkana ylisukupolvinen trauma. Korona-aika seka sosiaalisen
median luomat paineet ja yhteisollisyyden puute ovat vaikuttaneet nuorten
tulevaisuuden kuvaan. Mielen hyvinvoinnin haasteiden juurisyy tuleekin useasti
muualta kuin tyOpaikalta. Tasta huolimatta organisaatioiden tulisi jarjestaa
nuorille tukea ja oppia ymmartdmaan nuoren mielta. Arvomaailman muutos tyon
tekemiseen seka tyohon sitoutumiseen on nahtavilla. Organisaation taytyy
pystyd kulkemaan muutoksen mukana, silla nuorissa on meidan

tulevaisuutemme.
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Liite 1

Liitteet

Liite 1 Tiedote teemahaastatteluun osallistuville

Hei! Olemme Karelia-ammattikorkeakoulun YAMK-opiskelijoita. Opiskelemme
johtamisen ja liiketoimintaosaamisen ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa ja
teemme opinnaytetyota Yritys X:lle. Opinnaytetydmme aihe on
tyokykyjohtaminen mielen hyvinvointia tukevissa kaytanteissa ja
opinnaytetydssa yritysta kasitellaan anonyymisti.

Tarkoituksenamme on keréaté tietoa seka tutkimusaineistoa tydssakayvien 18—
26-vuotiaiden nuorten mielen hyvinvointia tukevista tyokaluista. Mielenterveys
on voimavara ja tarke&a yksilon kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin toimintakyvyn
kannalta. Aihe on ajankohtainen, silla nuorten mielenterveysongelmat ovat
kasvaneet viimeisten vuosien aikana. Mielen hyvinvointia edistava tyokulttuuri
ehkaisee mielenterveysongelmia ja opinnaytetytssa halutaan etsia tydkaluja
tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin huolehtimiseksi. Tydntekijoiden mielen
hyvinvoinnin tavoite on kaikille yhteinen ja tahan aiheeseen
teemahaastattelussa haluamme kuulla teidan kokemuksianne ja

asiantuntijuutta.

Haastattelun kesto on noin 45 minuuttia ja haastattelussa kaytya keskustelua ja
muuta aineistoa kaytetaan opinnayton tekemiseen. Haastatteluaineisto
tallennetaan, litteroidaan ja analysoidaan opinnaytetyota varten. Haastateltavien
nimea, ikaa tai muita henkilétietoja ei tuoda opinnaytetydssa esille.
Haastateltaville ilmoitetaan haastattelun alussa numerokoodi, jotta
haastateltavan henkilotiedot jaavat vain haastateltavan ja haastattelijoiden
tietoon. Haastattelutallenteita ei missaan vaiheessa esiteté julkisesti ja tallenteet
haastatteluista poistetaan asianmukaisesti kasittelyn jalkeen. Osallistumalla
haastatteluun annat luvan opinnayton tekij6ille kayttaa antamiasi tietoja

opinnaytetydssa.

Opinnaytetyon tekijdiden yhteystiedot: saija.jerkku@edu.karelia.fi

tanja.rouhiainen@edu.karelia.fi

Yhteistyoterveisin, Saija Jerkku ja Tanja Rouhiainen
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mailto:tanja.rouhiainen@edu.karelia.fi

Liite 2

Liite 2 Teemahaastattelukysymykset:

Teema: Mielen hyvinvoinnin tilanteen kartoitus organisaatiossa

1. Kuinka kauan olet tydskennellyt organisaatiossa kyseisessa roolissa?
2. Onko tiimissasi (nuoret 18-26) esiintynyt haasteita mielen hyvinvoinnin
saralla?

Kuinka nuorten mielen hyvinvointi ndkyy tydyhteison arjessa?

Oletko huomannut muutosta viimeisten vuosien aikana?

Oletteko saaneet signaaleja nuorten mielen hyvinvoinnin haasteet

lisdantymisesta?

6. Onko keskustelu tydyhteisdssa avointa mielenterveyteen liittyvissa
asioissa?

7. Kuinka yleista on mielenterveyteen liittyvat sairauspoissaoloja, esim.
uupuminen, ahdistushéiriot, masennus tydyhteiséssa on esiintynyt
nuorten kohdalla?

8. Onko sinulla esihenkilona herannyt epailyksia, etta fyysisten
sairauspoissaolojen takana onkin mielenterveyteen liittyva poissaolo?

9. Mikali epailys on herannyt, oletko saanut tosiasiallisen poissaolon syyn
selvitettya?

10.0nko nuorilla tydelaman pelisdannoét tuttuja ja kunnossa?

ok ow

11.Kuinka paljon naiden kanssa joudutaan tekemisiin? Huomioidaanko taméa

jo perehdytysvaiheessa?

Teema: Mielen hyvinvoinnin johtaminen

12. Millaista mielestasi on mielenterveytta tukeva johtaminen?

13.0nko sinulla esihenkilona tietoa, millaisia tydkaluja organisaatiolla on
tarjota mielen hyvinvoinnin tukemiseksi?

14.Koetko nama tydkalut tarpeellisiksi?

15.Jos olet kayttanyt naita tytkaluja, ovatko ndma olleet toimivia?

16.Kaipaatko lisatietoa tai lisdéa tyokaluja, joilla tukea nuorten tyontekijoiden
mielen hyvinvointia? Kerro yksi kehitysidea.

17.Kaipaatko mielen hyvinvointiin kohdistuvaa valmista pohjaa, jota voisi
kayttaa ennakoivasti keskustelussa tyontekijan kanssa? Millainen pohja
t&h&n olisi mielestasi sopiva?

18.Koetko, etta sinulla on tarpeeksi osaamista tukea mielen hyvinvointia
tyoyhteistssa? Millaisia kehitysideoita sinulla olisi tarjota?

19.Kuinka monesti vuodessa pidat kehityskeskusteluita tiimillesi?

20.Koetko kehityskeskustelun hy6dylliseksi tyokaluksi?

21.0nko kehityskeskustelun malli toimiva organisaatiossa, saako sen kautta
aikaan syvallisia keskusteluja?

22.Kuinka haluaisit kehittaa kehityskeskustelun mallia, jotta tasta saataisiin
aikaan syvallista keskustelua?



Teema: Mielen hyvinvoinnin kehittéminen osana tyokykyjohtamista
organisaatiossa

23.Olisiko sinulla esihenkiléna kehitysideoita, kuinka tyokykyjohtamista
voitaisiin kehittda toimipisteelld ja koko organisaatiossa?

24.0nko mielestasi henkiléstohallinnon, ty6éterveyshuollon ja tydsuojelun
yhteisty6 organisaatiossa joustavaa?

25.0nko tassa jotain parannettavaa? Kerro yksi kehitysidea.

26.Kuinka itse yllapidat omaa mielen hyvinvointiasi tydyhteisfssa ja saatko
siihen mielestasi tarpeeksi tukea organisaatiolta?



Liite 3

Liite 3 Kyselylomake nuorille

1. Kuulun ikdryhmé&én 18-26-vuotias K/E

asteikko 1-5 (taysin eri mielta, jokseenkin eri mieltd, en osaa sanoa, jokseenkin
samaa mielta, taysin samaa mieltd (ympyroi mielestasi parhaiten sopiva
vaihtoehto)
2. Mielen hyvinvointi on minulle kasitteena tuttu.
1 2 3 4 5

3. Tyobyhteisdssa puhutaan avoimesti tydhyvinvointiin ja mielen hyvinvointiin
liittyvista asioista.
1 2 3 4 5

4. Voin puhua tarvittaessa huolistani ja murheistani [ahimpien
tyOkavereiden kanssa.
1 2 3 4 5

5. Voin puhua tarvittaessa huolistani ja murheistani luottamuksellisesti
esihenkiloni kanssa.

1 2 3 4 5
6. Tunnen olevani osa tyotiimia.
1 2 3 4 5
7. Tyodmotivaationi on hyva.
1 2 3 4 5
8. Mielen hyvinvointini on talla hetkella hyvalla tasolla.
1 2 3 4 5
9. Minulla on tietoa erilaisista organisaation tarjoamista mielen hyvinvoinnin
palveluista.
1 2 3 4 5

10. Minulta on kysytty viimeisen kuukauden sisalla tiimissani, ettéa mita
minulle kuuluu.
1 2 3 4 5

11.Tyoni on stressaavaa tai koen tyoni henkisesti kuormittavaksi.
1 2 3 4 5

12.Mitka ovat mielestasi kolme tarkeinta asiaa, jotka auttavat sinua
jaksamaan toissa ja vaikuttavat sinun mielen hyvinvointiisi (valitse 3 kohtaa):
Ravinto

Uni

Liikunta

Esihenkilon tuki

Tyoyhteison vuorovaikutus

Harrastus tai muu vapaa-aika

Hyva perehdytys ty6tehtaviin

Palautteen saaminen esihenkil6lta



Palautteen saaminen tytkavereilta
Vapaatoiveiden toteutuminen
Kannustava ilmapiiri

Mukavat tyokaverit

13. Kerro jokin kehitysidea, kuinka mielen hyvinvointia voitaisiin tukea
lisada tiimissasi?
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