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Maailmanlaajuisten kriisien aiheuttamat muutokset haastavat meidan jokaisen jaksamista ja tur-
vallisuuden tunnetta. Mielen hyvinvointipalvelut ja tyohyvinvointipalvelut eivat nykyisellaan
pysty vastaamaan tarpeeseen. Tyoelama nayttaytyy vaativana etenkin nuorille ja tarve koko-
naisvaltaiselle hyvinvoinnille lisaantyy. Opinnaytetyossa tarkastelimme asiantuntijahaastatte-
luiden avulla tyohyvinvoinnin nykytilaa Suomessa ja luovuuden mahdollisuuksia tyohyvinvoin-
nin kehittamisessa. Luovuus on tulevaisuuden tyoelamataito. Sita tarvitaan tyopaikkojen ja
innovaatioiden kehittamisessa ja tuottamisessa. Luovuus mahdollistaa yhteisollisyyden ja osal-
lisuuden. Taiteen ja kulttuurin kokeminen, erityisesti itse tekeminen, lisaa koettua hyvinvoin-
tia ja merkityksellisyytta. Luovuus on kuitenkin melko hyodyntamaton voimavara tyohyvin-

vointihaasteiden ratkaisemisessa ja aihetta tulisi tutkia enemman.

Tyohyvinvoinnin kehittaminen luovan toiminnan avulla on arvokysymys, joka vaatii rohkeutta
kehittavilta tahoilta. Luovan tyohyvinvointitoiminnan kehittamisen, validoinnin ja arvioinnin
tulisi olla tyoyhteisolahtoista. Vaikuttavaa tyohyvinvointitoimintaa tehdaan pitkajanteisesti
osana tyoyhteison arkea ja johtamisella on tassa merkittava rooli. Toivomme tyostamme ole-
van apua tyohyvinvointipalveluista ja niiden kehittamisesta vastaaville tahoille seka tyonteki-
joille itselleen. Olemme koostaneet opinnaytetyossamme toimenpide-ehdotuksia luovasta toi-
minnasta tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Kyky luovuuteen on meissa kaikissa. Kyky luoda
uutta on edellytys tyokulttuurin ja tyon kehittamiselle ja tyopaikkojen syntymiselle. Muutos

on uuden aarella olemista, se mahdollistaa kehityksen. Luovuus mahdollistaa molemmat.
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tyoyhteisolahtoisyys
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The rapid changes brought on by global crises pose challenges for everyone’s well-being and
sense of security. Currently available mental health and well-being services are inadequate to
meet increasing demand, both in the workplace and society at large. Working life is experi-
enced as increasingly demanding, especially by younger people, and the need for a more ho-
listic understanding of well-being is apparent. In our thesis we study the current state of well-
being in the workplace in Finland and explore the potential of creative activity for improving
it, through a series of expert interviews. Creativity is the working life skill of the future. It is
a fundamental requirement for developing and producing new work - for innovating. Creativ-
ity enables inclusion and a sense of community. Experiencing art and culture, especially by
participating in its creation, increases one’s experience of well-being and meaningfulness.
Despite its potential, creativity remains a largely untapped resource for solving workplace

well-being challenges and warrants further exploration.

Developing workplace well-being through creative activity is a question of values and requires
courage from the parties involved. Developing and using creative methods for improving
workplace well-being, as well as validating and evaluating the results, should be work com-
munity oriented. Effective action to improve well-being happens as part of everyday work-
place routine over the long term, and leadership plays an important role. We hope that our
thesis can offer support and guidance to anyone tasked with improving workplace well-being,
as well as working people in general. For that purpose, we have compiled suggestions for de-
veloping creative activities. The ability to create is within us all, and the ability to create
something new is a prerequisite for the development of new working methods and culture and
for the creation of new jobs. Change is being on the verge of the new. Change enables

growth. Creativity makes both possible.

Keywords: creativity, community spirit, resilience, creative wellbeing, workplace well-being
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1 Johdanto

Kuvittele ja luo tulevaisuus. Hengita syvaan ja mieti, millaista toivoisit tyoelaman olevan tu-
levaisuudessa. Miten ihmiset voivat tassa tulevaisuudessa? Kenen puoleen kaannyt, jos tyoyh-
teisosi ei voi hyvin tai oma hyvinvointisi on koetuksella? Mika tekee tulevaisuudessa tyostasi

merkityksellista? Millainen on villein ja hyvinvoivin tyoelaman tulevaisuus, mita pystyt kuvit-

telemaan? Jos tama tulevaisuus olisi maalaus, mita vareja kayttaisit?

Tyon luonne on 2020-luvun alkuvuosien aikana muuttunut nopeasti. Yksi isoimmista tyoelaman
muutoksista nahtiin koronapandemian myota yleistyneena etatyona ja paluuta entiseen ei
enaa ole. Muutokset ovat olleet nopeita ja suuria. Tyontekijoiden yhteys tyoyhteisoon ja toi-
siin tyoyhteison jaseniin on murroksessa. Yhteyden pitamisen tavat kehittyvat yha moninai-
semmiksi ja lisaantynyt etatyo haastaa monen tyon tekemisen. Joudumme oppimaan uusia
taitoja ja tapoja olla vuorovaikutuksessa toistemme kanssa. Samaan aikaan joudumme yha it-

senaisemmin johtamaan omaa tyotamme ja itseamme.

Tyoelamaa ravistelevat muutokset ravistelevat koko maailmaa. Ne pakottavat meidat varau-
tumaan akillisesti rajoittaviin tai uhkaaviin tilanteisiin. Moni tyopaikka kamppailee osaavan ja
tyokykyisen henkiloston loytamiseksi ja pitamiseksi. Tyoikaisen vaeston maara vahenee ja
tyontekija kamppailee oman jaksamisensa kanssa. Pandemian ja sita seuranneiden suurien
muutosten, Venajan hyokkayssodan, inflaation ja sahkokriisin seka mielenterveyskriisin myota
perusarvojamme: turvallisuutta, loukkaamattomuutta, terveytta ja hyvinvointia on koeteltu.
Osaamisemme ja kyvykkyytemme sopeutua muutoksiin on haastettu. Muutokset haastavat ole-

massa olevia vaihtoehtoja ja tarve tyohyvinvoinnille seka sen kehittamiselle korostuu.

Tutkimuksissa taiteen ja kulttuurin kokeminen seka itse tekeminen lisaavat koettua hyvinvoin-
tia, elamanlaatua ja onnellisuutta. Kulttuurilla, taiteella ja luovuudella on erityinen rooli
merkityksellisen elaman, yhteisollisyyden ja osallisuuden kokemuksen mahdollistajana. Luo-
vuus mahdollistaa uusien ideoiden seka innovaatioiden syntymisen. Kyky luoda uutta on edel-
lytyksena uusien tyopaikkojen syntymiselle seka tyokulttuurin ja tyon kehittamiselle erityi-

sesti muutoksien keskella.

Luovuus tarjoaa mahdollisuuksia ratkaista nykyhetken ja tulevaisuuden hyvinvointihaasteita.
Taide ja luovat menetelmat mahdollistavat palautumista seka lisaavat tyon tehokkuutta ja te-
hokkuuden myota tyon tuottavuutta. Luovien menetelmien ja osallistavan taidetoiminnan
avulla tyontekija paasee purkamaan ja jakamaan tunteitaan seka mieltaan painavia asioita.
Luovuus tarjoaa keinoja irrottautua arjesta. Uupunut mieli ei kykene luovuuteen, eika uupu-

nut henkilosto jaksa tyossaan.



Luovuuden mahdollisuuksia kehittaa tyohyvinvointia on tutkittu toistaiseksi melko vahan. Tut-
kimme tassa opinnaytetyossa tyohyvinvoinnin nykytilaa ja haasteita seka luovuuden mahdolli-
suuksia haasteiden ratkaisemiseksi. Olimme kiinnostuneita tarkastelemaan miten tyohyvin-
vointia ja sen johtamista voisi kehittaa luovuuden avulla, millainen on luovien tyohyvinvointi-
palveluiden nykytilanne seka millainen luova tyohyvinvointitoiminta on vaikuttavaa. Tutki-

muksessamme naemme luovuuden jokaisessa olevana ja jokaiselle kuuluvana voimavarana.

2  Tarkoitus ja tavoitteet

Tarkoituksenamme oli tutkia tyohyvinvoinnin nykytilaa Suomessa seka luovuuden mahdolli-
suuksia tyohyvinvoinnin kehittamisessa laadullisen tutkimuksen menetelmin. Pyrkimyk-
senamme oli selvittaa ilmioita, niiden laajuuksia seka merkitysta 2020-luvun alun Suomessa.
Tutkimuksen tarkastelun kohteena oli tuore ajanjakso useamman kriisin keskella seka tulevai-
suuteen suuntaava kehittamisen kartoitus luovuuden mahdollisuuksista tyohyvinvoinnin kehit-

tamisessa.

Tutkimuksen aineisto muodostuu viidesta tekemastamme asiantuntijahaastattelusta. Aineis-
ton avulla perehdyimme valtakunnallisella tasolla tyohyvinvointiin liittyviin ajankohtaisiin
teemoihin, pohdimme laaja-alaisesti luovuuden tuomia mahdollisuuksia tyohyvinvointihaastei-
den ratkaisemiseksi seka pohdimme tyohyvinvointitoiminnan kehittamiseen kytkeytyvaa tyo-

hyvinvointitoiminnan vaikuttavuutta.
Tutkimuskysymyksina tyossamme oli selvittaa:

1) Millainen on tyohyvinvoinnin nykytila suomalaisissa organisaatioissa?

2) Millaisia mahdollisuuksia luovuudella on ratkaista tyohyvinvoinnin haasteita?
Halusimme naiden lahtokohtien avulla paatya pohtimaan:

3) Miten tyohyvinvointitoimintaa voisi kehittaa luovuuden avulla?

4) Millainen luova tyohyvinvointitoiminta on vaikuttavaa?

Tutkimuksemme pohjalla oli yli kolmen vuoden ajan tapahtunut jokaisen opinnaytetyoryh-
mamme jasenen perehtyminen tyohyvinvointia, kulttuuria, luovuutta ja henkista hyvinvointia
koskevaan tutkimukseen, kirjallisuuteen, uutisointiin seka asiakastyon kautta tapahtuvaan il-
mididen havainnointiin kaytannon kokemuksien kautta. Halusimme saada parempaa kasitysta
siita, millaisia tyohyvinvointipalveluita on tarjolla, millaisille palveluille on juuri nyt kysyntaa,
millaisia palveluita ehka tarjonnasta puuttuu seka mita tulisi erityisesti huomioida tyohyvin-

vointitoimintaa kehittaessa.



Oletuksenamme oli, etta tyohyvinvoinnissa korostuu samankaltaiset ilmiot, mita tyoelamassa
on samanaikaisesti nahty: hyvinvointi polarisoituu. Tyoelaman nopeasti muuttuessa vaativam-
maksi yha useampi vasyy, uupuu ja masentuu, menettaen tyokykynsa ja paatyen sairaselak-
keelle. Samaan aikaan toiset parjaavat yha paremmin oppien uusia keinoja selviytya muutos-
ten keskella. Teknologiset ratkaisut, etatyon maaran nopea kasvu seka muutokset tyoymparis-
tossa, tyokulttuurissa, johtamisessa, tyossa ja sosiaalisuudessa ovat yhta aikaa seka uhka etta
mahdollisuus eri ihmisille. Mika sopii toiselle, ei sovi kaikille. Yksi asia, mista olemme kaikki

etta yrityksille, puhumattakaan inhimillisesta karsimyksesta.

Tutkimuspainotteisessa tyossamme oli mukana kehittamisnakokulma. Tutkimuksen tavoit-
teena oli kartoittaa tyohyvinvoinnin nykytilaa ja haasteita useamman kriisin keskella seka loy-
taa keinoja kehittaa tyohyvinvointia luovuuden avulla. Olimme kiinnostuneita pohtimaan, mil-
laisia mahdollisuuksia luovuudella olisi tyohyvinvointitoimintaa kehitettaessa, minkalainen
luova tyohyvinvointitoiminta on vaikuttavaa seka onko luovalle toiminnalle tarvetta tyopai-
koilla. Olemme koostaneet lopuksi toimenpide-ehdotuksia mahdollisuuksista tyohyvinvoinnin
kehittamiseksi luovuuden avulla (katso luku 8.3), jota yritykset, tyoyhteisot ja tyontekijat

voisivat hyodyntaa.

Keta tyohyvinvointi tai tyopahoinvointi koskettaa? Millaisesta ilmiosta on kyse juuri nyt, suur-
ten muutosten keskella? Onko luovuudella merkitysta tyohyvinvoinnille? Voisiko luovuudella
olla jotain erityista arvoa tyohyvinvointia kehitettaessa? Miten erityisesti luovuuden avulla

voisi tehda vaikuttavaa tyohyvinvointitoimintaa?

3 Teoreettiset lahtokohdat ja keskeiset kasitteet

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa on hyva tehda ero esimerkiksi terveyden ja hyvinvoinnin seka
tyohyvinvoinnin valille. Mista oikeastaan puhumme, kun puhumme tyohyvinvoinnista? Myos
luovuuden ja taiteen kasitteet ovat monimerkityksisia. Tassa opinnaytetyossa keskitymme
tyohyvinvoinnin nykyhetkeen ja haasteisiin, kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin seka tyohyvin-
voinnin kehittamiseen erityisesti kulttuurihyvinvoinnin, luovuuden ja taiteen hyvaa tekeviin

vaikutuksien kautta.

Keskeisia lahteita tassa opinnaytetyossa ovat olleet kotimaiset asiantuntijatahot, kuten Ter-
veyden ja hyvinvoinnin laitos (THL), Sosiaali- ja terveysministerio (STM), Kansanelakelaitos
(Kela) ja Tyoterveyslaitos (TTL), Sitran megatrendit (2021-2023), Tyoterveyslaitoksen “Miten
Suomi voi?” -tutkimus (Kaltiainen & Hakanen 2023) seka Maailman terveysjarjesto WHO:n

What is the evidence on the role of the arts in improving health and well-being? -raportti
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(2021) yhdessa kulttuurihyvinvoinnin valtakunnallinen yhteysverkoston Taikusydamen seka

alan hankkeiden ja asiantuntijakirjallisuuden kanssa.

Terveys on fyysisen, sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin tila, voimavara, jonka myota useat
hyvinvoinnin osatekijat seka hyva elama voivat ylipaataan toteutua. Terveys on valttamatonta
sosiaaliselle ja taloudelliselle kehitykselle. (THL 2022a). Mielenterveys puolestaan on ihmisen
hyvinvoinnin, terveyden ja toimintakyvyn perusta (THL 2023). Tassa tyossa kasittelemme ter-
veytta enemman hyvinvoinnin nakokulmasta. Myos mielenterveyden osalta painotuksemme on

mielen hyvinvoinnin, ei niinkaan terveyden puolella.

Hyvinvoinnin osatekijat jaotellaan Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2022a) mukaan
yleensa terveyteen, materiaaliseen hyvinvointiin ja koettuun hyvinvointiin. Koetun hyvinvoin-
nin sijaan voidaan puhua myos elamanlaadusta. Kasitteena hyvinvoinnilla viitataan yksilolli-
seen hyvinvointiin ja yhteisotason hyvinvointiin. Yhteisotasolla hyvinvoinnin alueiksi luetaan
esimerkiksi elinolot, tyollisyys ja tyoolot. Yksilollisen hyvinvoinnin alueiksi katsotaan kuulu-
vaksi sosiaaliset suhteet, itsensa toteuttaminen, onnellisuus ja sosiaalinen paaoma. Sosiaali-
sella paaomalla kuvataan ihmisten tai ryhmien sosiaalisia suhteita seka niissa muodostuvaa

luottamusta, vastavuoroisuutta ja sosiaalista tukea.

Mielen hyvinvointi eli positiivinen mielenterveys (THL 2022b) on olennainen osa terveytta ja
hyvinvointia. Se on tarkea voimavara yksilon hyvinvoinnin ja toimintakyvyn kannalta ja siten
vaikuttaa myos tyossa jaksamiseen. Positiivisen mielenterveyden ja mielen hyvinvoinnin kasit-
teita on useita. Kaikissa niissa korostetaan yksilon henkisia voimavaroja, esimerkiksi kykya
kohdata vastoinkaymisia, ja vaikuttamismahdollisuuksia omaan elamaan. Kasitteet korostavat
myos toiveikkuutta ja elamanhallinnan kokemusta, merkityksellisten sosiaalisten suhteiden

olemassaoloa seka myonteista kasitysta itsesta ja omista kehittymisen mahdollisuuksista.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka koostuu tyosta ja sen mielekkyydesta,
terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyossa jaksamiseen
ja sen kasvaessa tyon tuottavuus seka tyohon sitoutuminen kasvaa ja vastaavasti sairauspois-

johtaminen, tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. (STM 2022a.)

Kokonaisvaltainen tychyvinvointi voidaan jakaa neljaan osa-alueeseen, jotka ovat fyysinen,
psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tyohyvinvointi. Tyohyvinvointi on hyvin kokonaisvaltainen
ilmio ja koskettaa jokaista tyoelamassa olevaa henkiloa. Tyohyvinvointia tulee tutkia koko-

naisvaltaisesti, silla jos jossakin tyohyvinvoinnin osa-alueessa on puutteita, se heijastuu usein

toisiin osa-alueisiin. (Virolainen 2012, 9-12.)
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Tyokyky pohjaa fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen seka toimintakykyyn. Siihen vaikuttavat
esimerkiksi sosiaalinen toimintakyky, osaaminen ja tyota koskevat arvot, asenteet seka moti-
vaatio. Lisaksi tyokykyyn vaikuttavat tyoolot, tyoyhteiso ja tyon johtaminen. (Tuomi ym.
1997; TTL 2023a.) Tyokyky on voimavarojen ja tyon vaatimusten valista tasapainoa ja yhteen-
sopivuutta seka tyohon liittyvien tekijoiden kokonaisuutta, tyokyvyttomyys on tyokyvyn mer-
kittavaa alenemista (TTL 2023b).

Luovuus liittyy yksilotasolla mielen joustavuuteen seka sopeutumiskykyyn. Yhteiso- ja organi-
saatiotasolla luovuus liitetaan erilaisuuden sietokykyyn ja hyvaan kommunikaatioon seka kil-
pailukykyyn ja kehitykseen. Luovuutta on myos kykya nahda toisin, yhdistella asioita uudella

tavalla seka ideoida vapaasti. (Tuisku 2012, 28.)

Kulttuurihyvinvointi on ihmisen yksilollinen tai yhteisollinen kokemus kulttuurin, taiteen ja
luovan toiminnan hyvinvointia lisaavasta vaikutuksesta tai yhteydesta siihen. Ilmiona kulttuu-
rihyvinvointi on hyvinvointiin liittyvia merkityksia ja vaikutuksia, joita kulttuuri ja taide kan-
tavat tai valittavat. Kulttuurihyvinvoinnin ytimessa on ihmisen oma merkityksellinen toiminta
taiteen ja kulttuurin parissa. Jokainen ihminen on kulttuurin kokija ja toimija, jolla on kult-
tuurisia tarpeita ja oikeuksia. Naiden tarpeiden ja oikeuksien tayttyminen seka toteutuminen

on kulttuurihyvinvointia. (Lilja-Viherlampi & Rosenlof 2019.)

3.1 Tyohyvinvoinnin nykytilanne Suomessa muutosten keskella

Tassa tyossa olemme keskittyneet erityisesti 2020-luvun alun tyohyvinvoinnin tilaan ja haas-
teisiin koronapandemian, Venajan hyokkayssodan, sahko-, talous- ja ilmastokriisin keskella.
Usea samanaikaisesti tapahtuva kriisi yhdessa kriisien aikaansaamien muutoksien keskella on
ymmarrettavasti lisannyt moninaisia paineita tyoelamalle seka ihmisten hyvinvoinnille. Muu-
toksien keskella olevaan tyoelamaan vaikuttavat esimerkiksi tyoympariston, tyokulttuurin,
johtamisen, sosiaalisuuden ja tyon muutokset seka tyossa jaksamisen ja mielen hyvinvoinnin
haasteet. Maailman muutokset vaikuttavat tyoelaman muutoksiin ja haasteisiin. (Blomgren &
Perhoniemi 2022; Kaltiainen ja Hakanen 2023; Dufva & Rekola 2023; Airila & Schaupp 2020;
Dufva, Wartiovaara & Vataja 2021.) Muutokset ja haasteet lisaavat riskia tyouupumukseen
seka tyokyvyttomyyteen (TTL 2023b). Nama kaikki yhdessa lisaavat kasvavaa tarvetta moni-

puolisen tyohyvinvoinnin kehittamiselle.

Sitran vuoden 2023 megatrendeista (Dufva & Rekola) yksi tyoelaman muutokseen seka tyohy-
vinvointiin heijastuva trendi on hyvinvoinnin haasteiden kasvu. Mahdollisiin tyohyvinvoinnin

tulevaisuuksiin vaikuttavat hyvinvoinnin haasteiden kasvamisen osalta erityisesti kolme teki-
jaa: 1) nykyhetken tyonto, missa meneillaan olevat muutosprosessit koettelevat kestavyytta,

2) menneisyyden paino, missa painolastin muodostavat kestamattomat ajattelumallit ja
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yksilokeskeisyys seka 3) tulevaisuuden imu, missa unelmissa ja tavoitteena on kokonaisvaltai-
nen hyvinvointi. Nykyhetki ja menneisyys vaikuttavat mahdollisiin tulevaisuuksiin ja tyoela-
man muutokseen monitahoisesti. Megatrendien valossa haasteet hyvinvoinnin suhteen kasva-

vat tulevaisuudessa.

Tyoelama muuttuu jatkuvasti. Digitalisoituminen muuttaa tyon tekemisen muotoja, tyoaikaa,
tyopaikkaa ja tyonteon tapoja seka edistaa eta- ja hybridityon mahdollisuuksia. Maahan-
muutto moninaistaa tyopaikkoja kielellisesti ja kulttuurisesti. I[lmastonmuutos vaatii yrityk-
silta uusia energiaratkaisuja ja ilmastoystavallisen strategian. (TTL 2023c.) Tyoelaman muu-
toksen ja maailmanlaajuisten kriisien aiheuttamien haasteiden keskella paremmin voivan tyo-
elaman kehittamisen merkitys kasvaa. Kasvava maara eri tekijoita kuormittaa psyykkista ja
fyysista jaksamista samanaikaisesti. Tyoelaman kuormittavuus on kasvanut, tyon ja yksityis-
elaman yhdistaminen koetaan haastavampana. Maailmanlaajuisista uhkista ilmastonmuutos,
koronapandemia ja Venajan hyokkayssota Ukrainaan ovat aiheuttaneet vaestossa kuormittu-
neisuutta ja ahdistuneisuutta. (Blomgren & Perhoniemi 2022.) Yli puolet suomalaisista tyossa’
kayvista kokee maailman tapahtumien heikentaneen turvallisuuden tunnettaan viimeisen vuo-

den aikana (Kaltiainen ja Hakanen 2023).

Tutkimuksessa havaittiin, etta vuonna 2022 koettu turvallisuuden tunteen heikentyminen oli
lievassa yhteydessa myos loppuvuonna koettuun suurempaan epavarmuuden tunteeseen
tyossa seka suurempaan tyouupumusoireiluun ja matalampaan tyokykyyn. Saman vuoden lo-
pussa yli neljannes koki tyouupumusoireita. (Kaltiainen & Hakanen 2023.) Maailman terveys-
jarjesto (WHO) arvioi vuonna 2022, etta koronaepidemian ensimmainen vuosi lisasi masennus-

ja ahdistuneisuusoireilua maailmanlaajuisesti jopa neljanneksella.

Turvallisuuden tunteen heikentyminen oli myos yhteydessa suurempaan yksinaisyyteen, vahai-
sempaan tulevaisuuden uskoon ja suurempaan masennusoireiluun. Molempiin suuntiin vaikut-
tavat yhteydet ovat myos mahdollisia: esimerkiksi vahaisempi tulevaisuuden usko oli yhtey-

dessa’ suurempaan turvallisuuden tunteen heikentymiseen. (Kaltiainen ja Hakanen 2023.)

Ihmisella on luontainen halu kokea turvallisuuden tunnetta. Se on yksi ihmisen perustarpeista.
Turvattomuuden tunteen kokeminen seka epavarmuus tyon jatkumisesta ovat isoja kuormitus-
tekijoita tyossa jaksamiselle. Epavarmuus toiden jatkumisesta vaikuttaa tyontekijaan psyykki-
sina seka fyysisina oireina ja heikentyneena sitoutumisena. Organisaatiotasolla se vaikuttaa

ilmapiiriin heikentaen sita merkittavasti. (Virolainen 2012, 30-47.)
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3.1.1  Tyokykyyn vaikuttavat tekijat ja stressitekijat

Tyokyky on kykya tehda tyota tai suoriutua tyossaan. Se voidaan ajatella voimavarojen ja tyo-
hon liittyvien tekijoiden kokonaisuutena, joka vaihtelee tyon kehityksen myota ja tyouran ai-
kana. Sen vaihteluun ovat yhteydessa monet yksiloon, tyohon ja tyooloihin seka tyon ulkopuo-
liseen elamaan liittyvat tekijat. Esimerkiksi osaaminen on voimavara, joka tukee tyokykya.
Alentunut tyokyky on uhka tyokyvyttomyydelle. Tyokyvyttomyyden uhka tarkoittaa yksilon
kyvyttomyyselakkeelle, mikali mitaan kuntouttavia toimenpiteita ei tehda (katso kuvio 1).
Tyokyvyn kehittaminen edellyttaa yhteistyota, silla tyokyvyn haasteet eivat ole vain yksilon
ratkaistavissa. (Airila & Schaupp 2020.)

Uudet voima-
varojen lahteet
|oytyvat muuttu-
neesta tyosta,

Yhteisollisen
tyon kehitys

Vaatimusten ja
voimavarojen
vaihtelu

Yksilon
tyokyvyn
kehitys

Tyon kehitys on linjassa

yhteista tyota
kehitetaan kaikille
mielekkaaksi

ja mahdolliseksi.

Uusi mielekkyys ja
voimavarat loytyvat
jostain toisesta
tydsta tai uudesta
tydpaikasta.

----—

Tyon muokkaus,

Tyén kehitys erkaantuu ammatillinen

kuntoutus,
voimavarojen
palauttaminen
tai tydkyvyt-

tomyyselake.

yksilon ammatillisen
kehityksen ja voimavarojen
kanssa, tyokyky sailyy
muutoksessa.

yksilon ammatillisesta
kehityksesta tai voima-
varoista. Syntyy tyékyvyn
haasteita tai jopa ammatil-
linen kriisi.

Kuvio 1. Tyokykysykli: tydkyvyn kehityksen ja tydn kehityksen suhde.
(Soveltaen: Tyélds-hanke, ks. Tolonen'®)

Tietoa tydkyvysta 112020 9 Tydn murros ja tytikyky = nakokulmia ja valineita tydkykyjohtamisen tueksi

Kuvio 1: Tyokykysykli (Airila & Schaupp 2020)

Yksilon tyokyky vaihtelee tyon vaatimusten ja voimavarojen vaihdellessa seka suhteessa tyon
yhteisolliseen kehitykseen. Tyokyky sailyy hyvana, kun tyon vaatimukset ja voimavarat ovat
tasapainossa ja, kun yksilo kokee tyon muutokset oman ammatillisen kehityksensa nakokul-
masta mielekkaina. Keskeisia tyokykya tukevia voimavaroja ovat tyon mielekkyys, hyva johta-
minen, esihenkilolta tai tyokavereilta saatava tuki, tyosta saatu palaute seka vaikutus- ja ke-

hittymismahdollisuudet. Tyon pitaa olla tekijalleen sopivasti haastavaa, mutta tyon



14

vaatimukset voivat myos kuormittaa. Tallaisia tekijoita voivat olla esimerkiksi tyomaara, kiire
tai tyon fyysiset vaatimukset. (Airila & Schaupp 2020.)

Virolainen jaottelee tyopahoinvoinnin osa-alueiksi tyostressin, tyouupumuksen, epavarmuu-
den tyon jatkumisesta, epatasa-arvoisuuden, ristiriidat tyopaikalla, tyopaikkakiusaamisen
seka univaikeudet. Stressilla tarkoitetaan ympariston yksiloon kohdistamaa uhkaa, vahingol-
ristiriitaa tyontekijan ja tyon valisessa suhteessa. Hyodyllinen, ihmista tavoitteita lahemmaksi
vieva stressi saa ponnistelemaan niiden saavuttamiseksi, kun taas haitallisessa stressissa tyon
koetut vaatimukset ylittavat kyvyn selviytya niista tai hallita niita. Stressin kokeminen on yk-
silollista. (Virolainen 2012, 30-47.)

Haitallisella stressilla on erittain suuri merkitys tyohyvinvoinnille. Se aiheuttaa haittaa yksilon
terveydelle, paljon valillisia ja valittomia kuluja seka vahentaa tyon tehokkuutta. Jos stressi
jatkuu pitkaan, se voi johtaa tyouupumukseen, joka on tyossa kehittyva krooninen stressioi-
reyhtyma. (Virolainen 2012, 31-35.) Tyouupumus on oireyhtyma, mika aiheutuu pitkittyneesta
tyostressista ja sita ilmentavat krooninen vasymys, kognitiiviset hairiot, tunteiden hallinnan
hairiot seka kyynisyyden lisaantyminen tyota kohtaan (Schaufeli ym. 2020). Pitkalle edennyt

ja hoitamaton tyouupumus voi johtaa jopa tyokyvyttomyyteen (Kaltiainen ja Hakanen 2023).

Miten Suomi voi? -hankkeessa tutkittiin, miten tyohyvinvointi on kehittynyt koronapandemian
aikana. Tutkimushankkeessa loppuvuonna 2022 keratysta aineistosta havaittiin, etta tyohyvin-
voinnissa on tapahtunut edelleen lievaa laskua. Tyon imu ja tyokyky ovat laskeneet lievasti
Erityisesti asenteet tyota kohtaan muuttuivat kielteisemmiksi ja hairiot muistin, tarkkaavai-
suuden ja keskittyneisyyden osalta kasvoivat. Samaan aikaan kyynisyys tyota kohtaan seka

kognitiiviset hairiot ovat lisaantyneet.

Tyon luonne on muuttunut viimeisina vuosikymmenina yha enemman suorittavasta tyosta asi-
antuntijatyoksi (Tilastokeskus 2023). Kaikista noin 2,3 miljoonasta (2 265 000) palkansaajasta
Tilastokeskuksen (2023) mukaan erityisasiantuntijan ja asiantuntijan ammattinimikkeella
tyoskentelevia oli vuonna 2022 yli 750 000 tyontekijaa (751 174) eli noin 30 % palkansaajista.
Ammattien laatu on muuttunut osaamispainotteisemmaksi ja osa-aikatyo, yksinyrittajyys seka
samanaikainen useamman tyon tekeminen ovat jonkin verran yleistyneet. Lisaksi tyosuhteiden
pituudet saman tyonantajan palveluksessa ovat lyhentyneet. (Alasoini ym. 2020.) Tyon teke-
misen pirstaloituminen ja monimuotoistuminen on vaikea havaita tilastoista ja voidaan olet-

taa, etta paljon pienimuotoisia tyotehtavia jaa myos tilastoimatta.
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Sitran megatrendit vuonna 2023 (Dufva & Rekola) ennustavat myos mielenterveysongelmien
lisaantymista, terveyteen liittyvien ajattelumallien muutosta seka hyvinvointikasityksen laaje-
nemista. Jatkuva osaamisen kehittaminen korostuu samalla, kun eta- ja hybriditydo muuttaa
tyomarkkinoita. Tyoolobarometrin (TEM 2022) ennakkotulosten mukaan vuoden 2021 syksylla
jopa viidennes palkansaajista teki etatyota paivittain. 73 prosenttia koki pystyvansa keskitty-

maan etatyossa paremmin kuin toimistolla, 81 prosenttia arvioi etatyon olevan tuotteliasta.

3.1.2 Tyon muutos, tyoelaman vaativuus ja tyossa jaksamisen haasteet

Tyoelaman ja tyon muutos nakyy myos tyon vaativuuden lisaantymisena, osaamispainotteisuu-
den ja asiantuntiatyon kasvaessa, mika puolestaan heijastuu tyossa jaksamisen haasteisiin.
(TEM 2022; Tilastokeskus 2023). Ammattirakenne on muuttunut osaamispainotteisemmaksi ja
muutoksen voi olettaa jatkuvan saman suuntaisena 2020-luvulla, mutta sita voi hidastaa kou-
lutustason nousun pysahtyminen (Alasoini ym. 2020). Vaikutukset nakyvat tyopaikoilla henki-

loston sitoutumattomuutena, sairaspoissaoloina seka tyokyvyttomyytena (Vanhanen 2018).

Tyoperaisen stressin on havaittu olevan yksi isoimmista sairauspoissaolojen syista (Virolainen
2012, 31). Yleistynyt sairaana tyoskentely puolestaan kasvattaa tyokyvyttomyysriskeja (Kalti-
ainen & Hakanen 2023). Myos tyotahdin kiristyminen, kiire, ylityot ja tyoaika vaikuttavat tyo-
hyvinvointiin ja aikapaineisiin (Virolainen 2012, 54-61).

Tyon muutos ravistelee koko tyoelamaa. Tyon sisallot, tyotavat, toiden organisointi ja johta-
minen ovat muutoksessa. Maailma monimutkaistuu samalla, kun ilmiot ja ihmiset ovat koko
ajan tiiviimmin yhteyksissa toisiinsa. Megatrendeista digitalisaatio ja tyon verkostomaisuus
vaikuttavat kaikilla toimialoilla ja lahes jokaisessa tyossa. Eroja ilmenee eri alojen ja organi-
saatioiden kehityksen etenemisessa ja siina, miten trendit muuttavat toiden sisaltoja ja toi-
den tekemisen tapoja. Monissa organisaatioissa tavoitellaan yhteiskehityksen ja yhdessa oh-
jautuvuuden keinoin nopeita ja uusia ratkaisuja. (Airila & Schaupp 2020.)

Muutos heijastuu tyokykyyn ja tyokyvyn edistamisen keinoihin. Tyontekijalta odotetaan uusia
valmiuksia ja kykya uuden oppimiseen. Esimerkiksi muuttuvat tyotehtavat ja ammatit, tekno-
logian kehitys ja talouden heilahtelut tuovat haasteita osaamiselle ja kestavan tyouran raken-
tamiselle. Samalla tyon merkitys monimuotoistuu. On tarkea tunnistaa muuttuvan tyon tyoky-

kya kannattelevat seikat ja yrittaa torjua negatiivisia seurauksia. (Airila & Schaupp 2020.)

Suomea koskettaviin erilaisiin rakenteellisiin ongelmien ratkaisemista on vaikeuttanut talous-
kasvun hitaus. Talouskasvuun vaikuttaa vaestomaaran vaheneminen, jonka on ennakoitu alka-
van 2030-luvun alussa. (Alasoini ym. 2020.) Talouskasvuun vaikuttavat tekijat heijastuvat tyo-

elamaan samanaikaisesti tapahtuvan ilmastonmuutoksen kanssa (IPCC 2021; THL 2022c).
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Tyohyvinvoinnin ja taloudellisten vaikutusten suhteen tulisi huomioida, etta puutteellisen tyo-
hyvinvoinnin kustannukset vuositasolla yrityksille ja yhteiskunnalle ovat arviolta noin 25 mil-
jardia euroa (Vanhanen 2018). Sairauspoissaoloista johtuva menetetyn tyopanoksen kustannus
on arviolta 3,4 mrd. € vuodessa ja tyokyvyttomyyselakkeista aiheutuva tyopanoksen menetys
oli vuonna 2012 noin 8 mrd. € (STM 2014).

3.1.3 Mielenterveyskriisi kuormittaa tyoelamaa ja tyontekijoita

Tyobarometrin (TEM 2022) mukaan vuonna 2021 palkansaajista tyotaan henkisesti raskaana
piti 64 prosenttia, ylemmista toimihenkiloista 72 prosenttia ja alemmista toimihenkiloista 67
prosenttia. Tyouupumusta ja haitallista stressia kokevat eniten 35-44-vuotiaat, toimihenkilot
seka julkisella sektorilla tyoskentelevat. Yli 80 prosenttia palkansaajista koki tyokykynsa ole-
van kuormituksesta huolimatta hyva suhteessa tyon fyysisiin ja henkisiin vaatimuksiin.
Sotatilanteen ja sen myota entisestaan kasvavan julkisen velan vaikutuksia suomalaisten kuor-
mittuneisuuteen ja mielenterveysperusteisiin sairauspoissaoloihin voidaan arvioida vasta vii-
veella. Pitkaan jatkuvat, toistaan perakkain seuraavat maailmanlaajuiset kriisit ja naista joh-
tuva julkinen velkaantuminen nayttaa kuitenkin uhkaavan jo entuudestaan riittamattomia jul-

kista sosiaali- ja terveydenhuollon resursseja. (Blomgren & Perhoniemi 2022.)

Sairauspoissaolojen, alentuneen tyokyvyn kokemuksien seka tyokyvyttomyyden tasossa ei ole
2000-luvulla selkedaa muutosta havaittavissa, mutta huolestuttava ilmio on nuorten ja nuorten
keski-ikaisten, erityisesti naisten, keskuudessa yleistyneet alentuneen tyokyvyn kokemukset
ja pitkat sairauspoissaolojaksot. Huomattavin muutos oli nahtavissa nuorimpien ja vanhimpien
ikaluokkien valisten erojen kaventumisessa. Nuorilla alentuneen tyokyvyn kokemukset ja tyo-
kyvyttomyydesta johtuva elakoityminen ovat yleistyneet, mutta iakkaimpien tyoikaisten kes-
kuudessa puolestaan vahentyneet. Nuorten ja nuorten keski-ikaisten keskuudessa alentuneen
tyokyvyn kokemukset ovat yleistyneet, mita voidaan pitaa huolestuttavana. Lisaksi nuorten

naisten pitkien sairauspoissaolojaksojen maara on kasvanut. (Alasoini ym. 2020.)

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -hankkeessa havaittiin, etta tyohyvinvoinnin kehittymi-
sen erkaantuminen eri koulutustasoilla lisaa eriarvoistumista. Alemman ja keskitason koulu-
tuksen omaavilla tyontekijoilla tyokyky oli laskenut lievasti ja saman koulutustason omaavilla
tyouupumusoireilu oli kasvanut lievasti ja noin joka kolmas koki tyouupumusoireita. Tyohyvin-
vointi oli heikentynyt erityisesti alemman koulutustaustan tyontekijoilla. (Kaltiainen & Haka-
nen 2023.)

Nuorten aikuisten suorituspaineet ovat lisaantyneet. Mielenterveyden hairioihin liittyvan stig-
man vaheneminen on vaikuttanut siihen, etta hairioiden hoitoon hakeudutaan aktiivisemmin

ja lisaksi mielenterveyden hairididen tunnistamis- ja diagnosointikaytannot ovat muuttuneet.
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(Blomgren & Perhoniemi 2022.) Maailman terveysjarjeston WHO:n (2022) mukaan koronapan-
demia vaikutti pahiten nuorten seka naisten mielenterveysteen, korostaen nuorten suhteetto-

man suurta itsemurhariskia ja riskia itsensa vahingoittamiselle.

Mielenterveysperusteiset sairauspaivarahapaivat ovat kasvussa (katso kuvio 2). Kehityskulut
eri sukupuolilla ovat pitkalti samankaltaisia koko vaestoon verrattuna, mutta tasot ja muutok-
sen jyrkkyys vaihtelevat. Erityisesti 16-34-vuotiaiden ja 35-49-vuotiaiden naisten ahdistunei-
suushairioperusteiset sairauspaivarahapaivat ovat yleistyneet jyrkasti. Nuorille naisille mak-
settujen ahdistuneisuushairioihin perustuvien paivarahapaivien maara on lahes viisinkertaistu-
nut vuodesta 2005 (Blomgren & Perhoniemi 2022). Laskelma perustuu seka Kelan sairauspaiva-

rahan maksutietoihin etta Tilastokeskuksen tietoihin ei-elakkeella olevasta vaestosta.

Mielenterveyden hairidihin perustuvan sairauspdivarahan
saaminen jalleen kasvussa

Sairauspaivarahaa vuoden aikana saaneiden osuus (%) ei-eldkkeelld olevista
16—67-vuotiaista yleisimmissa sairausryhmissa vuosina 2005-2021

Saajien osuus, %
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Kuvio 2: Mielenterveysperustaiset sairauspaivarahat ovat kasvussa (Kela 2022)

Vuonna 2021 sairauspaivarahaa sai 9,5 prosenttia ei-elakkeella olevista tyoikaisista eli noin
305 000 henkiloa. Yleisimmin mielenterveysperustaisia sairauspaivarahakausia aiheuttavat ah-
distuneisuus, masennus tai muun mielialahairio, mihin luetaan myos tyouupumus (Blomgren &
Perhoniemi 2022). Sairauspoissaoloihin vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi sairaana toissa

oleminen ja organisaatioilmapiirin vaikutus (Virolainen 2012, 65-80).
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Koronapandemian yksi suurin mielenterveytta haastava tekija oli sosiaalinen eristaytyminen.
Esimerkiksi tyon tekemisen rajoittaminen, laheisilta saatavan tuen mahdollisuuksien rajoitta-
minen seka rajoitetut mahdollisuudet olla osallisena yhteisoissaan lisasivat kuormitusta ja
stressia. Yksinaisyys ja pelko tartunnasta, karsimyksesta, omasta tai laheisen kuolemasta seka
menetyksesta johtuva suru ja taloudelliset huolet ovat mainittu ahdistukseen ja masennuk-

seen johtaneen stressin aiheuttajina. (WHO 2022.)

Kun ihmiset eivat kyenneet koronapandemian aikana kohtaamaan toisiaan kasvokkain, moni

haki tukea verkosta. Tama kertoi kiireellisesta tarpeesta mahdollistaa luotettavien, vaikutta-
vien ja helppokayttoisten digitaalisten keinojen saatavuus. Kuitenkin digitaalisten interventi-
oiden kehittaminen ja kayttoonotto on edelleen suuri haaste esimerkiksi resursseiltaan rajoit-

tuneissa maissa ja ymparistoissa. (WHO 2022.)

Sitran artikkelissa (Dufva, Wartiovaara & Vataja 2021) tyon tulevaisuutta tarkastellaan mega-
trendien kokonaiskuvan kautta. Siina yhdistyvat ilmastonmuutoksen aiheuttama aikapaine
ekologiselle uudistumiselle, verkostomaisen vallan voimistuminen, talouden uudistuminen,
teknologian sulautuminen kaikkeen seka vaestorakenteen muutos. Vuoden 2023 megatren-
deissa (Dufva & Rekola 2023) hyvinvoinnin haasteiden nahdaan kasvavan: vaesto ikaantyy, mo-
nimuotoistuu ja keskittyy kasvukeskuksiin ja samaan aikaan tyoelaman ja toimeentulon epa-

varmuus seka ekologinen kriisi ja koronapandemia voimistavat mielenterveyden haasteita.

3.1.4 Miten suomalaisissa yrityksissa huolehditaan tyohyvinvoinnista?

Tyontekijan vastuulla on huolehtia omasta hyvinvoinnistaan, terveydestaan ja tyokyvystaan
seka noudattaa tyopaikalla sovittuja kaytantoja, tyonantajan maarayksia ja ohjeita. Erilaisiin
tyossa jaksamisen ja tyokykya uhkaaviin haasteisiin pyritaan vastaamaan tyopaikoilla erilais-
ten tyoterveys- ja tyohyvinvointipalveluiden avulla. Tyokykyyn liittyvissa asioissa tyontekijalla
on oikeus saada apua tyonantajalta, esihenkilolta ja tyoterveyshuollolta. (TTL 2023b.) Tyoter-
veyshuoltoa tulee tarjota kaikille tyossa kayville tyontekijoille tyosuhteen laadusta ja kes-

tosta riippumatta (Tyosuojelu.fi 2022).

Tyoterveyshuollon jarjestaa ja kustantaa tyonantaja ja sen tarkoituksena on edistaa terveel-
lista tyoymparistoa ja turvallisia tyooloja seka tukea tyontekijan tyokykya koko tyouran ajan
(Tyosuojelu.fi 2022). Yrityksen tyoterveyshuoltopalvelut voidaan hankkia terveyskeskuksen
tyoterveyshuollosta, tyoterveysyhdistyksesta tai laakarikeskuksen tyoterveyshuollosta
(Suomi.fi 2023).

Tyoterveyshuollosta on saadetty Tyoterveyshuoltolaissa (1383/2001). Laissa on saadetty tyon-

antajan jarjestettavaksi tyoterveyshuollon ammattihenkiloiden ja asiantuntijoiden
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tyohyvinvointitoimintaa, jolla esimerkiksi edistetaan tyohon liittyvien sairauksien ehkaisya,
tyon ja tyoympariston terveellisyytta ja turvallisuutta, tyoyhteison toimintaa seka tyontekijoi-
den terveytta ja tyo- ja toimintakykya. Lisaksi laissa maaritellaan toiminta tyokykya yllapita-
vaksi ja toteutettavaksi yhteistyossa. Toiminta kohdistuu tyohon, tyooloihin ja tyontekijoihin
ja se on luonteeltaan suunnitelmallista ja tavoitteellista. Tyoterveyshuolto omalta osaltaan
edistaa ja tukee tyoelamassa mukana olevien tyo- ja toimintakykya. (Tyoterveyshuoltolaki
2001.)

Tyokyvyn tukeminen pohjaa tyopaikalla sovittuihin kaytantoihin. Tyokykya tuetaan ensisijai-
sesti tyopaikalla tehtavien sisaisten toimenpiteiden kautta ja painopisteen tulee olla ennalta-
ehkaisemisessa. Tyonantaja vastaa tyopaikan tyokykya tukevan toiminnan sopimisesta yhdessa
tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon kanssa. Sovitut toimintatavat kirjataan tyopaikan tyoky-
vyn tuen malliin. Siina kuvataan tyopaikan ja tyoterveyshuollon toimenpiteet tyokyvyn var-
haiseksi tukemiseksi, tyohon paluun tukemiseksi ja sairauspoissaolojen hallitsemiseksi. Tyoky-
vyn tuen malliin kirjataan esimerkiksi varhainen valittaminen ja puheeksi ottaminen tyokyky-
asioissa, sairauspoissaolokaytannot, kuntoutukseen ohjaamisen kaytannot, hoitoonohjauskay-

tannot seka toimintaohjeet epaasiallisen kohtelun ehkaisemiseksi. (TTL 2023b.)

Tyoterveyspalveluiden lisaksi myos tyoturvallisuustoiminnalla vaikutetaan tyopaikkojen fyysi-
seen, psyykkiseen ja sosiaaliseen tyoymparistoon. Tyoturvallisuuden johtaminen on tavoit-
teellista ja suunnitelmallista tyoturvallisuuden toteuttamista ja se vaatii jatkuvaa kehitta-
mista. Tyoturvallisuus perustuu riskiarvioinnille, tapaturmien torjunnalle ja ennakoinnille
seka oppimiselle ja yhteistyolle. Tyoturvallisuustoiminnan tavoitteena on turvallinen, terveel-
linen ja tuottava tyopaikka seka tyontekijoiden tyohyvinvointi. Tyosuojeluvaltuutetut ja luot-
tamusmiehet osallistuvat yhdessa tyonantajan kanssa tyokykyyn liittyvien toimintakaytantojen
suunnitteluun ja toteuttamiseen. He osallistuvat tarvittaessa tyontekijan pyynnosta myos yk-

sittaisen tyontekijan tyotilanteen selvittelyyn ja tyokyvyn tukemiseen. (TTL 2023b.)

3.2 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Kasittelemme tutkimuksessamme tyohyvinvoinnin ilmioita lahtokohtaisesti tyossa jaksamiseen
vaikuttavien teemojen kautta, painottaen mielen hyvinvoinnin, yhteisollisyyden ja johtamisen
roolia. Aiheen laajuuden vuoksi olemme rajanneet tutkimuksen ulkopuolelle tyoterveyden ja
tyosuojelun toimet, niita kuitenkaan osana tyohyvinvointia unohtamatta. Henkiloston tyohy-
vinvointi on tyontekijoiden, tyonantajan seka koko yhteiskunnan etu, joten tyonantajat ovat
alkaneet kiinnittamaan siihen yha enemman huomiota. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi kasit-
taa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tyohyvinvoinnin. Kaikki naista osa-alueista
liittyvat ja vaikuttavat keskenaan toisiinsa, jonka vuoksi tyohyvinvointia tulee tutkia yksittais-

ten osa-alueiden tarkastelun sijaan kokonaisvaltaisesti. (Virolainen 2012, 9-12.)
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Fyysinen tyohyvinvointi pitaa sisallaan fyysiset tyoolosuhteet, tyon fyysisen kuormituksen seka
ergonomiset ratkaisut, kuten tyoasennot. Lisaksi tyopaikan siisteys, lampotila, melu ja tyova-
lineet liittyvat fyysisiin tyoolosuhteisiin. Psyykkinen tyohyvinvointi koostuu tyon stressaavuu-
desta, tyopaineista ja tyoilmapiirista ja nousee esille etenkin asiantuntijatehtavissa. Psyykki-
sella hyvinvoinnilla saattaa olla tarkea merkitys sairauspoissaolojen ehkaisyssa ja tyossa viih-
tymisessa. Kun tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi ja mielenkiintoiseksi, psyykkinen tyohy-
vinvointi lisaantyy. Psyykkisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta yksilo, tyontekija, saa
ilmaista tunteitaan, kertoa tuntemuksistaan ja ilmaista mielipiteitaan tyopaikalla. (Virolainen
2012, 17-26.)

Sosiaalisen tyohyvinvoinnin toteutuessa ihmisella on mahdollisuus sosiaaliseen kanssakaymi-
seen tyoyhteison jasenten kanssa. Tyopaikalla on mahdollista keskustella tyoasioista tyoyhtei-
son jasenten kesken, tyontekijoiden valiset suhteet ovat toimivat ja kollegoita on helppo la-
hestya. Henkinen tyohyvinvointi on oma osa-alueensa seka psyykkiseen hyvinvointiin liitetty
tekija. Henkisyys tyopaikalla nakyy esimerkiksi siina, miten tyokaverit kohtaavat toisensa tai
miten asiakkaita kohdellaan. Siihen liittyy merkitykselliseksi koetun tyon tekeminen ja siita
nauttiminen. Tyolla on merkitysta itsensa toteuttamisen ja henkilokohtaisen kasvun myota.
(Virolainen 2012, 17-26.)

Koettu tyohyvinvointi on subjektiivinen, ihmisen omakohtainen kokemus yksilotasolla tarkas-
teluna. Peter Warr (1990) puhuu “Affektiivisesta tyohyvinvoinnin mallista”, jossa subjektiivi-
nen hyvinvointi on jaoteltavissa erilaisiin tunnekokemuksiin, joista kolmea Warr kutsuu avain-
kokemuksiksi: 1) mielipaha - mielihyva 2) ahdistus - tyytyvaisyys 3) masennus - innostus. Mita
enemman tyontekija kokee tyossaan tunteita, kuten mielihyvaa, tyytyvaisyytta ja innostusta,
sita parempi hanen tyohyvinvointinsa on. Tyohyvinvointi heijastuu yksilon hyvinvointiin koko-

naisvaltaisesti ollen merkittava osa ihmisen elamaa. (Virolainen 2012, 14.
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Kuvio 3: Affektiivinen tyohyvinvoinnin malli (mukaillen Warr 1990)
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1950-luvulla tyonteon keskeisimmat motiivit ovat olleet toimeentulo ja raha. Nykyajan tyon-
teossa arvostetaan viihtymista, uusia haasteita seka mahdollisuutta kehittya ja oppia uutta.
vinvointia lisaaviin ilmioihin, kuten tyon imuun, tyossa voimaantumiseen seka tyon iloon, on
kasvanut. Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin osatekijoina ovat tyon vaativuus suhteessa tyon
hallintaan ja osaamiseen. Tahan sisaltyvat tyon vaatimusten ja hallinnan sopusuhde, tyoteh-
tavat, flow ja tyon imu. Kun tyokokemus kasvaa, tyontekijan osaaminen lisaantyy ja aiemmin
vaativiksi koetut tyotehtavat voivatkin tuntua myohemmin vaatimattomilta. Kun yksilon kyvyt
kasvavat, olisi suositeltavaa, etta samassa suhteessa muuttuisi myos tehtavien haasteellisuus.
Tyotehtavissa olennainen merkitys on silla, kuinka mielekkaaksi tyontekija ne itse kokee.
Tyon mielekkaaksi kokeminen lisaa subjektiivista tyotyytyvaisyyden tunnetta ja vahentaa eri-

laisten stressitekijoiden vaikutusta. (Virolainen 2012, 9, 84-89.)

Flow on psykologi Mihaly Csikszentmihalyin luoma kasite ja kuvaa yksilon syventymista itse
tehtavaan. Flow-tilassa ulkopuoliset tekijat eivat pyori yksilon mielessa, vaan yksilo on keskit-
tynyt itse tehtavasta suoriutumiseen ja sen tuomaan nautintoon. Havainnot osoittavat, etta
ihminen kokee flow:n tunnetta enemman tyossaan kuin vapaa-aikanaan. Flow-tunteen koke-
minen on mahdollista, kun tyotehtavien haasteellisuus on sopusoinnussa yksilon kykyjen

nen, toimintavapaus tyossa, tyon rytmittaminen, tyokierto seka projektityoskentely. (Virolai-
nen 2012, 85-88.)

Tyon imun kasite voidaan maaritella tyosta nauttimisena, tyointona ja omasta tyosta koettuna
ylpeytena. Tyon imun ilmion tekee myonteiseksi etenkin se, etta silla oletetaan olevan enim-
makseen myonteisia vaikutuksia tyontekijaan seka organisaation hyvinvointiin ja toimintaan.
Positiivisessa yhteydessa tyon imuun ovat erilaiset voimavaratekijat, kuten tyon hallinta, vai-
kutusmahdollisuudet, esihenkilon tuki ja hyva sosiaalinen ilmapiiri. Vastaavasti negatiivisessa
yhteydessa tyon imuun ovat kuormitustekijat, kuten tyon maarallinen kuormittavuus ja fyysi-
nen tyoympariston kuormittavuus. Tyon imun tiedetaan vaikuttavan positiivisesti tyokykyyn.
Tyon imu on tyossa koettu positiivinen tunne- ja motivaatiotila, mille ominaista on tarmok-
kuus, omistautuminen ja uppoutuminen. (Schaufeli ym. 2019.) Tyon imu on liitetty tyohon si-
toutumiseen ja kiinnittymiseen seka organisaatioon sitoutumiseen, missa sitoutuminen nah-
daan tunneperaisena ilmiona. Tyon imu on kuitenkin pysyvampi olotila, joka ei kohdistu tiet-

tyyn asiaan, tapahtumaan, yksiloon tai kayttaytymiseen. (Virolainen 2012, 90-91.)

Tyokykyyn vaikuttavat terveys, toimintakyky, ammattitaito, motivaatio, asenteet ja arvot
(TTL 2023c). Me haluamme elamallamme olevan merkitysta ja, etta silla on arvoa ja tarkoi-
tus, etta elama tuntuisi elamisen arvoiselta. Nykyaikainen idealistinen maailmanselitys nakee
ihmisen vapaana valitsemaan merkityksen lahteensa ja kulkemaan omaa ainutkertaista, itse

valittuihin arvoihin perustuvaa, polkuaan. Tasta seuraa usein vapauden tunteen sijaan
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tyhjyyden tunne. Tyoskentelemme aiempia sukupolvia tehokkaammin ja alykkaammin, mutta
osaamme yha huonommin selittaa ponnisteluidemme maaraa tai tarkoitusta. (Martela 2020, 4-
5.)

Itse tietoisesti valitun elaman elaminen tarvitsee selvaa kasitysta suunnasta, mihin halutaan
edeta. Se mahdollistuu ydinarvojen kautta. Ydinarvojen avulla voi myos luovia elamassa vas-
taan tulevien haasteiden lapi. Arvojen loytaminen vaatii aikaa omien valintojen kriittiseen
pohtimiseen ja pinnan alla mahdollisesti vaanivien olemassaolon epailysten kohtaamiseen.
Kestavamman merkityksellisyyden kokeminen vaatii kohtaamaan elaman mahdollisen merki-
tyksettomyyden. Merkityksellisyys rakentuu yhteisen ihmisyytemme varaan. Voimme taustate-
kijoistamme riippumatta mahdollistaa merkityksellisemman elamaan. (Martela 2020, 7.) It-
selle tarkeana koettu tyo tukee terveytta ja tyokykya seka hyvinvointia tarjoamalla merkityk-

sellisyytta ja yhteisollisyytta erityisesti epavarmoina aikoina (Kaltiainen & Hakanen 2023).

Resilienssilla tarkoitetaan vaikeuksista takaisin ponnahtamisen kykya. Termia on kaytetty suo-
meksi kuvaamaan muun muassa joustavuutta, parjaavyytta, lannistumattomuutta, sopeutu-
mis-, selviytymis-, muutos-, toipumis- ja palautumiskykyisyytta, kestavyytta, sinnikkyytta,
murtumisen vastustuskykya ja kriisikestavyytta. (Poijula 2018, 16.) Resilienssi on kykya paasta
eteenpain vaikeuksien kanssa, niiden jalkeen tai niista huolimatta. Vaikeudet kuuluvat ela-
maan, ja resilienssi on kykya kohdata vaikeuksia joustavasti seka selviytya niista. (Lipponen
2020, 18.) Termilla tarkoitetaan myonteisesta parjaamista vastoinkaymisista huolimatta

(Joutsenniemi & Lipponen 2015).

Resilienssi on ilmiona tavallinen, mutta siihen liittyy mittaamisen haasteita, koska sita ei valt-
tamatta ole havaittavissa ennen merkittavia vastoinkaymisia. (Joutsenniemi & Lipponen
2015.) Yksiloiden resilienssi ilmenee haastavissa elamantapahtumissa tai -vaiheissa, jotka ai-
heuttavat voimakasta stressia ja vaativat sopeutumaan. Organisaatioiden resilienssi liittyy
etenkin muutoksista ja kriiseista selviytymiseen, kun taas yhteisdjen resilienssi on tarkeaa
etenkin turvallisuusnakokulmasta. (Poijula 2018, 16-17.) Resilienssi on moniulotteinen ja
muuttuva prosessi yksilon ja hanen ymparistonsa valilla. Se lisaantyy vaikeuksia kohtaamalla,
oppimalla kokemuksista selviytymisen monimuotoisuutta. Vastakohtana resilienssille voidaan
pitaa avuttomuutta, lamaantumista ja luovuttamista. Vaikka nama kokemukset ovat luontai-
nen osa vaikeudesta seurannutta prosessia ja niille taytyy olla tilaa ja ymmarrysta, pitkakes-

toisina ne vaikeuttavat selviytymista. (Lipponen 2020, 9-10.)

Resilienssi on moniulotteinen muuttuva prosessi, joka pohjaa yksilon, laheisten ihmisten ja
ympariston voimavaroihin. Se on naiden tekijoiden vuorovaikutusta ja sita, miten nama kolme
muuttujaa ovat tarjolla ja miten niita kaytetaan. Kun mika tahansa naista voimavaroista ote-
taan kayttoon, se liikauttaa seuraavaakin muuttujaa, ja nain resilienssi voimistuu. Omien ja

toisten ihmisten voimavarojen hyodyntaminen vahvistaa resilienssia. (Lipponen 2020, 23-25.)
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Resilienssin avaintekijoita ovat esimerkiksi selviytyminen, henkilokohtainen toimijuus, tarkoi-
tuksen tunne, tyo, leikki ja tunteiden saately. Vahvan resilienssin omaava yksilo kiinnittaa
huomiota myonteisiin asioihin seka yhdistaa tunnealykkyytta ja sosiaalisia taitoja kokonaisuu-
den nakemiseen. (Poijula 2018, 123-129.)

Yhteisot ja ryhmat tarvitsevat resilienssia selvitakseen haasteista ja muutoksista matkalla
kohti tavoitetta. Tyoyhteiso tarvitsee sita tavoitteista ja vastoinkaymisista selviamiseen seka
niista oppimiseen. Yksiloiden resilienssi ei yksistaan riita ratkaisemaan ryhman kohtaamia
haasteita, vaan voidakseen hyvin ja menestyakseen ryhma joutuu loytamaan yhteisia sel-
viamiskeinoja. (Lipponen 2020, 217.) Organisaatio vaikuttaa siihen, miten tyontekijan henki-
lokohtainen resilienssi ja kyvykkyys ilmenevat tyoyhteisossa. Jos vuorovaikutus on organisaa-
tiossa rajattua, eika ihmissuhteiden merkitysta tyon tekemiselle tunnisteta, ei resilienssi
paase kehittymaan ryhmatasolla. (Lipponen 2020, 271.) Tutkimuksista voi paatella, etta tois-
tavien arkisten myonteisten kohtaamisten luominen on tuottava investointi yritykseen. Tyon-
tekijoiden valinen vapaamuotoinen juttelu, hassuttelu ja leikki rakentavat kestavaa tiimia.
(Lipponen 2020, 286.)

3.2.1 Sosiaalisuuden ja yhteisollisyyden tukeminen tyohyvinvoinnissa

Yhteisoon kuulumisen tarve on yksi ihmisen perustarpeista ja yksi merkittavimpia tyohyvin-
vointiin ja tyopaikkaan sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista. lhmiset kaipaavat lisaksi koke-
musta siita, etta heita arvostetaan ja etta heidat hyvaksytaan omana itsenaan. Ulkopuolisuu-
den kokemukset tyopaikalla puolestaan aiheuttavat pahoinvointia tyossa. Yhteenkuulumisen
tunteen synnyttaa pitkakestoisempi yhteison keskinainen verkosto, jonka jaseniin ollaan riit-
tavan usein vuorovaikutuksessa. Tyopaikan verkostoihin osalliseksi paasemisella on oleellinen
merkitys urakehityksessa. (TTL 2023d.) Olemme yhteiskunta, sananakin se kertoo meille, etta
se on meille kaikille yhteinen, tarvitsemme siis toisiamme. Se on inhimillista. Vaikeat ajat

tarvitsevat vahvoja ihmissuhteita sen kannatteluun (Lipponen 2020, 281-282).

Organisaation inhimillinen paaoma muodostuu tyontekijoiden tietoista, taidosta, kyvyista seka
osaamisesta. Mita enemman inhimillista paaomaa yrityksessa on, sita todennakoisemmin yri-
tyksessa pystytaan ymmartamaan erilaisten ideoiden ja innovaatioiden merkitysta ja hyodyn-
tamaan niita synnyttamaan niita omassa toiminnassaan. (Tilastokeskus 2007.) Inhimillisen

paaoman merkitys rakentuu sosiaalisesta paaomasta (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015).

Sosiaalinen paaoma on yksi lahivuosien sosiologisista avainkasitteista. Se voidaan ajatella yksi-
lon tai yhteison resurssina. Yksilon sosiaalinen paaoma on voimavara, joka tehostaa hanen
asemaansa yksiloiden keskinaisessa kilpailussa. Sosiaalisessa paaomassa kyse on sosiaalisista
suhteista, joiden avulla tyontekija voi hyodyntaa seka taloudellista, etta inhimillista paa-
omaansa. Yhteison resurssina sosiaalinen paaoma muodostuu verkostoista, sosiaalisista nor-

meista ja luottamuksesta. Mita enemman sosiaalista paaomaa on, sita paremmat edellytykset
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yksiloilla ja yhteisoilla on edistaa omia tavoitteitaan. (Melin 2010.) Tyoyhteison sosiaalisen
paaoman ja johtamisen lisaksi tyohyvinvointipaaoman ajatellaan sisaltavan organisaatiopaa-
oman, osaamispaaoman seka psykologisen paaoman, mista jalkimmainen ilmenee itseluotta-

muksena, sitkeytena, optimismina ja toiveikkuutena. (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015.)

Tyopaikan hyvat ihmissuhteet ovat merkittava elamanhallinnan tunteen ja tyohyvinvoinnin
vahvistaja. Heikosti toimivat ihmissuhteet taas heikentavat elamanhallintaa, mika nakyy psy-
kosomaattisten oireiden ja tyouupumuksen lisaantymisena. (Virolainen 2012, 196.) Sosiaali-
siin verkostoihin liittyvien tekijoiden merkityksesta tyouran pituuden ennustajana tehdyssa
tutkimuksessa nakyy, etta tietyt sosiaaliseen verkostoon liittyvat tekijat ennustavat tyouran
pituutta. Naista tekijoista sosiaalisten suhteiden vahainen maara ja vahaiseksi koettu sosiaali-
nen tuki ovat yhteydessa suurempaan riskiin poistua ennenaikaisesti tyokyvyttomyyden vuoksi
tyoelamasta. Tama yhteys on selva etenkin mielenterveyssyista johtuvassa tyokyvyttomyy-
dessa. (Aalto, Kauppi, Kivimaki, & Oksanen 2019, 32.)

Myonteisten ihmissuhteiden ja keskinaisen valittamisen sijaan organisaatioita lahestytaan
usein liiketalouden ja strategian kannalta. Organisaatiotutkijat kuitenkin vaittavat, etta tyo-
yhteiso elaa ihmissuhteissa, organisaatio on olemassa niiden kautta ja sen selviaminen on
niista kiinni. Tutkijat maarittelevat, etta tyopaikan ihmissuhteet ovat organisaation verisuo-
net, jotka terveina ja hyvin virtaavina mahdollistavat organisaation menestyvan toiminnan.
Organisaation tulisi yllapitaa jatkuvasti yhteison vahvaa sosiaalista verkostoa, jossa tietoisesti
havainnoidaan asioita ja ollaan valmiita mukautumaan niihin ja oppimaan niista. Vahva sosi-
aalinen verkosto luo pohjaa kriiseihin valmistautumiseen ja niihin vastaamiseen. My0s arjen
tyoelaman toistuvia hyvia kohtaamisia, joissa syntyy myonteisia tunteita, tulisi yllapitaa jat-
kuvasti. (Lipponen 2020, 277-278, 283-285.)

Psykologinen turvallisuus vaikuttaa laajemmin tyoyhteison toimintaan ja tyoryhmien menesty-
miseen. Turvallisessa ilmapiirissa ei tarvitse peitella virheita, eika tarvitse pelata joutuvansa
vahatellyksi tai naurunalaiseksi. Turvallinen ilmapiiri ilmenee kannustuksessa tyontekijoita
kohtaan, jotta tyontekijat tuovat esiin ideoita ja mielipiteita. Psykologisen turvallisuuden ka-
sitteella tarkoitetaan ilmapiiria, jossa on turvallista ottaa sosiaalisia riskeja. Se vaikuttaa
olennaisesti tyontekijan mahdollisuuteen kokea olevansa hyvaksytty ja arvostettu omana itse-
naan. Yksilollisyyden arvostaminen tyoyhteisossa johtaa siihen, ettei tyontekijan tarvitse
kayttaa resurssejaan jonkin ominaisuutensa peittelemiseen. Talla on myonteisia vaikutuksia

tyontekijoiden hyvinvointiin seka kaytettavissa oleviin voimavaroihin. (TTL 2021.)

Tutkimukset osoittavat, etta korkealaatuiset ihmissuhteet lisaavat yhteisossa psykologista tur-
vallisuutta ja luottamusta. Nama tekijat kasvattavat yhteistyota ja mahdollistavat oppimista.

Tukea antava hyva ihmissuhde ja vuorovaikutus mahdollistavat toiminnan tyoyhteisossa
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haastavissakin tilanteissa. Korkealaatuinen vuorovaikutussuhde kestaa seka kielteisia, etta
myonteisia tunteita. (Lipponen 2020, 281-282.)

Myotatunto, luontainen kyky ja opittu taito, on eras ihmisen keskeisimmista tarpeista. Myota-
tunto ohjaa ihmisia sosiaalisissa tilanteissa ja on evoluution nakokulmasta erillinen, vahva
voima. Myotatunnon keskeiset suunnat ovat myotatunnon antaminen itselle tai muille, sen
vastaanottaminen seka myotatuntoisen kaytoksen nakeminen. Myotatuntotaitoja tyoyhtei-
sossa voi harjoitella olemalla kuulolla omille ja muiden tunteille, tunnelmille ja tarpeille. Sen
harjoittamiselle on ihmisille positiivisia vaikutuksia: myotatunto lisaa terveytta, toimintaky-
kya ja kognitiivista kyvykkyytta. Myotatunto voi ulottua tyoyhteisoissa sen kaikille tasoille.
Rakenteellisella tasolla se voidaan nahda esimerkiksi palautekanavina tai itseohjautuvuutta

tukevina organisaatiorakenteina. Yhteisotasolla sita voidaan tarkastella havainnoimalla tyos-

Empatia on usein edellytys myotatuntoiselle toiminnalle seka sen leviamiselle ja aidolle yh-
teyden kokemiselle. Empatiataidot ovat kokoelma ajattelutaidoista, tunnetaidoista ja ystaval-
lisista teoista. Empatian muodostavat kolme vuorovaikutuskykya: kyky ymmartaa kanssaih-
mista, jakaa tunteita ja kokemuksia seka iloita toiselle osoitetusta hyvantahtoisuudesta tai
tehdysta hyvasta teosta. Nama kyvyt sujuvoittavat ihmisten valista vuorovaikutusta, ja osoit-
tautuvat tarkeiksi tekijoiksi tyossa parjaamisessa. Myotatunto voidaan siis myos ajatella yh-
tena kolmesta empatiakyvysta. Empatia on tyokalu, joka kehittyy ihmisella vuorovaikutuk-
sessa ja jota voi oppia lapi elaman. Tarkeaa empatian kehitykselle on oppia itsereflektiokykya
eli omien tunteiden, tulkintojen ja ajatusten tarkastelemisen ja ymmartamisen taitoa (Paak-
kanen 2022, 40-49, 130.)

Empatia tiimissa ennustaa parempaa yhteistyota, ymmarrysta ja ongelmanratkaisukykya.
Tyontekijan empatian kokemus vahentaa masennusta, tyoperaista uupumusta ja tunnepohjai-
sia loppuun palamista seka vahvistaa luottamusta, luovuutta, tyon imua, arvokkuuden koke-
musta, tyopaikkaan sitoutumista, motivaatiota ja halua palvella asiakkaita ja tyokavereita pa-
remmin. (Paakkanen 2022, 14-15.) Empatiataidot tyossa ovat toisten tunteiden ja tarpeiden
huomiointia, seka mahdollisuuksia luoda toisille onnistumisia, kasvua ja hyvinvointia (Paakka-
nen 2022, 129).

Tyoelamassa myotatuntoisuuden keskeinen tekija ovat tunnetaidot. Tunteet opastavat ih-
mista oikeanlaiseen toimintaan, eettisien paatosten pohdintaan ja tulevan suunnitteluun.
Tunnetaidot auttavat ymmartamaan, milloin kannattaa toimia tunteiden ohjaamina. (Kallio &
Spannari 2020, 204-206.) Itsemyotatuntoisen tyontekijan omanarvontunne on vahemman
herkka heilahteluille saavutusten tasossa ja oppiminen seka uudelleen yrittaminen on helpom-
paa (Paakkanen 2022, 14). Tunnetaidot ovat tunteiden ja jarjen vuoropuhelua ohjaavia tai-

toja, joiden ydin on noyra uteliaisuus. Jotta voi ymmartaa toisten tunteita ja ajatuksia,
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taytyy ensin ymmartaa omiaan. Tyokaverin artyneisyyden taustalla olevaa pelon tunnetta ym-
marrettaessa on olennaista tunnistaa tai kuvitella sama tunne itsessaan. (Paakkanen 2022, 43-
49.) Tunteisiin on viisasta suhtautua lempean havainnoivasti, juuri sellaisina kuin ne ilmene-
vat. Tunnesaately voi estaa tai edistaa tunnepohjaisia reaktiota tai auttaa saatelemaan ja
muokkaamaan reaktioita sosiaalisissa suhteissa. Erityisen hyodyllinen tunnetaito on tunnetie-
toisuus, jonka kautta voi havaita ja tunnistaa erilaiset tunteet ja nimeta ne. (Kallio & Span-
nari 2020, 204-206.)

3.2.2 Tyohyvinvoinnin johtamisen ja itsensa johtamisen merkitys tyossa

Tyokykyjohtaminen on suunnitelmallista ja kokonaisvaltaista toimintaa, jossa tyokykya katso-
taan laaja-alaisesti. Se sisaltaa seka ennakoivia, etta tyossa jatkamista ja tyohon paluuta tu-
kevia toimia. (TTL 2023a) Tyokyvyn johtaminen edellyttaa laaja-alaista ymmarrysta tyoky-
vysta ja yhteistyota. Ymmarrys organisaation tilanteesta ja kehittamistarpeista seka tyon
kuormitus- ja hyvinvointitekijoista auttaa ennakoimaan tyokykyhaasteita. Tyon muuttuessa
tyokyvyn johtaminen edellyttaa tiivista yhteistyota. Tyokyvyn haasteet eivat ole vain yksilon
tai yksittaisen organisaation ratkaistavissa, vaan koko tyokykya tukeva verkosto, mukaan lu-
kien tyoterveyshuolto, kuntoutustahot seka tyoelakevakuuttaja tulisi ottaa mukaan etsimaan
ratkaisuja. (Airila & Schaupp 2020.)

Tarvitsemme vaikuttavia tyokykyjohtamisen keinoja. Vaikuttavassa tyokykyjohtamisessa kes-
keista on ymmarrys tyon mielekkyyden ja tyon hallinnan tunteen vahvistamisesta seka yh-
dessa ohjautuvuuden edistaminen ja tyon yhteinen kehittaminen. Lisaksi tyokykyjohtamisen
vaikuttavuutta lisaa yksilon toimijuuden tukeminen ja yksilollisten voimavarojen tunnistami-
nen ja vahvistaminen seka tyon muokkaus eli tyon sovittaminen tyontekijan tyokykya vastaa-
vaksi. Organisaation yhteinen ja saannollinen keskustelu tyosta seka tyon vaatimus- ja voima-
varatekijoista tukee tyokyvyn yllapitoa ja edistamista. Parhaat ratkaisut tyokyvyn edistami-

seen loytyvat yhdessa. (Airila & Schaupp 2020.)

Tyokyvyn tukeminen perustuu tyopaikalla sovittuihin toimintatapoihin ja tarpeisiin, joista so-
pii johto, henkilostohallinto, tyontekijat seka tyoterveyshuolto. Varhaisen valittamisen mal-
lissa esitetaan tyopaikan ja tyoterveyshuollon konkreettiset toimenpiteet tyokyvyn varhaiseksi
tukemiseksi, tyohon paluun tukemiseksi ja sairauspoissaolojen hallitsemiseksi. (TTL 2023b.)
Varhaisen valittamisen mallilla viitataan toimintatapaan, jossa ongelmiin ja epakohtiin puutu-
taan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, ennen kuin ne alkavat kasaantua. Esihenkilon ja
tyontekijan valinen keskustelu on hyva keino puuttua asioihin ja tarpeen mukaan keskustelu-
kumppaniksi voidaan ottaa mukaan myos tyoterveyshuollon edustaja. (Virolainen 2012, 69-
70.)

Tyonantaja huolehtii siita, etta esihenkilolla on riittavasti osaamista tyontekijan varhaisen

tuen tarpeen tunnistamiseen ja tyokyvyn tukemiseen. Tyontekijalla on oikeus saada apua
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tyonantajalta, esihenkilolta ja tyoterveyshuollolta tyokykyyn liittyvissa asioissa ja tyopaikan
sisaiset toimenpiteet ovat ensisijaisia tyokyvyn tukemisessa. Painopisteen tulee olla nimen-

omaan ennaltaehkaisevassa toiminnassa. (TTL 2023b.)

Hyvaan johtajuuteen kuluu reilu ja oikeudenmukainen tyon organisointi, esimerkillisyys ja
luotettavuus, psykologinen ja emotionaalinen tuki ja tunnealykkyys seka optimismin johtami-
nen. Lisaksi hyva johtaminen pitaa sisallaan tyontekijoista huolehtimisen seka valtuuttamisen
ja innostamisen tavoitteiden saavuttamiseen, luovaan ajatteluun ja omien ajattelutapojen
kyseenalaistamiseen. Johtajuus muodostuu koko ryhman toimivuudesta eika yksin esihenkilon
ominaisuuksista. Ryhma voi kompensoida esihenkilon puuttuvia ominaisuuksia. (Manka &
Manka 2016, 141-142.) Johtaminen alkaa itsensa johtamisesta. Johtajan oma kokemus harmo-
nisesta ja tasapainoisesta elamasta heijastuu positiivisesti hanen jaksamiseensa ja toimin-
taansa. (Virolainen 2017, 48.)

Tutkimusten mukaan menestyksekkaassa johdon kehittamisessa ja johtajan kehittymisessa ko-
rostuu johtajan itsetietoisuuden lisaaminen. Talloin johtaja tulee tietoisemmaksi omasta
kayttaytymisestaan ja sen vaikutuksista muihin, omista tunteistaan ja ajatusmalleistaan seka
niiden vaikutuksista hanen toimintaansa ja paatoksentekoonsa. On myos oleellista olla tietoi-
nen omasta johtamistyylistaan seka sen vaikutuksista henkilostoon. Palaute antaa johtajalle
tietoa siita, miten henkilosto kokee hanen johtamistapansa. Esimerkiksi konfliktin kasittelyssa
tulisi tarkastella toiminnan taustalla olevia ajattelumalleja, uskomuksia, arvoja ja tunteita
sen sijaan, etta huomio olisi puhtaasti konfliktin kasittelyyn liittyvissa taidoissa. (Virolainen
2017, 17-18.)

Itsensa johtaminen on itseensa kohdistuva vaikuttamis- ja oppimisprosessi, jossa kehoa,
mielta, tunteita ja arvoja ohjataan itsereflektion avulla. Tietoisuus on sisainen havainnoija,
joka ohjaa kokonaisuutta. Kehittyminen ja kasvu ovat itsensa johtamisen ydinasioita. Kasvu
koostuu hyvasta itsetuntemuksesta, riittavasta itseluottamuksesta ja reflektointitaidoista. It-
sensa tunteminen on itsensa johtamisen perusperiaate. Kehittynyt tietoisuus pystyy katso-
maan todellisuutta laaja-alaisesti. Itsensa johtamisen lahtokohdat muodostuvat omista tavoit-
teista ja visioista. Todellinen ltsensa johtaminen muodostuu, kun tietamisesta tulee teke-

mista ja toimintaa. (Sydanmaanlakka 2017, 32-34.)
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3.2.3 Palautumisen merkitys tyohyvinvoinnille

Palautumista voi katsoa fysiologisesta tai psykologisesta nakokulmasta. Fysiologisesti onnistu-
nut palautuminen tarkoittaa tyontekijan elimiston stressireaktion jalkeista perustasolle palaa-
mista. Psykologinen palautunut tyontekija puolestaan kokee itse olevansa kykeneva jatka-
maan tyotaan. lhminen kuormittuu automaattisesti, ja palautumismekanismi pyrkii palautta-
maan elimistoa kuormittavasta stressitilasta lepotilaan. Tyossa menetettyihin voimiin ja pai-
neisiin auttaa palautumisesta huolehtiminen. Nelja psykologista mekanismia tyosta palautu-
miseen ovat psykologinen irrottautuminen, rentoutunut olotila, taidon hallintakokemus seka
kontrolli vapaa-ajalla. (Manka & Manka 2016, 181-184). Tyontekijan tulisi kokea tyopaivan ai-
kana palautumisen ja voimaantumisen tunteita, jotta voi tuntea olevansa tyopaivan jalkeen

energisempi, kuin toihin mennessaan (Virolainen 2012, 95).

Kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon tauottaminen ja rentoutuminen tyopai-
kalla, joihin Virolaisen (2012) mukaan sisaltyy mindfulness tyossa. Mindfulness tarkoittaa tie-
toista lasnaoloa ja se heijastuu tyopaikalla tietoiseen keskittymiseen tyotehtavassa seka riit-
tavina taukoina tyopaivan aikana. Kun tyontekija tulee tietoisemmaksi ajatuksistaan ja toi-
minnoistaan, stressi vahenee ja keskittymiskyky tyotehtavaan paranee. Tyontekija voi kes-
keyttaa tyot hetkeksi parin tunnin valein, koska lyhyenkin hiljentymisen jalkeen on helpompi
keskittya itse tyontekoon. (Virolainen 2012, 94-99.)

Tyon tauottamisella on suuri vaikutus tyohyvinvointiin ja tyoskentelyssa tulisikin olla erilaisia
vaiheita, jotka toimisivat seka virkistavina, etta palauttavina. Ihminen tarvitsee tiiviin tyotah-
din jalkeen rutiininomaisia tyotehtavia, jotka eivat vaadi kovaa tahtia ja ponnistelua, jotta
keho ja mieli paasevat lepaamaan. Palautumisjakson puuttuminen saattaa johtaa ylikuormi-
tustilaan ja vasymiseen. TyOpaivaan voi sisallyttaa erilaisia selkeita ja lyhyita palautumisjak-
soja, jotka antavat energiaa. Tyotahdin tiiviydella on paljon merkitysta tyossa jaksamiseen.
Jos palautumista ei ehdi kunnolla tapahtua tyopaivan ja tyoviikon aikana, mielenkiintoiseksi

ja antoisaksikin koettu tyo saattaa muuttua liian kuormittavaksi. (Virolainen 2012, 94-99.)

Aivojen autonominen hermosto vaikuttuu kaikesta siita mita ajattelemme, teemme ja mita
ymparillamme tapahtuu, vaikuttaen sen saatojarjestelmiin. Autonominen hermosto on yksi
niista aivojen osista, jotka hyotyvat suuresti tyon tauottamisesta. Tyontekija saattaa stres-
saantua tai vasya liikaa jatkuvasta tyonteosta, joka voi saada autonomisen hermoston epata-
sapainoon. Reaktion voi aiheuttaa esimerkiksi liilan pitkaan kestava istuminen tai juomisen
puute. (Huotilainen 2021, 19.)

Taukojen merkitysta tyohyvinvointiin ei ole taysin ymmarretty ja joissakin tyopaikoissa esi-
merkiksi rentoutumishetkiin suhtaudutaan huonosti. Todellisuudessa rentoutumisella pyritaan
vaikuttamaan siihen, etta tyopaivan aikana jaksettaisiin nimenomaan tyoskennella tehok-

kaasti. Paljon ajattelua vaativissa tyotehtavissa aivojen on saatava palautua kyetakseen
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hyvaan suoritukseen. Aivojen ajattelevan osan ollessa aktiivinen, kehon ja mielen jannitystila
ei paase kunnolla purkautumaan. Lyhyet rentoutustauot paivan aikana antavat aivoille aika
palautua, jolloin keskittymiskyky sailyy hyvana koko tyopaivan ajan. Rentoutumista voi hel-
pottaa siirtyminen pois omasta tyotilasta johonkin toiseen paikkaan. Oleellista rentoutumi-
sessa on ajatusten siirtaminen pois tyoasioista tai ajatusten jattaminen taka-alalle ja se, etta
tahan on tyopaivan aikana mahdollisuus. Esihenkilolla ja organisaatiokulttuurilla on suuri vai-

kutus siihen, miten palautumishetkiin suhtaudutaan. (Virolainen 2012, 97-104.)

Professori ja aivotutkija Minna Huotilainen (2021) kertoo, etta tyon tauottaminen on syyta ot-
taa vakavasti etenkin neljasta syysta: tyouupumuksen torjunta, luovuus, yhteiskehittely ja
kestavat tyourat. Tauottaminen ehkaisee vakavaa aivojen uupumustilasta johtuvaa tyouupu-
musta, jossa kognitiivinen toiminta karsii. Luovuus vaatii myos oikeaa autonomisen hermoston
tilaa. Ilman tata tilaa aivoissa piilevat uudet ideat jaavat tietoisuuden ulkopuolelle. Vireysti-
lan ollessa matala, tehtavan tekeminen on vaikeaa ja hidasta, kun taas sopivan korkea vireys-
tila mahdollistaa tehtavaan keskittymisen ja sen valmiiksi saamisen. Vireystilaan vaikuttavat
esimerkiksi syominen, lilkkkuminen, stressi, motivaatio tai tyotehtavan kiinnostavuus. (Huoti-
lainen 2021, 14-16, 42-43.)

Aivojen tunneyhteytta tukevaa tunteiden saatelyjarjestelmaa voi kutsua levollisuuden jarjes-
telmaksi, jolloin ihminen voi kokea sisaista rauhaa ja luonnollista hyvinvointia pelkastaan ole-
malla. Levollisuuden jarjestelma aktivoi terveytta tukevaa parasympaattista hermostoa, joka
on autonomisen eli tahdosta riippumattoman hermoston osa. Jarjestelma on kehittynyt huo-
lehtimaan ihmisen kyvysta palautua, rauhoittua, kokea yhteytta, turvallisuutta ja ystavalli-
syytta. Levollisuuden jarjestelma reagoi ystavalliseen, leikkisaan ja rentoutuneeseen kaytok-
seen. Leikin ja levon olotilassa aivojen etuotsalohkot toimivat parhaiten, jolloin tarkkaavai-
suus, muisti ja joustava kognitio pelaavat ja pystyvat alyllisiin toimintoihin. Olotila avaa kans-
sakaymiselle, joten yhteistyolle ja turvallisuuteen, yhteyteen ja ystavallisyyteen reagoivan

jarjestelman tarkeys nakyy tyoelamassa myos tiimitasolla. (Paakkanen 2022, 92-94.)

Nykyajan tyossa kasvavat ongelmanratkaisun, luovuuden, kekselidisyyden seka oivaltamisen
merkitys, joten tauot ovat olennainen tapa lisata huokoisuutta ja luovuutta tyopaivaan. Nyky-
tyo vaatii usein yhteiskehittelya, mika mahdollistuu taukokulttuurin avulla. Luottamus on sen
edellytys, silla ilman luottamusta aivot eivat pysty yhteiskehittelyyn, vaan keskittyvat oman

on vaikea saavuttaa. (Huotilainen 2021, 14-16.)
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3.3 Luovuuden ja taiteen rooli tyohyvinvointitoiminnassa

Tassa opinnaytetyossa puhumme luovuudesta kasittaen sen laajasti arkisena ominaisuutena ja
pohjana taidelahtoiselle toiminnalle. Nakokulmanamme on etenkin tyoelaman ja tyohyvin-
voinnin kehittamisessa luovuuden ja taiteen avulla. Olemme selvittaneet millaisia hyvinvointi-
vaikutuksia taiteella ja taidelahtoisella toiminnalla on seka miten vaikutuksia pystytaan mit-
taamaan. Niin kuin aiemmin tassa opinnaytetyossa on otettu esille, niin epavarma maailman-
tilanne seka muutoksessa oleva tyoelama haastavat talla hetkella tyontekijoiden hyvinvointia.

Luovuuden ja taiteen avulla naihin haasteisiin voidaan vastata.

Epavarmassa maailmantilanteessa, kuten koronapandemian keskella, tarvitaan voimaa muu-
tokseen ja ongelmanratkaisutaitoja. Ongelmien ratkaisun ja itsensa ilmaisun edellytyksena on
luovuuden kayttaminen. Luovuuden merkitysta tutkittaessa on todettu luovuuden auttavan
vastoinkaymisten kohtaamisessa, oman potentiaalin kaytossa seka turvallisuuden tunteen li-
saamisessa. Haasteiden keskella olisi tarkeaa, etta jokaisella olisi mahdollisuus loytaa oman

luovuutensa aarelle. (Huhtinen-Hilden & Isola, 2020.)

Tyoelaman muuttuessa monimutkaisemmaksi, luovuus ja uudistuminen nousevat osaksi yha
useampaa tyotehtavaa. Tyoelaman kehittamisen kannalta onkin olennaista pyrkia luovuuteen
ja uudistumiseen osana tyoskentelyn arkea. Tulevaisuuden tyoelamantaitona erityisesti luo-
vuuden katsotaan korostuvan yha voimakkaammin. (Malmelin & Poutanen 2017, 90-91.) Taide
voi tarjota mahdollisuuksia ja tyovalineita luovuudelle, jota tarvitaan jokapaivaisessa tyoela-

massa (Houni, Turpeinen & Vuolasto 2021, 127).

Tyoyhteisoissa ymmarretaan luovuus ja sen edistaminen viela kapeasti. Etenkin organisaa-
tioissa luovuus on yhteisollinen ilmio ja organisaatio voidaan nahda seka tilana luovalle toi-
minnalle etta luovana toimijana. Omaksi tutkimusalakseen on nimetty organisatorisen luovuu-
den tutkimus, joka korostaa luovuutta yleisesti tyoelaman ilmiona seka erityisesti yhteisdjen
ja yritysten ilmiona. Organisatorisen luovuuden tutkimuksissa esitetaan luovuus myonteisena
asiana niin yritysten tuottavuudelle kuin tyoyhteisojen hyvinvoinnillekin. (Malmelin & Pouta-
nen 2017, 54-56.)

3.3.1 Luovuuden ulottuvuudet

Luovuuden kasite on luonteeltaan moniulotteinen ja joustava. Luovuus kasitetaan yleensa uu-
sien ja hyodyllisten ideoiden, asioiden ja ratkaisujen luomiseksi. Tarkastellessa laajemmin
luovuutta, se voidaan maaritella yksilon, ryhman tai organisaation toiminnaksi, jonka tarkoi-
tuksena on kehittaa uusia tai vaikuttavia ajatuksia tai asioita. (Malmelin & Poutanen 2017,
37).
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Luovuus kuuluu jokaisen elamaan ja se voi olla niin taiteellista toimintaa, kokeilemista, mie-
len leikkia kuin ilmaisuakin. Luovuutta voi hyodyntaa arjessa, tyossa ja vuorovaikutustilan-
teissa. Ihmisilla on tarve luovuudelle ja mielen vapaudelle. Arkisella luovuudella, joka on
osana kohtaamisia, voidaan vastata tahan tarpeeseen. (Huhtinen-Hilden & Isola, 2020.) Luo-
vuuden voi nahda arkisena toimintana, joka on ollut ihmiskunnan kehityksen edellytys ja pe-
rustavan laatuinen asia ihmisen selviytymisessa ja sopeutumisessa. Uuden luominen on arki-

nen osa ihmisena olemista ja toimimista maailmassa. (Malmelin & Poutanen 2017, 89-90.)

Luovuus on ihmisen synnynnainen ominaisuus, joka voi nakya monella tavalla elaman eri ulot-
tuvuuksissa, esimerkiksi luovana ongelmanratkaisuna, joustavuutena haasteista selviamisessa
tai taiteellisena toimintana. Se voi nakya myos kykyna katsoa uudesta nakokulmasta asioita.
Leikilla, kokeilulla ja mielikuvituksella on syvallisia merkityksia elaman haasteiden keskella
selviytymisessa ja ne rikastuttavat arkea. Vastoinkaymiset elamassa voivat uuvuttaa ja vieda
kyvyn nahda asioita toisin, jolloin yhteys luovuuteen voi kadota. Yhteinen luova toiminta voi
antaa mahdollisuuden leikillisyyteen, iloon, mukavaan yhdessaoloon ja tekemiseen seka loyta-

maan tien omaan luovuuteen. (Huhtinen-Hildén & Karjalainen 2019, 7.)

Ilmiona luovuus on moniulotteinen, arkinen ja kaikkia ihmisia koskettava, joka kehittyy vuoro-
vaikutuksessa ja ihmisten valisissa kohtaamisissa. Luovuutta on tarkasteltu monista eri nako-
kulmista ja eri maaritelmat tavoittavat tarkeita luovuuden ulottuvuuksia. Luovuus on kuiten-
kin ilmiona monimutkainen, jonka maarittely tyhjentavasti on vaikeaa. Luovuuden osateki-
joina pidetaan yleensa ainutlaatuisuutta tai uutuutta seka tarkoituksenmukaisuutta tai sopi-
vuutta tietyssa asiayhteydessa, kuten vaikuttavuutena tai hyodyllisyytena yhteisossa. Myos yl-

latyksellisyys liitetaan joskus luovuuden maaritelmaan. (Malmelin & Poutanen 2017, 12-14.)

Luovuutta on tutkittu seka yksilon etta ryhman nakokulmasta. Nakokulman siirtyessa yksilon

luovuudesta ryhmien luovuuteen korostuvat ryhman kokoonpanoon, tunnelmaan, vuorovaiku-
tukseen ja viestintaan seka tyoskentelyn ilmapiiriin ja ymparistoon liittyvat tekijat. Ryhman

tulisi pyrkia myonteiseen ilmapiiriin, silla myonteisyyden kautta voidaan tukea luovaa ajatte-
lua. On tarkeaa luoda ryhmaan sellainen henki, jossa ryhman jasenilla on uskallusta ottaa ris-
mus ja turvallisuuden tunne ryhmassa ovat ryhman vuorovaikutukselle tarkeita. Ihanteellinen
ilmapiiri sallii seka poikkeavien nakokulmien ja erikoisten ideoiden esittamisen etta kriittisen
ajattelun ja rakentavan keskustelun. Ryhman jasenten valinen vuorovaikutus ja viestinta ovat
luovan ongelmanratkaisun ja ideoinnin perusta. Viestinnan kasvaminen voi johtaa niin yhteis-
ymmarryksen kasvamiseen kuin myos erimielisyyksiin ja konflikteihin. Konfliktit heikentavat

luovuutta ja tuottavuutta ryhmassa. (Malmelin & Poutanen 2017, 47-53.)

Luovuus on olennainen tulevaisuuden tyoelamataito, jota tarvitaan toimintatapoja muuttami-

sessa, teknologian hyodyntamisessa seka tyoelaman innovaatioiden kehittamisessa ja
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tuottamisessa. Se on osa elamanmittaista oppimista seka muutoskykya. Uteliaat ja mielikuvi-
tustaan kayttavat yksilot ja tyoyhteisot mukautuvat todennakoisemmin uusiin tilanteisiin uu-
sien toimintatapojen kokeilemisen kautta. (Toivola 2023.) Usein tyoelamassa luovuudella aja-
tellaan tarkoitettavan uusien ideoiden luomista ja kehittamista eli ideointia. Ideointi ja luo-
vuus eivat kuitenkaan ole sama asia, vaan ideoinnin tekniikat kuvaavat luovaa ajattelua, joka
on lyhytaikaista ja tavoitteellista. (Malmelin & Poutanen 2017, 48.) Innovaatio puolestaan
vastaa johonkin ongelmaan, ulottaen vaikutukset monien ihmisten elamaan. Luovuuden il-
maukset muokkaantuvat innovatiivisuuden kautta kehitysta eteenpain vieviksi ja kayttokelpoi-

siksi uudenlaisiksi menetelmiksi, prosesseiksi, palveluiksi ja tuotteiksi. (Tuisku 2012, 27-28.)

3.3.2 Kulttuurihyvinvointi ja taiteen hyvinvointivaikutukset

Yksilon ja yhteisojen hyvinvoinnin, toimivuuden ja kehittamisen kannalta taiteella ja luovuu-
della on suuri potentiaali. Luovan toiminnan avulla voidaan tutkia toiminnallisesti omia koke-
muksia ja omaa elamantarinaa. Laajat itseilmaisun mahdollisuudet tulevat kayttoon taiteelli-
sen ilmaisun ja leikin kautta. Mahdollisuuksia itseilmaisuun ja yhdessa toimimiseen antavat
monet muodot ja erilaiset yhdistelmat kirjoittamista, kuvallista ilmaisua, musiikkia, draamaa,

tanssia ja liiketta. (Huhtinen-Hildén & Karjalainen 2019, 9.)

Kaytossa on monia nimityksia yhteisolliselle ja osallistavalle taiteelliselle toiminnalle. Naita
ovat esimerkiksi soveltava taide ja taiteen soveltava kaytto, yhteisotaide, osallistava taide
seka taidelahtoiset tai toiminnalliset menetelmat. Nimityksia tarkeampaa on tunnistaa se, mi-
ten voidaan hyodyntaa erilaisia taiteen ja luovan toiminnan mahdollisuuksia seka lisata toi-
minnan avulla luovuutta ihmisten elamassa. Tallainen toiminta ei tahtaa ensisijaisesti taiteel-
lisiin paamaariin, taitojen oppimiseen tai hoidollisiin tuloksiin taidetoiminnan avulla. Toimin-
nalla voidaan luoda mahdollisuuksia osallistua luovaan toimintaan ja saada taidekokemuksia
ymparistoissa, joissa se ei valttamatta muuten olisi mahdollista. (Huhtinen-Hildén & Karjalai-
nen 2019, 10.)

Taide sisaltaa kasitteena joukon erilaisten taiteenlajien toimintaa. Taiteeseen kuuluu kaikki
luova toiminta, jonka tunnistamme ja tunnustamme taiteeksi yhteisoissamme. Tavat osallis-
tua taiteeseen voivat vaihdella suuresti niin yksin kuin yhdessa taidetta kokemalla. Taiteen
vastaanottamisen lisaksi taidetoimintaan voidaan osallistua aktiivisesti esimerkiksi omaehtoi-
sesti harrastamalla, tyoskentelemalla taiteen parissa tai olemalla osana taidelahtoista ryhma-
toimintaa. Eri taiteenaloilla ja lajeilla on eri vaikutusmekanismit ja taiteen vaikutuksista pu-
huttaessa on hyva ymmartaa eri taidemuotojen erityisluonnetta, vaikka taiteen vaikutuksista

voidaan puhua yhtenaisestikin. (Turunen, Ansio & Houni 2018, 8.)

Taiteen ja kulttuurin hyvinvointi- ja terveysvaikutuksista puhuttaessa vakiintui kayttoon kult-

tuurihyvinvoinnin kasite 2010-luvulla (THL 2022d). Kulttuurihyvinvointi on monitahoinen ilmio,
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jonka ytimessa on kulttuurin ja taiteen parissa koettu hyvinvointi seka ihmisen kulttuuriset
tarpeet ja oikeudet. Se on ihmisen omaa hyvaa arkea, inhimillista vuorovaikutusta ja merki-
tyksellista elamansisaltoa, joka muotoutuu kiinteana osana ihmisen elamankaarta ja arvomaa-
ilmaa. Kulttuurihyvinvointia voi katsoa myos toisesta nakokulmasta taiteen ja kulttuurin kei-
noin tapahtuvana ilmaisuna ja vuorovaikutuksena esimerkiksi taideharrastusten parissa. Tasta
nakokulmasta katsottuna painopiste on ihmisen oman luovuuden ilmaisussa. Jokaisen oma
taide- ja kulttuurisuhde vaikuttaa omiin mieluisiin ilmaisutapoihin. (Lilja-Viherlampi & Rosen-
lof 2019, 20-21)

Kolmannesta nakokulmasta kulttuurihyvinvointia voi katsoa taiteen ja kulttuurin kokemisella
vastaanottamisen kautta. Taidetta voi kokea osallistumalla tilaisuuksiin ja tilanteisiin, joissa
taidetta on tarjolla. Taide voidaan myos tuoda fyysisesti ihmisten luo tai mahdollistaa koke-
minen erilaisten digitaalisten tai virtuaalisten palveluiden avulla. Neljantena nakokulmana
kulttuurihyvinvointiin voidaan katsoa kulttuurihyvinvointia tukeva toiminta ja kulttuurihyvin-
vointipalvelut. Naita ovat sellainen toiminta, teot ja palvelut, jotka mahdollistavat kulttuurin
ja taiteen merkityksellisyytta seka yhteisojen hyvinvointia ja hyvaa elamaa tukevia element-
teja. Osallisuuden mahdollistaminen ja osallistujan toimijuuden tukeminen ovat keskeisia toi-

mintaa toteutettaessa. (Lilja-Viherlampi & Rosenlof 2019, s. 20-21)

Osallistava taidetoiminta, josta puhutaan myos osallistavana taiteena, on vuorovaikutukselli-
nen tilanne, joka perustuu osallistujalahtoisyyteen, toimijuuteen ja aktiiviseen taidetoimin-
taan. Merkitykselliset kokemukset ja niiden jakaminen seka osallistujien tarpeista lahteva
osallistuminen ja oppiminen ovat olennaisia osallistavassa taidetoiminnassa. Parhaimmillaan
toiminnan kautta osallistujat jakavat syvallisen yhteisollisen ja taiteellisen kokemuksen seka
dialogisen suhteen ymparoivaan maailmaan. Taidelahtoiset menetelmat ovat taiteen ja kult-
tuurin keinoin tapahtuvaa toimintaa, joiden avulla pyritaan lisaamaan yksilon tai yhteison ter-
veytta ja hyvinvointia. Taidelahtoisilla menetelmilla pyritaan taiteen avulla toiminnallisesti
hakemaan uusia nakokulmia seka muutosta osallistujien ajattelussa ja toiminnassa. Taidelah-
toisia menetelmia on kaytetty 1990-luvulta lahtien niin sosiaali- ja terveysaloilla kuin kehitta-
mishankkeissakin liittyen tyoyhteisojen hyvinvointiin ja muutostilanteisiin. (Taikusydan
2022a.)

Tavoitteena luovia menetelmia kaytettaessa ei ole luova lopputulos vaan prosessi, jossa ede-
taan kokemusten kautta seka kokemuksia reflektoimalla. Luovan prosessin vaiheisiin kuuluu
virittaytyminen, joka auttaa omista kokemuksista etaantymisessa, kokemuksien sanoittaminen
sanoin, liikkein tai luovan tuotoksen avulla seka kokemusten reflektointi yksin ja yhteisesti
turvallisessa ilmapiirissa. Menetelmina voidaan hyodyntaa esimerkiksi musiikin kuuntelua tai
soittamista, lauluja tai runoja, valokuvia tai kortteja, tanssia tai liiketta, sirkusta, merkityk-

sellisia esineita, luontoa seka aisteihin perustuvia toiminnallisia harjoituksia. (THL 2022e.)
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Taiteella on moniulotteisia hyvinvointia tukevia vaikutuksia. Taiteellisella toiminnalla on hyo-
tya jokapaivaisessa elamassa monin tavoin oppimisen, sosiaalisten taitojen kehittamisen, tuen
saamisen ja verkostojen rakentamisen kautta. Kansainvalisissa tutkimuksissa taiteeseen ja tai-
teelliseen toimintaan on liitetty lukuisia positiivisia sosiaalisia vaikutuksia. Vaikutukset naky-
vat niin yksilotasolla, yhteisoissa kuin yhteiskunnankin tasolla esimerkiksi osallistumisen ja
osallisuuden lisaamisessa, syrjaytymisen vahentamisessa ja yksinaisyyden lievittamisessa.
(Laitinen 2017a.)

Tutkimuksissa on osoitettu taiteen ja taiteellisen toiminnan lukuisia positiivisia vaikutuksia
yksiloiden ja yhteisojen seka fyysiseen etta psyykkiseen terveyteen ja hyvinvointiin. Taiteelli-
sen toiminnan on osoitettu vaikuttavan positiivisesti muun muassa elamanlaatuun ja onnelli-
suuteen, yksilon toimintakykyyn ja elamanhallintaan seka itseluottamukseen ja itsetuntoon.
Taiteen merkityksesta on positiivista nayttoa myos stressin maaraan ja sietamiseen seka so-
peutumis- ja sietokykyyn eli resilienssiin. Tutkimuksissa taiteen on esitetty lisaavan yhteisolli-
syyden kokemusta, tukevan yhteisojen rakentumista tiiviimmiksi ja turvallisemmiksi seka aut-
tavan vahvistamaan yhteisoja. Yhteisollinen ja osallistava taiteellinen toiminta voi lisata sosi-
aalista tukea ja vuorovaikutusta seka luottamusta. Osallistujille toiminta voi tarjota myos
nahdyksi, kuulluksi ja arvostetuksi tulemisen kokemuksia. Taiteen on havaittu tukevan myos

erilaisuuden arvostamista ja empatiaa. (Laitinen 2017b, 27-32.)

Taidetoimintaan osallistuminen vaikuttaa Maailman terveysjarjesto WHO:n (2021) vuonna
2019 julkaiseman raportin mukaan monikanavaisesti terveyteen esimerkiksi aistien aktivoin-
nin, mielikuvituksen kayton, tunteiden herattamisen, kognitiivisen stimulaation, fyysisen toi-
minnan ja sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta. Taidetoiminnan kautta voidaan parantaa tun-
teiden saatelya, vahvistaa minapystyvyytta, kehittaa selviytymiskeinoja, tehostaa immuuni-
toimintaa, nostaa sydan- ja verisuonireaktiivisuutta, laskea stressihormonivastetta, vahentaa
yksinaisyytta ja eristyneisyytta, lisata sosiaalista tukea, lisata lilkuntaa ja terveellisia elaman-
tapoja seka kehittaa erilaisia taitoja. WHO:n (2021) raportin mukaan taidetoimintaan osallis-
tuminen voi ennalta ehkaista ja auttaa selviytymaan sairauksien ja terveyshaasteiden kanssa
seka edistaa niin fyysista kuin psyykkista terveytta ja hyvinvointia. Taidetoiminta voi lisata
sosiaalista tukea, paaomaa ja sitoutumista seka vahentaa yksinaisyytta. Naiden sosiaalisten

tekijoiden tiedetaan vaikuttavan terveyteen merkittavasti. (Taikusydan 2023.)
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3.3.3 Vaikuttavan luovan tyohyvinvointitoiminnan kehittaminen

Tavoitteellisuus ja suorituskeskeisyys korostuvat tyoelamassa talla hetkella. Tyoelaman vaih-
televissa tilanteissa tyontekijoilta edellytetaan kykya muutoksiin ja jatkuvaa oppimista. Kult-
tuuri- ja taidetoimintaa tyoelamassa lisaamalla voidaan vastata naihin haasteisiin, parantaa
tyon iloa ja imua seka edistaa tyon tehokkuutta. (THL 2022d.) Taidetoiminta tyoyhteisoissa
edistaa myos vuorovaikutusta, johtamistaitoja ja tiimityota seka luovia ongelmanratkaisutai-

toja, joita muuttuvassa tyoelamassa tarvitaan (Houni, Turpeinen & Vuolasto 2021, 131).

Luovuuden kautta tyontekija paasee olemaan tekijana, kokijana ja oppijana. (Laine 2012 s.
9.) Taidetoiminta ja taidelahtoiset menetelmat voivat tuoda nakyvaksi tyoyhteison kommuni-
kaatio- ja tiimityotaitoja, vahvistaa luottamusta ja yhteisollisyyden kokemuksia tyontekijoi-
den keskuudessa. Yksilotasolla taidetoiminta voi vahvistaa tyontekijan omien voimavarojen ja
luovuuden kayttoonottoa, luovaa tyoskentelyotetta ja tyomotivaatiota seka osallisuuden ko-

kemuksia ja sitoutumista tyoyhteison yhteisiin tavoitteisiin. (THL 2022d.)

Taidelahtoisen toiminnan avulla, joka tahtaa kulttuurihyvinvointiin, voidaan tyoyhteisoissa
saada liikkeelle prosesseja seka yksilo- etta yhteisotasolla. Jos edes osa tyontekijoista kokee
osallistumisen taidetoimintaan merkityksellisena, niin muutos on mahdollinen. (THL 2022d.)
Taidetoiminnan vaikutuksista on positiivista nayttoa muun muassa tyontekijoiden psyykkisen
terveyden, stressin seka uupumisoireiden vahenemisen suhteen (Houni, Turpeinen & Vuolasto
2021, 130). Vanhasen (2018) mukaan taide ja taidelahtoiset menetelmat vahvistavat henkilos-

ton luovuutta ja koettua tyohyvinvointia seka tukevat organisaation muutosprosessia.

Muuttuvassa tyoelamassa tarpeellisia ongelmanratkaisutaitoja voidaan kehittaa taidetoimin-
nan kautta. Tyoyhteisossa taidetoiminnan avulla voidaan lisata yhteisollisyytta ja erilaisuuden
hyvaksyntaa. Taidetoiminnalla voidaan tehda nakyviksi erilaiset nakokulmat, kohdaten ja ri-
kastaen toisiaan. (Tuisku 2012, 25.) Osallistava taidetoiminta laajentaa tyontekijoiden nako-
kulmia omasta tyostaan, kannustaa kokeilemaan uudenlaisia tyotapoja seka poistumaan mu-
kavuusalueeltaan. Taidetoiminta on yhteydessa tyoyhteison ilmapiirin paranemiseen seka yh-
teistyon syvenemiseen heidan kesken, jotka eivat muutoin tyoskentelisi yhdessa. (Houni, Tur-
peinen & Vuolasto 2021, 127-130.)

Tyoelamassa taide ja luovat menetelmat lisaavat usein tyontekijoiden tehokkuutta ja siten
tyon tuottavuutta. Palautumista tarvitaan jatkuvan tehokkuuden vastapainoksi. Tyoyhteisossa
taidelahtoisten menetelmien kaytto auttaa tyontekijaa palautumaan seka pysahtymaan het-
keen. (Laine 2012, 9-10.) Tyoelaman haasteiden keskella tyontekijat tarvitsevat aikaa jasen-
taa omia tunteitaan, motiivejaan, arvojaan seka tyonsa hallintakeinoja. Taidetoiminta voi-
daan lisata luovaa ajattelua ja pysahtya kiireen keskella omien kokemusten aarelle seka jakaa
niita muiden kanssa. (Tuisku 2012, 30.)
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Taidelahtoisten menetelmien kaytto organisaation kehittamisessa seka nakeminen ryhmayty-
mista ja sitoutumista lisaavina johtamisen valineina on viela melko harvinaista (Houni, Tur-
peinen & Vuolasto 2021, 127). Aiemmin luovuus yhdistettiin tiettyihin tyotehtaviin ja ammat-
teihin. Nykyaan luovuuden kasitys on arkipaivaistymassa ja ajatellaan, etta kaikki voivat olla
luovia. Olennaista tyoelaman kehittamisessa on pyrkia ottamaan uudistuminen ja luovuus

luontevaksi osaksi tyoskentelyn arkea. (Malmelin & Poutanen 2017, 89-91.)

Osallistavan taiteen toteuttamisen tyoymparistossa voidaan olettaa olevan monitahoista, jol-
loin muutosta tuottavat useat eri tekijat yhdessa. Ympariston, eri mekanismien ja toiminnalla
saavutettujen vaikutuksien moninaisuuden takia voi olla vaikeaa havaita kokonaisuudesta yk-
sittaisia tekijoita. Tavoitellut vaikutukset voivat erota toisistaan niin organisaatiotasoilla kuin
tyoyhteison jasenten valilla. Toiminnan arvioinnin ja kehittamisen mahdollistamiseksi on toi-
mintaa arvioitava laajemmin kuin lopputulosten nakokulmasta. Laajentamalla nakokulmaa
mahdollistetaan oppiminen ja kehittaminen. Voidaan tutkia esimerkiksi, miten saavutetut tu-
lokset saadaan toistettua ja voidaanko tehokkaammin saavuttaa vaikutuksia erilaisessa ympa-

ristossa. (Turunen, Ansio & Houni 2018, 15.)

Taidelahtoisten menetelmien vaikutukset ovat usein laadullisia, eriaikaisia ja eritasoisia, jo-
ten niiden todentaminen ei ole yksinkertaista. Vaikutusten ja muutosten todentaminen ja
mittaaminen onnistuu usein vain sanallistamalla tai analysoimalla konkreettisten esimerkkien
avulla. (THL 2022d.) Taiteen hyvinvointivaikutuksia tutkittaessa on haasteena erottaa ulkois-
ten tekijoiden vaikutukset seka huomioida pitkaaikaiset vaikutukset. Vaikutuksia on lisaksi
haastavaa asettaa mitattavaan muotoon. Taidelahtoisen toiminnan tuotokset voidaan johtaa
tuloksiksi, toiminnan takia tapahtunut muutos vaikutukseksi ja naista edelleen vaikuttavuu-
deksi. Arvioitaessa vaikuttavuutta tarkastellaan tapahtuneita muutoksia eli vaikutuksia sy-
vemmin ja pidemmalla aikavalilla, ottaen huomioon muiden tekijoiden vaikutukset seka tutki-

musprosessin nakyvaksi tekemisen. (Lehikoinen & Vanhanen 2017, 11-12.)

Taiteen vaikutuksia tulisi tarkastella sen kautta, miten ihmiset kokevat taidelahtoiseen toi-
mintaan osallistumisen ja mita merkityksia he antavat sille. Yksiloiden antamasta sanallisesta
palautteesta valittyvat taiteen vaikutukset tuovat tutkimuksen keskioon ihmisen oman subjek-
tiivisen kokemuksen. Nain voidaan lahestya tuloksia ja vaikutuksia ihmisten ja yhteisojen ko-
kemuksen kautta. Usein tata kokemusperaista laadullista tietoa pidetaan toisarvoisena,

vaikka monet kulttuuriset vaikutukset ovat suhteellisia. (Lehikoinen & Vanhanen 2017, 13.)

Taiteen ja kulttuurin myonteiset vaikutukset koettuun terveyteen ja hyvinvointiin on todettu

lukuisissa tutkimuksissa. Taidelahtoisten hyvinvointipalveluiden seka taiteen ja kulttuurin tut-
kimus- ja kehitystoiminta on kasvanut Suomessa voimakkaasti koko 2010-luvun ajan. Kuitenkin
toiminta on edelleen pistemaista tapahtuen suurelta osin hankkeiden varassa. Hankkeissa saa-

dut tulokset seka uudistuneet toimintatavat eivat kuitenkaan tule osaksi arkista toimintaa
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eivatka levia valtakunnallisesti. Toiminnan juurtumisen, jatkuvuuden ja pysyvyyden takia tar-
vitaan valtakunnallista yhteistyota. Turun ammattikorkeakoulu aloitti vuonna 2015 Taiteen
hyvinvointivaikutusten yhteyspisteena toimimisen, jolloin syntyi Taikusydan. Taikusydan tukee
Suomessa tehtyjen kulttuurihyvinvointitoimintaan liittyvien suositusten toteuttamista. (Tai-
kusydan 2022b.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2019) terveytta ja hyvinvointia edistavan taide- ja kulttuuri-
toiminnan yhteistyoryhman raportissa ja jatkotoimenpide-ehdotuksissa kerrotaan taiteen ja
kulttuurin mahdollisuuksista tyohyvinvoinnin tukemisessa ja tyoelaman kehittamisessa. Esi-
merkkeina kerrotaan osallistuminen kulttuuritilaisuuksiin, tyoymparistoja suunniteltaessa tai-
teen ja esteettisyyden huomioiminen seka taidelahtoisten menetelmien kaytto, joita kaytta-
malla tyossa voidaan lisata luovuutta. Jatkotoimenpide-ehdotuksina suositellaan julkisen sek-
torin tyopaikoille jarjestettavaksi kokeiluja, joilla taiteen merkitys voidaan osoittaa osana
tyoelaman ja tyohyvinvoinnin kehittamista. Lisaksi Tyoterveyslaitoksen kehittamistoiminnassa
suositellaan pitamaan esilla tutkittuja taiteen hyvinvointivaikutuksia seka kehittamaan vali-

neita mittaamaan taidetoiminnan laatua ja arvoa. (STM 2019, 15.)

Suomessa on tutkittu ja tutkitaan parhaillaan erilaisissa hankkeissa taiteen ja luovuuden vai-
kutuksia hyvinvointiin seka vaikutuksien mittaamista. ARTSEQUAL-tutkimushanke (2015-2021)
tutki kuinka taide voisi lisata yhteiskunnallista tasa-arvoa ja hyvinvointia (Taideyliopisto
2023). Meneillaan olevassa ArtWell-hankkeessa (2022-2023) kehitetaan menetelmia taiteen ja
kulttuurin hyvinvointivaikutusten taloudelliseen arviointiin seka laaditaan arvioinnin kehitta-
miseksi toimenpidesuosituksia (University of Eastern Finland 2022). Luova tyoelama 2030-han-
keessa kehitetaan tyokulttuuria, joka perustuu luottamukseen ja yhteistoimintaan. Hank-
keessa luovuus nahdaan nykypaivan olennaisena tyoelaman taitona. Luova tyoelama 2030-
hanke on osa vuonna 2020 kaynnistynytta tyon ja tyohyvinvoinnin kehittamisohjelmaa
TY02030, joka on osa paaministeri Sanna Marinin hallitusohjelmaa. TY02030-ohjelmassa kehi-
tetaan asiantuntijoiden ja tyopaikkojen kanssa uudenlaisia toimintatapoja. (Marketing Finland
2023; Toivola 2023; STM 2022b.)
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4 Laadullisen tutkimuksemme menetelmat ja keraamamme aineisto

Tutkimusymparistonamme oli suomalaisten palkansaajien tyohyvinvoinnin tilanne koronapan-
demian, Venajan hyokkayssodan, talouden inflaation ja energiakriisin koettelemassa Suo-
messa. Halusimme aloittaa tutkimuksemme kartoittamalla aluksi tyohyvinvoinnin nykytilan-
netta ja haasteita valtakunnallisella tasolla. Tavoitteena oli muodostaa kokonaisvaltainen ka-
sitys aiheesta seka pohtia alan asiantuntijoita haastattelemalla, voisiko alati muuttuvassa tyo-
elamassa jaksamista parantaa tyohyvinvointia kehittamalla. Mietimme, voisiko tyohyvinvointia
kehittaessa keskeiseen rooliin tulla luovuus ja sen hyvaa tekevat vaikutukset. Olimme kiinnos-
tuneita tutkimaan luovuuden mahdollisuuksia tukea tyohyvinvointia, tyohyvinvoinnin kehitta-

misen tarkeimpia osa-alueita seka vaikuttavan tyohyvinvointitoiminnan kehittamista.

Tutkimuksemme aineisto kasittaa viiden asiantuntijan syvahaastattelut. Etsimme tutkimuk-
semme pohjana olevia haastatteluita varten tyohyvinvointiin tyossaan monipuolisesti perehty-
neita alan asiantuntijoita, tutkijoita, kirjailijoita, hyvinvointiyrityksien esihenkiloita seka yri-
tyksien henkilostoalan asiantuntijoita. Haastatteluiden lahtokohtana oli tyohyvinvointiin liit-
tyvien ilmioiden kartoittaminen: tyohyvinvoinnin nykytilanteen ja siihen liittyvien haasteiden
hahmottaminen ja tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyvien aihepiirien kokonaisvaltaisempi

ymmartaminen.

Haastateltavat loysimme itse etsimalla ja yhteytta ottamalla seka omien etta opinnaytetyon
ohjaajan kontaktien kautta. Otimme yhteytta haastateltaviin ensin puhelimitse ja sitten sah-
kopostilla. Paatimme keskittya asiantuntijoiden nakokulmaan saadaksemme laajasta ilmiosta
mahdollisimman kokonaisvaltaisen kasityksen, silla tutkimuksemme laajuus ei valitettavasti
antanut aikaa tutkia kattavasti tyontekijoiden nakokulmaa, vaikka haastattelemamme asian-
tuntijat toki myos itse edustivat sitakin. Rajasimme asiantuntijoiden maaran viiteen, koska
koiemme saaneemme naista asiantuntijahaastatteluista tutkimukseemme kattavan ja moni-

puolisen aineiston suhteessa opinnaytetyomme laajuuteen.

Valitsimme haastateltavat laajasti tyohyvinvoinnin ja luovan hyvinvoinnin eri tahoilta. Pereh-
tyessamme aiheeseen pohdimme mitka asiantuntijatahot voisivat parhaiten vastata kysymyk-
siin koskien kotimaisen tyohyvinvoinnin nykytilaa seka luovuuden mahdollisuuksia tyohyvin-
vointia kehittaessa. Halusimme tuoda mukaan tyonantajan nakokulman henkilostopalvelu-
alalta seka mielen hyvinvointipalvelua yrityksille tuottavan kansainvalista toimintaa tekevan
kotimaisen toimijan avulla muodostaaksemme aiheesta mahdollisimman kattavan nakemyk-

sen.

Tavoitteena oli saada lisaksi tietoa tyohyvinvointipalveluiden monimuotoisuudesta erityisesti
luovuutta hyodyntavien palveluiden suhteen. Meita kiinnostivat luovuuden rooli taman hetken
tyohyvinvointipalveluissa, luovan tyohyvinvointitoiminnan mahdollisuuksien kartoittaminen ja

vaikuttavuus luovaa tyohyvinvointitoimintaa kehitettaessa.
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4.1  Tutkimukseen osallistuneiden asiantuntijoiden esittely

Halusimme saada asiantuntijanakokulmaa aihetta mahdollisimman monipuolisesti tutkineelta
puolueettomalta johtavalta valtakunnalliselta asiantuntijataholta, Tyoterveyslaitokselta. Ha-
lusimme saada myos tyossaan valtakunnallisesti palkansaajien hyvinvointihaasteita konkreetti-
sesti ja laajasti kohtaavan tyoelakelaitoksen Varman nakemyksen siita, miten Suomessa tyon-

tekijat voivat ja miten tilanne on muuttunut lahivuosina.

Tyoelakeyhtio Varmassa henkiloston hyvinvoinnin muutokset nahdaan konkreettisesti seka yk-
silo-, etta yhteisotaholla elakepaatoksia tehtaessa. Yhtio vastaa noin 900 000 tyontekijan,
yrittajan ja elakkeensaajan elaketurvasta. Tyoelakeyhtio Varma on suomalainen tyoelakeva-
kuuttaja ja tyokykyjohtamisen asiantuntija, joka huolehtii yksityisten yrittajien ja tyonteki-

joiden lakisaateisesta tyoelaketurvasta. (Tyoelakeyhtio Varma 2023.)

Suvi Tella on tyoskennellyt yli kaksitoista vuotta Tyoelakeyhtio Varmassa tukien yrityksia tyo-
kyvyn edistamisessa seka tyokyvyttomyysriskin hallinnassa. Talla hetkella Tella toimii Var-
malla tyokykyjohtamisen kehityspaallikkona. Koulutukseltaan Tella on sosionomi (YAMK),
jonka lisaksi han on opiskellut muun muassa verkostojohtamista, kasvatustieteita seka koulut-
tautunut ekspressiiviseksi taideterapeutiksi ja yritysvalmentajaksi. Aikaisemmassa tyossaan
han on toiminut mm. kuntoutuslaitoksissa ja soveltanut siella tehtavissaan myos luovia mene-
telmia. (Tella 2022.)

Tyoterveyslaitos puolestaan on riippumaton valtakunnallinen asiantuntijataho, joka tutkii ja
vaikuttaa suomalaisten tyohyvinvointiin. Tyoterveyslaitoksella tiedetaan, miten suomalaiset
tyossakayvat voivat ja millaista tukea he tarvitsevat. Tyoterveyslaitos tuottaa tutkimukseen
pohjautuvaa tietoa ja koulutuksia tyopaikoille tyohyvinvointiin, tyosuojeluun ja tyoterveyteen
liittyen. Toiminnan tarkoitus on hyvinvoinnin lisaaminen tyopaikoilla ja tyourien pidentymi-
nen. (TTL 2023e.)

Anu Jarvensivu on Tyoterveyslaitoksen tutkimuspaallikko, sosiologi ja aikuiskasvatustietei-
lija. Hanella on tyohyvinvoinnin tutkimuksen ja kehittamisen parista tyokokemusta 25 vuoden
ajalta niin yliopisto- ja korkeakoulumaailmasta kuin Tyoterveyslaitokselta. Tyossaan Jarven-
sivu tutkii tyohyvinvointia ja tekee tyoyhteiso- ja tyoymparistotutkimusta yhteistyossa muiden
Tyoterveyslaitoksen tutkijoiden kanssa. Jarvensivun tyohyvinvointitutkimus on ihmistutki-
musta sosiokulttuurisesta nakokulmasta, missa korostuvat inhimilliset, sosiaaliset ja psykologi-

set kysymykset. (Jarvensivu 2022.)

Koska tutkimme luovuuden mahdollisuuksia tyohyvinvointia kehittaessa, halusimme aihetta
tutkineen asiantuntijahaastateltavan kulttuurihyvinvoinnin
saralla. Seuraavan asiantuntijahaastateltavan tausta Taiteen edistamiskeskus Taikella ja kult-

tuurihyvinvointihankkeessa Mind@Work Project mahdollisti kattavan ymmarryksen
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aiheestamme, silla Taike on opetus- ja kulttuuriministerion alainen taiteen edistamisen asian-
tuntija- ja palveluvirasto, joka tehtavana on edistaa taidetta ja kulttuuria kansallisesti ja
kansainvalisesti (Taiteen edistamiskeskus 2023). Mind@Work Project -hanke puolestaan on
usean taiteen, tieteen ja eurooppalaisten mielenterveysjarjestojen yhteisollinen hanke, missa
tehdaan laadullista yhteiskunnallista tutkimusta nuorten aikuisten tyoelamakokemuksista ja
tyohyvinvoinnista (Mind@Work Project 2023).

Pia Houni on teatteritaiteen tohtori ja Tampereen yliopiston dosentti, joka on aiemmin tyos-
kennellyt esimerkiksi asiantuntijapalveluissa Taiteen edistamiskeskuksessa Taikessa kulttuuri-
hyvinvoinnin taideasiantuntijana. Houni on tyoskennellyt myos tutkijana, lehtorina, professo-
rina ja tutkimusprojektien johtajana korkeakouluissa, Tyoterveyslaitoksella ja Teatterimuse-
ossa seka toiminnanjohtajana esitystaiteen talossa Mad House Helsinki. Houni on perehtynyt
tutkimustyon kautta laaja-alaisesti taidekentan tyohon ja toimintaan seka luovuuteen ja sen
hyvaa tekeviin vaikutuksiin. Hounin osaamisalueita tutkijana ovat esimerkiksi luova hyvin-
vointi, tyoelaman kehittaminen ja kulttuurihyvinvointi. Houni on julkaissut kulttuurihyvinvoin-
tia koskevan kirjan Taidetta! Kulttuurihyvinvoinnin kasikirja yhteistyossa Isto Turpeisen ja Jo-
hanna Vuolaston kanssa. Kirja on ensimmainen suomenkielinen kasikirja kulttuurihyvinvoin-
nista. (Houni 2022.)

Tyohyvinvoinnin nykytilan ja haasteiden tutkimus- ja asiantuntijatahojen seka luovuuden hy-
vaa tekevien vaikutuksien ja kulttuurihyvinvoinnin mahdollisuuksien tutkijan lisaksi kaipa-
simme saada viela nakokulmaa tyohyvinvointipalveluita tarjoavalta yritykselta ja henkilosto-
palvelualan asiantuntijalta. Halusimme kuulla heita, jotka nakevat tyossaan konkreettisesti
tyontekijoiden hyvinvoinnin moninaiset haasteet seka tyohyvinvointipalveluiden vaikuttavuu-
den. Halusimme aiempien haastatteluiden pohjata erityisesti kuulla, millaisia mielen hyvin-
vointihaasteita palkansaajilla on ja miten niita ennaltaehkaistaan seka hoidetaan. Halusimme
pohtia heidan kanssaan my0s mahdollisuuksia kehittaa tyontekijoita palvelevaa tyohyvinvoin-
titoimintaa. Johtuen haastatteluiden luonteesta, sovimme henkilostopalvelualan yrityksen
HR-asiantuntijan kanssa, etta pidamme haastateltavan tiedot salaisina henkilostoa koskevien

asioiden luottamuksellisen luonteen vuoksi.

Johanna Rosengren on tyoskennellyt Auntiella viimeiset kolme vuotta myyntijohtajana
(CRO). Hanella on myos aiempaa kokemusta tyoskentelysta tyohyvinvointialan yrityksessa.
Auntie on ennaltaehkaisevia mielenhyvinvoinnin palveluita tarjoava yritys. Auntie tarjoaa or-
ganisaatioiden tyontekijoille psykologista keskustelutukea erilaisilla konseptoiduilla palvelu-
paketeilla, jotka perustuvat verkkotapaamisiin Auntien ammattilaisten kanssa. Viime vuosina
Auntie on kasvanut nopeasti, kolme vuotta sitten heilla tyoskenteli kolme tayspaivaista tyon-
tekijaa, nykyaan yli viisikymmenta tyontekijaa on suoraan Auntiella toissa. Lisaksi yli sata
mielen ammattilaista, muun muassa psykologeja seka lyhyt- ja ratkaisukeskeisia terapeutteja,

tyoskentelee Auntien verkostossa alihankintaperiaatteella. (Rosengren 2023.)
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Henkilostopalvelualan asiantuntija tyoskentelee valtakunnallisessa henkilostopalvelualan yri-
tyksessa ja vaikuttaa tyossaan tyohyvinvointiin. Hanella on kokemusta esihenkilotyosta ja joh-
tamisesta. Henkilostopalvelualan yritys tyollistaa vuosittain yli kolmekymmentatuhatta tyon-
tekijaa yli kymmenella toimialalla, monella eri paikkakunnilla. Yrityksella on omien toimihen-
kiloiden lisaksi tyontekijoita erilaisissa ja eri pituisissa tyosuhteissa. Tassa tutkimuksessa kes-
kitymme yhteistyokumppaniyrityksissa asiakaspalvelun ja myynnin toimialalla tyoskenteleviin

vuokratyontekijoihin. (Henkilostopalvelualan asiantuntijahaastattelu 2023.)
4.2 Tutkimusaineiston keraaminen viitena syvahaastatteluna

Toteutimme yhteensa viisi syvahaastattelua videovalitteisesti etayhteydella loppuvuodesta
2022 ja alkuvuodesta 2023. Noin tunnin mittaiset hyvahaastattelut toteutettiin avoimilla kysy-
myksilla. Kaikki haastattelut tallennettiin ja tallennuksista kertyi yli viiden tunnin edesta ai-
neistoa. Haastatteluista keratyt sitaatit, jotka muodostavat aineistomme pohjan, olivat maa-
raltaan noin 14 400 sanaa. Litteroimme aineiston sanasta sanaan tallennuksia kuunnellen ja

tallennuksien automaattista tekstitysta hyodyntaen.

Tutkimushaastatteluissa paamaarana on tutkimustehtavan suorittaminen ja haastatteluilla
saadaan tutkimusaineistoa, jota analysoidaan ja tulkitaan tieteellisen tutkimustehtavan sel-
vittamiseksi (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a). Kaytimme aineistonkeruumenetel-
mana syvahaastatteluita. Keskustelimme haastateltavien kanssa hyodyntaen pitkalti etuka-
teen laatimaamme tutkimuksemme teemoihin pohjaavaa haastattelukysymysrunkoa (katso
liite 1). Paaasiassa haastatteluissa oli mukana koko opinnaytetyoryhmamme. Haastattelurun-
gon teemat, yhdessa suuntaa antavien kysymyksien kanssa, olivat jaettu etukateen opinnayte-
tyoryhman kesken siten, etta jokaisella oli jokin oma paavastuualueensa. Jokainen osallistui
haastattelurungon tekemiseen ja tarpeen mukaan esitti tarkentavia kysymyksia haastattelui-
den aikana. Haastateltuun yhteytta ottanut opinnaytetyoryhman jasen oli haastattelutilan-

teessa paavastuussa haastattelun aloittamisen ja lopettamisen hetkella.

Valinta tutkimusaineiston keruuseen haastattelemalla perustui ammatilliseen kiinnostuk-
seemme koskien tyohyvinvoinnin aihepiiria. Halusimme lisata asiantuntemustamme seka ym-
marrystamme laajemmin tyohyvinvoinnin kehittamista ja luovuuden mahdollisuuksia koskien.
Halusimme tutkia ajankohtaista ilmiota ja saada tietoa aiheesta, josta tietoa oli verrattain
vahan saatavilla: luovan toiminnan mahdollisuuksista tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Poh-
dimme erilaisia tiedonkeruun vaihtoehtoja ryhmahaastatteluista kyselylomakkeisiin ja

koimme, etta ilmion kattavaan tutkimiseen vaadittiin asiantuntijoiden syvahaastatteluja.

Paadyimme syvahaastatteluihin, jotta saisimme tutkimusaiheen kannalta mahdollisimman
oleellista ja ajankohtaista tietoa. Pidimme tarkeana, etta saamme tutkittua tietoa laaja-alai-
sesti aihetta kasitellen. Tama oli tarkeaa laajan aihepiirin seka aiheen monitieteisyyden ta-

kia. Halusimme tuoda esiin monta erilaista asiantuntijanakokulmaa, joista jokainen katsoo
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aihetta omasta asiantuntijuudestaan ja nakokulmastaan kasin. Haastattelut etenivat jarjes-
telmallisesti haastattelurunkoa seuraillen ja hetkittain laveamminkin keskustellen asioista,
jotka kuuluvat tutkimusaiheeseen. Kaikki haastattelut mukailivat pitkalti puolistrukturoitua

avointa haastattelua pohjautuen kysymysrunkoomme.

Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille haastateltaville esitetaan samat tai melkein samat
kysymykset samassa jarjestyksessa. Puolistrukturoidussa haastattelussa, kuten teemahaastat-
telussa, voidaan myos vaihtaa kysymysten jarjestysta, joten taysin yhtenaista maaritysta osit-
tain strukturoitujen haastattelujen toteutuksesta ei olekaan olemassa. Tutkimuksemme haas-
tatteluissa osittain kayty avoin keskustelu voidaan myos nahda strukturoimattomana, avoi-
mena, haastatteluina, joissa kysymysten esittamistavat vaihtelevat ja joissa ei ole tarjolla

valmiita vastausvaihtoehtoja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b; 2006c.) Joiltain osin

avoimen haastattelun tapaan kayttamamme puolistrukturoitu haastattelutyyppi poikkesi hie-
man rungosta, mikali haastateltava nosti esiin jonkin aiheelle merkityksellisen asian ennen
kuin ehdimme siita kysya. Esitimme haastateltaville melko samat kysymykset ja vaihtelimme

toisinaan kysymysten jarjestysta.

Haastattelutilanne on ainutlaatuinen, sanallinen vuorovaikutustilanne, joka on suunniteltava
huolellisesti ja johon tulee valmistautua. Haastattelijan kayttaytymisella, kuten eleilla ja il-
meilla, on merkitysta vuorovaikutustilanteessa. Haastattelussa tarvitaan sosiaalisia taitoja,
jotta vuorovaikutustilanne erilaisten ihmisten kanssa on sujuvaa. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006a.) Meille opinnaytetyon tekijoina oli luontevaa valita vuorovaikutuksellinen
ja keskustelulahtoinen tutkimusaineiston keruutapa. Kaytimme haastatteluissa hyodyksi sosi-
aali- ja terveysalan tutkinnossamme opiskeltua sosiaalisen vuorovaikutuksen seka terveyden
edistamisen ammatillista tietoperustaa ja osaamista. Tama nakyi muun muassa haastattelujen

vuorovaikutustilanteissa seka haastattelukysymysten asettelussa.

Jokaisen haastattelun pohjana kulki tekemamme haastattelurunko. Saaranen-Kauppisen ja
Puusniekan (2006c.) mukaan haastateltavan annetaan puhua asiasta vapaasti, eika valmiita
vastauksia tarjota ja kuten avoimelle haastattelulle on tyypillisesta, puhuimme etukateen
pohtimistamme teemoista keskustelun edetessa tietyn aihepiirin sisalla vapaasti ja pitkalti
haastateltavan ehdoilla. Ohjasimme keskustelua pyytamalla tarvittaessa tarkennuksia vas-
tauksiin ja palaamalla etukateen pohtimiimme teemoihin. Pyrimme luomaan haastattelutilan-
teesta mahdollisimman luontevan ja avoimen. Annoimme sijaa haastateltavan kokemuksille,
tuntemuksille, muistoille, mielipiteille ja perusteluille, vaikka pohjana olikin haastateltavan
orientaatio aihepiiriin. Nain saatoimme saada myos sellaista arvokasta tietoa, joka olisi voinut

muuten jaada huomiotta.

Haastatteluaika oli rajallinen, joten eniten keskustelun rajausta vaativat tilanteet, joissa poi-
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haastattelumenetelmien maaritelmista ei yksinaan kuvannut taysin kayttamaamme aineiston-
keruumenetelmaa, vaan oli eri haastattelutyyppien yhdistelma. Haastattelumenetelmia yhdis-
telemalla kehitimme meille ominaisen tavan tyoskennella ja toisaalta saimme tarvitse-

maamme oleellista tietoa opinnaytetyohon. Haastattelutilanteet olivat miellyttavia ja saimme

kiitosta paasysta mukaan tarkeaksi koettuun ajankohtaiseen tutkimukseen.

Haastattelurunkomme (katso liite 1) rakenne, aiheet ja teemat nousivat tutkimusongelmas-
tamme, omasta perehtyneisyydestamme seka maailmanlaajuisesta ja yhteiskunnallisesta ti-
lanteesta usean kriisin keskella. Jaottelimme haastattelukysymykset naiden aihealueiden alle:
ilmion ja nykyhetken kartoitus, tulevaisuusnakokulma, luovuus, kehittaminen ja vaikuttavuus.
Halusimme saada vastaukset kaikilta haastateltavilta naihin viiteen eri paateemaan. Sen li-
saksi muokkasimme ja kehitimme haastattelurunkoja haastatteluista saamamme tiedon perus-
teella. Haastatteluissa esiin nousseiden teemojen pohjalta tarkensimme seuraavia syvahaas-

tatteluita saadaksemme esiin nousseista aiheista monipuolisemman kasityksen.

Haastattelurunkoa pohjana kayttaen painotimme haastateltavien kanssa hieman erilaisia aihe-
alueita, jotta saisimme olennaista tietoa kyseisen asiantuntijan omasta perehtyneisyydesta

kasin. Esimerkkina Houni, jonka haastattelussa painotimme luovuuden osa-aluetta, koska han
on tutkinut ja perehtynyt laaja-alaisesti taidekentan tyohon ja toimintaan seka luovuuteen ja

sen hyvaa tekeviin vaikutuksiin.

Aloitimme haastattelut asiantuntijoista, jotka tietavat kasitetasolla eniten tutkimusaihees-
tamme, ja joilla oli tyohyvinvoinnin tutkimisesta seka tilastoista kattavin kasitys. Tama jal-
keen syvennyimme teemoihin seuraavien haastateltavien kanssa. Etenimme kulttuurihyvin-
vointia tutkineen asiantuntijan haastatteluun, jonka kanssa kartoitimme erityisesti luovuuden
roolia tyohyvinvoinnin suhteen seka mahdollisuuksia kehittamistyossa. Nain saimme laajasti

tietoa luovuudesta, joka on tyomme tarkea teema.

Lopuksi haastattelimme tyossaan hyvinvointipalveluita kansainvalisesti tuottavaa, erityisesti
mielen hyvinvointia tukevaa palvelua tuottavan kotimaisen yrityksen asiantuntijaa, koskien
nimenomaan tyoikaisen vaeston henkista jaksamista ja luovan tyohyvinvoinnin mahdollisuuk-
sia mielen hyvinvoinnin tukemiseen. Saimme nain tarkeaa ajankohtaista tietoa palveluntarjo-
ajan nakokulmasta siita, mita ilmioita tyontekijoilla nousee tyohyvinvointiin, sen haasteisiin
ja tyohyvinvointipalveluiden tarpeisiin liittyen. Viimeisena haastattelimme valtakunnallista
henkilostopalvelualan yrityksen HR-asiantuntijaa koskien henkiloston tyohyvinvointia talla
hetkella seka tyohyvinvoinnin haasteita. Kaikilta haastateltavilta kysyimme luovuuden mah-

dollisuuksista tyohyvinvoinnin kehittamisessa.

Koska tutkimuksessamme ei ollut ajallisesti mahdollista tutkia kattavasti henkiloston itsensa

tuottamaa aineistoa opinnaytetyomme aihepiireista, koimme henkilostomaaraltaan suuren
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henkilostopalvelualan yrityksen henkilostoasiantuntijan haastattelun tarkeana mahdollisuu-

tena saada mahdollisimman laajasti henkiloston aani tydssamme kuuluviin.
4.3  Tutkimusaineiston analysointi teemoittelemalla toi esiin tarkeimmat aihepiirit

Laadullisen tutkimuksemme aineiston muodostaa avoimien kysymyksien avulla tehdyt viisi
erillisista syvahaastattelua. Haastatteluista saadut sitaatit ovat kaikki ensin litteroitu. Kasit-
telimme aluksi asiantuntijahaastatteluista saatua aineistoa tutkimuskysymysten mukaan osio
kerrallaan ja taulukoimalla kaikki haastatteluiden sitaatit haastateltava kerrallaan. Tutkimus-
kysymysten osiot haastatteluissa olivat tyohyvinvoinnin nykyhetki ja haasteet, luovuuden
mahdollisuudet tyohyvinvointihaasteiden ratkaisemiseksi, tyohyvinvoinnin kehittaminen luo-

vuuden avulla, vaikuttavuus ja olemassa olevat tyohyvinvointipalvelut.

Paadyimme valitsemaan tutkimuksemme sisallonanalyysin keinoksi teemoittelun. Eskolan ja
Suorannan (2014) mukaan aineistosta voi nostaa esiin tutkimusongelman kannalta olennaiset
aiheet eli teemat, minka avulla on mahdollista tehda vertailua aineistossa esiintyvien aihepii-
rien seka niiden ilmenemisen valilla. Teemoja kaytetaan laadullisessa tutkimuksessa jasenta-
maan aineistoa selkeammaksi erityisesti analyysin alkuvaiheessa ja teemoittelu on suositel-
tava aineiston analysoinnin tapa jonkin kaytannollisen ongelman ratkaisemiseksi (Eskola &
Suoranta 2014, 175-179).

Aineistomme laajuuden takia teemoittelu laadullisen tutkimuksen menetelmana tuntui joh-
donmukaisimmalta tavalta, silla halusimme tuoda aineistosta esiin tutkimustehtavamme kan-
nalta keskeisia aihepiireja ja usein esiintyvia tyypillisia piirteita. Myohemmin esitamme tee-
mojen kasittelyn yhteydessa katkelmia aineistosta eli sitaatteja. Sitaattien tarkoituksena on
havainnollistaa tekemaamme teemoittelua ja samalla tarjota ymmarrysta siita, mihin tee-
moittelu pohjaa (Juhila 2023).

Pyrimme aluksi jasentamaan analyysiamme ja opinndytetyotamme aineiston pohjalta haastat-
telurungon teemojen mukaan, jotta loytaisimme yhteyden alkuperaiseen aineistoon mahdolli-
simman helposti valttaaksemme tulkitsemasta aineistoa vaarin. Halusimme valinnoillamme
seka sailyttaa mahdollisimman pitkaan teeman yhteyden alkuperaiseen sitaattiin aineistoa
analysoidessa, etta antaa tarpeeksi tilaa aineistolle. Pyrimme olemaan ohjaamatta aineistoa
omista ennakkokasityksistamme kasin. Aineistoa herkasti kuuntelevassa analyysissa hyvin
muunlaiset jasennysperiaatteet ja teemat voivat nousta esiin (Juhila 2023). Esimerkiksi ai-
neistossamme noussut sosiaalinen muutos jasentyi haastateltavien nakokulmasta sellaisten
teemojen kautta kuin koronan vaikutukset ja tyokulttuurin muutos, joista jalkimmaisen alle
voi kuulua teemoja, kuten yhteisollisyys tyossa ja yhteisollisyyden merkitys seka vuorovaiku-

tus tyossa ja vuorovaikutuksen merkitys.
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Kuten Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirjassa (Juhila 2023) selvennetaan teemoittelusta,

analyysissamme esiin nousevat teemat ovat tutkimuksessamme niita asioita, jotka toistuvat
aineistossa. Ne myos ovat suhteessa kaikkeen muuhun aineistoon kooten haastatteluita koko
ajan yhteen. Pyrimme kutakin teemaa valitessamme koko ajan peilaamaan yhdessa keskustel-
len seka tarvittaessa aina litteroituun etta tallennettuun haastatteluaineistoon palaten tee-
man suhdetta muissa haastatteluissa esiin nousseisiin teemoihin. Edetessamme aineistojen
teemojen parissa, palasimme valilla myos takaisin aiempien teemojen sanoittamisen tarkista-
miseen saadessamme paremmin aihealuetta kuvaavan teeman muotoiltua (katso kuvio 4). Ai-

neistomme teemat syntyivat siten analyysin tuloksena, kaikki yhdessa aineistoa lapi kayden.

1. Teemoittelu 2. Teemoittelu Kasitekartta

Litteroiduista Sitaateista keskeisten Padteemojen késittely Taulukoista nousseiden
haastatteluista tutkimus- alateemojen, kokoavien uudessa taulukossa kattok&sitteiden tuominen
kysymyksienavulla teemojen ja padteemojen  haastateltava kerrallaan. visuaalisesti kasitekartan
sitaattien kerd@minen etsiminen seka muotoon.
taulukkoon. nimedminen. Yhdistavien

kattokasitteiden Suurempien teemojen
Jarjestely kustakin Yhteinen keskustelu etsiminen ja kaikkien kokonaisuuden
haastattelusta omaan teemoittelun valinnoista haastateltavien seké hahmottelu,
taulukkoon haastattelun ja peilaaminen paateemojen tuominen kattokasitteiden yhteyksien
teemojen mukaiseen alkuperaiseen aineistoon. samaan taulukkoon. havainnointija tutkiskelu
jérjestykseen. visuaalisessa muodossa.

Kuvio 4: Aineiston analysoinnin vaiheet

Ensin lahdimme analysoimaan sitaatteja etsimalla jokaisesta sitaatista kaikki siina olevat tee-
mat sitaatti kerrallaan. Etenimme haastatteluaineistossa osio kerrallaan. Etsimme jokaisesta
sitaatista nousevat paateemat nahdaksemme mitka aihealueet nousevat esiin ja kuinka usein.
Pyrimme hahmottamaan teemoja vertailemalla eri sitaattien sisaltoa toisiinsa seka kaymalla
yhdessa jatkuvaa keskustelua siita, mita aihepiireja ja teemoja sitaatti mielestamme koskee.

Nain saimme mahdollisimman laadukasta ja tarkkaa tutkimustulosta.

Sijoitimme kaikki sitaateista nousseet teemat taulukkoon. Naita teemoja kutsuimme alatee-
moiksi, kokoaviksi teemoiksi ja paateemoiksi (katso kuvio 5). Teemoja nimetessamme py-
rimme sanoittamaan aihepiiria pohjaten sitaatin sanavalintoihin seka yhdessa varmistamaan,
etta teemasta kay ilmi mista sitaatissa on puhuttu. Alateemat pyrimme teemoittelemaan tau-
lukkoon etsimalla naille kokoavan teeman. Lahdimme etsimaan aineistolahtoisempia alatee-

moja sitaatti kerrallaan.
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Alkuperédinen ilmaus Alateema Kokoava teema Paateema

7Tdnd pdivdnd, kun Tyon ja luovuuden | Luovuuden Luovuuden merkitys
luovuutta ajatellaan, niin suhde mahdollisuudet ja  tydelamassa
melkein jokainen tyé rupeaa merkitykset

vaatimaan luovuutta ja tyoelamassa

meiddn pitdd ruveta
keksimddn uusia
ratkaisuja.” Tella

Kuvio 5: Esimerkki taulukosta sitaatista paateemaan

Olemme lapi analyysin teon lukeneet toistemme kasittelemaa tutkimusaineistoa seka pyrki-
neet valinnoillamme ja yhteisella keskustelullamme pitamaan tarkasti huolta aineiston kasit-
telyn yhdenmukaisuudesta. Mietimme alkuperaisten ilmausten muokkaamisen ja kasittelyn
tarvetta. Paatimme poistaa taytesanoja ja murretta, muotoilla aineisto asiakielelle seka sel-
keyttaa ilmaisuja. Pyrimme siihen, etta haastatteluiden ilmaisut olisivat mahdollisimman ym-
marrettavia. Olemme peilanneet aineistoa haastatteluiden aanitteisiin lapi prosessin. Tyos-
timme vuorotellen eri haastateltavien aineistoa, jotta sailyttaisimme kokonaisvaltaisemman

kasityksen aineistosta.

Alkuperdinen ilmaus Alateemat Kokoavat teemat Padteema
“Haluaisin, ettd Tyoyhteiséiden Tyokulttuurin ja Tyokulttuurin ja
tybyhteisdissd olisi vapautumisen ja tybyhteison tybyhteison

mahdollisuus vahdn rentoutumisen kehittdminen kehittdminen
hullutella ja irrotella vdlilld. Pl s luovuuden avulla luovuuden avulla
Toivoisin sitd meiddn
Leikillisyyden ja Leikillisyys tydssa
heittaytymisen

suomalaiseen
tyokulttuuriimme aika
paljon. Se ei milldan lailla
vie pois tyén vakavuutta ja
sitd etteiké me tehtdisi téitd

merkitys tydyhteisolle

Suomalaisen

tyokulttuurin

hyvin. ” Houni o
Y erityispiirteet

Tyoékulttuurin merkitys

Kuvio 6: Esimerkki taulukosta sitaatista useisiin teemoihin ja paateemaan
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Taulukoidessamme sitaateissa nousseita teemoja pyrimme paasemaan aihepiireissa kohti

ylempitasoista teemaa vaihe vaiheelta: alateemoista kokoaviin teemoihin, kokoavista tee-

moista paateemoihin ja lopulta paateemoista kattokasitteisiin (katso kuvio 7).

TELLA JARVENSIVU

Etatydin
vaikutukset

Tydn Tyon tekoa
muutos tukevat rakenteet

Yhteisollisyyden
tukeminen

Tydn sujumisen Tydssd
keh i jaksaminen

Tybn
kehittaminen

Itsensd
johtaminen

ROSENGREN

Tydeliman
muutos

Tyaympariston
muutos

Osaamisen
muutos

Tytvoimapulan
vaikutus

Tyohyvinveintipalvelut

Tythyvinvointipalvelujen
jakautuminen

TYOELAMAN
ARVOT

TYOELAMAN T
VAATIVUUS TYOELAMAN
MUUTOS

TYOsSA
JAKSAMINEN JOHTAMISEN
MUUTOS

TYO-
YMPARISTON
MUUTOS

Ulkoisten tekijéiden

Tydturvallisuus vaikutus

Kuvio 7: Esimerkki kattokasitetaulukosta

Pyrimme kuitenkin pois alkuperaisen haastattelurungon rakenteesta seuraavassa teemoittelun
vaiheessa, missa kokosimme uuteen taulukkoon kaikki aiemmat paatason teemat yhteen.
Tama tapa antaa aineiston nostaa esiin tutkimuksen teemat korostuivat viela erityisesti tee-
moittelumme loppuvaiheessa, kun siirsimme paatason teemojen muodostamat ylimmat mah-
dolliset teemat, joita kutsumme termilla kattokdsitteet taulukoiden pohjalta koostettuun ka-

sitekarttaan (katso liite 2).

Kattokasitteilla pyrimme kuvaamaan ylinta mahdollista aineistomme teemojen tasoa. Katto-
kasitteet muodostuivat yleisimmin aineistosta nousseista paateemoista seka naiden yhdistel-
mista. Kasitekartassa nakyivat kaikki aineistomme kattokasitteet. Kasitekartassa kattokasit-
teet muodostavat hierarkisen verkoston, missa lahdemme laajimmasta mahdollisesta kattoka-
sitteesta eli tyoelaman arvoista kohti yksityiskohtaisempaa tasoa. Esimerkiksi tyossamme
isoin, kaiken aineiston kasittava teema ja kattokasite oli tyoelaman arvot, minka alle koko ai-
neistomme jakaantui omiin paateemoja yhdistaviin kattokasitteisiinsa. Naista laajimmat oli-
vat tyoelaman muutos seka tyoelaman kehittamisen tarve, kaikki muut kattokasitteet jakau-
tuvat naiden laajimpien kattokasitteiden alle. Samalla muokkasimme kattokasitteita ja niissa

kaytettyja sanamuotoja selkeammaksi ja yhdenmukaisimmiksi keskenaan.
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Kuvio 8: Tyoelaman muutos
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TYOELAMAN

VAATIVUUS

TION JA

TYON VAPAR-AIAN
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7
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TYON
HYVINVOINTI-
VAIKUTUKSET

o TYO-
HYVINVOINNIN
TUKEMINEN

[~
/ s

Kasitekartan tekeminen oli yhdessa pohdintaa ja etsimista. Pyrimme loytamaan paateemoja

yhdistavia kattokasitteita, isoimpia kokonaisuuksia ja vertasimme naiden suhdetta toisiinsa

aineistossa seka paateemoissa, etta kattokasitteissa. Esimerkiksi tyohyvinvointia luovuudesta

muotoiltiin kokoavaksi isoksi kattokasitteeksi luovuuden ulottuvuuksien ja mahdollisuuksien

sijaan ja taulukoinnissa kaytetty paateeman muoto arvot tyossd muuttui kasitekartassa katto-

kasitteeksi muodossa tyoeldmdn arvot.
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Kuvio 9: Tyohyvinvointia luovuudesta

Visuaalinen esitystapa mahdollisti aineistolahtoisemman tyoskentelyn. Saimme tarkastella sen
avulla aineistoa ja aineiston taulukoinnissa tuotettua materiaalia uusin silmin, ilman omia
aiempia jaykkia oletuksia tai tulkintoja. Kaytimme kasitekartan tekoon aikaa ja vaivaa, silla
sen avulla pystyimme muodostamaan laajasta ja monitahoisesta aineistosta selkeamman seka
kattavamman kuvan opinnaytetyomme ryhman jasenille seka myos tahan opinnaytetyohon pe-
rehtyville. Sen avulla oli helpompi ymmartaa ja loytaa aineiston eri teemojen valisia suhteita
seka merkittavimpia loydoksia. Kasitekartta toimi pohjana teorian ja tuloksien yhteenvedolle

seka johtopaatosten kokoamiselle.
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Kuvio 10: Tyoelaman kehittamisen tarve

5 Haastatteluiden tulokset

Haastatteluista keratyssa aineistossa kaikkia taman opinnaytetyon paateemoja ja aihepiireja
koskettavana kattokasitteena nayttaytyy tyoelaman arvot. Ne vaikuttavat merkittavalla ta-
valla opinnayteyomme suurimpiin teemoihin koko aineistossa: tyoelaman muutokseen ja tyo-
elaman kehittamisen tarpeeseen. Naiden kahden suurimman teeman alle jarjestyvat kaikki

haastatteluissa esiintyneet tarkeimmat paateemat eli tutkimuksemme kattokasitteet.

Tyoterveyslaitoksen paajohtaja Antti Koivula korosti antamassaan haastattelussa (Hietanen
2021), etta talla hetkella yritysten on sisaistettava kolme tulevaisuuteen vaikuttavaa suurinta

teemaa: ilmastonmuutos, tyon murros ja pandemian vaikutukset. Paluu tulevaisuuteen, kuten
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Koivula kuvaa korona-ajan jalkeista paluuta uuteen normaaliin, on yrityksille muutoskyvyn

testi.

Koivulan teemat nousivat esiin myos aineistossamme. Tuloksissa ilmastonmuutos rinnastui ko-
ronapandemian, Venajan hyokkayssodan, sahkokriisin, talouskriisin ja mielenterveyskriisin
kanssa suurena maailmanlaajuisten haasteiden pakettina, mika nahtiin tyoelamaan heijastu-
vana muutosvoimana. Tyon murros, mita tassa tyossa kuvaamme tyon muutoksena, nayttaytyy
erityisesti lisaantyneen etatyon ja teknologian vaikutusten seka osaamisen vaatimusten ja
tyoelaman vaativuuden kautta. Naiden myota erilaiset sosiaalisuuden muutokset seka yhtei-
sollisyyden tukemisen tarve tulivat esiin merkittavasti, kuten myos naiden yhteydessa usein

mainitut tyossa jaksamisen haasteet seka mielen hyvinvoinnin teemat.

Luova tyohyvinvointitoiminta voidaan nahda kaikkiin nykyhetken ja tulevaisuuden haasteisiin
vaikuttavana mahdollisuutena. Haastatteluaineistossamme merkittavana loydoksena nahtiin
luovuus merkittavana, mutta toistaiseksi viela melko hyodyntamattomana, potentiaalina tyo-
hyvinvoinnin haasteiden ratkaisemisessa. Taidelahtoisten menetelmien nahdaan olevan mer-
kittava osa tata luovaa toimintaa. Luovuus rinnastui resilienssiin ja vuorovaikutukseen, mitka
puolestaan yhdistyivat johtamisen kehittamisen teemoihin. Tuloksissa nakyy johtamisen mer-
kitys seka johtamisen kehittamisen tarve tyohyvinvoinnille seka tyohyvinvoinnin kehittami-
selle. Luovuudella nahtiin olevan hyvin laaja-alaisia mahdollisuuksia ja laaja tarve kulttuuri-

hyvinvoinnille tunnistettiin.

Aineistomme merkittavimmat I6yddkset ja |10ydoksia kuvaavat kattokasitteet olivat: tyoelaman
ja tydn muutos, sosiaalisuuden muutos, johtamisen muutos, tyéssa jaksaminen, tyéelaman ke-
hittdmisen tarve, sosiaalisuuden kehittdminen tyéelamassa, tydhyvinvoinnin vaikuttavuus seka

tyéhyvinvointia luovuudesta.

5.1 Kehityspaallikko Suvi Tella, Tyoelakeyhtio Varma

Ensimmaisessa haastattelussa pyysimme Tyoelakeyhtido Varman kehityspaallikko Suvi Tellaa
kertomaan tyohyvinvoinnin haasteista ja mahdollisuuksista seka suurimmista muutoksista lahi-
vuosien aikana. Pyysimme hanta kertomaan, mita tyohyvinvoinnin ilmigita tulisi tutkia enem-
man ja mihin kiinnittaa huomioita tyohyvinvointipalveluita kehitettaessa. Halusimme tietoa
tyontekijoiden hyvinvoinnin muutoksista seka hyvinvoinnin yksilollisesta ja yhteiskunnallisesta
merkityksesta seka luovuuden mahdollisuuksista tyohyvinvointia kehittaessa. Tellan haastat-
telussa vastaukset koskien luovien tyohyvinvointipalveluiden vaikuttavuutta tulivat esille

haastattelun tyohyvinvoinnin kehittamista kasittelevassa osiossa.
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5.1.1  Tyohyvinvoinnin nykyhetki ja haasteet

Suvi Tellan vastauksista tyohyvinvoinnin nykyhetkea ja haasteita koskien merkittavimpia loy-
doksia paateemoista olivat tyoelaman vaativuus ja tyossa jaksamisen haasteet. Tyossa jaksa-
misen haasteista mainitaan erityisesti mielen hyvinvointi, uupumus ja osaamisen haasteet. It-
sensa johtaminen ja erilaiset johtamisen teemat tulivat usein esiin kuten myos yhteisollisyy-

den tukeminen seka tyon ja tyoelaman muutos. Etatyon vaikutus seka tyon merkityksellisyys

ja tyoelaman arvot korostuivat Tellan vastauksissa.

Tellan vastauksissa merkittavimmat loydokset olivat tyoelaman vaativuus ja tyossa jaksamisen
haasteet. Tyoelaman vaativuuteen liittyivat usein vastauksissa esiin tulleet paateemat: tyon
muutos ja tyoelaman muutos. Naihin kolmeen paateemaan kuuluvat vastaukset kasittelivat

myo0s muita paateemoja, erityisesti osaamisen haasteita:

”Asiakkaat raportoivat, ettd tyomddrdn lisddntyminen ja kiire on tekijoitd,
jotka tyokykyyn ovat vaikuttaneet.”

”Meiddn tyoeldmdmme muuttuu kompleksisemmaksi. Oleellinen asia tulevai-
suudessa on tyon sujumisen ja kohtuullistamisen ndkokulma, ettd ei uuvuta.”

”Meiddn pitdisi samaan aikaan pystyd toimimaan vanhassa (tavassa tyosken-
nelld), luopumaan vanhasta ja ndhdd vield uutta (tapaa tybskennelld).”

”Jos tyon vaatimukset ovat niin korkeat, ettd omat voimavarat ehkdistyvdt tai
tavallaan erkaantuvat siitd tyon kehityksestd ja niihin ei lGhdetd riittdvdn
ajoissa puuttumaan, niin ne ovat niitd (tekijoitd, mitkd altistavat tyokyvytto-
myyteen).”

“Kun tyd muuttuu, on paljon oppimista ja osaamisvaatimukset kasvavat.”

”Niin paljon on kiristetty monessa paikassa ja yritetty tehostaa. Se heijastuu
jaksamiseenkin.”
Tyossa jaksamisen haasteisteisiin liittyvissa vastauksissa tulivat eniten esiin mielen hyvinvointi

ja uupuminen. Tyossa jaksamisen haasteisiin liittyivat myos Tellan haastattelussa esiin tulleet
tyokyvyttomyyden syyt:

“Ilhmisilla alkaa olemaan jaksamisen haastetta. Erityisesti aika paljon uupu-
mista ndkyy tyoeldmdssa.”

“Entistd enemmdn se (tyohyvinvoinnin haaste) on tdnd pdivdnd tyokyvytto-
myysriskin hallintaa.”

“Yrityksen kanssa kdytdvissd keskusteluissa mielenterveysperusteiset sairaus-
poissaolot saattavat olla kasvussa ja pitkittyneitd.”

“Tdlld hetkelld mielenterveyden hdiridt ovat kaikista korkein syy, milld perus-
teella ihmiset ennenaikaisesti jadvat (tyokyvyttomyyseldkkeelle).

"Tiedetddn tilastoista, ettd jos jad tyottoémdksi, niin tyokyvyttomyyden uhka
kasvaa.”
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Tellan vastauksissa itsensa johtaminen nayttaytyi vastauksissa paljon toistuvana paateemana,
mika rinnastui myos muihin paateemoihin, kuten tyota tukeviin rakenteisiin, tulevaisuuden
tyoelamataitoihin, resilienssiin, johtamisen kehittamiseen seka aiemmin mainittuun tyossa

jaksamiseen:

“Joustavuus on varmaan sellainen tulevaisuuden juttu.”

”Uskon, ettd meilld saattaa (tulevaisuudessa) olla enemmdn tyotehtdvid tai
yrittdjdhenkistd tyotd niin, ettd saattaa olla useampia tyonantajiakin. Silloin
itsensd johtaminen on ihan avainasemassa.”

”Se (itsensd johtaminen) on yksi tdrkeimpid téssd ajassa ja tulevaisuudessa
olevia tyoeldmdtaitoja.”

”Siindkin (itseohjautuvuudessa) on hyvdt ja huonot puolet. Varsinkin silloin,
jos on pidempddn ollut tybeldmdssd, niin on enemmdn valmiuksia toimia itse-
ndisesti ja itseohjautuvammin. Tullessaan vasta tydeldmddn saattaa tarvita
enemmdn tukea ja voi olla haasteellisempaa ldhted itse viemddn asioita eteen-
pdin. ”

“Eikd se tarkoita, vaikka olisi itsednsd johtava, ettd tarvitsisi tehdd yksin. Ei
jdtetd ketddn yksin, se on minusta todella oleellinen juttu.”
Yhteisollisyyden tukeminen tuli usein esiin Tellan vastauksissa. Yhteisollisyyden tukemisen yh-

teydessa korostui etatyon vaikutus:

”Nden yhtend (riskitekijdnd) sen, ettd yhteisollisyys havidd. Sitd (yhteisolli-
syyttd) ehdottomasti kannattaisi pyrkid jollain lailla vahvistamaan.”

”Jos sosiaaliset rakenteet puuttuvat, ei ole tukiverkostoja, tyoyhteisdssd on
huono tyoilmapiiri tai esihenkilo ei tue, ne voivat aiheuttaa, ettd helpommin
jéd ennemmin sairaslomalle.”

”On ldhdetty rakentamaan erilaisia yhteisollisia tapaamisia.”

Vastauksissa nakyivat koronapandemian ja etatyon vaikutukset, mihin liittyi vastausten muita
paateemoja, kuten aiemmin mainitut tyon muutos, itsensa johtaminen, tyossa jaksaminen,

tyon tekoa tukevat rakenteet seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino:

”Se (itseohjautuvuus) ndkyi hyvin, kun korona alkoi ja yhtdkkid jouduttiin etd-
toihin. Kun ulkoiset rakenteet, minkd varaan oli totuttu (laskemaan) ja mitkd
kannattelivat meitd huomaamattakin, hdvisivat yhtdakkid, niin pitikin itse huo-
lehtia (tyon ja arjen rakenteista). ”

“Kun siirryttiin etdtoihin, muut kuormitustekijdt jdivét pois ja pystyi ehkd
keskittymddn itsestd huolehtimiseen tai perhe-eldmddn toisella lailla.”

”Viime aikoina on ollut haaste, ettd ei endd haluta tulla toimistolle, koska on

”(Korona-aikana) osassa (tyopaikkoja) tyomddrd ja tyon muutostahti on niin
voimakas, ettd selkedsti ndkyy uupuminen. Ndkyy, ettd tahtia olisi hyvé vdhén
hiljentdd.”



54

Lisaksi Suvi Tella nosti haastattelussaan esille paateemoja, kuten tyoelaman arvot ja siihen
liittyen nuorten arvot tyoelamassa ja merkityksellisyyden tyossa. Tellan vastauksissa nakyy

myos huoli nuorista ja naisista:

”Se ndkyy heti oireiluna, jos on arvoristiriitaa tai tulee erkaantumisen hetki
siitd (tyostd). Mind (tyontekijdnd) erkaannun siitd, mihin se tyé on menossa.
Kun ndmd eivdt kohtaa, usein se ndkyy jonkun ndkdisend oireiluna tybyhtei-
sossd ja heijastuu omaan oloon.”

”Nuorten osalta merkityksellisyys (tyon arvona) kasvaa entistd enemmdn. Se
on isompi arvo kuin vaikka tybeldmdn keskivaiheella tai loppupddssd olevien
osalla.”

”Erityisesti tdmdn vuoden tilastoissa Kelan sekd sairauspoissaolojen suhteen
nuoret ja naiset korostuvat erityisesti sairauspoissaoloissa mielenterveyden
perusteella.”

5.1.2 Olemassa olevat tyohyvinvointipalvelut

Olemassa olevia tyohyvinvointipalveluita koskien esiin paateemoina Suvi Tellan vastauksissa

esiin tulivat palvelutarjonnan lisaksi tyoelaman muutos ja vuorovaikutuksen merkitys:

"Pddsddntoisesti (yrityksissd huolehditaan tyéhyvinvoinnista) hyvin. Paljon pu-
hutaan, ettd ei, mutta yritykset tekevdt ylldttavdn paljon tyotd, jota ei ehkd
osaa edes ajatella, ettd se on sitd (tyohyvinvointia edistdvad).”

”On ollut tybhyvinvointiluentoja, stressinhallintaan, itseohjautuvuuteen, ai-
kaansaamiseen ja oman tyon hallintaan liittyvid teemoja.”

”Palautumiseen liittyvdt teemat ovat olleet viime vuosina (tyypillisid). On ol-
lut mittausta tai siihen liittyvid erilaisia ohjelmia on rakennettu ja niitd (mit-
tauksia ja ohjelmia) on paljon ostettu.”

“(Lyhytterapia tai terapeuttinen keskustelu, jota tarjotaan tyénantajan puo-
lelta) on ihan uusi puoli, joka on noussut viimeisten vuosien aikana ihan toi-
sella lailla kuin ennen.”

”Tarvitaan varaventtiilid. Sitd, ettd pddsee puhumaan ja reflektoimaan. Tdssd
ajassa on tyypillistd, ettd tydo muuttuu nopeasti. Voi tulla ammatillinen kriisi,
ettd onko tdmd endd se (suunta) mihin haluan mennd, mihin olen valmistunut
ja opiskellut.”

5.1.3 Luovuuden mahdollisuudet tyohyvinvointihaasteiden ratkaisemiseksi
Merkittavimpina paateemoina Suvi Tellan haastattelusta koskien luovuuden mahdollisuuksia

tyohyvinvointihaasteiden ratkaisemiseksi luovat menetelmat tyohyvinvointitoiminnassa ja luo-

vuuden haasteet:

“Melkein jokainen tyo rupeaa vaatimaan luovuutta, ja meiddn pitdd ruveta
keksimddn uusia ratkaisuja.”

“Se (luovuus) vdlilld havidd tai unohtuu tydeldmdn kovuuteen ja kiristyneisyy-
teen.”
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”Niitd keinoja (tydeldmdn helpottamiseksi) voisi olla enemmdn ja monipuoli-
sesti kdytettdvissd. Ei ehkd huomatakaan, ettd miten ne (luovat menetelmdit)
voi edistdd (tyohyvinvointia).”

Lisaksi palautumisen teema tuli tassa osiossa voimakkaasti esiin. Tella toi esille palautumisen

tulevaisuuden tyoelamataitona seka esimerkkina luovien menetelmien mahdollisuudet tyohy-

vinvointitoiminnassa:

”Palautumisen taitoa joudutaan kaikki opettelemaan. Se on varmasti tulevai-
suuden tyoeldmdtaito.”

“Uskoisin, ettd siind (palautumisessa) luovien menetelmien kdytto kasvaa,
koska ei meille kaikille kdy samat keinot.”

Lisaksi Tellan vastauksissa tuli esiin luovuuden mahdollisuudet yhteisollisyyden tukemisessa,

mihin liittyy paateemoista myos vuorovaikutusteema:

”On (mietitty), miten palautteen antaminen voi tukea vuorovaikutukseen liit-
tyvid asioita ja siind on saatettu kdyttdd luovia menetelmid tai tdmdn tyyppi-
sid palveluita.”

”Erilaisia draaman keinoja on kdytetty. Ne ovat selkedsti (luovista) menetel-
mistd niitd, mitd on enemmdn kdytetty.”

5.1.4 Tyohyvinvoinnin kehittaminen luovuuden avulla

Suvi Tellan vastauksissa tyohyvinvoinnin kehittamista koskien korostuivat tyoyhteisolahtoisen

kehittamisen ja vuorovaikutuksen paateemat:

"Tyoyhteiso taytyy ottaa kehittdmiseen mukaan. Tyoyhteiso yleensd itse tietdd
parhaiten (mikd ei toimi) ja mitd tulisi tehdd, ettd tyd sujuu paremmin.”

”Puhuttaisiin myos oman (tyo)porukan kanssa, mihin meiddn tyémme on nyt
menossa, miten me pdrjdtddn tdadlla toissd ylipddtddn ja miten me voidaan sitd
kehittdd.”

”Ennaltaehkdisevdsti ndkisin, ettd tyon kehittdminen on A ja O, ettd tukea on
arjessa niin tyoyhteiso- kuin esihenkil6tasolla.”

“(Huomioidaan), ettei viestintdkanavat uuvuta ja tuki ihan tdysin (tyontekijdd
tyossddn).”

”Kun terveyden haasteita alkaa (esiintymddn), tyoterveyteen ollaan reippaasti
yhteydessd, ettd saa tarvittavaa apua.”

Tyokulttuurin kehittaminen liittyi vastauksissa yhteen kehittamisen paateemoista ja yhdistyi

maiseen liittyvat viela esihenkilotyon haasteet tyohyvinvoinnille seka tyontekijoiden ja joh-

don kouluttaminen. Tyokulttuuriin liittyvat myos mielen hyvinvoinnin haasteet:
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”Osassa (tydyhteisoistd) ollaan vield vanhan tyyppisessa kulttuurissa. On opittu
siihen, ettd esimies sanoo kaiken. Ei vdlttdmdttd menekddn niin (tyéntekijd-
lahtoisesti), miten niitd asioita sitten edistetddn.”

“Joudutaan ehkd hakemaan uusia toimintatapoja ja entistd enemmdén puhu-
maan yhteisesti tyoskentelytavoista.”

”Johtaminen saattaa olla tdssd ajassa haastavaa. Se on yksi tekijd, joka valilld
nousee teemana tyohyvinvointiin liittyen.”

”Tdmd on tulevaisuuden haaste, mitd vdlilld ndkee, ettd ei olla pystytty kehit-
tymddn tai yrityksessd ei olla pystytty tukemaan (tyontekijdn) kehittymistd ja
(tyontekijd) putoaa pois kelkasta.”

”Yleensd loytyy (tyo)kulttuurista jotain, mikd voi uuvuttaa.”

“Yritykset ovat ostaneet ammatillista valmennusapua, mutta myos oman eld-
mdn tilanteisiin keskusteluapua eli lyhytterapiaakin.”

Johtamisen kehittamisen paateeman liittyi myos Tellan korostama tukirakenteiden merkitys:

”Yrityksessd tulisi huolehtia, ettd hyvdt (tyotd tukevat) rakenteet ovat ole-
massa.”

“Se (varhaisen tuen malli) tukee esihenkilon tyotd, miten toimitaan, jos ru-
peaa jonkun (tyontekijdn) tyokyvyn kanssa olemaan haasteita. Tdllaiset raken-
teet auttavat (asioiden) eteenpdin viemisessa.”

“Osalla on erittdin hyvdt (tukirakenteet). On keinoja, miten ldhted edistdmdn,
jos ndhdddn, ettd joku uupuu. On olemassa palveluita ja tiedetddn, kenen puo-
leen kddntyd.”

5.2 Tutkimuspaallikkd Anu Jarvensivu, Tyoterveyslaitos

Toisessa haastattelussa pyysimme Tyoterveyslaitoksen tutkimuspaallikko Anu Jarvensivua ker-
tomaan tyohyvinvoinnin haasteista ja mahdollisuuksista seka suurimmista muutoksista lahi-
vuosien aikana. Pyysimme hanta kertomaan, mita tyohyvinvoinnin ilmioita tulisi tutkia enem-
man ja mihin kiinnittaa huomioita tyohyvinvointipalveluita kehitettaessa. Halusimme tietoa
tyontekijoiden hyvinvoinnin muutoksista seka tyohyvinvoinnin yksilollisesta ja yhteiskunnalli-

sesta merkityksesta.
5.2.1 Tyohyvinvoinnin nykyhetki ja haasteet

Merkittavina loydoksina Anu Jarvensivun haastattelussa tyohyvinvoinnin nykyhetkea ja haas-

teita koskevassa osiossa korostuivat monimuotoinen tyoelama ja tyon muutos:

”Seuraan monimuotoisen ansiotydn, usean tyon tekemisen ja portfoliotyon li-
sddntymistd. Epdilen, ettd ne saattavat lisddntyd edelleen.”

“Se (usean tyon tekeminen) saattaa tuoda ihan omanlaiset haasteet, kun ih-
misten pitdd entistd enemmdn miettid, miten koordinoivat tyopalettia ja
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hakevat elantoa silputuista pdtkistd. Se on ihan oma maailmansa ja jo nyt tut-
tua tietyilld toimialoilla. Taiteen puolella se on ollut tuota jo pitkddn.”

“Media-alalla muutos on tapahtunut oman tyourani aikana. Silloin (kun aikoi-
naan itse opiskelin) toimittajilla oli Ylelld ja muualla vakipaikkoja, joissa (toi-
mittajat) viettivdt koko eldmdnsd “kivasti palkkatoissd”. Sitten tapahtui me-
dian murros. Nyt kdytdnndssd freelancertyd on se, mitd on tarjolla ja palkkiot
pienenevit vield koko ajan.”

”Alustatalouden yhteydessd paljon puhutaan, ettd on semmoista hyvin pieni-
muotoista digityotd. Saa jonkun pienen korvauksen siitd, kun [Oytdd netistd
epdsopivan kuvan ja ilmoittaa sen klikkaamalla tyon tilaajalle. Jos tdmdn kal-
taisia tydtehtdvid on yhd enemmdn, sielld on ihan omat ongelmansa.”
Merkittavimpina paateemoina Jarvensivun vastauksissa tulivat esiin merkittavina loydoksina

myos etatyon vaikutukset seka yhteistollisyyden tukeminen ja sen haasteet.

“Etdtyo ja hybridityo: ei osata vield eldd niiden kanssa.”

“Muutaman vuoden aikainen etdtyo tai hybridity6 on iso kysymys (tyohyvin-
voinnille).”

“Miltd osin se (etdtyd) tukee joidenkin tyohyvinvointia, kun jad esimerkiksi
matka-aikoja pois?”

“Ehkd ei uskalleta kysyd kaikkea. On hankalampi kysyd jotain pikkuasiaa.”

Johtamisen haasteita oli Jarvensivun vastauksissa paljon. Niihin liittyivat edella mainitut eta-
tyon vaikutukset seka itsensa johtamisen paateemat. Jarvensivu mainitsi itsensa johtamisen

yhteydessa “tyokyvyn lukutaidon”.

“Etdtyon johtaminen on nyt yksi uusi (haaste). Miten huolehditaan esimerkiksi
(etd)tyontekijoiden hyvinvoinnista. Tottakai myds tuottavuudesta, mutta, jos
ollaan lankojen pddssd, niin sinne pddsee aika helposti ikddn kuin unohtumaan,
tipahtamaan, putoamaan joku, ennen kuin huomataan, ettd nyt ei varmaan
talla kaverilla mennytkddn endd oikein hyvin. Sen huomaamisen raja on kau-
empana tdlld hetkelld.”

”Lainkin mukaan tybntekijdn tyohyvinvointi on pitkadlti esihenkilon vastuulla,
mutta tdhdn liittyy, nyt ja tulevaisuudessa, ihan selkeitd haasteita sikdli, ettd
paljonko esihenkil6 oikeasti voi vaikuttaa.”

“Ilhmisilla on useita tahoja, jotka johtavat omaa tyotd. Ne voivat olla asiak-
kaita tai projektipddllikoitd tai mitd tahansa: kollegat, yhteistyokumppanit...
niilld on sananvaltaa omaan tekemiseen.”

“Yhd enemmdn oma kyky huolehtia tybohyvinvoinnista, puhutaan myds tyékyvyn
lukutaidosta, tdmdnkaltaiset asiat tulevat yhd tdrkedmmdksi.”

Jarvensivun haastattelussa toistui usein tyon tekemista tukevat rakenteet, tyossa jaksaminen
ja kuormittavat tekijat tyossa. Mielen hyvinvointi tuli esiin Jarvensivun vastauksissa naihin

liittyvana paateemana:

“Autonomia ja mahdollisuudet vaikuttaa ovat aika hyvilld tasolla.”
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“Suomalainen ty6eldmd on kansainvidlisesti verrattuna varsin hyvdd, mutta on
myds kuormittuneisuuden kokemusta ja tyon vaativuutta. Toisilla aloilla ko-
vempaa, kuin toisilla.”

“Hyvin paljon tarvittaisiin tai osataan hakea tukea juuri ndihin erilaisiin haas-
teisiin tai tyokyvyn haasteisiin, mitd tyopaikalla syntyy, ja jopa kehittdmis-
hankkeita kysytddn. On paljastunut tydpaikalla joku haaste ja siihen haluttai-
siin asiantuntijatukea.”

“Milld keinoilla siihen (kuormittuneisuuteen) pystytddn vastaamaan, on ta-
pauskohtaista.”

Teknologian vaikutus tyoelamaan korostui yhtena isona paateemana Jarvensivun vastauksissa:

"Tietysti keikkatyo, digityd ja alustatalous, tulevat aina teknologiasta heti
mieleen hyvinvointihaasteineen.”

“Toki teknologian merkitys on paljon muutakin. Vdhdn kaikilla aloilla tapahtuu
automaatiota ja digitalisaatiota.”

“Robotit vie meiddn tyomme,” niin sanotusti.”

“Fakta on, ettd teknologian kehittdminen on tuonut tyohon todella paljon
apua.”

Jarvensivun haastattelussa ilmeni myos sukupuolten eriytyminen tyoelamassa:

“Alkaa ndkyd, ettd suomalaisten miesten ja naisten tyoeldmdn laatu kovasti
eriytyy.”

“Naisten tyo on paljon rasittavamman oloista ja ndyttdd kovemmalta, kuin
miesten.”

“Tdmd (sukupuolten eriytyminen tyoeldmdssd) johtuu siitd, ettd meilld (Suo-
messa) ammatillinen eriytyneisyys on poikkeuksellisen voimakasta.”

5.2.2 Luovuuden mahdollisuudet tyohyvinvointihaasteiden ratkaisemiseksi

Olemassa olevat tyohyvinvointipalvelut -osion teemat liittyivat Jarvensivun haastattelussa
vahvasti luovuuden mahdollisuuksissa ilmi tulleisiin teemoihin, joten naita molempia on

avattu tarkemmin tassa osiossa.

Merkittavina loydoksina luovuuden mahdollisuuksista Jarvensivun haastattelussa tuli esiin luo-
vuuden ja teknologian yhdistaminen, luovien menetelmien soveltuva kaytto ja haasteet, yh-
teisollisyys ja yhteisollinen kehittaminen seka luovien tyohyvinvointipalveluiden kehittami-

nen, mihin liittyvat myos haastattelun seuraavan osion vastaukset.
Jarvensivu mainitsi haastattelussa luovuuden ja teknologian yhdistamisen:

”Koulutusteknologia, jossa itse olen ollut kehittdmdssd opetuschatbottia, on
tavallaan luovaa toimintaa. Nditd ratkaisuja varmaan eri aloilla tulee paljon.”
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“Enemmdn haluaisin ndhdd luovuutta ja kédyttdjdystévillisyyttd teknologian
kehityksessd.”
Luovien menetelmien soveltuva kaytto seka haasteet tulivat vahvasti esiin haastattelussa ku-

ten luovien tyohyvinvointipalveluiden kehittaminen:

“Ei pidd leimata, ettd ei edes yritd (tarjota luovaa toimintaa joillekin ryh-
mdlle), mutta ehkd vidhdn kuulostellen luovien menetelmien kanssa tdytyy toi-
mia. Niin kuin minkd tahansa muunkin menetelmdn.”

“Pitdd jotenkin loytdd laji tybpaikan mukaan.”

“Kun kollegat jdrjestivdt joogaan liittyvédd toimintaa, heilld oli ensin vdhdn on-
gelmia saada se idea menemddn ldpi, mutta sitten sielld teollisuusyrityksissd
oli innostuttu.”

“Edelleen voi olla, ettd metallin miehille ei luovat menetelmdt... Siind tdytyy
olla aika luova, mitd sinne tarjoilee.”

“lhan yksilosovelluksien tasolle ei ehkd voi kovin paljon mennd, jos yritetddn
tyopaikkaa, tyoyhteisod, kehittdd.”

“Joutuu tekemddn kompromisseja. On elettdvd sen kanssa, ettd kaikkia oma
ldhestymistapa ei kuitenkaan miellytd.”

5.2.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyen Jarvensivu korosti erityisesti etatyon vaikutusta ja
tyoskentelytapojen muutosta. Merkittavina loydoksina tulivat esiin myos tyontekijalahtoisyys
seka kehittamisen haasteet. Haastattelussa tuli ilmi myos yksilollisyys, yhteisollisyys ja tyo-

kulttuurin kehittaminen seka tyoympariston vaikutus hyvinvointiin.
Merkittavana loydoksena ilmeni etatyon vaikutus, johon liittyy tyoskentelytapojen muutos:

“Vaikka etdtyotd on ollut olemassa ja sitd on jollain lailla tutkittu vuosikym-
menet, nyt se isossa mddrin realisoitui yhtdkkid.”

“Verkkovadlitteinen ty6. Sen problematiikat ei varmasti havid eivdtkd ratkea
ihan lahivuosina. Kylld niitd tulee olemaan ja niitten kanssa tdytyy jotenkin
sitten pyrkid toimimaan.”

“Jos sanon tdhdn tydnteon rytmittdmiseen ja niiden rytmien yhteensovittami-
seen liittyvid haasteita”, niin se ei koske kaikkia ammattiryhmid eikd toimi-
aloja, mutta on yksi sellainen (haaste).”

Merkittavina loydoksina ilmenivat tyontekijalahtoisyys seka kehittamisen haasteet.

“Autonomia, itsellisyys ja mahdollisuus vaikuttaa ovat yleisesti ottaen sellai-
sia, mitkd ovat tosi tdrkeitd ihmisille.

“En osaa ajatella, miten suuri osa tdmdn hetken tyohyvinvoinnin kehittdjistd
oikeasti ldhtee siitd, ettd ensin tunnistetaan ja tutkitaan tyopaikalla.”
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“Hetki menee alan asiantuntijoillakin, ettd saa kiinni (ongelmasta) ja yhdessd
pystytddn hyvid kdytdntdja keksimddn ja luomaan. Ei niitd (kdyténteitd) ole
takataskussa valmiina haasteisiin, joita ei vield laajassa mitassa ole ollut.”

Jarvensivun haastattelussa tulivat esille yksilollisyys, yhteisollisyys ja tyokulttuurin kehittami-

nen seka termi “pelillistdminen’”:

“Miten tyohyvinvointia kehittdvdt pystyvdt vastaamaan hyvin paikallisiin tar-
peisiin, on haaste.”

”Tyohyvinvointia pitdisi kehittédd tyoldhtoisesti ja osallistuvasti, siis osalli-
suutta sallien. Aina omasta henkildstostd ja heiddn ndkemyksistdnsd ldhtien,
ja heiddn tyostdnsd. Ei niin, ettd toisi (ndkemykset) ulkoapdin.”

“Moni hieno kehittdmismenetelmd ldhtee siitd, ettd saataisiin iso joukko ker-
ralla paikalle miettimddn kehittdmistd. Ison joukon kerralla paikalle saaminen
on vaikeaa ja kallista, joten siitdkin usein joudutaan tinkimddn.”

“Tdhdn (ison joukon yhteen saamiseen) nimenomaan digitaaliset viilineet, kai-
kenlaiset laitteet ja pelillistetyt menetelmdit, voivat tuoda apua. Kaikkien ih-
misten ei tarvitse olla yhtd aikaa paikan pddlld. Se oli taustana, mistd pdddyin
digitaalisten tydeldmdn kehittdmisvdlineiden kehitysty6hén mukaan.”

Jarvensivu toi esille myos tyoympariston vaikutuksen tyohyvinvointiin liittyen. Muista haasta-

teltavista poiketen Jarvensivu toi esiin teollisuusmelun tuomat riskit tyohyvinvoinnille:

“Kun on tausta sosiaali- ja ihmistieteistd, ehkd helposti sokeutuu tai puhuu
vain asioista, mitkd ovat omassa viitekehyksessd. Unohtaa esimerkiksi, ettd dd-
niympdristo on ihan oikea riski (tyohyvinvoinnille).”

“Edelleen eniten ammattitauteja syntyy kuulovaurioista.”

“Melu on erittdin iso tyohyvinvointihaaste, mutta sitd ei viime aikoina ole nos-
tettu esiin. Ei ehkd kovin hyvin tunnisteta daniympdriston merkitystd ihmisten
tyonteolle. Tdmd on vain yksi esimerkki.”

“Tapaturmariskejé on edelleen monilla aloilla, rakennusalalla tai teollisuu-
dessa ja myos sote-aloilla. On fyysisid riskejd ja monenlaisia turvallisuusris-
keja. Tehtdvdd on.”

5.2.4 Tyohyvinvoinnin vaikuttavuus

Tyohyvinvoinnin vaikuttavuuteen liittyen Jarvensivun haastattelusta korostui merkittavina
loydoksina vaikuttavuuden mittaamisen ja kehittamisen haasteet seka tyoyhteison antaman
palautteen merkitys:

“Siind on liian monta vdliin tulevaa muuttujaa, jos ldhdetddn miettimddn, ettd
pitdisi tunnistaa yrityksen tuloksesta, jostain sieltd euroriviltd, tyéhyvinvointi-
toiminnan vaikutukset. Se ei vaan mene niin.”

“Siihen, ettd menestyykoé yritys vai ei, vaikuttaa todella moni muukin tekijd
kuin se, ettd onko tehty joku tyéhyvinvointihanke. Minusta on turha hakea sitd
(ty6hyvinvointitoiminnan vaikuttavuutta) sieltd (euroriviltd).”
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“Tdmd (kaikkien osallistaminen ja tutkiminen) on hyvin aikaa vievid tapa ja ny-
kyéddnhdn ei ole aikaa eikd ole rahaa.”

“Voisi luottaa palautteeseen, mitd henkilostoltd, tydyhteisoltd, tulee. Paljon
kaikenlaista tietoa on olemassa siitd, jos tyohyvinvointiin kiinnitetddn huo-
miota, niin silld on positiivisia vaikutuksia.”

5.3 Kulttuurihyvinvoinnin tutkija ja kirjailija Pia Houni

Luovuuden ja taiteen nakokulmaa enemman saadaksemme haastattelimme seuraavaksi Tai-
teen edistamiskeskuksella Taikella tyoskennellytta, kulttuurihyvinvointia tutkinutta ja siita
kirjan kirjoittanutta tohtoria ja taideasiantuntijaa Pia Hounia. Pyysimme hanta kertomaan
kulttuurihyvinvoinnista seka luovuuden ja taiteen hyvinvointivaikutuksista. Halusimme tutkia
millaisia mahdollisuuksia luovuudella voisi olla tyohyvinvointipalveluita kehitettaessa. Hounin
asiantuntijuuden takia luovuuden teemat korostuivat haastattelun kysymyksissa seka vastauk-

sissa.
5.3.1  Tyohyvinvoinnin nykyhetki ja haasteet

Tyohyvinvoinnin nykyhetkesta ja haasteista Hounin haastattelusta merkittavimpia loydoksia
olivat tyoelaman vaativuus, johon liittyi empatiakyvyn vahvistaminen ja resilienssi, seka tyo-
elaman muutos, johon liittyi johtamisen muutos ja kehittaminen, itsensa johtaminen, osaami-
sen kehittyminen ja teknologian vaikutus. Haastattelussa tuli esille myos tyossa jaksaminen,

tyohyvinvoinnin merkitys, tyon mielekkyys seka vapaa-ajan ja tyon tasapaino.

Houni korosti haastattelussa erityisesti tyoelaman vaativuutta seka resilienssin ja empatiaky-

vyn merkitysta:

”Tyoeldmd on tdlld hetkelld aika kovaa. Ihmiset ovat tiukilla toissd ja vdsy-
neitd.”

”Minusta tuntuu, ettd sellainen empatiakyvyn vahvistaminen tdmdn pdivdn
aika kovassa tyoeldmdssd olisi erittdin tarpeellinen taito meille kaikille. Luu-
len, ettd se lisdisi huomattavasti meiddn hyvinvointiamme.”

”Resilienssin kdsite, joka on trendikds ja muodikas, siihen voi liittyd valitetta-
vasti myds sisddnkirjoitettu vaatimus meille kaikille. Onko minulla nyt riittd-
vdasti resilienssitaitoja tai mistd saan nditd lisda?”

Tyoelaman muutokseen liittyen Houni toi esille erityisesti johtamisessa tapahtuvaa muutosta

seka itsensa johtamisen merkitysta nykytyoelamassa:

”Johtamiskulttuurissa yleensdkin on nyt sellaisia trendejé menossa, ettd perin-
teinen aika tiukka johtamismalli selvdsti ndyttdd nyt tippuvan. Yhd enemmdn
tulee tdllaista jaettua johtajuutta tyopaikoissa ja tyoyhteisgissd.”

”"Enemmdn meiddn tyémme on sitd, ettd meiltd vaaditaan aika hyvid itsensd
johtamisen taitoja ja kykyd suunnitella. Puhutaan my6s metatyostd eli
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metatyo tarkoittaisi sellaista, ettd suunnitellaan etukdteen ensi viikon asioita,
jolloin olisi helpompaa niiden tekeminen ja suorittaminen.”

”Esimerkiksi asiantuntijatdissd aika paljon korostuu tdllaiset (itsensd johtami-
sen) taidot, mutta muissakin tdissd yhd enemmdn.”
Hounin tarkastelussa korostui tyossa jaksamisen ja tyohyvinvoinnin merkitys seka tyon mielek-

kyys. Tyon ja vapaa-ajan tasapainoon liittyen tuli esille my0s kriittista tarkastelua.

”lhminen on tybén voimavara. Jos emme voi hyvin tai emme jaksa (tyossd) niin
ei se tyokddn edisty.”

”Kaikki sellainen investointi siihen, ettd koemme tyémme mielekkddksi, (tyo-
paikalle) on kiva mennd ja sielld on hyvd olla niiden ihmisten kanssa, niin se
kylld yleensd tulee moninkertaisesti takaisin. Toivoisin, ettd tyénantajat osai-
sivat ajatella tdtdkin puolta, ettd siihen kannattaa satsata.”

”Meilld on ollut nyt sellainen trendi, johon voi suhtautua myds vidhdn kriitti-
sesti. Tyonantajat olettavat, ettd kdytdmme kaiken vapaa-ajan silld tavalla,
ettd olemme mahdollisimman hyvid tyontekijoitd. Siihen voi kylld asettaa aika
ison kysymysmerkin, ettd voiko tyénantaja velvoittaa ikddn kuin omistamaan
myds meiddn vapaa-aikamme? ”

5.3.2 Olemassa olevat tyohyvinvointipalvelut

Haastattelussa Houni kertoi olemassa olevista tyohyvinvointipalveluista, joissa hyodynnetaan
luovuutta. Merkittavina loydoksia olivat luovien tyohyvinvointipalveluiden tarjonta, kysynta ja
kehittaminen seka taiteen soveltamisen mahdollisuudet tyopaikalla, johon liittyen esiin tuli-

vat taiteen vaikutukset tyoyhteisoon ja osallistaminen taiteen kautta.
Houni toi esille esimerkkeja etenkin luovien hyvinvointipalveluiden tarjonnasta:

“Luulen, ettd aika paljon on kdytdnndssd erilaista osallistavaa (taide) toimin-
taa.”

“Erilaisia teatteri-improvisaatio tdmdn tapaisia tyoskentelytapoja on kdy-
tetty.”

”On tydpaikkoja, joissa vaikka kerran kuukaudessa kdy joku bdndi ja ne viettd-
vdat iltaa ja kuuntelevat musiikkia.”

”Aika paljonhan on ollut tyoyhteisoissd tanssiin liittyvid kokeiluita tai kuvatai-
teen kautta erilaisia toimintoja, ettd ihmiset tekevdt osallistavasti jotakin.”

“On tullut aika paljon palveluntarjoajia eli on tullut toimijatahoja, jotka palk-
kaavat ja vdlittavdt taiteilijoita tyoyhteisoihin. Joka kertoo siitd, ettd kysyn-
tadakin varmasti on. Aletaan suunnittelemaan miten taiteilijat, tekijdt ja tyo-
vhteiso lbytdd toisensa.”

Houni kertoi myos taiteen soveltamisesta tyopaikoilla ja taiteen hyodyntamisen vaikutuksista

tyoyhteisoissa:
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“Hyvin tyypillinen on sellainen tydyhteiso tilanne, ettd ensin on kauhea tor-
junta (luovia tyohyvinvointitoimintoja kohtaan), mutta kun tilanne on turvalli-
nen ja ndkee kuinka kaikki tydkaverit innostuvat, niin se (toiminta) vie muka-
naan.”

“Jotkut tyopaikat on kokeilleet tdllaista residenssitaiteilijaa eli palkanneet
tyopaikalle taiteilijan. On jdrjestetty tyodtila, jossa taiteilija tekee omia toitd,
mutta se taiteilija on saatavilla (tyontekijoille). Idea on siind térmddmisessd,
ettd (erilaiset) ihmiset kohtaavat toisiaan.”

keiltu), ettd pelkdstddn se, ettd taiteilija oleskelee sielld ja tekee omaa tyo-
tddn, niin se inspiroi ja tuottaa sellaista hyvdd ldhtokohtaa.”

5.3.3 Luovuuden mahdollisuudet, luovuuden ja kulttuurihyvinvoinnin yhteys

Merkittavina loydoksina luovuuden mahdollisuuksista ilmenivat luovuuden mahdollisuudet tyo-
elamaa kehittaessa seka kulttuurihyvinvoinnin ja luovuuden yhteys. Luovuuden vaikutukset
tulivat esiin myos vahvasti luovuuden mahdollisuuksien yhteydessa, mutta niita avataan

enemman kehittamisosion ja vaikuttavuusosion yhteydessa.
Houni toi esille erilaisia mahdollisuuksia, joita luovuuden avulla avautuu:

"Luovuus on kykyd ratkaista ongelmia, synnyttdd uusia asioita, oivaltaa ja
ndhdd toisilleen kuulumattomien asioiden yhdistymisessd syntyvdn jotakin
kiinnostavaa.”

“Luovuus mahdollistaa kokeilemisen, ettd kokeillaan voiko tdmd toimia ndin.”

Houni kertoi kulttuurihyvinvoinnin mahdollisuuksista seka sen yhteydesta luovuuteen:

“Kulttuurihyvinvoinnilla on yritetty kdsitteend kuvata kaikkea taideldhtoista
toimintaa, johon sisdllytetddn odotus siitd, ettd silld on hyvinvointivaikutuk-
sia.”

“Kulttuurihyvinvoinnissa luovuuden pitdisi olla ldsnd tai sen pitdisi syntyd
siella.”

“Parhaalla tavalla kun kulttuurihyvinvointi toteutuu sielld toiminnassa, oli se
tyopaikka, tyoyhteisd tai mikd tahansa muu, niin toiminta herdttdisi ihmisissa
olevaa luovuutta.”

”Kulttuurihyvinvointitoiminta sopii kaikille ja sen takia toivoisin, kun ihmisen
eldmdnkaaressa tyossd oleminen on pitkd aika vuosissa, ettd ndihin ikdvaihei-
siin ja tydeldmddn satsattaisiin nyt paljon lisddkin. Olisi ihanaa, ettd ihmiset
(ty6) vuosien aikana jaksaisi jotain muutakin kuin olla uupuneita tyostd.”
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5.3.4 Tyohyvinvoinnin kehittaminen luovuuden avulla

Houni toi etenkin esille luovan tyohyvinvointitoiminnan kehittamisen mahdollisuudet, merki-

tyksen ja kiinnostuksen:

”Ennen kaikkea haluaisin, ettd sitouduttaisiin pitkdkestoiseen hyvinvointitoi-
mintaan.”

“Tarvittaisiin sellaisia tyopaikkoja, jotka voisivat olla esimerkkityopaikkoja
siind, ettd on pidemmdn aikaa suunniteltu tai panostettu luovaan toimintaan.”
“Toivoisin, ettd tdllaisia rohkeita avauksia (luovasta tyohyvinvointitoimin-
nasta) ja esimerkkejd tulisi enemmdn, koska ne todenndkdisesti vahvistaisivat
muita tyopaikkoja ja tydyhteisdjé tekemddn niitd valintoja.”

"Tdlld hetkelld minusta tuntuu, ettd sitd kiinnostusta (luovaa tyshyvinvointi-
toimintaa kohtaan) on tullut enemmdn, ettd asia on selvdsti ollut paljon
enemmdn esilld. Aika monet tydyhteisot ovat havahtuneet mahdollisuuteen,
ettd tdmd voisi olla yksi erittdin hieno tapa investoida hyvinvointiin.”

”Minulla on mydnteinen tuntuma, ettd asiat etenevdit ja toivottavasti yhd
enemmdn ja yhd useampi tyopaikka voisi ottaa tdmdn vaihtoehdon ja mahdol-
lisuudet kdyttoon.”

Merkittavana nakokulmana Houni kertoi tyoyhteisolahtoisesta kehittamisesta:

”Kannattaa suunnitella minkdlainen taidejuttu voisi olla (omalle tydyhteisille)
hyvdksi ja jos sitd ei osaa heti pddttdd, niin voisi kokeilla paria erilaista vaih-
toehtoa. Tdrkeintd on, ettd ihmiset tuntevat sen omaksi, koska mikddn ei ole
hirvedmpdd kuin, jos joutuu tydpaikalla nolaamaan itsensa.”

”Jos tyoyhteisoon ldhtee suunnittelemaan, niin kannattaa suunnitella hyvin ja
miettid millainen tyoyhteisd on ja millainen taidemuoto voisi sopia. Kun tulee
sopiva taidemuoto juuri sille tyoyhteisdlle, niin onnistuminen todenndkdisesti
on parempaa.”

“Sisdlto olisi suunniteltu silld tavalla, ettd se mahdollistaa ihmisille omien il-
maisutaitojen ja ilmaisun rekisterin kdyttdmistd. Sytyttdisi halun keksid jota-
kin uutta tai saada oivalluksia, jotka ovat yleensd hirvedn palkitsevia.”

”Kun paketti toimii hyvin, olisi tdrkedtd, ettd se tyoyhteiso jatkaisi. Kun ihmi-
set on saatu mukaan tdmd voisi olla sellaista vaikuttavaa tydyhteisossd, jota
voisi tulevaisuudessa tehdd.”

Lisaksi Houni korosti tyossa palautumisen ja ennaltaehkaisemisen merkitysta:

”Kun ihminen kdy toissd, niin silloin on velvoitteita sitd tyotd kohtaan, mutta
myo0s oikeuksia. Kohtuullinen tyémddrd, mahdollisuus osallistua taidetoimin-
taan tai palautua siitd tyostd kohtuullisessa mddrin, ne pitdisi olla minusta
meiddn oikeuksiamme.”

”Palautumista pitdisi tapahtua sielld tydssd olemisesta ja kulttuurihyvinvointi
voi olla tatd (palautumista). Kulttuurihyvinvoinnin (avulla) tybpaikoilla on
mahdollisuus my6s palautua tydssd olemisen aikana.”
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"Paras malli olisi silld tavalla, ettd tyoyhteisot aktivoituisivat sitd (luovaa tyo-
hyvinvointitoimintaa) jdrjestdmddn pitkdkestoisesti ja ennaltaehkdisevdsti.
Mieluummin oltaisiin etukenossa sen (tydssd jaksamisen) suhteen, kun sitten
sielld jdlkijunassa.”

"Kun tyoyhteisoon tulee uusia tyontekijoitd, niin heiddn tyohénsd voisi kuulua
se, ettd heilld on mahdollisuus osallistua johonkin luovaan toimintaan. Uskon,
ettd silld olisi hyvid ennaltaehkdisevid vaikutuksia.”

5.3.5 Tyohyvinvoinnin vaikuttavuus

Hounin haastattelussa oli vahvasti esilla luovan hyvinvointitoiminnan vaikuttavuus seka luo-

vuuden, taiteen ja kulttuurihyvinvoinnin hyvinvointivaikutukset:

"Voisi jakaa karkeasti kahteen, ettd on kahdenlaista erilaista taidetoimintaa.
Toinen on sitd, ettd ollaan vastaanottajia eli (esimerkiksi) mennddn katsomaan
jokin esitys. Toinen on osallistavaa eli ihmiset itse aktiivisesti tekevdt jotakin.
Molemmilla on hyvida hyvinvointivaikutuksia, mutta useimmissa tapauksissa kun
ihmiset itse tekevdt, niin vaikutukset ovat erilaisia, ehkd isompia ja voimak-
kaampia.”

“Luovalla toiminnalla ja kulttuurihyvinvointitoiminnalla on tyoyhteisossd sel-
laisia vaikutuksia, ettd se vahvistaa vuorovaikutustaitoja. Se yleensd lisdd
myds innovointitaitoja. Jos harjoitat jotakin luovaa, niin se lisdd sinussa sitd
luovuutta soveltaa tyotehtdvissd muuten.”

“Kaikki taidetoiminta ja luova toiminta on ilmaisua. Eli ihmiset kdsittelevdt
omia tunteita, saavat ilmaistua niitd toisille ja ulos itsestddn. Silld tiedetddn
olevan oikein hyvid vaikutuksia meiddn hyvinvointiimme.”

"Tietysti kannattaa muistaa, ettd myos kaikilla eri taidelajeilla voi olla vihén
erilaisiakin vaikutuksia.”

”Luovuus lisdd luovuutta, jos harjoitan jotakin sen tapaista sisdltéd niin osaan
kdayttdad niitd samoja asioita myds johonkin muuhun sisdltdéon eldmdssd. Eli us-
kon kylld vahvasti siihen, ettd se voi parantaa aika merkittdvdstikin tydsuori-
tuksia, sellaista hoksaamista, uuden keksimistd ja oivaltamista tyossa.”

Esiin tuli mielen hyvinvoinnin tukeminen seka empatiakyvyn kehittyminen taiteen ja luovan

toiminnan avulla:

“On paljon hyvid ndyttdjd, nimenomaan mielenterveyden puolelta tyoyhtei-
soissd tiedetddn, ettd tdllainen luova toiminta vahvistaa mielen hyvinvointia.”

“Erityisesti tutkimuksissa, joissa on tutkittu esihenkilGiden ja johtajien osallis-
tumista luovaan taidetoimintaan on avattu, ettd heiddn mielen hyvinvointiinsa
siitd on ollut myédnteisid vaikutuksia.”

"Yleensd luova toiminta kehittdd aika paljon ihmisten empatiakykyd.”

“Esimerkiksi tdlld hetkelld tiedetddn tosi hyvin, ettd kaunokirjallisuus on sel-
lainen taidemuoto, joka kehittdd erittdin paljon meiddn empatiakykydmme.
Se, ettd me eldydymme toisten ihmisten maailmaan. Samoja vaikutuksia voi
olla teatterilla tai elokuvilla.”
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Houni tarkasteli vaikuttavuuden mittaamista ja sen kehittamista:

“Ldhtokohta on se, ettd ihminen on kompleksinen tutkimuskohde, koska mei-
hin vaikuttaa niin monta asiaa.”

“Voidaan mitata ihmisen fysiologisia tuntemuksia, verenpainetta, mielihyvd-
hormoneja, sykkeen laskua, vaikka ennen ja jélkeen taidetoimintaa.”

”Aika paljonhan me perustamme niitd hyvinvointivaikutuksia ihmisten oma-
kohtaiseen kokemukseen.”

“Toivoisin jossain kohtaa, ettd olisi mahdollista tehdd pitkdkestoisempaa tut-
kimusseurantaa tdstd aiheesta. Luulen, ettd siitd tulisi hyvin tdrkedtd uutta
tietoa.”

5.4 Myyntijohtaja Johanna Rosengren, Auntie

Edellisten haastattelujen perusteella halusimme tarkentaa nakemystamme tyohyvinvoinnista
viela mielenterveyden ja henkisen hyvinvoinnin osalta. Saimme haastateltavaksi ennaltaehkai-
sevia mielen hyvinvoinnin palveluita kansainvalisesti tarjoavan suomalaisen yrityksen Auntien
myyntijohtajan Johanna Rosengrenin. Pyysimme hanelta nakemysta mielen hyvinvointipalve-
luiden tuottajana, silla halusimme kartoittaa, millaisia henkisen hyvinvoinnin haasteita pan-
demia-ajan jalkeen kotimaisissa yrityksissa henkilostolla on, millaisia palveluita heille on tar-

jolla, millaisia palveluita tarvittaisiin ja miten palveluita tulisi kehittaa.
5.4.1  Tyohyvinvoinnin nykyhetki ja haasteet

Johanna Rosengrenin vastauksista tyohyvinvoinnin nykyhetkea ja haasteita koskien merkitta-

vimpia loydoksia paateemoista olivat tyohyvinvointipalvelut seka matalan kynnyksen tuki:

“Meilld on asiat aika hyvin Suomessa. Meilld on lakisddteinen tyoterveys, jota
ei kaikissa maissa ole. Sen kautta on perusasiat kunnossa.”

“Endd ei ole niin, ettd odotetaan, kunnes ollaan jo siind pisteessd, ettd tarvi-
taan tyoterveyden palveluita.”

“Kevyemmdt matalan kynnyksen keinot ja palvelut sekd niiden markkina ja
suosio ovat kasvaneet paljon.”
Haastattelussa korostuivat tyoelaman muutos ja siihen rinnastuvat toiset mainitut paateemat:
etatyon vaikutukset, etatyon haasteet ja johtamisen vaikutus. Vastauksissa nakyvat myos tyon
ja vapaa-ajan tasapaino seka ulkoiset stressitekijat ja sen yhteydessa esiin tullut kuormitus.
Lisaksi esiin nousevat itsensa johtaminen, nuorten haasteet tyossa seka tyohyvinvointipalvelu-

jen jakautuminen.

“Maailmalla on tapahtunut asioita, jotka vaikuttavat voimakkaasti ja aiheutta-
vat ahdistusta.”
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"Moni yritys hakee sitd, mikd on se oikea (tyoskentelytapa) ja voidaanko hou-
kutella ihmisid toimistolle.”

“Ndkyy kipuilua siind, ettd osa tottui tekemdén toitd etdnd.”

“On yrityksid, missd ollaan kulttuuriltaan sulkeutuneempia, eikd pidetd tyon-
antajan asiana tukea ndissd (tyéhyvinvointi)asioissa.”
Itsensa johtamisesta ja sen yhteydessa esilla olleista toisista paateemoista, nuorten haas-

teista tyossa ja hairiotekijoiden vaikutuksesta, Rosengren toi esille, etta

"Hdiriotekijoitd on paljon.”
“Nuorista puhuttaessa sekd tietotydssd (tydskentelevilld) kipuilu liittyy eld-
mdnhallintaan, itsensd johtamiseen ja priorisointiin.”
Tyon ja vapaa-ajan tasapaino nayttaytyi vastauksissa usein, mika rinnastui myos kahteen muu-
hun mainittuun paateemaan: tyokulttuurin merkitys ja osaamisen muutos. Vastauksissa nakyi

myo0s ulkoisten stressitekijoiden vaikutus:

“Suomessa on aika hyvin asiat siind mielessd, ettd tddlld on aina arvostettu ih-
misten vapaa-aikaa, henkilokohtaisia tarpeita ja hyvinvointia. Se on osa mei-
ddn kulttuuriamme vahvemmin, kuin monessa muussa maassa.”

“Taloudellinen hyvinvointi on ehkd muualla maailmassa ollut pinnalla enem-
mdn ja nyt on alettu maaliskuun (2022) jdlkeen Suomessakin puhumaan siitd.
Uskon, ettd se on teema, joka tulee olemaan myds tyénantajien ndkokulmasta
enemmdn pinnalla tulevaisuudessa.”
Vastauksissa nakyi tyoelaman arvot, johon liittyi tyon merkityksellisyys, nuorten haasteet
tyossa, nuorten ja opiskelijoiden hyvinvoinnin haasteet seka stressi ja uupuminen. Helposti
lahestyttavan tuen merkitykseen liittyen Rosengren mainitsi matalan kynnyksen tukipalvelut

ja yksilolliset tarpeet seka tyohyvinvointipalveluiden jakautumisen:

“Nuorempien ihmisten tyéuupumusriski on todella korkea.”

“Se (tarjoamme helposti ldhestyttdvd tuki) on persoonallinen ja helposti ld-
hestyttava tyontekijédn nakokulmasta, mutta toimii myds isoille massoille.”

“Toimistotyotd tekevit yritykset, asiantuntijayritykset sekd IT-konsultointi-
puoli on se (meiddn) isoin (asiakasryhmd).”

Lisaksi Rosengren toi haastattelussaan esille tyoelaman, tyoympariston ja sosiaalisuuden muu-

toksen, tyovoimapulan vaikutuksen seka tyopahoinvoinnin.
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5.4.2 Luovuuden mahdollisuudet tyohyvinvointihaasteiden ratkaisemiseksi

Luovuuden mahdollisuudet nousivat Rosengrenin vastauksista esiin merkittavammaksi paatee-
maksi. Luovuuden mahdollisuudet rinnastuivat vastauksissa myos muihin mainittuihin paatee-
moihin: luovuuden vaikutukset, luovan toiminnan hyodyt seka tyohyvinvointipalvelut. Naista

paateemoista Rosengren mainitsi, etta

“Luovuudella pystytddn luomaan omaa vapauden ja merkityksellisyyden tun-
netta.”

”Luovuudella pystytddn vaikuttamaan omaan tekemiseen, lopputulokseen ja
omaan jaksamiseen. Silloin tulee sellainen olo, ettd ‘md hallitsen tatad’, ettd

A

‘tdtd ei sanele joku muu’, vaan ‘mulla on oma vapaus ja luovuus tehdd tétd’.

Olemassa olevia tyohyvinvointipalveluita koskien esiin tuli merkittavana paateemana Roseng-
renin vastauksissa yrityksen tyohyvinvointipalveluiden tarjonta, jonka yhteydessa korostuivat
seuraavat paateemat: stressin merkitys, muutostilanteet tyossa, merkityksellisyys tyossa, ko-

rona-ajan vaikutukset, itsensa johtaminen seka itsensa kehittaminen.

“Pddasiallisesti myymme paketteja, jotka ovat psykologista keskustelutukea.
Yhteen pakettiin sisdltyy viisi tapaamista mielen ammattilaisen kanssa. On
harjoitteita ja materiaaleja, mitd tehdddn tapaamisten vilissa. Paketteja on
viisitoista erilaisiin tilanteisiin.”

Lisaksi Rosengren nosti haastattelussaan esiin tyohyvinvointipalveluiden nakyvyyden ja mark-

kinoinnin seka tyopalveluiden kehittamisen ja markkinoinnin.
5.4.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen luovuuden avulla

Johanna Rosengrenin vastauksista tyohyvinvoinnin kehittamista luovuuden avulla koskien mer-
kittavimpia loydoksia paateemoista olivat luovat menetelmat tyohyvinvoinnissa, mielen hyvin-
vointi, johtamisen kehittaminen seka yhteisollisyyden tukeminen. Luovat menetelmat tyohy-
vinvoinnissa rinnastui myos toiseen mainittuun paateemaan, yhteisollisyyden tukemiseen.
Mielen hyvinvointi tuli esiin Rosengrenin vastauksissa, mika rinnastui toisiin mainittuihin paa-

teemoihin: ennaltaehkaiseva toiminta, tyossa jaksamisen haasteet seka vertaistuen merkitys.

“Meilld on liikunnallisia asioita, mitd olemme tehneet yhdessd.”

“Isossa-Britanniassa tyopaikoilla on “Mental Health Championeita”, jotka kou-
lutetaan tunnistamaan ihmisissd merkkejd, ettd kaikki ei ole hyvin. He pysty-
vét tukemaan nditd henkiloitd.”

“He (Mental Health Championit) tunnistavat keskelld arkea tyoyhteisossd niitd
merkkejd. Kaikille on kerrottu, ettd he ovat henkilditd, joille voi mennd kerto-
maan asioista sekd puhumaan matalalla kynnykselld ja he auttavat ohjaamaan
oikealle taholle.”
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Vastauksessa usein toistuvana paateemana tuli esiin johtamisen kehittaminen, joka liittyi
muihin paateemoihin: osallisuuden lisaaminen, sukupolvenvaihdoksen vaikutus, etatyon vaiku-
tus tyokulttuurin muutokseen seka jo aikaisemmin mainittu yhteisollisyyden tukeminen. Muu-
tosjohtaminen toistui muutaman kerran Rosengrenin vastauksissa, mika rinnastui johtamisen
haasteiden, tyokykyjohtamisen, vaihtuvuuden merkitykseen tyohyvinvoinnille seka tyossa ke-

hittymisen paateemoihin.

“Osallistetaan ihmisid ja kuunnellaan. Ei niin, ettd johtoryhmdn kopissa pddte-
tddn, ettd tamd on oikea ratkaisu ja sitten se annetaan kaikille valmiina, vaan
tehdddn yhdessd tyontekijoiden kanssa ratkaisuja, kuunnellaan ja otetaan hei-
ddt mukaan siihen (pddtoksentekoon).”

”On vaikeaa, jos ihminen on jumittunut johonkin, junnaa omissa ajatuksissa
eikd ole motivoitunut. Tyonantajan voi olla vaikea saada henkilod eteenpdin
tai saada esimerkiksi vaihtamaan tydpaikkaa, joka voisi olla kaikille parempi.”

“Kun puhutaan vaihtuvuudesta, on ei toivottua vaihtuvuutta ja sitten on toi-
vottua vaihtuvuutta.”

“Harva yritys haluaa, ettd tyontekijdt pysyvdt alusta loppuun samana eikd
osaaminen koskaan vaihdu ja muutu.”
Lisaksi vastauksissa nousivat esille johtamisen merkitys, jonka yhteydessa tuli esille myos tyo-

kulttuurin kehittaminen seka tyohyvinvointia tukevat toimet.

“Se (tyohyvinvointi) ldhtee siitd, ettd perustat ovat kunnossa eli johtaminen ja
esihenkilotyo. Se, ettd on psykologisesti turvallinen ilmapiiri ja tyokulttuuri
on tyohyvinvointia tukevaa. Ihmiset saavat olla omia itsejdén. Jos ndmd asiat
eivdt ole kunnossa, niin ei auta, vaikka tarjoaa kaikki maailman palvelut siihen
pddille. Sitten se on vaan pddlle liimattua, sellaista tekohengitystd.”
Vastauksissa nakyivat myos inhimillisyyden rooli ja siihen liittyva tyon muutos, seka etatyon

vaikutus. Lisaksi paateemana mainittiin itsensa johtaminen.
5.4.4 Tyohyvinvoinnin vaikuttavuus

Rosengrenin vastauksissa tyohyvinvoinnin vaikuttavuudesta mittaamisen tulokset nayttaytyivat
vastauksissa usein toistuvana paateemana, mika rinnastui myos seuraaviin muihin paateemoi-
hin: mittaamisen pitkajanteisyys, mittaamisen yksityisyys seka pitkakestoiset vaikutukset. Li-

saksi vastauksissa nostettiin esiin vaikuttavuuden mittaamisen menetelmat.

“Teemme kdyttdjdtutkimuksia ja kyselyitd, joissa pidemmdn (ajan) jdlkeen
pyyddmme arvioimaan itse, miten toimintamme vaikuttaa tiettyihin osa-aluei-
siin.”

“On olemassa kaikenlaista mittaamista, kuten Oura-sormuksia ja kelloja,
mutta se on ehkd sellaista dataa, mitd ihmiset ei haluaisi tyonantajalleen ja-
kaa.”



70

“Meiddn nettisivuillamme on lukuja ja meiddn laajemmista loppukdyttdjdra-
porteistamme ndkee, ettd (toimintamme) vaikutus kestdd myos pidemmadlle ja
vaikutuksia on jopa 9 kuukauden jdlkeen.”

“Meille tuleva kdyttdjd (asiakas) saa alkukartoituksen. Loppukartoituksessa ky-
sytddn samoja asioita (kuin alkukartoituksessa) ja henkil6 arvioi itse stressita-
sojaan, tyotehoaan, onnellisuuttaan ja tdmdn tyyppisid asioita. Hén ei siind
kohtaa nde alkukartoituksen vastauksiaan, jotta ei pysty vertaamaan (niitd).
Tdmd tekee siitd (kartoituksesta) objektiivisemman.”

“Pyyddmme my0s jokaisen ammattilaisen kanssa pidetyn session jdlkeen ar-
vion.”

5.5 Henkilostopalvelualan asiantuntija, henkilostopalvelualan yritys

Halusimme tuoda tutkimukseen mukaan myos henkiloston hyvinvoinnin nakokulman. Haastat-
telimme henkilostopalvelualan asiantuntijaa saadaksemme mahdollisimman laaja-alaisesti ku-
vaa tyohyvinvoinnin nykytilasta ja haasteista seka kuullaksemme, voisiko luovuudella olla
mahdollisuuksia tyohyvinvointia kehitettaessa. Halusimme haastatella kooltaan suurta henki-
lostopalvelualan yritysta, missa tyosuhteiden muoto ja kesto ovat monimuotoisia saadak-

semme talla asiantuntijahaastattelulla mahdollisimman kattavaa kasitysta aiheesta.

Koska tutkimuksessamme ei ollut ajallisesti mahdollista tutkia kattavasti henkiloston itsensa
tuottamaa aineistoa opinnaytetyomme aihepiireja koskien, koimme taman mahdollisuudeksi
saada mahdollisimman laajasti henkiloston aani tyossamme kuuluviin. Lisaksi halusimme
kuulla henkilostopalvelualan asiantuntijaa laajentaaksemme nakokulmaa tutkimuksessamme
aiemmissa haastatteluissa esiin tulleita havaintoja koskien, kuulla lisaa esimerkiksi mahdolli-
sista nuorten ja nuorten aikuisten tyohyvinvoinnin haasteista ja ajatuksista tulevaisuuden tyo-

elamaa koskien.
5.5.1 Tyohyvinvoinnin nykyhetki ja haasteet

Henkilostopalvelualan asiantuntijan vastauksista tyohyvinvoinnin nykyhetkesta ja haasteista
merkittavimpia loydoksia paateemoista olivat mielen hyvinvoinnin haasteet, tyohyvinvoinnin

vaihtelevuus ja jakautuminen seka etatyon haasteet.
Mielen hyvinvoinnin haasteista henkilostopalvelualan asiantuntija toi esiin, etta

“Isoimmat haasteet, mitkd ovat selkedsti nousseet viime vuosina, ovat olleet
mielenterveyden, mielenterveysongelmien ja mielenterveyteen liittyvien asi-
oiden vuoksi tulleet poissaolot.”

“Henkilomddrdt, ketkd oireilevat (psyykkisesti), kasvavat koko ajan enemmdn
ja enemmdn. Aikaisemmin ovat olleet enemmdn vksittdisid sielld ja tdalla.”
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Mielen hyvinvoinnin haasteet rinnastuivat myos muihin mainittuihin paateemoihin: korona-

ajan vaikutus, etatyon haasteet, arvot ja asenteet tyossa, tyoelaman joustavuus seka yksilolli-

set tarpeet.

“Uskon, ettd jaksamisen ja mielenterveyden haasteet ovat nyt ja tulevaisuu-
dessa ne kaikista isoimmat haasteet ja se, ettd miten uudella kasvavalla suku-
polvella on erilaiset arvot ja asenteet tyontekoa kohtaan ylipddtédnsa.”

“Meiddn pitdisi [Oytdd keinoja kulkea kdsi kédessd sen kanssa, ettd meilld on
myds henkistd pahoinvointia.”

Merkittavaksi paateemaksi nousi myos tyohyvinvoinnin vaihtelevuus ja jakautuminen, joka rin-

nastui myos toiseen mainittuun paateemaan: sairaspoissaolojen kehitys.

“Yrityksissd voidaan tdlld hetkelld todella vaihtelevasti.”

”Henkiloston hyvinvointiin liittyvid kyselyitd on vastikddn tehty toimialal-
lemme ja yleisesti voisi sanoa, ettd ihmiset ovat tosi tyytyvdisid ja voivat hy-
vin, mutta sitten ddripddssd on todella suuri massa, jotka voivat sitten taas
tosi huonosti.”

”Ndemme sen (ty6hyvinvoinnin vaihtelevuuden) myos sairauspoissaolojen kehi-
tyksend ja siitd, millaisista diagnooseista poissaolot koostuvat ja mitkd aiheet
sielld nousevat.”

Etatyon haasteet nousivat toistuvasti esiin henkilostopalvelualan asiantuntijan vastauksissa.

Etatyon haasteisiin liittyi myos vastausten muita paateemoja: korona-ajan vaikutus, mielen

hyvinvoinnin haasteet, tyon rakenteiden ja tuen muutos seka sairaspoissaolot.

“Mielenterveysdiagnoosin saaneiden poissaolot ndkyvdt selkedsti korona-aikana
palkatuissa uusissa tyontekijoissd, jotka siirtyivdt suoraan etdtoihin. He ovat
suurin riskiryhmd siihen, kenelld on kaikista eniten jaksamisen haasteita.”

”Toki kaikki sairauspoissaolot ovat kasvussa. Tunnistetaan, ettd on tuki- ja lii-
kuntaelinhaasteita enemmdn, kuin aikaisemmin, etdtydn lisddntymisen myotd.
Se ndkyy paljon niissd tyontekijoissd, ketkd etdtyoskentelevadt.”

kan tietyntyyppinen tuki kuitenkin vahdn vaillinaiseksi.”

Vastauksissa nakyi myos tyontekijoiden resilienssin tarve paateemassa tyoelaman vaatimuk-

set. Tyoelaman vaatimuksiin liittyi seuraavat muut paateemat: nuorten haasteet, johtamisen

haasteet seka yksilolliset tarpeet.

”Nden, ettd se on isoin haaste (tulevaisuudessa), ettd miten me pystymme tu-
kemaan uusia nuoria tyontekijoitd, kenelld ei ole vield resilienssid. Ollaan kui-
tenkin tdllaisessa tilanteessa, ettd tyoeldmdn vaatimukset ovat ihan hirvedn
kovat. Siihen kun joku loytdisi hyvdt ratkaisut.”

”Siind varmasti tullaan siihen johtamiseen ja tydeldmdn vaatimuksiin siitd,
mitd odotetaan uudelta tyontekijdltd, kuinka paljon painetta tulee saman
tien.”
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“Saisimmeko sellaisia malleja, ettd ottaisimme pienempind portaina asioita
haltuun ja saisimme véhédn enemmdn sellaista urapolkua rakennettua, eikd
niin, ettd sinut heitetddn syvddn pddhdn, heti hirveiden paineiden ja odotus-
ten kanssa.”

Tyohyvinvointipalveluiden jakautumisesta henkilostopalvelualan asiantuntija nosti, etta

“Sanoisin, ettd teknologiaan sidoksissa olevat yritykset on satsannut noihin
(tybhyvinvointi)asioihin.”

”Sielld (teknologiayrityksissd) ollaan niin nopean muutoksen kanssa koko ajan
tekemisissd. Niin myos ndmd muutokset (tyohyvinvointiin vaikuttamiseen) ovat
tulleet sitten ehkd védhdn nopeammin, kuin sellaisiin vakiintuneempiin aloi-
hin.”

Opiskelijoiden haasteet seka tyon ja opintojen tasapaino liittyivat vastauksissa toisiinsa.

“Iso trendi on tdlld hetkelld se, ettd on paljon opiskelijoita, jotka ikddn kuin
pakon edestd joutuu aika paljon tyoskentelemddn, mikd heijastuu siihen jaksa-
miseen. Kori on vaan liian tdynnd.”

”Opiskeluiden ja tyoeldmdn yhteensovittaminen ja sen tuomat jaksamisen
haasteet ovat yksi juttu.”
Ulkoisten tekijoiden vaikutus ja taloudellinen hyvinvointi nousivat haastattelussa esille ja liit-

tyivat toisiinsa.

“Yleinen epdvarmuus ja energiakriisit yms. mitkd tdssd on vaikuttanut siihen,
ettd kun hinnat nousee, niin ihmisten taloudellinen ahdinko myds ndkyy tosi
vahvasti ja se heijastuu myos tydssd jaksamiseen aika voimakkaasti.”

Avoimuus mielen hyvinvoinnista rinnastui toiseen paateemaan, sosiaalisuuden muutokseen.

“Meiddn pitdd mielestdni tietyn lailla hyviksyd se, ettd ihmisillG on mielen
pddlld asioita. Niistd puhutaan koko ajan enemmdn ja ollaan avoimempia siitd,
ettd on OK sanoa ‘voin pahoin nyt’. Aikaisemmin on menty ehkd kiukulla ja sit-
ten se on heijastunut jollain migreenilld. Nyt voidaan suoraan sanoa, ettd
‘voin henkisesti pahoin’, niin se osaltaan varmasti nékyy siind, ettd miltd diag-
noosit ndyttavat.”

5.5.2 Olemassa olevat tyohyvinvointipalvelut

Henkilostopalvelualan asiantuntijan vastauksissa koskien olemassa olevia tyohyvinvoinnin pal-
veluita paljon toistuvina paateemoina tuli esiin tyohyvinvointipalveluiden tarjonta seka mata-
lan kynnyksen tuki. Tyohyvinvointipalveluiden tarjonta rinnastui moneen muuhun mainittuun

paatemaan: matalan kynnyksen tukeen, tarpeiden tunnistamiseen, jaksamiseen haasteisiin,

tyohyvinvoinnin tukemiseen seka korona-ajan vaikutukseen tyohyvinvointipalveluissa.

Jaksamisesta tyossa, tyohyvinvoinnin tukemisesta, korona-ajan vaikutuksesta tyohyvinvointi-
palveluihin seka tyohyvinvointietujen asiakaskohtaisesta vaihtelevuudesta henkilostopalvelu-

alan asiantuntija mainitsi, etta:



73

"Tybhyvinvointiin liittyy niin paljon vaikuttavia asioita. Kaikki tyoterveyden
palvelut... Meilld on tyopsykologimahdollisuudet, matalan kynnyksen chat ja
valmennusvaihtoehdot. Jos on jotain terveydellisid haasteita niin erikoislddkd-
rit ynnd muut sellaiset. Tyoterveyden puolella on kattavat palvelut tarjolla.”

”Pystymme antamaan ajatuksia ja ideoita siitd, mitd niissd (haastavissa) tilan-
teissa voisi tehdd. Me ndemme mitkd asiat on ehkd toiminut jossain toisessa
asiakkuudessa, ettd toimitaan tavallaan tdllaisena konsulttina myds siind, mi-
ten niitd tilanteita voisi sitten ratkaista.”

Henkilostopalvelualan asiantuntija mainitsi tarpeiden tunnistamisesta, varhaisen tuen mallista

seka jaksamisen haasteista:

”Tarpeen mukaan tehdddn erilaisia koulutuksia tai tyopajoja, joissa esimer-
kiksi tunnistetaan, onko jossain liiketoiminnassa tietyntyyppisid haasteita ja
niitd pyritdén sitten taklaamaan.”

“Meilld on varhaisen tuen malli kdytOssa hyvin aktiivisesti ja se toki vaatiikin
vhteistyotd asiakkaan esihenkildiden kanssa. Eli keskustelua pidetddn paljon
yvhdessd esihenkilon, yhteyshenkilomme ja tyontekijdn kanssa.”

Matalan kynnyksen tuki nousi vastauksissa usein esiin. Matalan kynnyksen tukeen liittyi vas-
tausten muita paateemoja: aiemmin esiin tullut tyohyvinvointipalveluiden tarjonta, tyokykyyn
vaikuttavat asiat, tyon ja vapaa-ajan tasapaino, tyohyvinvointiin puuttuminen, kuormitus, esi-

henkilon merkitys, varhainen puuttuminen seka jaksamisen haasteet.

“Pyrimme siihen, ettd mahdollisimman matalalla kynnykselld kdyddcén keskus-
telua tyontekijdn kanssa siitd, jos on jotain tyokykyyn vaikuttavia asioita.”

”Sitten on toki fyysinen terveys, oma vapaa-aika, oma muu eldmd ja kaiken td-
mdn yhteensovittaminen.”

aiheellista kdyda keskustelua, niin itse kuitenkin nden, ettd se keskustelu on
aina sellainen, mikd pyorii tyokyvyn ympdrilld sekd siind, minkdlaisia kuormi-
tustekijoitd sielld on, mihin voidaan vaikuttaa ja mitd tehdddn. Se, ettd onko
ihminen ollut pois migreenin takia, ei ole sen keskustelun pointti, vaan se,
mitd voidaan tehdd ja mikd tyokykyyn vaikuttaa.”

Esihenkilon merkityksesta asiantuntija mainitsi, etta

"Kaikista tdrkeimpdnd piddn esihenkilon kykyd tunnistaa arjessa, ettd on merk-
kejd ilmassa, mitkd herdttdvdt huolta. Voi olla ihan se, ettd (tyontekijd) on
jotenkin poissaolevan oloinen. Toisinaan se voi ndkyd tydsuorituksessa pienind
myohdstelyind.”

”Jos miettii jaksamisen haasteita, niin sehdn voi heijastua hyvin monella eri
tavalla. Mutta varhaiset merkit ovat ne, mihin pyrittdisiin kiinnittdmddn huo-
miota, ja sitten kdydddn keskustelua.”

Henkilostopalvelualan asiantuntija nosti esille myos tyokykyhaasteet ja vuorovaikutuksen

merkityksen.
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5.5.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen luovuuden avulla

Henkilostopalvelualan asiantuntijan haastattelussa koskien tyohyvinvoinnin kehittamista luo-
vuuden avulla tuli vahvasti esille tyohyvinvointipalvelut, kehollisuus ja itsensa johtaminen.
Tyohyvinvointipalvelut nayttaytyivat vastauksissa paljon toistuvana paateemana, mika rinnas-
tui myos muihin paateemoihin, kuten luovuuden mahdollisuudet tyohyvinvointitoiminnassa,
resilienssi, kehollisuus, tyohyvinvoinnin kehittaminen, tyon muutos seka tyohyvinvoinnin tuke-

minen.
Tyohyvinvointipalveluista mainittiin, etta:

”Kokonaisuudessaan eniten kysyntdd tulee nimenomaan kaikista liikunta- ja
hierontaeduista, mitd sitten ei kaikissa asiakkuuksissa ole, niin niitd saisi olla
tosi paljon.”

”Alleviivaan liikunnan merkityksen siind, kuinka paljon se vapauttaa stressid ja
pddstdd paineita ulos.”

”Kaikissa (tyo) tehtdvissd tuollaiset (liikunta) jdrjestelyt eivdt ole mahdollisia.
Niissd, missd on mahdollista, olisi mielesténi hyvd pddstd tdhdn pdivddn ja ldh-
dettdisiin rohkeasti kokeilemaan, kun tutkimustulosta on joka suunnasta aika
paljon.”

Henkilostopalvelualan asiantuntijan vastauksissa paateemoista toistui usein kehollisuus.

“Kaikki liikuntaan liittyvdt (tyohyvinvointi)asiat ovat sellaisia, joille kysyntdd
varmasti olisi.”

“Heilld (asiakkailla) on monilla omia taukojumppasovelluksia ja -jdrjestelmid,
mutta tuollaisten (luovien tydpajojen kaltaisten) ekstra-asioiden jdrjestdmi-
nen on haasteellista. Kylld ne melkein niitd webinaarityyppisid on.”

Usein mainittu itsensa johtamisen paateema rinnastui resilienssiin ja jaksamisen haasteisiin.

Lisaksi vastauksissa resilienssi rinnastui luovuuden mahdollisuuksiin:

“Esimerkiksi teatteri-ilmaisun kautta saisi keinoja siihen, miten sitd resiliens-
sid loytyisi.”

”Jos on jotain tydpaikkaan tai tekemiseen liittyvid haasteita, niin tdma (it-
sensd johtaminen) nousee jatkuvasti (esille). Kuulen, ettd meiddn tyopsykolo-
gimme kdyvdt nimenomaan ndihin teemoihin liittyvid asioita tyontekijoiden
kanssa, silloin kun sielld on jotain jaksamisen haasteita.”

“Tdmd (itsensd johtaminen) on aika kattoteema (tyohyvinvoinnissa).”

“Organisaatiopsykologimme alleviivaa tdtd (itsensd johtamisen) teemaa. On
tdmdn hetken “hot topic”, kuinka paljon se vaikuttaa tyohyvinvointiin.”

Merkittavana vastauksissa nousi myos tyohyvinvoinnin kehittaminen, jonka yhteydessa nousi

myos muita, jo osittain mainittuja paateemoja seka tyon muutos ja jaksamisen haasteet:
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”Meilld on joissain asiakkuuksissa omia liikuntakerhoja, joita on jdrjestetty.
Ne ovat kivoja ja lisddvdt tydporukan yhteishenked.”

“Toivoisin, ettd pystyisimme l6ytdmddn joustavampia malleja siihen, kun tyo-

kaan kiinni.”

Myos itsensa johtaminen korostui haastattelussa, joka rinnastui seuraaviin mainittuihin paa-

teemoihin: tyohyvinvoinnin tukeminen, tyontekijan autonomia ja johtamisen merkitys.

“Meilld on todella hyvdt (tyohyvinvointi)oltavat itselldmme (yrityksessdmme).
Nden, ettd suurin (hyvinvointi)vaikutus on se, ettd pystymme itse vaikutta-
maan niin paljon siihen, mitd teemme, milloin teemme ja missd teemme.”

”Voimme mennd keskelld pdivdd kuntosalille tai tehdd mitd vaan, ja ei ole tili-
velvollisuutta kenellekddn. Kaikki kantaa siitd omaa vastuuta. Nuoret ketkd
tulee tdhdn (tyohon), kenelld ei ole vield ehkd kykyd johtaa itseddn, niin sil-
loin tdmd voi olla vdhdén iso paukku.”

Henkilostopalvelualan asiantuntijan vastauksissa nakyi myos johtamisen vaikutukset, joka rin-

nastuu seuraaviin paateemoihin: tyohyvinvoinnin arvo, johtamisen merkitys, tyo voimavarana,

tyoyhteison vaikutukset, empatia, psykologinen turvallisuus.

”Kaikki ldhtee johtamisesta ja siitd, ettd myds johto tunnistaa tyohyvinvoinnin
tdrkedksi osa-alueeksi. Ollaan valmiita panostamaan ja ndhdddn se arvo silld,
ettd hyvinvoiva henkilosté on myés tuottava henkilosto.”

“Mielestdni se (esihenkilon vaikutus tyéhyvinvointiin) on avainasemassa. Yksilo
voi vaikuttaa tiettyihin juttuihin, mutta esihenkil6 vaikuttaa kuitenkin siihen
koko tiimiin ja oman kuplansa kulttuuriin.”

”Tyo6 on parhaimmillaan sellainen, ettd se saattaa vaikeasta tilanteesta yli.”

Haastattelussa mainittiin matalan kynnyksen tuki, joka rinnastui myos tyon tukirakenteiden
merkitykseen seka tyoelamassa kiinni pysymiseen. Vastauksissa nakyi yksilollinen tyokyvyn

huomioiminen ja tukeminen seka vakiintuneet tyohyvinvointipalvelut.

“Nden, ettd (tarvittaisiin) vahvemmin keinoja jaksamisen asioihin ja siihen,
miten pystyttdisiin olemaan tydeldmdssd, vaikka eldmdssa on erindkoisid
pomppuja ja milloin mitdkin tilanteita.”

”Kun on tyokykyhaasteita ja ollaan jo aika pitkdlld (tyokyvyttémyydessd), on
Kelan tydkokeilut ja eldkevakuutusyhtion tyokokeilut, mutta (ei ole) sellaisia
matalamman kynnyksen joustavia vaihtoehtoja, ettd pystyisimme soljumaan

oman tyokyvyn mukaisesti.”

“Jos jotain (tyohyvinvointi)palveluita ostetaan, niin on aina iso kynnys yrityk-
selle ldhted niihin. Kun joku palvelu lbytyy, niin sitten niissd ollaan kiinni,
ettd se ei ole aiheena vield sellainen, missd hirvedsti lGhdettdisiin vaihtele-
maan tai kokeilemaan.”

Arvot tyossa tuli esille haastattelussa ja liittyi toiseen paateemaan, kilpailuun tyoelamassa.
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”Kaikki (yritykset) haluavat itsellensd vain ja ainoastaan parhaat tekijdt. Kil-
pailu on kova siitd, ettd saadaan huipputekijdt, mutta ndkisin, ettd tuossa on
paljon, mitd yritysmaailma voisi tehdd, jos arvoja ldhdettdisiin pyordyttdmdédn
véhdn eri ndkdkulmasta.”
Yhteisollisyyden tukeminen tuli esille haastattelussa ja liittyi toisiin paateemoihin, seka sosi-
aalisuuteen tyoelamassa seka vuorovaikutuksen tukemiseen. Lisaksi tyoelaman joustavuus tuli
esiin.
“Jos yhteisdssd ei ole avoin (tyd)kulttuuri ja (yrityksessd) ei ole hyvd olla, niin

vaikka esihenkild olisi kuinka empaattinen ja osaisi johtaa tdtd yhtd yksilod,
niin eihdn se silloin toimisi.”
”Tdrkedd on, ettd sielld (tyopaikalla) on sosiaalisia kontakteja ja muuta (toi-

mintaa).”

“Sellainen joustavampi liikkuminen tydeldmdssd (olisi parempi). Pystytddn ole-
maan yhdestd (tyd)paikasta pois ja kdydd hakemassa vauhtia vdhdn muualta
niin, ettd se (tyon tekeminen) soljuisi.”
Tyohyvinvoinnin vaikuttavuudesta henkilostopalvelualan asiantuntijan haastattelussa esille
nousivat vaikuttavuuden mittaamisen menetelmat, mittaamisen tulokset seka tulosten seu-

ranta.

”Meilld oli nyt tydterveyden puolesta jdrjestetty tdllainen hyvinvointiin liit-
tyvd kysely. Sielld oli erilaisia kuormitustekijoitd ja muita asioita kartoi-
tettu.”

”Seuraamme sairaspoissaoloja ja diagnoosikehitystd hyvinkin aktiivisesti.”

“Olemme hyvin paljon tekemisissd tyontekijoiden kanssa eli, kun varhaisen
tuen malli on aktiivisesti kdytdssd, saamme koko ajan palautetta siitd, miten
henkildsto voi. Sieltd tulee (esiin) sisdistd keskustelua siitd, jos on isoja muu-
toksia, mitkd kuormittavat ja muuta, niin pddstddn aina kartalle siitd, missd
milloinkin mennddn.”

6  Tutkimuksemme eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyomme jokaisessa vaiheessa pyrimme parhaamme mukaan raportoimaan kaiken
huolellisesti ja tarkasti. Kaytimme paljon aikaa analyysin ja tulosten rakentamiseen tasta
syysta. Valitsemassamme tavassa tyoskennella painotimme mahdollisuutta palata aina aineis-
ton alkuperaiselle lahteelle. Pidimme kirjanpitoa ratkaistavista kysymyksista ja tarkastelimme
kriittisesti seka omaa ja toistemme, etta yhdessa tuotettua materiaalia. Kolmen henkilon ryh-
mana pystyimme tuomaan jokainen omat vahvuutemme, osaamisemme ja nakemyksemme si-

sallon seka valitsemiemme menetelmien huolelliseen valintaan.

Pyrimme tutkimuksessa luomaan huolellisesti analysoitua, luotettavaa seka jatkossa toisille

avuksi olevaa ja sovellettavaa tietoa. Huomioimme my0s oman vaikutuksemme ja
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haastateltavien inhimilliset vaikuttavat tekijat opinnaytetyon prosessissa tuotettuun tietoon.
Arvioimme opinnaytetyoprosessin aikana jatkuvasti ja kriittisesti tutkimuksemme luotetta-

vuutta seka eettisyytta.
6.1 Eettiset nakokohdat

Opinnaytetyossamme pyrimme jokaisessa vaiheessa parhaamme mukaan raportoimaan kaiken
huolellisesti ja tarkasti. Kaikki tutkimuksemme aikana tekemamme valinnat pyrimme rapor-
toimaan mahdollisimman selkeasti ja lapinakyvasti. Tutkimuksen aikana keraamamme ai-
neisto sailytettiin tai havitettiin tutkimukseen osallistuneiden kanssa sovitulla tavalla. Haas-
tattelut tallennettiin, ja tutkimuksen jalkeen tallennukset havitettiin. Kavimme jokaisen
haastateltavan kanssa lapi tutkimuksemme tavoitteet ja mahdollisuudet kayttaa haastatte-

lussa saamamme tietoa. Keskustelimme myos mahdollisista toiveista haastatella anonyymisti.

Pyrimme tutkimuksessa luomaan huolellisesti analysoitua ja sovellettavaa tietoa, jota voidaan
kayttaa jatkotutkimuksissa. Tutkimuksemme perustui osallistujien vapaaehtoisuuteen. Ker-
roimme osallistujille tarpeellisen tiedon tutkimuksesta ja kaytimme tutkimuksessa osallistu-
jilta saamaamme tietoa heidan suostumuksellaan. Kiinnitimme tutkimuksen aikana erityista
huomiota luotettavan tiedon hankintaan. Toimimme tutkimuksessa hyvan tieteellisen kaytan-
non mukaisesti. Jokaisessa aineiston kasittelyn vaiheessa pyrimme toimimaan niin, etta tutki-

muksemme olisi toistettavissa muiden toimesta, samoin tuloksin.

Huomioimme tutkijan vaikutuksen tutkimusprosessiin ja tuotettuun tietoon. Esimerkiksi haas-
tatteluissa tutkijan tapa olla vuorovaikutuksessa seka haastateltavan, etta muiden haastatte-
lijoiden kanssa, voi vaikuttaa haastattelun sisaltoon. Olosuhteiden ja vuorovaikutustilanteen
mukaan jokainen saattoi tehda inhimillisia pienia valintoja, kuten olla avaamatta tai avata jo-
tain asiaa hyvin avoimesti tai suppeasti. Haastattelujen rakenne, etukateen mietityt kysymyk-
set eri tutkimuskysymyksista lahtoisin olevien haastatteluteemojen mukaan jaoteltuina seka
tilannekohtaisesti rungosta poikkeaminen ovat voineet kaikki vaikuttaa siihen, mita juuri
tassa tutkimuksessa on saatu selville tasta aihepiirista. Luovuus kasitteena tulkitaan myos hy-
vin moninaisesti, mika saattaa vaikuttaa siihen, mita ja miten tutkitaan seka miten tuloksia

tarkastellaan.

Arvioimme opinnaytetyoprosessin aikana jatkuvasti tutkimuksemme luotettavuutta ja eetti-
syytta. Toimme haastateltaville esiin mahdollisuuden anonyymiin haastatteluun. Haastatelta-
van niin halutessaan, toimitimme haastateltavalle etukateen kysymysrungon perehdyttavaksi
ennen haastattelua. Huomioimme tutkimuksessa, etta anonyymi haastattelu on turvallinen
tapa vastata omaa yritysta ja henkilostoa koskeviin kysymyksiin. Pohdimme siksi yhdessa yh-
den haastateltavan kanssa, olisiko heidan yrityksensa henkiloston luottamuksellisuuden sailyt-
tamiseksi parempi kasitella kyseisen haastattelun aineistoa nimettomana. Kyseinen haastatel-

tava paatyi toivomaan hanen haastatteluaan kaytettavan anonyymisti.
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6.2 Luotettavuuskysymykset

Opinnaytetyoprosessin aikana pohdimme esimerkiksi sita, miten mittaamme tutkimuksen vai-
kuttavuutta ja luotettavuutta. Tiedostimme haastavuuden vaikuttavuuden arvioinnissa ja mit-
taamisessa lyhyella aikavalilla. Laadullisella tutkimuksella on mahdollista saada syvallista tie-
toa tutkittavasta ilmiosta ja laadullisessa tutkimuksessa tarkastellut yksilolliset kokemukset
ovat arvokasta tietoa. Tata laadullista tietoa ei voi maarallisesti arvioida, vaan ne mahdollis-
tavat vaikuttavuuden tutkimisen maarallista tutkimusta paremmin sellaisella lyhyella aikava-

lilla, mita opinnaytetyoprosessimme oli.

Tutkimukseen osallistuvan kokemus ja tuottama vastausaineisto on subjektiivinen, eika kerro
suuressa mittakaavassa tai maarallisena vaikuttavasti ilmiosta. Yksilon kokemus on laadulli-
sessa tutkimuksessa kuitenkin vaikuttava. Se voi kertoa kokemuksien aaripaista ja kertoa ilmi-
tava. Tutkimuksessa ja esimerkiksi haastatteluissa on hyva ottaa huomioon subjektiivinen ko-
kemus myos sanastoon ja sanojen merkitykseen liittyen. Opinnaytetyon laajuuden huomioiden
tassa prosessissa laadulliseen tutkimukseen riitti valitsemamme maara haastateltavia.

Toimme opinnaytetyossa jokaisen osallistujan aanen ja asiantuntijuuden kuuluviin.

Teimme opinnaytetyota ryhmana ja koimme oman ryhmaprosessimme tarkeaksi tutkimuskoh-
teeksi opinnaytetyossamme. Tiedostimme omien kokemuksiemme heijastuvan tutkimukses-
tamme, pyrimme reflektoimaan omaa oppimiskokemustamme opinnaytetyoprosessin aikana
rehellisesti niin haasteiden, kuin onnistumisten nakokulmasta raportin pohdintaosiossa. Perus-
telimme yhdessa pohtien seka lapinakyvasti tydssamme kuvaten valintojamme opinnaytetyo-
prosessin aikana. Tutkimme ilmiosta monipuolisesti aiemmin tehtyja tutkimuksia ja vahvis-
timme aiemmilla tutkimuksilla omia tulkintojamme tutkimuksestamme ja johtopaatoksis-

tamme.

Keskustelimme yhdessa esimerkiksi siita, milla tarkkuudella toimme aineistosta esiin erilaisia
teemoja. Pidimme erityisen tarkasti huolta siita, etta yhteys haastateltavaan ja alkuperaiseen
ilmaukseen sailyi lapi aineiston analysoinnin ja teemoittelun. Pidimme taulukoinnin yhdessa
dokumentissa niin, etta sitaatit kulkivat koko ajan teemojen rinnalla sailyttaen koko ajan yh-
teyden alkuperaiseen aineistoon. Pyrimme kaikessa analysoinnissamme ja johtopaatoksia
koostaessamme sailyttamaan yhteyden aineistoon, ettemme tekisi vaaria valintoja omien tul-
kintojemme takia. Tiedostimme, etta olimme kukin tehneet yksilollisia, inhimillisia valintoja.
Kokoavien teemojen hahmottelu yhdessa alkuperaisten sitaattien ja aiemmin tehtyjen tee-

moittelujen tukemana mahdollisti aineiston kasittelyn huolellisesti.

kriittisesti ja rakentavasti useampi henkilo osaamisestaan, tavoitteistaan, tiedoistaan ja tai-

doistaan seka nakemyksistaan kasin. Jokainen meista tarkensi seka toisten, etta yhdessa
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ryhmana tuottamaa tietoa. Autoimme toisiamme seka eri osa-alueita koostettaessa etta eri
tyovaiheita tehdessa ja pohdimme yhdessa harkiten jokaista tyovaihetta perustellen valinto-

jamme ja muokatessamme havaitsemiamme virheita. Olimme itseamme korjaava prosessi.

Haastavinta laajan ja monipuolisesti kiinnostavan aiheen parissa tyoskentelyssa oli rajata asi-
oita tyon ulkopuolelle. Pyrimme tekemaan johdonmukaisia, perusteltuja ja selkeita valintoja
rajaamisen suhteen. Annoimme ennen kaikkea tyomme ja aineistomme vieda meidat muka-
naan, johdattaa meita kohti uusia rajauksia paaasiallisesti aineistostamme kasin, sen sijaan,

etta olisimme jaaneet kiinni tutkimuksen alussa oleviin oletuksiimme.

7  Teorian ja tuloksien yhteenveto

Tyossamme oli tarkoituksena selvittaa, millainen on tyohyvinvoinnin nykytila suomalaisissa or-
ganisaatioissa ja millaisia mahdollisuuksia luovuudella on ratkaista tyohyvinvoinnin haasteita.
Halusimme naiden lahtokohtien avulla paatya pohtimaan miten tyohyvinvointitoimintaa voisi

kehittaa luovuuden avulla ja millainen luova tyohyvinvointitoiminta on vaikuttavaa.

Oletimme kriisien keskella nopeasti muuttuvassa maailmassa tutkimuksessamme korostuvan
erilaiset resilienssin, uupumisen, palautumisen ja turvallisuuden teemat. Oletuksemme oli,
etta talla hetkella tyohyvinvoinnin haasteissa korostuu henkinen kuormitus seka etatyon tuo-
mat sosiaaliset ja yhteisolliset muutokset. Halusimme tutkimuksessamme selvittaa millaisia
tyohyvinvointihaasteita tyontekijat ovat Suomessa joutuneet lahivuosien aikana tapahtunei-
den suurien muutoksien aikana kohtaamaan ja voisiko luovuudella olla rooli tyohyvinvointi-

haasteiden ratkaisemisessa.

Perehtyessamme aiheeseen seka tuodessamme tyohyvinvoinnin rinnalle luovuuden teemoja,
havaitsimme, etta aihetta ei ole tutkittu kovinkaan paljon. Tutkimuksia luovuuden ja taiteen
hyvaa tekevista vaikutuksista on tehty kuitenkin laajasti ja erilaiset hyvinvointi- ja terveysvai-
kutukset ovat kiistatta pystytty osoittamaan myos kansainvalisissa tutkimuksissa. Silti luovia
menetelmia taidelahtoisia menetelmia ja osallistavaa taidetoimintaa osataan hyodyntaa tyo-

hyvinvoinnissa viela varsin vahan.

Haastatteluista keratyssa aineistossa kaikkia taman opinnaytetyon aihepiireja koskettavana
paateemana on tyoelaman arvot. Ne vaikuttavat niin tyoelamassa koettuun merkityksellisyy-
teen ja sitoutuneisuuteen tyossa, kuin muutoskyvykkyyteen ja resilienssiin erityisesti vaikeina
aikoina. Tama heijastuu esimerkiksi tyoelaman muutoksia ohjaavaan paatoksentekoon ja joh-
tamiseen seka tyokulttuuriin ja lopulta opinnayteyomme suurimpiin teemoihin koko aineis-
tossa: tyoelaman muutokseen ja tyoelaman kehittamisen tarpeeseen. Naiden kahden suurim-

man teeman alle jarjestyivat kaikki haastatteluissa esiintyneet tarkeimmat paateemat.
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7.1 Tyoelaman muutos ja kehittamisen tarve

Maailman ja tulevaisuuden odotettavissa olevat isot muutokset muokkaavat tyota ja tyon te-
kemisen tapoja. Toisaalta tyoelama itsessaan on olennainen muutosvoima reilun, kestavan ja
innostavan tulevaisuuden rakentamisessa. Tulevaisuuteemme vaikuttaa se, millaista tyota
teemme ja onko tyo esimerkiksi sosiaalisten vaikutusten kannalta kestavaa, uusia mahdolli-
suuksia ja ratkaisuja luovaa. Tulevaisuuden hyvinvoinnin kannalta ei ole yhdentekevaa, miten
tyota tehdaan. (Dufva, Wartiovaara & Vataja 2021.)

Ilmastonmuutoksella on suoria ja valillisia vaikutuksia tyon sisaltoihin, tyoymparistoihin ja
tyoolosuhteisiin. Adriolosuhteet haastavat tulevaisuudessa yha useamman tyontekijan ter-
veytta ja hyvinvointia. Tyon tulevaisuuteen vaikuttaa merkittavasti, milla tavoin ja kuinka no-
peasti onnistumme maailmanlaajuisesti vastaamaan ekologiseen kriisiin. Muutoksen laajuus ja
vauhti voivat yllattaa. (Dufva, Wartiovaara & Vataja 2021.) Tyohyvinvoinnin kehittamisessa
isossa roolissa on ilmastonmuutos ja sen aiheuttamat maailmanlaajuiset muutokset nyt ja tu-
levaisuudessa. Vaikka ilmastonmuutos on valtava, kaikkeen toimintaan vaikuttava teema, se
ei suoranaisesti noussut esiin haastatteluissa, vaan nivoutui osaksi muita isoja kriiseja ja eri-

koisoloja seka naiden takia jo tapahtuneita muutoksia tyoelamassa.

”Yleisesti katsottuna Suomessa voidaan jopa paremmin, kuin aikaisemmin,
mutta samaan aikaan tilastot ndyttavdt huolestuttavia merkkejd, ettd meiddn
terveydelliset haasteemme ovat muuttumassa.” (Tella 2022)

”Olen todella huolissani tdmdn hetken tilanteesta. Osa voi tosi huonosti. Yleis-
kuvassa valtaosa on kuitenkin ihan hyvinvoivia, mutta kylld ihmisten yleinen
pahoinvointi tdytyy tunnistaa. Se ndkyy meille asti.” (Henkildstopalvelualan
asiantuntija 2023)

”Yleisesti voisi sanoa, ettd ihmiset ovat tosi tyytyvdisid ja voivat hyvin, mutta
ddripddssd on todella suuri massa, jotka voivat tosi huonosti.” (Henkilostopal-
velualan asiantuntija 2023)

“(Tyoeldmdssd) ndkyy ihmisten stressivelka. On takana pandemiaa, sota-aikaa
ja ihmiset eldvdt epdvarmuudessa. Koko ajan tulee ulkoisia asioita, jotka vai-
kuttavat myos tybeldmddn vahvasti.” (Rosengren 2023)

“Iso kysymys tdlld hetkelld koskee ihmisid, jotka ovat siirtyneet paljolti etd-
tyohon, ettd mitd se tarkoittaa tyohyvinvoinnille. Paljon on selvitelty ja poh-
dittu jaksamista (etdtydssd), miten tyo rytmittyy nyt hyvin eri tavalla ja milla
lailla ihmiset ja tyoyhteisot pdrjdilee.” (Jdrvensivu 2022)
Sitran artikkelissa Tyon tulevaisuudet megatrendien valossa (Dufva, Wartiovaara & Vataja
2021) tyon ja tyoelaman tulevaisuuksista puhuttaessa korostuvat tyoelaman monipuolisuus,
vaihtoehdottomuus ja muutosten moninaisuus. Ei ole yhta ainoaa tyon tulevaisuutta: fyysi-
seen kohtaamiselle perustuvan tyon tulevaisuus voi olla hyvin toisenlainen kuin vaikka fyysi-
sesti paikastaan riippumattoman tyon. Tulevaisuuden tyota ajatellaan helposti nykyisen kal-

taisen tyon jatkumona kykenematta ajattelemaan vaihtoehtoja tai haastamaan oletuksia,
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saati valintoja, jotka muovaavat tyoelaman tulevaisuutta. On huomioitava se, mika kaikki

mielletaan tyoksi nyt ja tulevaisuudessa.

"Kyvykkyyttd toimia erilaisissa yhteisoissd, foorumeissa ja verkostoissa saatta-
vat jotkut tyot entistd enemmdn vaatia (tulevaisuudessa).” (Tella 2022)

”Alkuperehdytys, odotukset ja tuki heti tydsuhteen alusta alkaen.” (HenkilGs-
topalvelualan asiantuntija 2023)

“lhmiset joutuvat, tai pddsevdt, ehkd yhd enemmdn tekodlyn ja robottien
kanssa toimimaan yhdessd. ” (Jdrvensivu 2022)
Alykkaassa organisaatiossa yhteinen aika tulisi panostaa yhdessa luomiseen ja yhteiséllisyyden
tukemiseen ja erityisesti etatyossa yhteisollisyyteen tulee panostaa eri tavalla kuin ennen, sa-
noo Tyoterveyslaitoksen paajohtaja Antti Koivula. Lisaksi on loydettava keinot tehda pitkista
tyourista seka mahdollisia, etta haluttuja. Olennaisena asiana Koivula kiteyttaa viela, etta nyt
ja tulevaisuudessa pitaa panostaa ennen kaikkea tyoikaisten osaamiseen ja terveyteen. (Hie-

tanen 2021.)

”Osaamisen tarve on muuttunut ja vaikuttaa paljon ihmisiin.” (Rosengren
2023)

“Me olemme yhd enemmdn menossa kaikenlaiseen asiantuntijatyéhon ja mei-
ddn osaamisemme spesifioituu.” (Houni 2022)

“(Ei ole) sellaisia matalamman kynnyksen joustavia vaihtoehtoja, ettd pystyi-

simme soljumaan (tyossd) oman tyokyvyn mukaisesti. Tdmd vaatisi kaikilta yri-
tyksiltd sitd, ettd olisimme valmiita ottamaan tyontekijoitd joustavammin toi-
hin ja katsomaan, mitd siitd tulee.” (Henkilostopalvelualan asiantuntija 2023)

Talouden ja tydelaman tulevaisuuksia voidaan pohtia nykyisten ohjauskeinojen kautta, uusien
kokeilujen tai ajatusmallien haastamisen avulla. Muutokseen tarvitaan nykyhetken toimia, uu-
sia innovaatioita ja lisdksi pohdintaa siitd, mita tyo oikeastaan on. (Dufva, Wartiovaara & Va-
taja 2021.) Taidelahtoisella kehittamisella voi kuvitella olevan suuriakin epasuoria taloudelli-
sia vaikutuksia (Houni, Turpeinen & Vuolasto 2021, 130.)

”Uskon kylld vahvasti siihen, ettd se (luovuus) voi parantaa aika merkittavasti-

kin tyosuorituksia, sellaista hoksaamista, uuden keksimistd ja oivaltamista
tyossd.” (Houni 2022)

“Jos kaikki alkaa olla yhd enemmdn verkossa ja digind, niin sielld se luovuuskin

sitten on, tyon tuotteina tai teknologisina ratkaisuina.” (Jarvensivu 2022)
Teknologia kehittyy ja uudistaa seka elamaamme, etta tyoelamaamme. Miten paljon teknolo-
gian kehityksessa tarvitaan luovuutta? Voiko luovuus ja luovuuden mahdollistama hyvinvointi
tuoda teknologian kehitykseen uusia mahdollisuuksia myos tulevaisuuden haasteiden seka eri-
koisolojen ja kriisien suhteen? Onko mahdollista, etta teknologiset haasteet tunnistetaan pa-

remmin, kuin luovuuden haasteet?
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“Teknologian kehittdminen on tuonut tyohon todella paljon apua.” (Jdrvensivu
2022)

“Ne asiat, mitd automatiikka tai robotti ei voi korvata, eli inhimilliset tekijdt
ja lisdarvo, mitd ihminen tuo, niiden asioiden merkitys taas korostuu.” (Ro-
sengren 2023)

“Kuinka paljon alan ammattilaiset osaavat omaksua ja itse ldhted tekemddn
kehittdmistyotd? Opetusalalla osa opettajista kokee mielekkddksi tehdd tekno-
logista kehitystd ja luoda uusia kdytdntojd, mutta osaa ne lGhinnd kuormitta-
vat. Vastaavaa varmasti ndhddén monella alalla vield.” (Jdrvensivu 2022)

“Olen ollut mukana tyoeldmdn pelikehityksessd, digitaalisessa pelillistdmi-
sessd. Se on varmaan aika luovaa.” (Jarvensivu 2022)
Teknologian mahdollisuuksien lisaantyessa ja sen sulaessa kaikkeen tulevaisuudessa yha koko-
naisvaltaisemmin heraa ratkaistavaksi eettisia kysymyksia esimerkiksi siita, millaista terveys-
tietoa tyontekijoilta odotetaan saatavan ja millaista tietoa tyontekijat haluavat itsestaan
tyonantajilleen antaa. Kuinka paljon esihenkilon kuuluu saada tietaa tyontekijan tyohyvin-
vointiin vaikuttavista haasteista tulevaisuudessa? Kuinka tietoisia esihenkiloiden tulisi olla

tyopaikan henkiloston haasteista?

“On olemassa kaikenlaista mittaamista, kuten Oura-sormuksia ja kelloja,
mutta se on ehkd sellaista dataa, mitd ihmiset eivdt haluaisi ehkd tyonantajal-
leen jakaa.” (Rosengren 2023)

“Kaikki nditd meiddn hienoja jérjestelmidmme kdyttdvdit tietdvdt, ettd toisi-
naan tuntuu, ettd IT-jdrjestelmdt on enemmdn riesa, kuin apu, tai ainakin
sieltd nousee kaikenlaista kummallista.” (Jarvensivu 2022)

“Milloin se (tekodly, robotti) on kuormittava tyokaveri ja milloin siitd on apua
ja iloa, ndmd rajapinnat ovat aika hdmdrid.” (Jarvensivu 2022)
Pia Hounin vastauksissa teknologian roolin kasvaminen tulevaisuudessa mainittiin. Houni naki
teknologian maaran lisaantyessa sen vaikuttavan myos itseohjautuvuuteen ja itsensa johtami-

seen:

”Oikeastaan kaikessa tyossd teknologian mddrda kasvaa. Me kaytetddn teknolo-

giaa apuvilineend tyotehtdvissd, se varmasti korostaa vield itseohjautuvuuden

ldhtokohtia.” (Houni 2022)
Talousajattelun muutos vaikuttaa tyoelamaan. Kuinka paljon tuetaan olemassa olevaa tai uu-
den luomista, kuinka paljon vahvistetaan yhteiskunnan kykya selviytya seuraavista kriiseista
ja poikkeusoloista? Kysymyksena tulisi olla, miten yritykset voivat tulla kannattavaksi lisaa-
malla ympariston ja ihmisten hyvinvointia. Esimerkiksi tyon ei tulisi aiheuttaa vahinkoa ympa-
ristolle, vaan tyon itse asiassa tulisi parantaa ympariston tilaa. (Dufva, Wartiovaara & Vataja
2021.) Yha useamman ihmisen tyoura koostuu lyhyista ajanjaksoista, ja osa tekee useampaa

tyota yhta aikaa.
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“Yksi (lisddntymdssd oleva tyémuoto) on monimuotoinen ansiotyd eli usean
tyon tekijdat.” (Jdrvensivu 2022)

“On tyoéntekijoitd, joilla on hyvin monimutkaiset yhdistelmadit erilaisia toitd ja

tyot vaihtuvat. Tehdddn vdhdn yrittdjdand ja tehdddn palkkatyoétd. Tdstd asi-

asta tiedetddn toistaiseksi vield aika lailla vahdn.” (Jdrvensivu 2022)
Suvi Tella korosti tyon sujuvuuden kehittamisen merkittavaa roolia tyohyvinvointia kehitetta-
essa ja Johanna Rosengren toi puolestaan esiin tyontekijoiden toivotun ja ei-toivotun vaihtu-
vuuden, ja sen, miten hyva olisi, etta ihmiset paatyisivat toihin sinne, missa ovat onnellisia.
Henkilostopalvelualan asiantuntija nosti esiin yritysmaailman kehittamisen joustavammaksi,
mika tapahtuisi luomalla joustavia vaihtoehtoja tyonteon sujuvoittamiseksi tyokyvyn mukaan.
Joustavuus ja tyon sujuvuus korostuvat tyontekijoiden tarpeissa tyoelaman ja tyon muuttu-

essa.

”Nden tyon sujumisen ihan ddrimmdisen tdrkednd tyohyvinvoinnin osalta. Kun
tyo sujuu, niin yleensd tyohyvinvointikin tulee siind rinnalla. Siind on haas-
tetta tdssd ajassa, ettd erityisesti jatkuvaa tyon sujumista osattaisiin arjessa
myds kehittdd.” (Tella 2022)

“(Yrityksissd) on (tyontekijoiden) ei toivottua vaihtuvuutta ja sitten on toivot-
tua vaihtuvuutta (Rosengren 2023). Vaihtuvuus ndhdddn myos positiivisena
asiana pddasiallisesti. Ehkd se on lopulta kuitenkin kaikille parempi, ettd ihmi-
set menevidt sinne, missd he ovat onnellisia.” (Rosengren 2023)
Tulevaisuuden tyoelamalle keskeinen haaste on, miten luodaan tyota ja vahvistetaan tyoela-
man rakenteita, jotka tuottavat hyvinvointia seka ihmisille etta myos luonnolle. Tarvitaan uu-

nopeasti tyoelamamme ja koulutusjarjestelmamme pystyy osaamishaasteeseen vastaamaan.
(Dufva, Wartiovaara & Vataja 2021.)

“Sen (rutiininomaisen manuaalisen) osaamisen tarve vihenee entisestddn tule-
vaisuudessa.” (Rosengren 2023)

“Tulevaisuudessa yhd isompi osa asioista tulee olemaan automatisoituja ja sil-
loin poistuu rutiininomaisia manuaalista asioita, mitd aiemmin on tehnyt ihmi-
nen.” (Rosengren 2023)

“Harva yritys haluaa, ettd tyontekijdt pysyvdt alusta loppuun samana, eikd

osaaminen koskaan vaihdu ja muutu.” (Rosengren 2023)
On toita ja taitoja, mitka haviavat, uusia syntyy. Esimerkiksi osa tyopaikoista haviaa, kun fos-
siilisista polttoaineista riippuvaisia aloja katoaa (Dufva, Wartiovaara & Vataja 2021). Tyon,
tyoelaman ja tyotapojen muuttuessa nopeasti, osaamisen painottuessa ja tyon luonteen
muuttuessa enenevissa maarin asiantuntijatyoksi, yksilolta, tyontekijalta, vaaditaan nopeiden
muutoksien keskella yha enemman. Pitaa omata joustavasti ja notkeasti erilaisia uusia tapoja
tyon tekemiseen, oppia uusien tyovalineiden ja -menetelmien kayttoa, kehittya jatkuvasti yha

paremmaksi ja monipuolisemmaksi. Tahan vaikuttaa myos etatyon tekeminen.



84

”Oma pelko on, mitd seuraa, jos tyo niin sanotusti kehittyy alta. Saattaa tulla
hyvin isoja kuiluja, kun tyo (kehittyy) niin kovaa (vauhtia) ja vaatimukset kas-
vavat tyossd niin, ettd oma osaaminen ei pysykdén endd tybeldmdssd kiinni.”
(Tella 2022)

”Entistd enemmdn (ostettavissa tyohyvinvointipalveluissa) nyt on noussut (ky-
syntdd) erilaisiin valmennuksiin.” (Tella 2022)
Tyoelaman muutos on jatkuvaa ja se edellyttaa seka tyontekijoilta etta tyoyhteisoilta osaami-
sen jatkuvaa kehittamista. On pystyttava vastaamaan yha uusiin toimintaympariston muutok-
siin kuten digitalisaatioon, ilmastonmuutokseen ja vaeston ikaantymiseen. (TTL 2023c.) Tyon-
tekijan resilienssi paasee esiin, kun tyon tavoitteet ja odotukset ovat selvat ja tyontekijan

kasvua seka osallisuutta tuetaan (Lipponen 2020, 272-273).

”Jos yhtdkkid taytyisikin tehdd paljon tiimityotd, mitd ei ole tehnyt, tai olla
hyvin itseohjautuva, joka ei vdlttdmdttd kaikille sovi, osattaisiin sitd vahvasti
tukea.” (Tella 2022)

“Se peili, minkd tyoyhteis6 muodostaa omalle osaamiselle ja pdrjddmiselle, on
hdmdrdmpi verkkovilitteisessd tyossd.” (Jarvensivu 2022)

“On hyvd tarkastella sekd yksilotasolla, ettd tyoyhteisotasolla sitd, miten hal-

littava oma ty6 on, miten kokee sen hallittavuuden ja mikd voisi edistdd sitd,

ettd tyo on paremmin hallussa.” (Tella 2022)
Itse tyolle jaa yha vahemman aikaa. Tyohon vaikuttavien muutoksien myota tyontekijat joutu-
vat oppimaan jatkuvasti uusia tyon teon tapoja ja toisaalta osaavat myos vaatia erilaisia ta-
poja tehda tyotaan joustavammin. Toisaalta myos tyopaikat vaativat tyontekijalta yha enem-
man joustamista ja uutta osaamista. Toisaalta samaan aikaan, kun toisissa toissa joustetaan
eri tavoin ja etatyosta puhutaan paljon, on edelleen toita ja tyopaikkoja, missa tyontekijalla
on vain vahan mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa, tyoymparistoonsa tai tyoaikaansa (TEM
2022). Yhteys parempaan tyohyvinvointiin havaittiin heilla, joiden tyohon kuuluu itsenaisyytta

ja mahdollisuus uuden oppimiseen. (Kaltiainen & Hakanen 2023.)

”Saanko aikaiseksi niitd asioita (tyossdni), mitd minun odotetaan saavani? Koh-
dentuuko tyoni ylipddtddn siihen, mitkd ovat tavoitteeni? Voi olla, ettd tydaika
menee johonkin aivan epdolennaiseen ihan huomaamatta. Mikd ristiriita siind
tulee ihmisille, ja riittdmdttomyyden tunne, kun ei pysty vastaamaan (tyén)
tavoitteisiin, koska aika menee johonkin ihan muuhun.” (Tella 2022)

“Suomessa esimerkiksi oppimismahdollisuudet ovat tutkimusten mukaan hy-
vdlld tasolla. TydGssd pystytdédn oppimaan uusia asioita ja odotetaan kehitty-
mistd.” (Jarvensivu 2022)

Tyot muuttuvat ja tyota myos halutaan kehittaa. Tyon muokkaaminen voi olla esimerkiksi

hittamaan kykyjaan tai hakemaan esihenkilolta innostusta ja uusia ideoita (Kaltiainen & Haka-

nen 2023). Voisiko luovuuden avulla loytaa uusia toimivampia tapoja tehda tyota
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innostavammin, joustavammin, tehokkaammin ja samalla lisata tyontekijoiden hyvinvointia

seka kykya kehittaa yha parempia ratkaisuja kaikkiin mahdollisiin tulevaisuuden haasteisiin?

“Kun miettii tyontekoa ja jdrkevdd tyon tekemistd, jos on 8 tunnin pdivd, niin
siitd 4-6 tuntia voit tehdd tehokasta tyotd.” (Henkilostopalvelualan asiantun-
tija 2023)

7.1.1  Tyoelaman vaativuus lisaa tyohyvinvointiriskeja

Ajat muuttuvat, niin mekin ja siten myos tyoelama ja tyohyvinvointi. Esimerkiksi ennen oltiin
organisaatiokeskeisempia, mutta talla hetkella esimerkiksi tyohyvinvointia ajatellaan hyvin

yksilokeskeisesti.

“Jotenkin vastuu tahtoo tdssdkin (tyohyvinvoinnista huolehtimisessa) kiertyd

vksilolle, mikd ei ole millddn lailla ihannetilanne. Joku yhteisollinen tuki ja

esihenkilotuki olisi hyvd olla.” (Jdrvensivu 2022)
Tyokykyiset tyontekijat ovat organisaation elinehto ja tyontekijan nakokulmasta oma tyokyky
mahdollistaa taloudellisesti turvatun elaman rakentamisen (Airila & Schaupp 2020). Tutkimuk-
sissa rahan on havaittu lisaavan onnellisuuden tunnetta olennaisesti vain alimmissa tuloluo-
kissa. Ne, joilla ei ole rahaa esimerkiksi vuokraan tai ruokaan, perustarpeisiin, arvioivat hy-
vinvointinsa merkittavasti heikommaksi. Heille lisatuloilla voi olla suuri vaikutus. Kun perus-
tarpeet on tyydytetty, vauraudella on tutkitusti yha pienempi vaikutus onnellisuuteen. (Mar-
tela 2020, 31.)

“Taloudellinen tilanne ndkyy myos. lhmiset ovat huolissaan ja tiukoilla talou-
dellisesti.” (Rosengren 2023)

“Yleinen epdvarmuus ja energiakriisit ja muut, on vaikuttanut siihen, kun hin-
nat nousee, niin ihmisten taloudellinen ahdinko ndkyy todella vahvasti ja se
heijastuu myos tyossd jaksamiseen aika voimakkaasti.” (Henkilostépalvelualan
asiantuntija 2023)
Tyoelama on kehittynyt monella tapaa myonteisesti, mutta tutkimuksissa nakyy huolestutta-
via signaaleja tyokykyhaasteista. Useat kokevat tyonsa kuormittavaksi, sairauspoissaolot ovat
lisaantyneet, mielenterveyden ongelmat lisaantyneet ja tyokyvyttomyyselakkeiden maara on
kaantynyt kasvuun. Tyon muutos haastaa tyontekijoiden tyokykya. Tyokyvyn tukeminen vaatii

entista vahvempaa panostusta ja eri toimijoiden yhteistyota. (Airila & Schaupp 2020.)
”Informaatiotulva on valtava kdsiteltavdiksi.” (Rosengren 2023)
"Ei ole tyorauhaa keskittyd.” (Rosengren 2023)
“Tyonteon rytmittdminen, ihmisten erilaisten tybkdytdntojen priorisointi ja
profilointi sekd tyon rytmittdmiseen kdytdntdjen yhteensovittaminen on sel-

laista, mitd ei vield osata, eikd ehkd tiedetd siitd kaikkea.” (Jdrvensivu 2022)

“Ei endd ole samoja vdljyyksid, mitd oli silloin, kun asiantuntijat tekivdt
enemmdn ldhitydtd ja jdi vddjaamadttd valjyyttd eri tavalla, kun nyt, kun
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edellinen Teams loppuu samalla minuutilla, kun seuraava alkaa. Nditd véljyyk-
sid pitdisi jostain nyt kehitelld lisdd.” (Jdrvensivu 2022)

“Saisimmeko sellaisia malleja (tydeldmddn), ettd ottaisimme pienempind por-
taina asioita haltuun, eikd heti heitetd kovien paineiden ja odotusten kanssa
syvddn pddtyyn.” (Henkilostopalvelualan asiantuntija 2023)

“Uskon, ettd jaksamisen ja mielenterveyden haasteet ovat nyt ja tulevaisuu-

dessa ne kaikista isoimmat haasteet.” (Henkilostopalvelualan asiantuntija

2023)
Elama ei ole pelkkaa tyota, mutta suurin osa ihmisista viettaa karkeasti arvioiden noin kol-
manneksen paivastaan viitena paivana viikossa tyota tehden, suurimman osan ajan elamas-
taan. Yksi kolmannes aikuisian elamasta saadaan viettaa vapaa-ajalla ja jaljelle jaavan kol-
mannes meidan tulisi kayttaa levaten, etta jaksamme. Elaman eri osa-alueet vaikuttavat mer-
kittavasti toisiinsa, tukien toisiaan tai kuormittaen. Ei siis ole yhdentekevaa millainen suhde
tyolla ja vapaa-ajalla on toisiinsa. Myos yhteys parempaan tyohyvinvointiin havaittiin heilla,
joilla tyo ja vapaa-aika ovat tasapainossa (Kaltiainen & Hakanen 2023.) Tyon voi myos nahda

voimavarana.

“(Haasteena) on arjen ja tyon yhdistdminen, tasapainon l6ytdminen sekd tyo-
eldmdn muuttuminen, ettd miten ihmiset (Oytdvdt oman paikkansa sielld (tyo-
eldmdissd).” (Rosengren 2023)

“On ldhdetty miettimddn keinoja, miten saamme arjen ja tyon sujuvammiksi.
Ne ovat A ja O tyohyvinvointiin liittyen, ettd arki ja tyo sujuu.” (Tella 2022)

“Arjen asiat vaikuttavat myos paljon (tybhyvinvointiin), ei ole olemassa tyohy-
vinvointia erikseen.” (Rosengren 2023)

”Jos molemmissa, omassa eldmdssa ja tyossd, alkaa olla paljon kuormaa, niin
se on iso (tyokyvyttoémyyden) riskitekija.” (Tella 2022)

mdssd on hyvin haastava tilanne menossa. Jopa kuntouttaa siind samalla, ettd
pddsee oman vaikean eldmdntilanteen ldpi.” (Tella 2022)

“Vaikka tyokyky olisikin heikentynyt, niin silti tyo voi ollakin voimavara.”
(Henkilostdpalvelualan asiantuntija 2023)
Etatyon, hybridityon ja lahityon seka erilaisten siirtymien ja tyoympariston muutokset lisaavat
tyontekijoiden kuormitusta. Tyota pitaa suunnitella ja toteuttaa erilaisin tavoin ja ajanhallin-

nan ja tyon rytmittamisen merkitys korostuu.

“Miten vaikeaa on rytmittéd omaa tyotd ja kaikkia erilaisia Teams-palavereita
jdrkevdsti, ettd missd milloinkin on? Onko konttorilla vai yhteistybkumppanin
tiloissa tai kotona? Missd kerkedd siirtymdadn ja koska syomddn? Kaikki tdllaiset
helposti luo uudenlaista kuormitusta omaan tyohon.” (Jarvensivu 2022)

“Eikd sitd (kuormittuneisuutta) ole vain esimerkiksi teollisuudessa, vaan hyvin
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Opetustyossd ddniympdristolld saattaa olla ihan oma rooli siind, miten kuor-
mittuneisuutta tulee.” (Jarvensivu 2022)

“Nyt ndyttdytyy, ettd asiantuntijatyossd sitd (tydssd jaksamisen haasteetta) on
erityisesti. Ennen erityisesti fyysisemmdn ja raskaamman tyon tekijét ovat ol-
leet niitd, jotka kdrsivdt (tyossd jaksamisen haasteista) enemmdn. Nyt selke-
dsti ndyttdd olevan vdhdn muutosta tapahtumassa.” (Tella 2022)
Tyon tai tyotehtavien virikkeettomyys ja haasteettomuus voivat aiheuttaa tyossa tylsisty-
mista, ja se ilmenee esimerkiksi heikentyneena motivaationa, keskittymisen vaikeuksina seka
hitaana ajan kulkuna. Lahiaikoina on puhuttu paljon ilmiosta, nimelta quiet quitting. Tyoela-
keyhtio Elon tyokykyjohtamisen palvelujohtaja Anu Suutela-Vuorinen kirjoittaa artikkelissaan
(2023), etta termilla tarkoitetaan hiljaista vetaytymista tyosta ja sita ajatellaan usein asen-
neongelmana. Tyontekija ei ikaan kuin enaa halua tehda ylimaaraista tyonantajansa eteen

vaan priorisoi vapaa-ajan elamaa.

Tutkituista tyoolokokemuksista yhteys parempaan tychyvinvointiin oli heilla, joille tyo tarjoaa
vastineita tyontekijan panostukselle, esimerkiksi arvostusta ja yhteisollisyytta, ja vastineiden
valilla vallitsee tasapaino. Vahaisempi panostaminen tyohon saattaa kertoa vahaisten tyosta
saatavien vastineiden aiheuttamasta epatasapainosta, johon tyontekija vaikuttaa panosta-

malla tyohon entista vahemman. (Kaltiainen & Hakanen 2023.)

Quiet quitting -ilmion taustalla on tyoelamassa pidemmalla aikavalilla tapahtuneet muutok-
set, mika seurauksena tyomarkkinoilla on yha enemman ihmisia, jotka kokevat tyopaikasta
henkisesti irrallaan olemisen keinoksi selvita tyoelamasta. Sitoutumisen puute aiheuttaa yri-
tyksille ja yhteiskunnalle merkittavia tuottavuustappiota. Ymmartaaksemme, mita quiet quit-
ting -ilmion taustalla on ja miten ilmioon voidaan puuttua, on tarkeaa nahda, miten merkitta-

valla tavalla tyoelama on muuttunut. (Suutela-Vuorinen 2023.)

Vuoden 2022 lopussa useampi, kuin joka neljas, koki tyouupumusoireita. (Kaltiainen & Haka-
nen 2023.) Tyouupumusta voidaan ehkaista vahentamalla tyon vaatimuksia seka kehittamalla
yhteistyota (Virolainen 2012, 36-37).

“Usein on tyypillistd, ettd yrityksessd on useampia (uupumis)tapauksia samaan
aikaan. Silloin on hyvd katsoa (tilannetta) tyon kehittdmisenkin kannalta.”
(Tella 2022)

“Eri keinoja pitdisi miettid, mitkd auttavat sielld arjessa. Tyotahdin kiristymi-
nen on perusasia, jossa pitdisi tyon kehittdmistd vield tutkia ja miettid onko
silld arvoa (tyossd)jaksamisen kehittdmiseen.” (Tella 2022)

“Tyoajanhallinta on varmasti yksi, mikd nousee esiin.” (Jarvensivu 2022)

“Esimerkiksi kasvuyritykset ovat sellaisia, joissa saattaa olla aikamoinen tyo-
tahti. Kaikki on koko ajan muutoksessa, niin saattaa sitd (uupumusta) myos
esiintyd. Yhtd lailla teollisuuden yrityksissdkin, kun tyé muuttuu, ndkyy uupu-
misen oireita.” (Tella 2022)
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Tyouupumusta tulisi ennaltaehkaista varhaisessa vaiheessa tukemalla tyontekijoita erityisesti
stressitilanteissa (Virolainen 2012, 36-37). Tyouupumuksen torjumisen kannalta olisi tarkeaa,

etta tyohon panostaminen ja silta saadut vastineet eivat ole epatasapainossa, tyopaikalla val-
litsee luottamus ja epavarmuuden tunne on vahaista (Kaltiainen & Hakanen 2023). Suvi Tella

mainitsi haastattelussa tyontekijoita kuormittavana asiana resurssipulan ja Anu Jarvensivu

myos aaniympariston seka fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen kuormituksen:

”Sitd ndkee jonkun verran, ettd resurssipulaa on hyvin paljon. Aina sille ei
voida mitddn, mutta resurssipula vetdd melko koville monet tyontekijdat.”
(Tella 2022)

“Kuormittuneisuus voi olla monenlaista. Se voi olla fyysistd, psyykkistd, sosiaa-
lista tai se voi liittyd esimerkiksi déniympdristoon.” (Jdrvensivu 2022)

”Se (on tdrkedd), ettei kuormittuneisuus tyossd pddse liialliseksi, ja tarvitta-
essa sitd (kuormittuneisuutta) voidaan vidhentdd.” (Jdrvensivu 2022)
Anu Jarvensivun haastattelussa ilmeni, muista haastateltavista poiketen, teollisuusmelu mer-
kittavana tyohyvinvointiriskina. Jarvensivu korosti tyoympariston aanien merkittavyytta tyo-
hyvinvointihaasteena, mista ei talla hetkella puhuta paljon. Esimerkiksi teollisuusmeluun voi-

taisiin vaikuttaa eri tavoin, mutta silti siihen ei tyopaikoilla vielakaan tarpeeksi puututa.

“Vuosikymmenestd toiseen olemassa olevalle teollisuusmelulle on keksitty kai-
kenlaista, mitd sille voitaisiin tehdd, ei vaan tarpeeksi tehdd sen eteen.” (Jdr-
vensivu 2022)

“Melu on erittdin iso tyohyvinvointihaaste, mutta sitd ei viime aikoina ole nos-
tettu esiin. Ei ehkd kovin hyvin tunnisteta ddniympdriston merkitystd ihmisten
tyonteolle.” (Jdrvensivu 2022)

“Edelleen eniten ammattitauteja syntyy kuulovaurioista.” (Jdrvensivu 2022)

Tehokkuuden tavoittelu voi saavuttaa vaarallisia piirteita tyoelamassa. Monesti kuvitellaan,
etta mita nopeammin ja enemman tehdaan niin sita tehokkaampia ollaan ja saavutetaan
enemman tulosta. Jatkuva kiire estaa luovan ajatteluna ja kestavien ratkaisujen loytamisen.
(Pulkki 2016, 42.)

Tyohyvinvointi ja sen haasteet koskettavat koko vaestoamme. Millaista tyoelama on, vaikut-
taa siihen, miten erilaiset ihmiset pystyvat ottamaan siihen osaa, miten he tyossaan jaksavat
ja menestyvat. Tama nakyy tutkimuksissa nuorten asenteesta tyoelamaa ja elamaa kohtaan.
Nuoret toivovat tyolta yha enemman merkityksellisyytta ja yha useampi kokee elamassaan

osattomuutta. Tulevaisuuden tyontekijoilla on myos jaksamisen ja yksinaisyyden haasteita.

“Opiskelijoista 60 prosenttia kokee stressid, joka vaikuttaa arkeen, ja on uu-
pumisriskissd.” (Rosengren 2023)
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“Eldketurvakeskuksen tilastoissa ndkyy selkedsti, ettd nuorilla ensisijainen yk-
kossyy (ennenaikaiseen eldkoitymiseen) on mielenterveyden hdiriét alle kolme-
kymmentadviisivuotiaiden osalta.” (Tella 2022)

“Miten pystymme ottamaan (nuoret) ihmiset toihin ja tukemaan heitd niin,
ettd he kuitenkin pysyvdt tydeldmdissa eivitkd valahda pois.” (HenkilOstopalve-
lualan asiantuntija 2023)

”Isoin haaste (tulevaisuudessa) on, ettd miten pystymme tukemaan uusia nuo-
ria tyontekijoitd, kenelld ei ole vield resilienssid. Ollaan kuitenkin tilanteessa,
ettd tyoeldmdn vaatimukset ovat ihan hirvedn kovat. Siihen kun joku lbytdisi
hyvidt ratkaisut.” (Henkilostopalvelualan asiantuntija 2023)
Etenkin nuoria syytetaan puutteesta sitoutua tyopaikkaan (Suutela-Vuorinen 2023). Nuorten
kielteisemmat arviot tyooloista seka suurempi yksinaisyys havaittiin Miten Suomi voi? -tutki-
muksessa olevan yhteydessa heikompaan tyohyvinvointiin (Kaltiainen & Hakanen 2023). Tyo-
terveyslaitoksen tutkimusprofessori ja Miten Suomi voi? -hankkeessa tyoskennellyt Jari Haka-
nen nosti Helsingin Sanomien (2023) artikkelissa “Nuorten tyouupumus uhkaa jo Suomen ta-
loutta” tyouupumuksen kannalta oleellisimpana asiana tasapainon tyon kuormittavuustekijoi-

den ja hyvinvointitekijoiden valilla.

”(Nuorten) uupuminen on yksittdinen suurin haaste.” (Rosengren 2023)

“Tdlld hetkelld on paljon opiskelijoita, jotka ikéddn kuin pakon edestd joutuu

aika paljon tyoskentelemddn, mikd heijastuu jaksamiseen.” (Henkilostopalve-

lualan asiantuntija 2023)
Erityisesti nuorten tyohyvinvointia pystytaan edistamaan panostamalla yhteisollisyyteen, ar-
vostukseen ja huomioimalla onnistumiset tyopaikoilla (Kaltiainen & Hakanen 2023). Lisaksi
nuorempia sukupolvia yha enempi koskettava ilmastonmuutos on merkittava tulevaisuuden
tyoelamaan ja tyohyvinvointiin vaikuttava tekija, mika vaikuttaa nykyisten ja erityisesti nuo-
rempien ja tulevien sukupolvien hyvinvointiin (IPCC 2021; THL 2022c). Ilmastokriisi vaikuttaa
myos mielen hyvinvointiin. Puhutaan ilmastoahdistuksesta, mihin saattaa yhdistya huoli
omasta ja laheisten tyosta seka toimeentulosta (Dufva, Wartiovaara & Vataja 2021). Erityi-

sesti nuorten on havaittu kokevan ahdistusta ilmastonmuutoksesta.

Nuorten kohdalla tulevaisuuteen kohdistuvat haaveet, unelmat ja toiveet kannattelevat vai-
keiden tilanteiden keskella. Toivo mahdollistuu reflektoinnin avulla. Pystymme kuvittelemaan
paremman tulevaisuuden ja suunnitelmia sen toteuttamiseksi. Merkitykselliset tavoitteet tu-
levaisuutta ajatellen antavat merkityksen myos nykyhetken aherrukselle, jopa haasteiden
keskella. Nykyhetken karsimys ja kipu on siedettavampaa kyetessamme toivomaan, usko-
maan, etta edessapain on jotain arvokasta. (Martela 2020, 43.) Tama patee nuorten lisaksi

myos vanhempiin ikapolviin.
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Anu Jarvensivun haastattelussa ilmeni muista haastateltavista poiketen sukupuolten eriytymi-

nen tyoelamassa ja miten se tuottaa hapeaa:

“Tdmd (sukupuolten eriytyminen tydeldmdssd) on kansainvdilisesti verrattuna
aika harvinaista. Se ei muualla ole ehkd niin vahvaa, ettd on naisalat ja mies-
alat.” (Jdrvensivu 2022)

“Naisten tyo on paljon rasittavamman oloista ja ndyttdd kovemmalta, kuin
miesten.” (Jdrvensivu 2022)

“Naisalat sattuvat olemaan opetus- ja sosiaali- ja terveysaloja. Juuri ndilld
aloilla on tyoolot ja tybhyvinvointi ollut viime aikoina vdhén huonommalla ta-
solla. Toisaalta miesaloilla asiat ovat vdhdn paremmin, niin trendi ndkyy ikddn
kuin sukupuolen mukaisena. Se ei ole mukava asia millddn lailla. Se havettdd
kansainvilisesti.” (Jdrvensivu 2022)

Samaan aikaan ammatti- ja koulutusrakenteen ennakoitu lisaantyva yhteensopimattomuus
saattaa voimistaa erityisesti matalasti koulutettujen nuorten miesten syrjaytymista
tyomarkkinoilta tai ajautumista uudentyyppisiin matalapalkkatoihin. Miesten kasvavalla
koulutusvajeella naisiin nahden voi olla myos laajempia yhteiskunnalle negatiivisia
vaikutuksia, esimerkiksi haasteita perheen perustamisessa ja syntyvyyden alenemista seka

lisaantyvaa alkoholin tai muiden paihteiden kayttoa. (Alasoini ym. 2020.)

7.1.2 Koronapandemian ja etatyon vaikutukset tyoelamaan

Tyoterveyslaitoksen paajohtaja Antti Koivula kommentoi Juha Hietasen (2021) haastattelussa
Tyoterveyslaitoksen Hyvinvointia tyosta 2030-luvulla -skenaarioraporttia. Koivulan mielesta
tyopaikkojen pitaa osata muuttua lukuisin tavoin ja muutoskyvykkyydessa on onnistuttava, jos
haluaa menestya, onnistua vastaisuudessakin. Koivula korostaa, etta talla hetkella yritysten
on ymmarrettava kolme tulevaisuuteen vaikuttavaa suurinta teemaa: ilmastonmuutos, tyon
murros ja pandemian vaikutukset. Koivula kuvaa korona-ajan jalkeista aikaa tyoelamassa

muutoskyvykkyyden testina yrityksille.

”"Mutta tuleeko tulevaisuudessa jotain ihan uutta? Varmasti tulee. Alan asian-
tuntijatkaan eivdt osanneet hirvedn hyvin ennakoida, mitd nopean etdtyon,
verkkovilitteisen tyon, lisddntyminen aiheuttaa.” (Jdrvensivu 2022)

“On paljon kipuilua (etdtydssd). Tyonantajatkin ovat herdnneet siihen, ettd
tekeviit asioita eri tavalla, kuin muutama vuosi sitten. On nyt enemman myds
johdon agendalla reagoida niihin asioihin.” (Rosengren 2023)

Miten Suomi voi? -tutkimuksessa tyytyvaisyys elamaan ja turvallisuuden tunne ovat heikenty-
neet koronapandemian aikana, mika saattaa heijastua suurempana epavarmuuden tunteena
myos tyopaikoilla. Erityisesti syksyn 2022 aikana yleinen tyytyvaisyys elamaan on laskenut ja
havainto voi heijastaa muutoksia elintasossa inflaation myota kuluttajahintojen noustessa.
(Kaltiainen & Hakanen 2023.)
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”Korona selkedsti vaikutti ihmisten kdyttdytymiseen. Asiakaspalvelu saattoi
muuttua haastavammaksi. Siihen liittyvdd tukea on haettu, ettd miten niistd
haastavista asiakaspalvelutilanteista selvitddn.” (Tella 2022)

“Kysymykset, ettd pitdisiko ihmisid houkutella takaisin tyopaikoille vai ei,
ovat tdlld hetkelld hyvinkin akuutteja ja ihan erilaisessa roolissa kuin vield 3-4
vuotta sitten, jolloin etdtyotd tehtiin aika niukasti siihen ndhden, mitd olisi
ollut mahdollista.” (Jdrvensivu 2022)

”Moni on muuttanut esimerkiksi maalle koronan aikana ja tottunut tekemdén
toitd etdnd. Toiset kaipaavat vahvasti sitd, ettd ollaan yhdessd samassa pai-
kassa fyysisesti. Téllainen kahtiajako siind on.” (Rosengren 2023)
Tyoelaman tulevaisuuteen vaikuttavat monet samaan aikaan tapahtuvat muutokset, mista esi-
merkkina koronapandemia, mika toi konkreettisella tavalla esiin, miten yhteiskunnan eri osa-
alueet ovat toisistaan riippuvaisia ja toisiinsa vaikuttavia (Dufva, Wartiovaara & Vataja 2021).
Koronapandemian myota keskustelussa ovat voimistuneet myos etatyo- ja tyohyvinvointinako-
kulmat, mista tutkimustietoa ovat tuottaneet esimerkiksi Anu Jarvensivun edustama Tyoter-

veyslaitos seka Suvi Tellan edustama tydeldkeyhtio Varma. Koronapandemian vaikutukset eta-

tyon lisaantymiseen nousivat haastatteluissa esiin usein.

"Toiset tykkddvdt, ettd tyolld on selkedt rajat. Tyo erottuu vapaa -ajasta. Lai-
tetaan kuvainnollisesti tyopaikan ovi tai ldppdri kiinni ja siitd alkaa vapaa-
aika. Toiset kokevat mukavampana, ettd voi joustavasti tehdd, vaikka illalla
tai viikonloppuna vdhdn (toitd), ja ottaa omaa aikaa viikolle.” (Jdrvensivu
2022)

“Siind on vield selvittdmistd, kun (tyonteon rytmittdmisen) kdytdntojd sovitel-
laan. Osa on etdnd, osa on ldsnd ja missd kukakin on.” (Jdrvensivu 2022)

“Mielenterveysdiagnoosin saaneiden poissaolot ndkyvdt selkedsti korona-aikana

palkatuissa uusissa tyontekijoissd, jotka siirtyivdt suoraan etdtoihin. He ovat

suurin riskiryhmd siihen, kenelld on kaikista eniten jaksamisen haas-

teita.” (Henkilostopalvelualan asiantuntija 2023)
Koronapandemian myota nopeasti lisaantynyt etana tehtava tyo on tehnyt tyon tekemisesta
toisaalta joustavampaa, mutta myos yha kahtiajakoisempaa. Toiset nauttivat etatoista, kun
toiset puolestaan kaipaavat paasta tyopaikalle. Etatyo ei kuitenkaan kosketa kaikkia tyon te-
kijoita, vaan yha edelleen on olemassa paljon toita, mita ei pysty tekemaan etana. Etatyon
tavat ja maara kuitenkin vaikuttavat etatyota tekevien tyon lisaksi yleisemmalla tasolla tyo-
kulttuuriin, tyon moninaistumiseen ja muutokseen, tyoelaman kehitykseen seka ammattiaan
pohtivien asenteisiin esimerkiksi koulutuksen suhteen. Koronakriisin vaistyessa tulisi edelleen
panostaa tyon voimavaroihin, jotta tyohyvinvoinnin heikentyminen saadaan pysahtymaan (Kal-
tiainen & Hakanen 2023.)

”Kaikki sairauspoissaolot ovat kasvussa. Tunnistetaan, ettd on tuki- ja liikunta-
elinhaasteita enemmdn, kuin aikaisemmin, etdtyon lisddntymisen myota.”
(Henkilostdpalvelualan asiantuntija 2023)
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”On ihan ymmadrrettdvdd, jos ollaan etdnd, niin tyopaikan tietyntyyppinen tuki
jdd vahdn vaillinaiseksi.” (Henkiléstopalvelualan asiantuntija 2023)

suus tavata kollegoja ja jutella ohimennen, kun se on poissa, niin mitds sit-
ten?” (Jdrvensivu 2022)

“Korona-aikaan yritettiin tehdd erilaisia foorumeita ja nyt, kun on koronasta

selviydytty, niin on toimistopdivid. Tullaan kaikki toimistolle ja sovitaan, ettd

sielld saattaa olla vaikka jotain extraa.” (Tella 2022)
Ison haasteen tyossa tapahtuvalle vuorovaikutukselle ja kohtaamiselle asettaa etatyo. Myon-
teinen virittaytyminen kehossa tapahtuu hyvassa ja aidossa fyysisessa kohtaamisessa. Video-
valitteisessa tai kirjallisessa kanssakaymisessa keho ei reagoi yhta vahvasti kohtaamiseen, kun
suuri osa sosiaalisista vihjeista ei vality. (Lipponen 2020, 287.) Viimeistaan etatyon myota so-
siaaliseen vuorovaikutukseen liittyvien digitaalisten tyovalineiden kaytosta on tullut arkipai-
vaa: sahkoisia tyotiloja tai pikaviestintavalineita kaytti 77 prosenttia digitaalisten valineiden
avulla tyotaan tekevista palkansaajista. Etatyosta on siis tullut tavanomainen tyonteon tapa,

etenkin asiantuntijatyossa. (TEM 2022.)

“Miten verkon yli ndkee itseohjautuvan tyontekijén voinnin? Miten sitd pystyy
seuraamaan, jos ndyttdd koko ajan siltd, ettd kaikki on hyvin siltd osin, kuin
mitd signaalia saa? Mitd taustalla ehkd voi tapahtua, eikd saa siitd ajoissa tie-
toa.” (Jarvensivu 2022)

“Omasta kokemuksesta olen tunnistanut, kun tehdddn paljon etdnd ja ver-
kossa, ettd omasta tyostd palautteen saaminen on vdahdisempdéd.” (Jdrvensivu
2022)

7.2  Tyon merkityksellisyyden kokeminen ja tyossa jaksaminen

Tavoittelemme onnellisuutta, koska lansimaisen kulttuurin mukaan meidan kuuluu olla onnel-
lisia. Onnellisuus on kuitenkin vain tunne, mika ei itsessaan tuota kestavaa merkityksellisyy-
den kokemusta tai riita tayttamaan olemassaolon perimmaista tyhjyytta. Onnellisuuden ta-
voittelu voi johtaa painvastaiseen tulokseen, jopa vahentaa onnellisuuden kokemusta. (Mar-
tela 2020, 24-34.) "Henkilokohtaisen onnellisuuden tavoittelu on huono vastaus kysymykseen,

mika tekee elamastamme aidosti arvokkaan ja merkityksellisen” (Martela 2020, 33-34).

Elaman materiaaliset edellytykset ovat parantuneet, mutta tiede on vienyt pohjaa aiemmilta
arvojarjestelmilta ja kasityksilta ja tama muutos ei ole onnistunut synnyttamaan uutta vank-
kaa pohjaa ihmisen arvoille ja merkityksellisyydelle (Martela 2020, 4-6.). On haastavaa yhdis-
taa etenkin isot henkilokohtaiset vastoinkaymiset kasitykseen sellaisesta onnellisuudesta,
minka uskoo olevan vain onnistumista, myonteisia tunteita ja menestysta. Ensisijaista onnelli-

suudelle on merkityksellisyyden kokemus. (Lipponen 2020, 17-18.)

”Jos sitd (merkityksellisyyden tunnetta) ei ole, niin voidaan huonosti.” (Ro-
sengren 2023)
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“Kipuilu (nuorilla) liittyy laajemmin puhuttaessa merkityksellisyyden tuntee-

seen. Etenkin nuoremmat tyontekijdt odottavat, ettd tyossd kokee merkityk-

sellisyyden tunnetta.” (Rosengren 2023)
Onnellisuustutkimuksessa merkityksellisyys on kestavan hyvinvoinnin tekija. Tama tarkoittaa
esimerkiksi omien arvojen mukaisten elamanvalintojen tunnistamista. Haastava elamanti-
lanne voi estaa joidenkin arvojen ja valintojen toteuttamista, mutta arvot voivat silti sailya
mielessa sailyttaen myos merkityksellisyyden kokemusta ja hyvinvointia. (Lipponen 2020, 17-
18.) Resistentit yksilot ja ryhmat pystyvat nakemaan haastavat tilanteet ymmarrettavalla ta-
valla, jolloin vaikeuksien kokeminen ei tunnu ylivoimaiselta. Aktiivinen osallistuminen oman

elamansa tapahtumiin vahvistuu merkityksen loytamisella tapahtumista. (Poijula 2018, 17.)

"Jos tyontekijdt ovat tehneet eldmdnmuutoksia ja tottuneet etdnd tekemi-
seen, niin he eivdt ehkd ole suostuvaisia (tulemaan takaisin toimistolle). Omat
arvot ja omat toiveet on vahvasti siind mukana.” (Rosengren 2023)

"Tyokykyyn vaikuttaa muukin, kuin fyysinen terveys. Kannustetaan siihen, ettd
esihenkilot uskaltaisivat, pystyisivdt ja osaisivat kdydd keskusteluja myos siitd,
mitkd asiat vaikuttavat motivaatioon, miten (tyontekijdn) omat henkilokohtai-
set arvot menevidt yksiin asiakasyrityksen arvojen kanssa. Onko sielld jotain ar-
voristiriitaa, mikd voi vaikuttaa tydskentelyyn?” (Henkilostopalvelualan asian-
tuntija 2023)

Sisaisesti motivoitunut tyontekija tuntee tyotehtavaansa kohtaan uteliaisuutta ja pitaa sita

henkilokohtaisena haasteena. Tyoyhteisojen tulisi luoda kulttuuria, joka tukee tyontekijan si-

saista motivaatiota tyotehtaviaan kohtaan. (Malmelin & Poutanen 2017, 47.)

“Nden, ettd suurin (hyvinvointi)vaikutus on se, ettd pystymme itse vaikutta-
maan niin paljon siihen, mitd (tyossdémme) teemme, milloin teemme ja missd
teemme.” (HenkilGstopalvelualan asiantuntija 2023)
Luovuutta, subjektiivista hyvinvointia ja onnellisutta tutkinut psykologi Mihaly Csiks-
zentmihalyi tunnetaan parhaiten flow-kasitteesta. Csikszentmihalyi sanoo, etta ihminen on
onnellisimmillaan flow:n tunnetta kokiessaan. Aktiivisen toiminnan tekeminen, kuten liikunta
tai musiikin soitto luo erinomaiset mahdollisuudet flow-tilan kokemiselle. (Virolainen 2012,
83-90.) Siten luovalla tyohyvinvointitoiminnalla voisi edistaa tyoyhteison ja tyontekijoiden

mahdollisuuksia kokea flow-tunteita, lisata onnellisuutta tyoymparistossa.

“(Luovat menetelmadt) aktivoivat eri osia aivoista eli ne voisivat tuoda hyvdd
monellakin tavalla.” (Tella 2022)
Luova toiminta pystyy tarjoamaan tyontekijalle seka tyoyhteisolle merkityksellisyyden, onnis-
tumisen ja toisiin liittymisen kanavan. Luova toiminta mahdollistaa myos yhteyden itseen,
mika lisaa toiminnan henkilokohtaista merkityksellisyytta seka mahdollistaa erilaisten haastei-
den tyostamisen itsen sisa- ja ulkopuolella. Luovuus on yhteytta itseen ja yhteytta toisiin.
Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi on hyva kartoittaa seka tunnistaa kokonaisvaltaiseen tyohyvin-

vointiin vaikuttavat tekijat seka nykyhetken etta tulevaisuuden haasteet. Tassa
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opinnaytetyossa yritimme tarkastella erityisesti mahdollisuuksia kehittaa haasteiden ratkaise-
mista luovuuden ja taidelahtoisen toiminnan kautta. Elaman merkityksellisyys voi mahdollis-
tua avaamalla silmat ja aistit sille, ja muuttamalla ajattelutapaa, voi huomata vastauksien

loytyvan omasta elamasta (Martela 2020, 7).

“Luovuudella pystytdédn luomaan vapauden ja merkityksellisyyden tunnetta.”
(Rosengren 2023)

“lhminen saa luovuudesta onnistumisen tunteita eri tavalla.” (Rosengren 2023)

Organisaatioiden on varauduttava siihen, ettd muutokset, ja siten myos vastoinkdymiset, tyo-
elamassa tapahtuvat yllattden ja pakon sanelemina. Muutospaineet voivat tulla monelta suun-
nalta. Vastuullisuus ja merkityksellisyys organisaatioiden kilpailukykytekijana kasvaa ja nuo-
remmat sukupolvet lisdavat tdhan painetta. (Dufva, Wartiovaara & Vataja 2021.) Tarvitaan tar-

peeksi vahvoja, itse valittuja, arvoja seka tavoitteita, jotta moraalinen kanttimme kestaa eri

tahojen kyseenalaisten tavoitteiden paineessa (Martela 2020, 34).

“Ja (vksi kaikista isoin haaste on) se, miten uudella kasvavalla sukupolvella on
erilaiset arvot ja asenteet tyontekoa kohtaan ylipddtdnsd.” (Henkilostopalve-
lualan asiantuntija 2023)

”Jos (nuorilla) tulee ristiriitaa tai arvoristiriitaa (tydssd), niin dkkié nostetaan

kytkintd, ei siihen (tyohon) jdddd. Sitd kannattaa kuunnella, koska arvoristi-

riita on isoimpia asioita ja vaikuttaa motivaatioon ja kaikkeen.” (Tella 2022)
Viime vuosina osa yrityksista on siirtynyt yritysvastuullisuudesta kohti yritysaktivismia. Yri-
tysaktivismi on aktiivista kannanottoa yhteiskunnallisiin aiheisiin seka tekoja yrityksen arvo-
jen ja mission pohjalta. Yha useammin johtajat ottavat julkisesti kantaa mielipiteita jakaviin
asioihin. Johtajien odotetaan ottavan kantaa ja vaikuttavan yhteiskunnalliseen muutokseen.

Kuluttajien tapaan tyontekijat vaativat yrityksiltd yha enemman vastuullisuutta seka paatok-

senteon avoimuutta. (Dufva, Wartiovaara & Vataja 2021.)

”Yrityksissd voitaisiin tukea merkityksellisen kokemuksen saamista, merkityk-
sellisyyden kokemista tyossd tai tyoyhteisossd sekd lisdtd niitd tekijoitd. Se
voisi lisdtd hyvinvointia tydssd paljon. Siitd puhutaan aika véhdn eikd se ar-
jessa valttamadattd tule esiin.” (Tella 2022)

”Kaikki (yritykset) haluavat itsellensd vain ja ainoastaan parhaat tekijdt. Kil-
pailu on kova siitd, ettd saadaan huipputekijdt. Tuossa on paljon, mitd yritys-
maailma voisi tehdd (toisin), jos arvoja ldhdettdisiin pyordyttdmddn vdahén eri
ndkokulmasta.” (HenkilGstopalvelualan asiantuntija 2023)
Tyoelaman ja tyon tulevaisuuksia voi tarkastella esimerkiksi tyon sisaltojen, rakenteiden ja
toimeentulon, mutta myos osaamisen, johtamisen ja kulttuurin kautta. Olennaista olisikin ko-
konaisuuden hahmottaminen ja moninaisten kehityskulkujen tarkasteleminen suhteessa toi-
siinsa. (Dufva, Wartiovaara & Vataja 2021.) Ei siis ole yhdentekevaa, miten tyohyvinvointia

kehitetaan. Tyoelaman vaativuus ja maailmantilanne heijastuvat myos tyohyvinvoinnin
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haasteina, mitka puolestaan heijastuvat takaisin tyoelamaan. Suomi on valittu YK:n kansain-
valisessa onnellisuustutkimuksessa vuonna 2023 kuudetta kertaa perakkain maailman onnelli-
simmaksi kansaksi (YK 2023). Silti, maailman onnellinen kansa voi tutkimuksen valossa myos

osittain hyvin huonosti.

Kiinnostavaa aineistossa oli, etta mielen hyvinvointiin kohdistuva aineisto ja johtopaatokset
painottuvat pitkalti mielen hyvinvoinnin haasteisiin, kun taas kehollisuuteen liittyva aineisto
painottuu kehon hyvinvoinnin merkitykseen ja sen tukemiseen. Tama voi johtua osittain siita,
etta haastateltavien aineistosta nousi niin merkittavasti esille juuri mielenterveydelliset haas-
teet, kuten uupumus. Kehollisuuteen liittyvassa aineistossa voi huomata selkeammin myos ke-

hittamis- ja luovuusnakokulman.

7.2.1  Mielen hyvinvoinnin haasteet ja mielen hyvinvoinnin tukeminen

Koronapandemian toisena vuonna 2021 mielenterveyden hairion perustaisen sairauspaivarahan
saajien maara lahti kasvuun ja erityisesti ahdistuneisuushairioihin perustuvat paivarahapaivat
jatkoivat kasvuaan. (Blomgren & Perhoniemi 2022.) Maailman terveysjarjesto (WHO) arvioi
vuonna 2022, etta koronaepidemian ensimmainen vuosi 2020 lisasi masennus- ja ahdistunei-
suusoireilua maailmanlaajuisesti jopa neljanneksella. Maailmanlaajuiset kriisit ovat saaneet
aikaan nopeasti tapahtuvia muutoksia tyoelamaan ja lisanneet ahdistuneisuutta (Blomgren &
Perhoniemi 2022).

“Kaikki liittyy oikeastaan maailmantilanteeseen, energian hinnat ja inflaatio
vaikuttavat ihmisiin voimakkaasti myds Suomessa.” (Rosengren 2023)

“Isoimmat haasteet, mitkd ovat selkedsti nousseet viime vuosina, ovat olleet
mielenterveyden, mielenterveysongelmien ja mielenterveyteen liittyvien asi-
oiden vuoksi tulleet poissaolot.” (Henkildstopalvelualan asiantuntija 2023)

"On alettu kiinnittdmdadn huomiota myos psykologiseen hyvinvointiin, henki-
seen hyvinvointiin ja sosiaalisiin kuormitustekijoihin paljon enemmdn. Niistd
puhutaan paljon.” (Jadrvensivu 2022)

Ahdistuneisuusoireilua ovat lisanneet esimerkiksi yhteiskunnallisen tilanteen pitkaan jatkunut
epavarmuus ja koronapandemian seka hyokkayssodan tuoma turvattomuuden tunne, taloudel-
liset vaikeudet seka sosiaalisten kontaktien vahainen maara. Samaan aikaan hoitoon hakeutu-
misen viivastyminen ja ongelmat hoidon saatavuudessa ovat voineet pahentaa ilmiota. Erityi-
sesti mielenterveyspalveluiden resurssipula on ollut pitkaan tiedossa. (Blomgren & Perhoniemi
2022.) Kelan tutkimuspaallikko Blomgren seka tutkija Perhoniemi korostavat artikkelissaan,
miten erityisesti ahdistuneisuushairicihin pohjaavien sairauspoissaolojen taustatekijoita ja ah-
distuneisuusoireilua seka poissaoloja ehkaisevia keinoja on kiireellisesti selvitettava. Ahdistu-

neisuuden syihin puuttuvaan apuun on tarve.
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”Ylldttavan monella, jolla on jaksamisen haasteita, on myés jonkinlainen ta-
loudellinen ahdinko. Tarve on tunnistettu, mutta tdlld hetkelld meilld ei ole
vield sellaista tukitapaa, ettd olisi talousneuvontaa tai muuta. Sosiaalialan
tyontekijd on tulossa jossain vaiheessa.” (Henkilostopalvelualan asiantuntija
2023)

”Mielenterveysdiagnooseilla olevat poissaolot ovat kasvaneet todella tuntu-
vasti ja ne ovat todella pitkid.” (Henkilostépalvelualan asiantuntija 2023)

Masennus on yksi yleisimmista tyokyvyttomyyden syista. Monia mielenterveysongelmia voidaan
hoitaa tehokkaasti suhteellisen matalilla kustannuksilla, mutta kuilu hoitoa tarvitsevien ja
hoitoon paasevien valilla on yha suuri. Tehokas hoidon kattavuus on edelleen erittain alhai-
nen. (WHO 2023b.) Maailman terveysjarjeston paajohtajan tohtori Tedros Adhanom Gheb-
reyesuksen mukaan tutkimuksissa saatu tieto koronapandemian vaikutuksista ihmisten mielen-
terveyteen globaalisti tulisi toimia heratyksena kaikille maille panostaa mielenterveyden pal-
veluihin ja tukeen (WHO 2022).

“Isossa-Britanniassa tyopaikoilla on “Mental Health Championeita”, jotka tun-

nistavat arjessa tyoyhteisdssd niitd (hyvinvoinnin haasteiden) merkkejd. Heille
voi mennd kertomaan asioista matalalla kynnykselld ja he ohjaavat oikealle ta-
holle.” (Rosengren 2023)

“Erddn yrityksen HR kertoi, ettd heilld on vertaistukihenkilditd yrityksen si-
sdlld. Jos jollain on ollut rankka kokemus tai asia, jota haluaa jakaa, ja voisi
olla tueksi jollekin toiselle henkilélle, niin voi ilmoittautua (vertaistukihenki-
6ksi).” (Rosengren 2023)
Viime vuosina on yha enemman tunnustettu mielenterveyden tarkea rooli maailmanlaajuisten
kehitystavoitteiden saavuttamisessa, kuten mielenterveyden sisallyttaminen kestavan kehityk-
sen tavoitteisiin osoittaa. (WHO 2023b.) Mielenterveyden voi myos ajatella mielen hyvinvoin-
tina. Kasitteena mielen hyvinvoinnilla pyritaan siirtamaan ajattelua pois sairaus- ja ongelma-
keskeisyydesta ajatuksena, etta mielen hyvinvointi on enemman kuin mielenterveyshairididen
puuttumista. Vaikka tyontekijalla ei ole diagnosoitua mielenterveyden hairiota, hanella voi
olla mielen hyvinvoinnin haasteita ja mielenterveyshairiota sairastavalla puolestaan voi olla

jonkin verran psyykkista hyvinvointia. (THL 2022b.)

“Meiddn pitdd jotenkin hyvdksyd se, ettd ihmisilld on mielen pddlld asioita.
Niistd puhutaan koko ajan enemmdn ja ollaan avoimempia siitd, ettd on OK sa-
noa ‘voin pahoin nyt’. Aikaisemmin on menty ehkd kiukulla ja se on heijastu-
nut jollain migreenilld. Nyt voidaan suoraan sanoa, ettd ‘voin henkisesti pa-
hoin’, niin se osaltaan varmasti ndkyy siind, ettd milta diagnoosit ndyttavat.”
(Henkilostdpalvelualan asiantuntija 2023)
Haastattelemamme Suvi Tellan edustaman Tyoelakeyhtio Varman nakokulmasta on ymmarret-
tavaa, etta esimerkiksi tyokyvyttomyysriskien hallinta ja niista yhteiskunnalle seka yrityksille
koituvat kulut nousivat hieman enemman esiin, kuin muiden vastauksissa. Tella kertoi myos
diagnostiikan tuomasta haasteesta tyouupumuksen tilastoinnissa: nykyisellaan tyouupumuk-

selle ei ole omaa diagnoosiaan, vaan laakarin mukaan ne diagnosoidaan, ja siten ne
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tilastoituvat, esimerkiksi masennuksen alle. Tama puolestaan voi vaikuttaa siihen, miten
isossa roolissa yrityksissa ja sairaspaivarahatilastoissa nayttaytyy mielen hyvinvointiin liittyvat
haasteet. Henkilostopalvelualan asiantuntija toi esiin muuttuneen suhtautumistavan tyossa
jaksamisen haasteista kertomiseen, milla voi olla merkitysta mielenterveysperusteisten diag-

noosien kasvuun.

”Uupumiseen ei ole diagnoosiperustetta. Sen perusteella pelkdstédn ei ole saa-
nut aikaisemmin esimerkiksi sairauspdivdrahaa. Silloin se (uupuminen) on saat-
tanut kirjautua mielenterveyden haasteiden puolelle.” (Tella 2022)

”Seuraamme sairaspoissaoloja ja diagnoosikehitystd hyvinkin aktiivisesti.”

(Henkilostopalvelualan asiantuntija 2023)
Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyoolot, itse tyon ominaisuudet seka yksilolliset tekijat (TTL
2023c). Tyossaan huonosti jaksavat panostavat vahemman voimavarojaan ja kykyjaan
tyohonsa. Heikompi tyon imu ja suurempi tyossa tylsistyminen havaittiin tutkimuksissa olevan
yhteydessa vahaisempaah tyochon panostamiseen. Tyouupumusoireilulla ja sen merkittavalla
oireella, kroonisella tyovasymyksella, vastaavaa yhteytta ei havaittu. Se, etta tyot tehdaan,
vaikka omat voimavarat ehtyisivatkin, saattaa kertoa tyouupumuksesta oireilevien sinnitte-
lysta. Pahimmassa tapauksessa sinnittely jatkuu, kunnes se ei enaa onnistu. Ymmarrettavasti
tyohon kyynistyminen, kielteinen suhtautuminen tyota kohtaan, oli yhteydessa vahaisempaan

voimavarojen panostamiseen tyossa. (Kaltiainen & Hakanen 2023.)

Anu Jarvensivu nosti esiin tyohyvinvointitoiminnan kehittamisen tarpeen tunnistamisen haas-

teen erityisesti juuri apua tarvitsevissa yrityksissa.

“Edelleen varmasti pdtee meiddn alamme vanha viisaus, ettd ne yritykset ei-
vat hae apua (tydhyvinvointiongelmiin), joiden eniten pitdisi. Se (tarpeen)
tunnistaminen ei aina ihan toimi.” (Jadrvensivu 2022)
Matalan kynnyksen tuki ja tuen tarve tyopaikalla tulivat Johanna Rosengrenin haastattelussa
usein esille. Tama on ymmarrettavaa Rosengrenin edustaman, matalan kynnyksen mielen hy-
vinvointihaasteita ennaltaehkaisevia palveluita tarjoavan, yrityksen nakokulmasta, jossa ilmio
nakyy yhteistyokumppanitahojen kanssa tehtavassa tyossa jatkuvasti. On olemassa lakisaatei-
sia tyohyvinvointipalveluita, mutta matalan kynnyksen tuelle on haastateltavan nakokulmasta

selkeasti tarvetta.

“Meilld on matalan kynnyksen palveluita tyéterveyden puolesta jdrjestetty
tyontekijoille, johon he pystyvit hakeutumaan, vaikka keskelld yotd.” (Henki-
l6stopalvelualan asiantuntija 2023)

"Halutaan tukea jo aiemmin ulkopuoliselta palveluntarjoajalta sekd tyonanta-
jalta, HR:ltd ja esihenkiloltd.” (Rosengren 2023)

“Ehkd se matalan kynnyksen tuki ja aukko, mitd paikkaamme, on paikoittain
vield auki.” (Rosengren 2023)



98

Matalan kynnyksen tukea ei valttamatta ole kaikkialla sisaanrakennettu tyoterveyteen, vaan
sen saattaa joutua ostamaan ulkopuoliselta palveluntarjoajalta erikseen. Kuinka moni tyonan-
taja on tietoinen henkilostonsa mahdollisesta tarpeesta matalan tuen keskusteluavulle tai
siita, miten yritykset voisivat jarjestaa kyseista palvelua osaksi omaa tyoterveys- tai tyohyvin-
vointitoimintaansa? Kuinka moni osaa nahda matalan kynnyksen keskusteluavun tarjoamat
mahdollisuudet henkiloston hyvinvoinnille, varsinkaan ennen kuin ongelmat nakyvat kaytan-

nossa?

“Joissain yrityksissd ihmiset kokevat, ettd jddvdt aika yksin, ettei ole sellaista
helppoa kanavaa, minne mennd purkamaan asioita.” (Rosengren 2023)

”Tyon (tuki)rakenteita kannattaa edelleen vahvistaa.” (Tella 2022)

Haastatteluissa tuli voimakkaasti esiin tyontekijoiden kasvava tarve matalan kynnyksen palve-
luille. Naita palveluita ei valttamatta sisally tyoterveyteen, vaan ne saatetaan joutua osta-
maan ulkopuoliselta palveluntarjoajalta. Ulkopuolinen taho ei valttamatta ole yhta hyvin pe-
rilla yrityksen sisaisesta tilanteesta, mika voi jollekin tukea tarvitsevalla olla helpotus ja ma-
daltaa kynnysta kertoa vaikeista asioista luottamuksella, mutta jaako jollakin toisella tuen

tarvitsijalla ulkopuolisen tahon kanssa tyoskennellessa ehka jotain tarkeaa kasittelematta?

”Yritdmme paikata sitd aukkoa, ettd olisi arkinen helposti ldhestyttdva tuki,
joka on tyontekijdlle ja hdnen tarpeisiinsa luotu.” (Rosengren 2023)

Olennaista tyouupumuksen hoidossa on varhainen havaitseminen ja puuttuminen (Virolainen
2012, 36-37). Tyontekijan tukemisella tyo- ja yksityiselaman haasteissa nayttaa olevan merki-
tysta resilienssin ilmenemiselle (Lipponen 2020, 272-273). Stressilla on lyhytkestoisenakin
kognitiivisia toimintoja heikentavia vaikutuksia ja pitkakestoisena vaikutukset muuttuvat va-
kaviksi (Huotilainen 2021, 43).

”Olemme kouluttaneet asiakkaan esihenkiloitd tyohyvinvointiasioihin ja var-
haisen vilittdmisen malleihin. Sellaista sparrailua. Nden roolimme todella
merkittdavdnd.” (Henkilostopalvelualan asiantuntija 2023)

”On tydnantajaldhtodisesti tehtyjd prosesseja, kuten tydterveys, tyokykyjohta-
misen malleja sekd varhaisen vdlittdmisen malli, mutta ndmd eivit ehkd yksi-
l6d puhuttele niin vahvasti.” (Rosengren 2023)

“Meilld on varhaisen tuen malli kdytdssd hyvin aktiivisesti. Se vaatii yhteis-
tyotad asiakkaan esihenkiloiden kanssa eli keskusteluja pidetddn paljon, yh-
dessd esihenkilon, yhteyshenkilomme ja tyontekijdn kanssa.” (Henkilostopal-
velualan asiantuntija 2023)

“Kun varhaisen tuen malli on aktiivisesti kdytossd, saamme koko ajan pa-
lautetta siitd, miten henkildsto voi. Sieltd tulee (esiin) sisdistd keskustelua,
jos on isoja muutoksia, mitkd kuormittavat, ja muuta, niin pddstddn aina kar-
talle siitd, missd milloinkin mennddn.” (Henkildstopalvelualan asiantuntija
2023)
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Mikaan sairaus, hairio tai haaste ei kuitenkaan ole staattinen tila, kuten ei hyvinvointikaan.
Haastatteluissa tuli esiin, etta ennaltaehkaisevien mielenterveyspalveluiden vaikutukset ovat

myo0s pitkakestoisia.

“Raporteistamme ndkee, ettd (ennaltaehkdisevien mielenterveyden hyvinvoin-
tipalvelujen) vaikutus kestdd myoés pidemmdille ja (niilld) on vaikutuksia jopa 9
kuukauden jélkeen.” (Rosengren 2023)

7.2.2 Kehollisuuden ja liikunnan merkitys hyvinvoinnille

Virolainen (2012, 166-192) sanoo kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin koostuvan terveellisten
elintapojen edistamisesta, joka pitaa sisallaan tyopaikkaliikunnan ja tyoterveyshuollon. Hyvin
toimiva keho on kaiken lahtokohta ja ilman sita ihmisia ei olisi olemassa. Kehon kautta tapah-
tuu fyysiset toiminnot kuten liikkuminen, rentoutuminen, lepaaminen, nukkuminen ja syomi-
nen. lhminen saattaa olla usein melko vieraantunut kehostaan ja tiedostaa kehon merkitta-
vyyden vasta silloin, jos sairastuu. Keho on myos mielen temppeli, joka on syyta pitaa hyvassa
kunnossa. Kehotietoisuuden kehittaminen on aarimmaisen tarkeaa hyvinvoinnin kannalta. (Sy-
danmaanlakka 2017, 30.)

”Alleviivaan liikunnan merkityksen siind, kuinka paljon se vapauttaa stressid ja
pddstdd paineita ulos.” (Henkilostopalvelualan asiantuntija 2023)

”Kaikissa (tyo)tehtdvissd (liikunta)jdrjestelyt eivit ole mahdollisia. Niissd,
missd on, olisi mielestdni hyvd pddstd tdhdn pdivddn. Lahdettdisiin rohkeasti
kokeilemaan. Tutkimustulosta on kylla joka suunnasta aika paljon.” (Henkilbs-
topalvelualan asiantuntija 2023)
Kehotietoisuudesta puhuttaessa tarkoitetaan tajunnallista kokemusta itsesta fyysisena olen-
tona. Kehollisuuden, oman olemassaolon ja toisten ihmisten lasnaolon kokemus lisaa tietoi-
suutta myos kognitiivisella tasolla ja auttaa ymmartamaan omia reaktioita. Esihenkilon kanssa
puhuttaessa voi esimerkiksi havainnoida, kuinka kammenet hikoilevat ja sydan lyo. Kehollisin
menetelmin voidaan opetella saatelemaan fysiologisia reaktioita ja rauhoittumista seka tule-
maan tietoiseksi kehollisista tuntemuksista ja muiden ihmisten somaattisista reaktioista. (Ylo-
nen 2012, 116.) Henkilostopalvelualan asiantuntijan vastauksissa oli paljon liikuntaan ja sen
hyvinvointivaikutuksiin liittyvia vastauksia seka ajatuksia liikunnan hyodyntamisesta eri tavoin

enemman osana tyohyvinvointia.

”Eniten kysyntdd on kaikista liikunta- ja hierontaeduista, mitd ei kaikissa asi-
akkuuksissa ole. Niitd saisi olla todella paljon.” (Henkildostopalvelualan asian-
tuntija 2023)

“Osalle asiakkuuksia ja toimihenkildille jdrjestetddn (esimerkiksi) joogakoko-
naisuuksia ja mindfulness-rentoutusharjoituksia. Ne ovat sellaisia, mitd arvos-
tetaan paljon ja niitd voisi olla enemmdnkin.” (Henkilostopalvelualan asian-
tuntija 2023)
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Tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus, mika muodostuu siita, miten tyontekija voi
tyossaan seka tyota koskevista asenteista, tunteista ja vireystilasta (TTL 2023c). Vireystila
vaihtelee vuorokaudenajan mukaan ja myos stressi vaikuttaa vireystilaan (Huotilainen 2021,
43).

”Jos tehokasta tybaikaa on noin (4-6 tuntia), niin sinne (tyGpdivddn) voisi ujut-
taa yhteisen liikuntahetken ja muuta (toimintaa). Silld voisi olla isoja vaiku-
tuksia, jos useammat yritykset lGhtisivdt siihen (mukaan). Tai, jos ei olisi oh-
jattua liikuntaa, niin olisi mahdollista kdydé pdivdn aikana kuntosalilla.” (Hen-
kilostopalvelualan asiantuntija 2023)

“Samalla siind (litkuntakerhossa) tulee virkistdytyminen sekd omasta hyvin-
voinnista huolenpito. Nden, ettd ne ovat parhaimpia juttuja ja toivoisin, ettd
niitd olisi enemmdn.” (Henkildstopalvelualan asiantuntija 2023)

”(Esimerkiksi) yksi englantilainen tutkimus, joka tehtiin Lontoossa. Siind (tut-
kittiin) bisnesihmisid, jotka ovat hyvin kiireisid, stressaantuneita ja tekevit
vaativaa tyotd. Heilld tehtiin kokeilu: he menivdt lounasaikaan katsomaan tai-
dendyttelyd ja sitten heiltd mitattiin muun muassa verenpainetta ja kortisolin
tasoja. Havaittiin, ettd taidendyttelyn jdlkeen, kun he palasivat tyopaikalle,
ettd esimerkiksi heiddn verenpaineensa oli laskenut ja fysiologiassa oli tapah-
tunut myobnteisid vaikutuksia. He myds kuvasivat itse, ettd olivat iltapdivalld
huomattavasti rennompia toissd ja heiddn suorituskykynsd oli aika hyvd. Ilmei-
sesti tdllainen pieni tauko pdivdssd tuotti hyvinvointivaikutuksia.” (Houni
2022)

Pitkaan jatkuva stressitila eli autonomisen hermoston halytystila on epaterveellinen tapa

tehda toita. Taukojen pitaminen vaikuttaa vahvasti tietoiseen tiedonkasittelyyn, joka toimii

silloin, kun autonomisen hermoston tila on sopiva. (Huotilainen 2021, 19-21.)

”Moni istuu etdpalavereissa aamusta iltaan ilman taukoja. Pitkd istuminen sa-
massa paikassa vaikuttaa paljon (jaksamiseen).” (Rosengren 2023)

“Haluaisin kokeilla sellaista, ettd keskelld pdivdd olisi urheilumahdollisuuksia

tyoeldmdssd oleville. Saisi pdivdd jaksotettua. Vdhentdisiko se kuormitusta?

Mitd se muuttaisi?” (Henkilostopalvelualan asiantuntija 2023)
Tyoergonomiaan on kiinnitetty jo huomiota, mutta palautumiseen ei viela niin paljon. Suvi

Tella sivusi vastauksissaan lyhyesti tyoergonomian kehittamista:

“On mietitty keinoja, miten jaksamista pystytddn kotona parantamaan. Osa

(yrityksistd) on tukenut sdhkopoytien ja ergonomisten tyévilineiden hankki-

mista.” (Tella 2022)
Virolainen (2012, 31) toteaa, etta ihminen tarvitsee palautumista, lepoa ja kevyempia tyojak-
soja toipuakseen paineen aiheuttamista stressaavista tilanteista. Virolainen jatkaa, etta lyhy-
ehkot, 10-15 minuutin palautumishetket, ovat varsin tehokkaita ja jopa 1-2 minuutin hiljenty-
minen auttaa aivoja palautumaan (2012, 97-98). Tauon jalkeen tyon sujuvuus ja tuottavuus
kasvavat, virheiden maara vahenee ja ratkaisut ovat aiempaa luovempia. (Huotilainen 2021,
14-16.)
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“Ajattelisin luovien menetelmien olevan loistavia tukemaan palautumiseen
liittyvid asioita.” (Tella 2022)

“Joskus konkreettinen kdsilld tekeminen aktivoi ajattelua ihan eri tavalla.”

(Tella 2022)
Tauot mahdollistavat tyossa palautumisen. Ehka helpoin, nopein ja edullisin tapa menna kohti
parempaa tyoelamaa on kiinnittaa tyopaikoilla tietoisesti huomiota mahdollisuuksiin palautua
tyosta jo tyopaivan aikana. Tauot ja tyon rakentaminen huokoisemmaksi tulisi kehittaa kaikin
mahdollisin keinoin aidosti tyontekijalahtoisesti eli yhdessa tyontekijoiden itsensa kanssa ja
heidan tarpeitaan ja toiveitaan kunnioittaen. Luovuus taukojen suunnittelussa nousee erityi-
sesti esiin etatyon, lahityon ja hybridityon toimintatapojen kehittyessa. Mika toimi ennen, ei
valttamatta toimi enaa. Tarkeinta on kuunnella herkalla korvalla kaikkien tyontekijoiden toi-
veita, silla tassakin asiassa yksilollisia tarpeita on. Selvaa silti on, etta kaikki tyo tarvitsee

taukoja. Edes osan tauoista tulisi olla jollain tavalla sosiaalisia.

”Runo pdivdssd pitdd lddkdrin loitolla. Tein kokeilun, ettd minulla oli aina tyo6-
kassissa runokirja. Kun matkustin esimerkiksi palaverista toiseen ratikassa tai
bussissa, niin pddtin etten selaa puhelinta ja ldhettele tyoviestejd, vaan kéy-
tdn sen ajan siihen, ettd luen yhden runon matkalla. Yhden runon lukemiseen
menee todella véhdn aikaa. Jatkoin aika pitkddn tdtd kokeilua ja se oli usko-
matonta, miten se vaikutti. Huomasin, kun menin seuraavaan tyétilanteeseen,
niin oli sellainen virkistynyt tunne ja (tulin) tuoreelta pohjalta uuteen palave-
riin. Mieli pddsi johonkin toiseen maailmaan ja takaisin siihen tydjuttuun.”
(Houni 2022)

7.3 Sosiaalisuuden merkitys

Hyvinvoinnin haasteet lisaantyvat ja kestavampi tulevaisuus edellyttdd muutosta ajatusmal-
leissa ja ihanteissa. Taman mahdollistamisessa korostuu pitkajanteisyys, ongelmien ennaltaeh-
kaisy ja eettinen toiminta seka osallisuuden, yhteiséllisyyden ja onnellisuuden vahvistaminen.
Ihmisten hyvinvointi ei ole pelkastdan yksiloon rajoittuva asia, vaan se muodostuu yhdessa ym-
pariston ja yhteiséjen hyvinvoinnin kanssa. (Dufva & Rekola 2023). Empatia on tarkea taito ta-

man paivan ja tulevaisuuden tyoelamassa. Psykologisesti turvallinen tyoymparisto mahdollis-
taa rakentavan erimielisyyden ja ajatustenvaihdon seka konfliktien hyodyntamisen niin, etta

erilaisista nakokulmista voidaan ottaa opiksi (TTL 2021).

”Tdrkedd on, ettd sielld (tyopaikalla) on sosiaalisia kontakteja ja muuta (toi-
mintaa.” (Henkil6stépalvelualan asiantuntija 2023)

meista ja luottamuksesta ja mita enemman sosiaalista paaomaa on, sita paremmat edellytyk-
set yksiloilla ja yhteisoilla on edistaa omia tavoitteitaan (Melin 2010). Tutkimuksien mukaan
myotatunnosta on hyotya tavoitteellisen toiminnan ja tyoskentelyn kannalta. Myotatuntoiset

tyoyhteisot ovat pitkalla aikavalilla erityisen tuottavia, toimivia ja puoleensavetavia. (Kallio



102

& Spannari 2020, 197-202.) Empatia vaikuttaa monin tavoin positiivisesti tyontekijan, tiimin
ja koko organisaation hyvinvointiin ja tuottavuuteen. Kun tyontekijat kokevat enemman em-
patiaa, on organisaatio kannattavampi ja muutoskykyisempi. Empaattisia johtajia pidetaan

tyoelamassa parempina ja alykkaampina. (Paakkanen 2022, 14-15.)

“Se (tyohyvinvointi ldhtee myos siitd), ettd on psykologisesti turvallinen ilma-
piiri ja tyokulttuuri on tyohyvinvointia tukevaa. Ihmiset saavat olla omia itse-
jddn. Jos ndmd asiat eivdt ole kunnossa, niin se ei auta, vaikka tarjoaa kaikki
maailman palvelut siihen pddille. Sitten se on vaan pddlle liimattua, sellaista
tekohengitystd.” (Rosengren 2023)
Myotatuntoharjoitusten on todettu vahvistavan tyomotivaatiota ja -tehokkuutta, terveytta ja
hyvinvointia seka ehkaisevan stressia, uupumusta ja ahdistusta. (Kallio & Spannari 2020, 198-
200.) Yhteys parempaan tyohyvinvointiin havaittiin heilla, joilla tyo ja vapaa-aika ovat tasa-
painossa seka heilla, joiden tyossa tunnistetaan tyon myonteiset vaikutukset, saadaan tukea
tyotovereilta ja esihenkilolta ja heihin luotetaan seka heilla, jotka kokevat vahemman epa-

varmuuden tunnetta tyossaan. (Kaltiainen & Hakanen 2023.)

Sosiaalisilla suhteilla on vaikutusta meihin myos hermostollisella tasolla. Autonomisen her-
mostomme kehittynein osa vaikuttaa sosiaaliseen liittymiseen ja parasympaattisen hermostos-
samme oleva kiertajahermo, vagushermo, aktivoituu ystavallisista ja rauhoittavista teoista,
seka turvallisuuden, ystavallisyyden ja yhteyden tunteesta. (Leikola, Makela & Punkanen
2016; Paakkanen 2022, 94.) Hyvat ihmissuhteet tuntuvat hyvalta, helpottavat oloa ja auttavat
kestamaan tyossa ilmenevia hankaluuksia vaikuttaen myonteisesti toimintaan ja tyon tekemi-
seen (Lipponen 2020, 278-279).

“Jos tyontekijdt havahtuvat ndihin (omaa motivaatiota estdviin, junnaaviin)
asioihin, he voivat rohkaistua pyytdmdadn esihenkiléltd tyonkuvan muutta-
mista. Silloin he pddtyvdt tehtdvddn, jossa ovat motivoituneempia ja parempia
tyontekijoitd tai vaihtamaan tyopaikkaa, joka voi joskus olla hyvda asia myds
tyonantajalle.” (Rosengren 2023)

”Rohkeasti voitaisiin ottaa puheeksi (haasteet) entistd enemmdn. Tydyhteiso-

kin voi tuoda huolensa esiin, jos on kollegasta huoli. Kertoa esihenkilélle tai

kollegalle itselleen, ettd (henkilo) saa tarvittavaa apua ja tukea.” (Tella 2022)
Miten Suomi voi? -hankkeessa tutkitut tyosta saadut vastineet, esimerkiksi tulot, tyosuhde-
edut, tunnustus ja arvostus seka henkilokohtainen tyydytys olivat yhteydessa vahvempaan
tyohon panostamiseen (Kaltiainen & Hakanen 2023). Arvostuksen kokeminen on tarkeaa tyo-
yhteisossa ja keskeista korkealaatuiselle vuorovaikutukselle. Organisaation tulisi antaa arvos-
tukselle tilaa ja arvoa. Sahkopostin valityksella tai videon kautta arvostuksen ilmaiseminen on
usein vaikeaa, joten etatyo voi tassa tapauksessa hankaloittaa ihmissuhteiden rakentumista.
(Lipponen 2020, 279-280.) Muutokset sosiaalisissa suhteissamme ovat tapahtuneet nopeasti

ensin alylaitteiden myo6ta, nyt myos tyon monimuotoistuessa. Ei ole yhdentekevaa, kenen
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kanssa tyoaikasi kaytat ja kenen puoleen voit kaantya haastavissa tilanteissa. Tyopaikan sosi-

aaliset suhteet voivat lisata tai heikentaa tyontekijoiden tyokykya (Tuomi ym. 1997).

“Esihenkild voi vaikuttaa tiettyihin juttuihin ja se vaikuttaa (tyo)kulttuuriin.
Kun (ty6)kulttuuri on hyvd, niin koko tyoyhteisé tukee myds yksilon tyGhyvin-
vointia.” (HenkilGstopalvelualan asiantuntija 2023)

“Jos yhteisdssd ei ole avoin (tyd)kulttuuri ja (yrityksessd) ei ole hyvd olla, niin

vaikka esihenkilo olisi kuinka empaattinen ja osaisi johtaa tdtd yhté yksilod,

niin eihdn se silloin toimisi.” (Henkilostopalvelualan asiantuntija 2023)
Tyohyvinvointiin kuuluu myos tyoviihtyvyys ja organisaatioilmapiirin muodostuminen ja ilma-
piirin kehittaminen (Virolainen 2012, 166-192). Huonot vuorovaikutus- ja viestintatavat vievat
seka aikaa etta energiaa muulta tyonteolta, pahimmillaan ne ovat esteena tyonteolle ja tuot-
tavuudelle. Tarkea taito on tunnistaa milloin ja miten vuorovaikutus onnistuu niin, etta toi-

sella ihmisella sailyy kokemus turvallisuudesta ja arvostuksesta (Paakkanen 2022, 131).

Esimerkiksi sisaisen viestinnan keinoja tulisi kehittaa niin, etta tyopaikan tietotulva olisi halli-
tumpaa, viestinnan kanavia olisi mahdollisimman vahan ja jokainen tietaisi, mita tapaa missa-
kin priorisoidaan. Tama selkeyttaa yhteison toimintatapoja. Luovuuden avulla vuorovaikutusta
ja viestintaa voi myos kehittaa. Moninaiset tavat viestia seka paine olla tyonantajan tavoitet-
tavissa yha enemman, vaikuttaa seka tyomme sisaltoon etta keskittymiseemme, jopa ai-
voihimme. Tyohon on tullut enemman vastuuta ja vuorovaikutusta seka tarvetta olla luova ja
ratkoa ongelmatilanteita, tuottaa kiinnostavaa sisaltoa ja ymmartaa muiden ihmisten ajatte-

lua ja toimintaa. (Huotilainen 2021, 32).

Vuorovaikutus parantaa tyontekijoiden kognitiivista suoriutumista nopeuden ja tyomuistin
osalta ja tyoyhteison tuki auttaa selviamaan yksityiselaman ja tyohon liittyvien ongelmien
kanssa. Hyvan vuorovaikutuksen avulla tyontekijat oppivat kiinnittyvat organisaatioon ja teke-
vat siita muutoskykyisen ja joustavan. (Lipponen 2020, 280-281.) Johtamisen esimerkilla on
myos vuorovaikutuksen ja viestinnan suhteen valia: esihenkilo nayttaa esimerkillaan, miten
tyopaikalla toimitaan ja esimerkiksi esihenkilon viestintaan tyontekijalle tyoajan ulkopuolella

tulisi turvautua vain aarimmaisessa tarpeessa.

”Miten viestitddn, mitkd ovat viestintdvdlineet ja viestintdkanavat?” (Tella

2022)
Viestinnan ja vuorovaikutuksen rooli on myos suuri tiedolla johtamisessa. Jokaisen tulisi voida
paasta kasiksi kaikkeen omassa tyossaan olennaiseen ja tyon tekoon vaikuttavaan tietoon
mahdollisimman helposti. Tieto esimerkiksi omaan tyohon ja tyossa jaksamisen edistamiseen
ei esimerkiksi hukkuisi kaiken keskelle. Sisaisen viestinnan toimenpiteiden selkeyttaminen voi
samalla tehostaa monia tyotehtavia niin, etta myos tyon huokoisuudelle, tauoille ja palautu-
miselle olisi yha enempi aikaa. Tyota on myos helpompi hallita, kun tavat viestia ja vuorovai-

kutukseen liittyvat kaytanteet ovat kaikkien selvilla.
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”Keinojamme tukea tyontekijoitd on tyontekijoiden intra, jossa on erilaisia
webinaareja, tyoterveyskumppaneilta tuotettuja webinaareja jaksamiseen,
uneen, ergonomiaan sekd tyontekijoiden kuukausikirje, missd nostetaan ajan-
kohtaisia asioita ja tuodaan niitd viestinndssd myos esiin.” (Henkilostopalvelu-
alan asiantuntija 2023)

Kuten vuorovaikutusta, myos sisaista viestintaa voi kehittaa luovuutta hyodyntaen. Joskus pa-

ras keino voi myos olla osata pyytaa apua.

“Olisi tdrkedd, ettd ndistd (tyohyvinvoinnin) asioista yrityksessd puhuttaisiin,
ettd ihmiset osaisivat itse ldhted miettimddn ja omaa osaamista kehittd-
mddn.” (Tella 2022)

“Pitdisi pddstd reflektoimaan. Keskustelut, oli sitten (kyseessd) ammatillinen
tai omassa eldmdssd oleva asia, on dlyttomdn tdrked juttu.” (Tella 2022)

“Ne (draamamenetelmdt) ovat hyvin havainnollistavia, vaikka vuorovaikutuk-

seen liittyen.” (Tella 2022)
Michiganin yliopiston professori on perehtynyt ihmissuhteiden merkitykseen tyossa kohdattu-
jen vastoinkaymisten kohtaamisessa. Tama tarkoittaa resilenssin rakentumista tyoyhteisossa
hyvan vuorovaikutuksen ja ihmissuhteiden varaan. Professori kutsuu tallaisia tyoelaman mer-
kityksellisia ihmissuhteita nimella high-quality connections, joka viittaa korkealaatuisiin ih-
missuhteisiin. Korkealaatuiset ihmissuhteet tyossa ovat tunneilmastoltaan hyvina koettuja
kahdenvalisia suhteita, joissa vuorovaikutus ilmentaa molemmille myonteista energiaa, aktii-

visuutta, arvostusta tai huolenpitoa. (Lipponen 2020, 278-279.)
7.3.1 Tyoyhteisolahtoinen kehittaminen ja yhteisollisyyden tukeminen

Virolainen (2012) mainitsee tyohyvinvoinnin edistamisen muodostuvan osana organisaation ar-
kea ja palkitsemisen avulla seka tyoturvallisuuden, tyohyvinvointitoiminnan ja tyohyvinvoin-
nin osana yrityksen arvomaailmaa. Lisaksi tyohyvinvoinnin edistaminen vaatii kohderyhman
huomioimisen. (Virolainen 2012, 134-162.) Tyokulttuurin kehittamisessa, kuten tyon ja tyohy-
vinvoinnin kehittamisessa, tyontekija- ja tyoyhteisolahtoisyyden huomioiminen seka yhteiso-

lahtoisen kehittamisen tapa nousee merkittavasti eriin haastatteluaineistosta.

”Se (oikea tieto kehittdmiseen liittyen) ei tule ylhddlta annettuna. Otetaan
tyontekijdporukka entistd vahvemmin mukaan kehittdmiseen ja arjen suju-
voittamiseen mukaan.” (Tella 2022)

“Osallistetaan ihmisid ja kuunnellaan. Ei niin, ettd johtoryhmdn kopissa pdcte-
tadn, ettd tdmd on oikea ratkaisu ja sitten se annetaan kaikille valmiina, vaan
tehdddn yhdessd tyontekijoiden kanssa ratkaisuja, kuunnellaan ja otetaan hei-
ddt mukaan siihen (pdédtoksentekoon).” (Rosengren 2023)

"Tyohyvinvointia pitdisi kehittédd tyoldhtdisesti ja osallistuvasti, aina omasta
henkildstostd ja heiddn ndkemyksistdnsd ldhtien, ja heiddn tydstdnsd. Ei niin,
ettd toisi (ndkemykset) ulkoapdin.” (Jdrvensivu 2022)
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“Yleensd ihmiset itse ovat parhaita asiantuntijoita ja tietdvdt, minkdlaisilla

ratkaisuilla voidaan juuri heiddn tydssddn vaikuttaa niin, ettd tyohyvinvointi

paranee. Yleensd kannattaa ihmisiltd itseltddn ldhted kysymddn.” (Jdrvensivu

2022)
Tyoministeri Tuula Haatainen toi esiin Tyo- ja elinkeinoministerion (2022) Tyoolobarometrin
yhteydessa, etta tyokykyyn voi vaikuttaa johtamisen keinoin ja lisaksi tyoyhteisoja, tyooloja
ja tyonteon tapoja kehittamalla. Kuormituksen lisaksi tyokykyyn vaikuttavat Haataisen mu-
kaan tyon itsena tarjoamat voimavarat, esimerkiksi mahdollisuudet oppia ja kuulua yhteisoon,
seka tyon merkitys ja vaikuttamismahdollisuudet. Haataisen mielesta tutkimustietoa tarvi-
taan, koska se tukee keskittymista tyoelaman laatua ja tuottavuutta parhaiten edistaviin ja
ajankohtaisiin toimiin.

”Uupumuksiin ja tdllaisiin asioihin sanoisin, ettd sitd ei voi hoitaa vain yksilo-

ldhtdoisesti, tdytyy ottaa huomioon tyoyhteiso ja yritysndkokulma.” (Tella
2022)

“Jos saa omaa tyotddn ja tyohyvinvointiaan kehittdd, yhdessd toisten kanssa
vield, sieltd se (kehittdminen) ldhtee kaiken parhaimmin (etenemddn).” (Jdr-
vensivu 2022)

“Mikd olisi se asia, joka meiddn arkemme tekisi helpommaksi? Siitd kannattaisi
entistd vahvemmin keskustella.” (Tella 2022)

“Oikeasti osallistetaan, otetaan mukaan ja kysytddn nédkokulmia, kysytddn
oman tyén problematiikkoja, mitd juuri sinne liittyy, omaan oman tyon teke-
miseen, kelldkin.” (Jdrvensivu 2022)

Tulevaisuuden tydeldman kannalta merkityksellistd on, kuka siitad paattaa, kuka kayttaa valtaa
ja kenen danta kuullaan. Ent3, jos tydehtoneuvotteluissa olisi nykyisten tyéntekijéiden ja tyén-
antajien edustajien lisdksi myos tulevaisuuden tyontekijat, nuoret? Mita tapahtuisi, jos kai-
kessa paatoksenteossa huomioitaisiin ylisukupolvisuus? Voisiko neuvottelijana olla ymparisto?
Minkalaiseksi tyoelama voisi muuttua? Tyoeldama voidaan ndhda keskeisenda muutosvoimana
kestdvan ja innostavan tulevaisuuden rakentamisessa. Ei ole yhdentekevaa, mihin suuntaan

ty6elamaa kehitetdan. (Dufva, Wartiovaara & Vataja 2021.)

“Voisi luottaa palautteeseen, mitd henkilostoltd, tyoyhteisoltd, tulee.” (Jar-
vensivu 2022)

“Toivoisin, ettd pystyisimme l6ytdmddn joustavampia malleja siihen, kun tyo-

kaan kiinni.” (Henkilostdpalvelualan asiantuntija 2023)

”Vdlilld on tdrked kirkastaa porukalla, mitkd ovat niitd (tdrkeitd) asioita, ettd
voidaan keskittyd oleellisiin asioihin, mitd meiltd odotetaan, ja mitd meiddn
asiakkaamme meiltd odottaa.” (Tella 2022)

Jatkuvasti saamme lisaa tutkittua tietoa tyohyvinvoinnista ja sen kehittamisesta. Esimerkkina

meneillaan oleva Tyoterveyslaitoksen, Tyoelakeyhtio Varman ja Tyosuojelurahaston
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Kimmoisat tyontekijat muuttuvassa tyoelamassa -tutkimushanke, mika pyrkii lisaamaan ym-

marrysta yhteisollisista keinoista ja johtamisen tavoista tyohyvinvoinnin edistamiseksi muut-

tuvassa tyoelamassa. Tutkimuksessa edistetaan tyouupumuksen tunnistamista, ennaltaeh-

kaisya ja seurantaa. Hankkeen, kuten taman opinnaytetyon, tavoitteena on lopulta auttaa

tyouupumusongelman ratkaisemista Suomessa. (Virtanen, Kaltiainen & Hakanen 2022.) Myos

Suvi Tella ja Johanna Rosengren mainitsivat tyohyvinvoinnin tutkimisen:

"Tyoterveyslaitos tekee paljon (tutkimusta), esimerkkind Miten Suomi voi? -
kysely pari kertaa vuodessa. Aika hyvin on tutkittu monesta eri ndkékulmasta
ja parhaillaan tutkitaan myos eri toimialojen osalta.” (Tella 2022)

“Teemme kdyttdjdtutkimuksia ja kyselyitd, joissa pyyddmme arvioimaan itse,
miten toimintamme vaikuttaa tiettyihin osa-alueisiin.” (Rosengren 2023)

“Meille tuleva kdyttdjd (asiakas) saa alkukartoituksen. Loppukartoituksessa ky-
sytddn samoja asioita (kuin alkukartoituksessa) ja henkilG arvioi itse stressita-
sojaan, tyotehoaan, onnellisuuttaan ja tdmdn tyyppisid asioita. Hén ei siind
kohtaa nde alkukartoituksen vastauksiaan, jotta ei pysty vertaamaan (niitd).
Tdmd tekee siitd (kartoituksesta) objektiivisemman.” (Rosengren 2023)

“Pyyddmme jokaisen ammattilaisen kanssa pidetyn session jdlkeen arvion (asi-
akkaalta).” (Rosengren 2023)

“Meilld on henkilostokysely kaksi kertaa vuodessa. Ne ovat tosi laajat kaiken
kaikkiaan. Se on yksi vdyld mistd saadaan paljon dataa (tyohyvinvoinnista ja
vaikuttavuudesta).” (Henkilostopalvelualan asiantuntija 2023)

Anu Jarvensivulla oli asiantuntijuutensa takia paljon teknologiaan liittyvia vastauksia. Vas-

tauksissa teknologia liittyi erilaisiin luoviin tyohyvinvoinnin kehittamismahdollisuuksiin, kuten

yhtaaikaisesti suuren joukon yhteen kokoamisen mahdollisuuden osana yhteiskehittamista

tavallisemmaksi ja luovuutta lisaavammaksi.

“Moni hieno kehittdmismenetelmd ldhtee siitd, ettd saataisiin iso joukko ker-
ralla paikalle miettimddn kehittdmistd. Ison joukon kerralla paikalle saaminen
on vaikeaa ja kallista, joten siitdkin usein joudutaan tinkimddn Tdhdn (ison
joukon yhteen saamiseen) nimenomaan digitaaliset vdlineet, laitteet ja pelil-
listetyt menetelmdt voivat tuoda apua. Kaikkien ihmisten ei tarvitse olla yhtda
aikaa paikan pddalld.” (Jdarvensivu 2022)
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7.3.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Johtaminen muuttuu entista kokonaisvaltaisemmaksi. Hyva johtaminen kytkeytyy organisaa-
tion suorituskykyyn, tuloksellisuuteen ja henkiloston hyvinvointiin. (Manka & Manka 2016,
140-141.) Johtamisen merkitysta tyohyvinvoinnille ei voi korostaa liikaa. Mita johtajat teke-
vat, kertovat muille tyontekijoille siita, millaiset arvot tyopaikalla jaetaan ja antavat mallia
tyokulttuurista, siita, mika tyopaikalla on sallittua ja mika ei. Vastuu tyohyvinvoinnista koos-
tuu tyoyhteison, johtamisen ja tyontekijoiden toiminnan kokonaisuudesta (THL 2022d). Johta-
juus ja toimintakulttuuri ovat tarkeassa roolissa organisaation tyontekijoiden resilienssin vah-
vistamisessa ja kehittamisessa. Tutkimustiedon mukaan johdon ja esimiestyon merkitys tyon-
tekijan resilienssille tulisi ymmartaa, silla palkitseva, osaamista esiin nostava, aktiivinen seka
optimistinen johtamistyyli vahvistavat resilienssia. (Lipponen 2020, 272-273, 281-282.) Re-
silientit tyontekijat ovat yrityksen menestymisen ydintekijoita kehittymisen, kriiseista selvia-

misen ja epavarmoissa olosuhteissa menestymisen kannalta (Lipponen 2020, 271).

“Se (tyohyvinvointi) ldhtee siitd, ettd perustat ovat kunnossa eli johtaminen ja
esihenkilotys.” (Rosengren 2023)

“Yhd enemmdin tdmdn kaltaiset asiat, kuin oma kyky huolehtia tyéhyvinvoin-
nista, puhutaan myos tyokyvyn lukutaidosta, tulevat yhé tdrkedmmdksi.” (Jér-
vensivu 2022)

”Tunnistetaan haasteita tyohyvinvointiin liittyen, mutta miten niitd ldhdetddn
viemddn eteenpdin kdytdntoon, on haasteellista. Voi olla, ettd johto ei ole ol-
lut sitoutunut asioihin. Silloin voi olla vaikea viedd asioita eteenpdin.” (Tella
2022)

”Oma haaste on sekin, ettd nykymaailmassa johtajuus hajaantuu kdytdn-
nossd.” (Jdrvensivu 2022)

"Silloin (kun on usein tahoja johtamassa tyétd) voi olla, ettd esihenkilo on

ikddn kuin kddeton. Ei olekaan mahdollisuuksia tarttua asioihin. Tiettyd haas-

tetta varmasti tulee olemaan.” (Jarvensivu 2022)
Tutkimuksessa selvitettiin johtamistyylin vaikutusta tyontekijoiden kielteisiin ja myonteisiin
tunteisiin kriisin aikana. Tunteiden merkitys resilienssille on huomattava. Tyossa koetut tun-
teet vaikuttavat tiedolliseen, taidolliseen ja kayttaytymisessa ilmenevaan suoriutumiseen
tyossa. Myonteiset tunteet lisaavat kayttaytymisen ja ajattelun joustavuutta, vaihtoehtojen
nakemista seka tulevaisuuteen suuntautumista ja tavoitteellista toimintaa. Kielteiset tunteet
puolestaan kapeuttavat nakokulmaa. Johtamistyyli vaikuttaa tyontekijoiden tunne-elamaan.
Motivoivan ja henkilokohtaisen suhteen luovan johtamistyylin kohdanneet tyontekijat kokivat
paljon myonteisia tunteita ja toimivat joustavasti hyvin vaativissakin olosuhteissa. (Lipponen
2020, 274-275.)

“Siihen (tyon voimavarana olemiseen) vaikuttaa kuitenkin se, millainen tydyh-
teis6 on ja kuinka oma esihenkil6 pystyy olemaan tukena. Kuinka empaattinen
esihenkil6 on, miten ylipddnsd koko tyoyhteison psykologinen turvallisuus on
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rakentunut ja miten sielld toimitaan.” (Henkil6stépalvelualan asiantuntija
2023)

”Kaikki ldhtee johtamisesta ja siitd, ettd johto tunnistaa tyohyvinvoinnin tér-
kedksi osa-alueeksi. Ollaan valmiita panostamaan ja ndhddén arvo silld, ettd
hyvinvoiva henkildsto on myds tuottava henkilosté.” (HenkilOstopalvelualan
asiantuntija 2023)
Tutkijat nimeavat kolme korkealaatuiseen ihmissuhteeseen sisaltyvaa aluetta: toisen arvosta-
minen, tehtavan suorittamisessa auttaminen ja leikillisyys. Esihenkilotyon ja organisaatiokult-
tuurin tulisi mahdollistaa nama osatekijat ja antaa niille tilaa, tukea ja kannustusta. (Lippo-
nen 2020, 278-279.) Myonteisella, motivoivalla ja henkilokohtaisen suhteen luovalla johtami-
sella voidaan siis sanoa olevan erityisen suuri merkitys vaativissa toissa tyoskenteleville ja
laajemmin vaativassa tyoelamassa tyoskenteleville tyontekijoille. Arvostaminen ja apuna ole-
minen seka luottamus auttavat myos tyontekijoita ja tyoyhteisoja haasteiden esiin tuomi-

sessa.

”Jos henkilbstd voi huonosti, niin se heijastuu kaikkeen tekemiseen. Silld on

set (tyohyvinvoinnin merkittdvyydestd) ldpi.” (Henkilostopalvelualan asiantun-
tija 2023)

“Yksilo voi vaikuttaa tiettyihin juttuihin, mutta esihenkilé vaikuttaa kuitenkin

koko tiimiin ja oman kuplansa kulttuuriin.” (Henkilostopalvelualan asiantun-

tija 2023)
Tarkeimmat nykyiset kehittamiskohteet ovat johtajuustutkimusten mukaan johtamisen tai-
doissa. Esihenkilon tehtava on luoda toimintaa varten sopivat olot ja resurssit tyotehtavien
hoitamiseen. Lisaksi esihenkilon on etenkin saatava tyontekijansa motivoitumaan yhteisiin ta-
voitteisiin. Tata kutsutaan valtuuttavaksi, jaetuksi tai aidoksi johtamiseksi. Uudenlaiselle joh-
tajuudelle on tarve nopeasti muuttuvassa ymparistossa, jossa paatoksenteon tulee olla ripeaa
ja sen vastuuta jaetaan. (Manka & Manka 2016, 137.) Haastatteluissa tuli ilmi, etta tyokyky-

johtaminen ja tyourien tukemiseen liittyvien koulutuksien tarve on kasvanut.

“Johtamisessa tdytyy huomioida, miten johdettavat ja heiddn maailmansa
muuttuu.” (Rosengren 2023)

“Jos verkkoviilitteisesti tehdddn tyotd, eikd ndhdd kasvokkain, niin se on tie-
tysti henkilostdjohtamisen kannalta hankalaa ja tyokykyjohtamisen haaste. Mi-
ten sdilyisi pdivittdiskontakti tai vahintddn viikoittaiskontakti, ettd kaikki esi-
henkilot esimerkiksi tietdisivdt, miten omilla alaisilla tyossd nyt menee?”
(Jadrvensivu 2022)

“(Yrityksissd) kaivataan hyvin paljon tyokykyjohtamiseen liittyvid, esimerkiksi
tyourien tukemiseen liittyvid, koulutuksia. Luulen, ettd ei pystytd aina ihan
vastaamaan kysyntddn.” (Jarvensivu 2022)

“Varsinkin silloin, kun puhumme nuorista tyontekijoistd, esihenkilon rooli ko-
rostuu ja mielestdni ei voida odottaa, ettd ihminen osaa itsednsd johtaa.”
(Henkilostdpalvelualan asiantuntija 2023)
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“Se (itseohjautuvuus) on myos lisdnnyt tyohyvinvointia, mutta se ei tarkoita,
etteiko tyotd tarvitsisi johtaa. Jos tyotd ei johdeta, se tuo erilaisia haasteita
tyoyhteisoon. Kaikille se (itseohjautuvuus) ei sovi. Voi uupua, kun tarvitsisikin
enemmdn tukea.” (Tella 2022)
Esihenkilo voi luoda ja kehittaa tyokulttuuria, mika huomioi tyontekijoiden mahdollisuudet
saada matalalla kynnyksella apua ja ehdottaa erilaisia tyota tukevia rakenteellisia ja luovia
ratkaisuja henkiloston hyvinvointia tukemaan. Johanna Rosengren kertoi erilaisista luovista
tyopaikalla tapahtuvista matalan kynnyksen keskusteluavun vaihtoehtoista. Henkilostopalvelu-
alan asiantuntija toi esiin erilaiset tyohyvinvointia edistavat tyosuhde-edut seka matalan kyn-

nyksen toiminnan tyoyhteisohaasteiden kartoittamisessa.

"Kaikista tdrkeimpdnd piddn esihenkilon kykyd tunnistaa arjessa, ettd on merk-
kejd ilmassa, mitkd herdttdvdt huolta. Voi olla ihan se, ettd (tyontekijd) on
jotenkin poissaolevan oloinen. Toisinaan se voi ndkyd tyosuorituksessa pienind
myodhdstelyind.” (Henkilostopalvelualan asiantuntija 2023)

“Se, onko ihminen ollut pois migreenin takia, ei ole (tyontekijén kanssa kdytd-
vdn) keskustelun pointti, vaan se, mitd voidaan tehdd ja mikd tyokykyyn vai-
kuttaa.” (Henkilostopalvelualan asiantuntija 2023)

“Varhaiset (huolta tyon tekijdn jaksamisesta herdttévdt) merkit ovat ne, mihin
tulisi pyrkid kiinnittdmddn huomiota, ja sitten kdytdisiin keskustelua.” (Henki-
l6stopalvelualan asiantuntija 2023)

“Esihenkiloiden osaamisessa on tdrkedtd, ettd heilld on varhaisen tuen mallin
(osaamista) ja yrityksessd on varhaisen tuen malli olemassa.” (Tella 2022)

“Esihenkildilld tulisi olla esimerkiksi sdénnéllisid keskustelutuokioita tyonteki-
joiden kanssa, kuten yks-ykkosid (1-on-1) ja kehityskeskusteluja, ettd voitaisiin
puhua tyossd jaksamisesta ja osaamisesta.” (Rosengren 2023)
Itsensa johtaminen on henkilokohtainen prosessi, jossa johtaja, johdettava ja johtaminen
ovat kaikki samaa kokonaisuutta. Prosessissa korostuu tekemisen ja tietamisen valinen kuilu,
joka on tyypillista kaikelle johtamiselle. Itsensa johtamisen yleinen haaste on tiedon vieminen
kaytantoon, joka vaatii tahtoa ja itsekuria. (Sydanmaanlakka 2017, 16-17.) Esihenkilon on tar-

kea reflektoida omaa tekemistaan ja tuoda esille myos omia haasteitaan.

“Kylld se (itsensd johtaminen) mielestdni ldhtee siitd, ettd johtokin toimii ih-
misind sielld tyopaikalla. On ihan OK, ja ehkd hyvdkin asia, ettd puhun (esihen-
kilond) niistd omista haasteistanikin.” (Rosengren 2023)

”Yritykset ostavat paljon (itsensd johtamisen) koulutusta, erityisesti esihenki-
l6lle sekd myds tyontekijoille. Se on selkedsti (ajankohtainen) teema ja hakee
vield muotoaan.” (Tella 2022)

”Se (itsensd johtaminen) on osa oppimista, kehittymistd ja kasvamista. Se tu-
lee sieltd ajan kanssa, itsensd johtamista voi myds johtaa ja tukea
siind.” (Henkilostdpalvelualan asiantuntija 2023)

Itsensa johtaminen pitaa sisallaan ammatillisen alykkyyden kyvyn, joka tarkoittaa parjaamista

ja etenemista omalla tyouralla seka tyon ja muiden elamanalueiden tasapainottamista
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parhaalla mahdollisella tavalla. Ammatillinen alykkyys koostuu fyysisesta, rationaalisesta,
emotionaalisesta seka henkisesta alykkyydesta. Oman tyonsa syvemman tarkoituksen ja mer-
kityksen loytaminen ovat tarkeimpia ja vaikeimpia asioita ammatillisessa alykkyydessa. Merki-

tyksen loytamista voi kutsua henkisyydeksi tyossa. (Sydanmaanlakka 2017, 248-250.)

“Se on todella tdrkedd, ettd osaisi johtaa itseddn.” (HenkilGstépalvelualan asi-
antuntija 2023)

”lhmiset, kenelld on resilienssid ja kykyd johtaa itseddn voivat monesti tyoyh-
teisossd paremmin, koska he pdrjddvit oman tyonsd kanssa ja itsensd kanssa,
omien tunteidensa kanssa ja hallitsevat sitd kokonaisuutta paremmin.” (Henki-
l6stopalvelualan asiantuntija 2023)

“Tdmd (itsensd johtaminen) on aika kattoteema (tyohyvinvoinnissa).” (Henki-
l6stopalvelualan asiantuntija 2023)
Muutokset lisaavat tyossa ja vapaa-ajalla jaksamisen haasteita ja haasteet puolestaan vaikut-
tavat seka yksiloiden etta yhteisoiden joustavuuteen, kyvykkyyteen sopeutua muutoksiin. Us-
komme, etta tulevaisuudessa parjaavat ne tyonantajat, jotka osaavat jo nyt pohtia vuorovai-
kutuksen roolia yhteisollisyyden tukemisessa, empatian merkitysta psykologiselle turvallisuu-

delle ja johtamisen kehittamista, itsensa johtamista seka kaikkia edella mainittujen tuke-

mista.

“Se (informaatiotulva) vaatii uusia taitoja priorisoinnissa sekd oman tyon joh-
tamisessa ja itsensd johtamisessa.” (Rosengren 2023)

”Jos on jotain tydpaikkaan tai (tyon)tekemiseen liittyvid haasteita, niin tdmd
(itsensd johtaminen) nousee jatkuvasti (esille). Tyopsykologimme kdyvdit (lépi)
nimenomaan ndihin teemoihin liittyvid asioita tyontekijoiden kanssa, kun on
jaksamisen haasteita.” (Henkilostopalvelualan asiantuntija 2023)

“Organisaatiopsykologimme alleviivaa tdtd (itsensd johtamisen) teemaa. On
tamdn hetken ‘hot topic’, kuinka paljon se vaikuttaa tyohyvinvointiin.” (Hen-
kilostopalvelualan asiantuntija 2023)

“Kun usean tyon tekeminen lisddntyy, on joka paikasta omat esihenkilénsd. Jos
ihminen toimii, vaikka yrittdjdnd, niin sitten on vield siindkin roolissa itsensd
johtaja.” (Jarvensivu 2022)
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7.4  Tyohyvinvoinnin tukeminen luovan toiminnan avulla

Luovuudesta on usein voimakkaita kasityksia ja luovuutta ilmiona lahestytaan lilan monimut-
kaisesti tai liikaa yksinkertaistaen. Helposti nahdaan luovuus abstraktina ilmiona, jota on vai-
kea kuvata tai ymmartaa. Toisaalta luovuutta konkretisoidessa maaritelmiksi saatetaan ku-
vata ilmiota liian kapeasti. (Malmelin & Poutanen 2017, 12-14.) Luovuus on kasitteena moni-
ulotteinen, monimerkityksellinen ja monitulkintainen seka tuntuu monille kasitteena haasta-
valta:

“Luovuuden kdsitettd miettii ehkd helposti semmoisena, ettd se on jotain tosi
hienoa ja erityistd, vaatii véhintéddnkin jotain taidemenetelmien kéyttod.”
(Jarvensivu 2022)

“Sitd (luovuutta) ajatellaan aika kapea-alaisestikin.” (Tella 2022)

“Ylldttden voisin uskaltaa metallitehtaaseen mennd sellaista (luovaa toimin-
taa) esittdmddn, koska niin monet pelaavat.” (Jdrvensivu 2022)

“Aika paljon vaikuttaa (yrityksen) HR-puoli ja johto. Millaisia ihmisid sielld on
ja onko se (yritys) kulttuuriltaan vastaanottavainen ja avoin tdllaiselle (tyohy-
vinvointitoiminnalle).” (Rosengren 2023)
Vastauksissa tyohyvinvoinnin kehittamisesta luovuuden avulla paateemat kasittelivat kehitta-
mista yleisella tasolla, jossa luovuus voidaan nahda enemman arjen luovina tekoina, luovuu-
tena yhteisollisessa ja sosiaalisessa toiminnassa, luovien ratkaisuiden hakemisena haasteisiin
seka paremman tyokulttuurin kehittamisessa esimerkiksi luovasti johtamista kehittaen seka

tyota tukevia rakenteita kehittaen.

“Voihan se olla hyvin arkista luovuutta, ongelmanratkaisua ja sen kaltaista.
Sehdn on tyohyvinvoinnin, tydhyvinvointitoiminnan ja kehittdmistoiminnan sy-
vimmdssd ytimessd. Luovuus siind mielessd, ettd pddsee kehittamddn. Silld
lailla kytkisin hyvinkin vahvasti (luovuutta ja kehittdmistd toisiinsa). Se on
(riippuvaista siitd), miten sen luovuuden ajattelee.” (Jdrvensivu 2022)

“Meditaatiohetket ja taukoliikuntasovelluksen yhteinen kdytto, ettd tehdddn
ryvhmdnd harjoitteita tydpaikalla, niin se on enemmdn sellaista arkisempaa
(luovaa) tekemistd yhdessd.” (Rosengren 2023)
Oletuksemme opinnaytetyon aiheeseen perehtyessamme oli, etta luovuutta kaytetaan tyohy-
vinvointia kehittaessa ja luovaa tyohyvinvointitoimintaa on olemassa, mutta niiden mahdolli-
suuksia hyodynnetaan yritysten ja yhteisoiden tyohyvinvoinnissa toistaiseksi vahan. Lisaksi

pohdimme, loytyyko luovuudelle tilaa, aikaa, rahaa ja arvostusta.
“(Tybhyvinvoinnissa luovuus) on edelleen liian pienessd roolissa.” (Tella 2022)
“Sanotaan, ettd kaikenlaisia ideoita (luovuudesta ja toiminnallisuudesta tyo-

hyvinvoinnin edistdmisessd) heitellddn, mutta sellaisia, mitkd oikeasti toteu-
tukseen pddtyy, ei (paljoa) ole.” (Henkildstopalvelualan asiantuntija 2023)
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”Kaikki tiedetddn, ettd tyoeldmd on tdlld hetkelld aika kovaa, ihmiset ovat
aika kovilla toissd ja myss tosi vdsyneitd. Herkdsti uudenlainen toiminta ote-
taan ‘Ai tdatdkin vield, pitddko minun tdllaiseenkin (osallistua)?’ Voidaan hel-
posti ndhdd, ettd taas tulee lisdkuormaa, vaikka pitdisi tietysti nahdd téysin
toisinpdin.” (Houni 2022)
Anu Jarvensivun vastauksissa tyohyvinvoinnin kehittamisen haasteina nakyi seka tyohyvinvoin-
titoiminnassa, etta tyohyvinvoinnin tutkimisen haasteena kompromisseihin johtavat tekijat:

aika ja raha. Myos Houni ja Tella toivat esille resurssien huomioimisen merkityksen.

“Tyohyvinvoinnin tukemisen toimet ovat hitaasti etenevid joskus.” (Jdrvensivu
2022)

“Tdmda (kaikkien osallistaminen ja tyohyvinvoinnin tutkiminen) on hyvin aikaa
vievd tapa ja nykyddnhdn ei ole aikaa eikd ole rahaa.” (Jdrvensivu 2022)

“Silloin (ajan ja rahan puuttuessa) joudutaan ehkd menemdcdn semmoisilla
“kikka kolmosilla “, mitkd ei ole niitd oikeasti vaikuttavimpia tapoja. Eikd ne
ole ehkd niitdkddn, mitd tyohyvinvoinnin kehittdjdt ensisijaisesti haluaisivat
valita, mutta pakon edessd on tehtédvd kompromisseja.” (Jdrvensivu 2022)

”Sitd aina mietitddn tyopaikoilla, ettd meilld on x mddrd euroja vuodessa,
mitd voimme kdyttdd hyvinvointiin. Mietitddn, mihin ndmd rahat nyt kdyte-
tddn, ja ostetaan liikuntaseteleitd tai muuta. Ehkd jonain vuonna tydpaikat
voisivat tehdd toisenlaisen ratkaisun ja kdyttddkin sen rahan kulttuuritoimin-
taan tai luovaan toimintaan.” (Houni 2022)

”Saatetaan kyseenalaistaa, ettd onko se (luovien menetelmien kdytto) tuotta-

vaa, edistdvdd ja kannattaako siihen kdyttdd rahaa ja aikaa.” (Tella 2022)
Haasteena tyohyvinvointitoiminnan kehittamisessa nahtiin kiinnittyminen yhteen tyohyvin-
vointipalveluun tai palvelumuotoon. Suuri osa tyopaikkojen tyoterveyspalveluista ostetaan
laakarikeskuksilta ja tyoterveyshuollon kustannuksista lahes puolet, noin 268 miljoonaa euroa,
olivat seurausta laakarikeskusten palveluista (Kela 2011). Haastatteluissa tuli esille myos tyo-

yhteisolahtoisen kehittamisen merkitys.

“Kun joku (tyohyvinvointi)palvelu l6ytyy, niin niissd ollaan kiinni. Se ei ole ai-

kokeilemaan.” (Henkildstopalvelualan asiantuntija 2023)

“Ei voi olettaa, ettd kaikki luovat menetelmdt uppoavat kaikille aloille. Tdssd-
kin on varmaan jonkinlaista alariippuvuutta.” (Jdrvensivu 2022)

“Mikd soveltuu yhdelle tyopaikalle, ei valttamdattd sovellu toiselle.” (Jdrven-
sivu 2022)

“Siind on (haastetta luovan tybhyvinvoinnin) kehittdjdlle riittdvdn nopeasti

ymmdrtdd, mikd juuri tietylle tyopaikalle sopii ja mikd ei.” (Jdrvensivu 2022)
Sosiaalisen verkoston vahvistaminen, sosiaalisen tuen lisaaminen ja sosiaaliseen aktiivisuuteen
rohkaiseminen ovat tarkeita tavoitteita tyokyvyn tukemisessa kaikissa tyouran vaiheissa.

Naita tavoitteita tukevat esimerkiksi erilaiset yhteisolliset toiminnat ja sosiaalisen tuen
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tarjoaminen. Myos tyoterveyshuolto voi huomioida sosiaaliseen verkostoon liittyvia tekijoita

ja tarvittaessa tukea henkilon sosiaalista hyvinvointia. (Aalto ym. 2019, 33.)

“Yleensd sellaiset on aika hyvid kokeiluja, jos ensin vaikka tydyhteisot pddse-
vét kokeilemaan (luovaa tyohyvinvointitoimintaa). Saa inspiraation, ettd tdl-
lainenhan voisi toimia.” (Houni 2022)

“Haaste tulee tyoeldmdn puolelta. Haaste ja rohkeus suunnitella ja ottaa mu-
kaan (kulttuurihyvinvointi)toimintaa osaksi ihmisten tyosuhdetta. Ymmdr-
rystd, miten tyopaikat voivat tukea hyvinvointia.” (Jdrvensivu 2022)

“Miten tyohyvinvointia kehittdvdt pystyvdt vastaamaan hyvin paikallisiin tar-
peisiin, on haaste.” (Jdrvensivu 2022)
Oletimme, etta luovuutta ei olla osattu viela hyodyntaa kovin monipuolisesti tyohyvinvointi-
toiminnassa ja etta mahdollisuuksia seka kysyntaa, mutta myos haasteita luovalle tyohyvin-
vointia lisaavalle toiminnalle on. Suurien muutoksien ja haasteiden myota luovuus voi mahdol-
listaa erikoistilanteiden keskella innovatiivisia ratkaisuja monimutkaisiin ongelmiin uusien rat-
kaisujen ja uusia ajattelutapojen kautta. Luovuus auttaa arjessa, helpottaa tyoyhteisojen toi-

mintaa seka voimistaa yhteiskuntien kehittymista (Malmelin & Poutanen 2017, 12).

“Meiddn pitdd pystyd ajattelemaan ja usein se (luovuus) ei eld kiireessd. Pi-
tdisi saada vdhdn happea, ettd pystyy ajattelemaan eri tavalla.” (Tella 2022)

”Luovuudella pystytddn vaikuttamaan omaan tekemiseen, lopputulokseen ja
jaksamiseen.” (Rosengren 2023)
Luovassa organisaatiossa pystytaan kyseenalaistamaan ja korjaamaan omaa toimintaa seka
suuntaaman voimavarat yhteiseen paamaaraan. Luovuuden ja hallinnollisten prosessien tulee
kytkeytya yhteen, jotta voidaan saavuttaa paras mahdollinen tehokkuus. (Tuisku 2012, 25-

27.) Kriisiaika ja kuormittuneisuus toisaalta haastavat myos luovuutta.

”Ndmda (luovat tyohyvinvointitoiminnat) eivdt ole kovin kalliita investointeja. Se ei
ole kiinni siitd, ettd pitdisi olla suuri budjetti, vaan aika kohtuullisilla kuluilla taide-
toimintaa pystytddn jdrjestamddn.” (Houni 2022)

“Silla (tyohyvinvointiin panostamisella) on monenlaista positiivista vaikutusta. Voisi

olettaa, ettd se ndkyisi tyopaikan ja yrityksen tuottavuudessakin.” (Jdrvensivu 2022)
Vaikka tyohyvinvointi on nostettu esille nakyvasti monissa yrityksissa, niin monesti tyohyvin-
vointitoiminta rajoittuu liikuntaan tai kokijan roolissa olemiseen esimerkiksi teatteriesityk-
sessa. Luovien menetelmien kautta tyontekija paasee olemaan seka kokijana, tekijana etta

oppijana. (Laine 2012, 9.)

“Sellainen tiedon ja (luovan) tekemisen yhdistdmispaketti on aika kiva ldhtdkohta.
Olin koreografi Hanna Brotheruksen kanssa vetdmdssd tyopajaa yhdessd aika isossa
tyoyhteisossd, jossa me yhdistimme ndmd, eli tuotiin tietoa tdstd asiasta sille tydyh-
teisolle ja sen jdlkeen he saivat kokeilla tdllaista liikkeen tekemistd.” (Houni 2022)
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Nykyaan tarjolla olevan vastaanottavan taidetoiminnan rinnalle tyohyvinvointia edistamaan
tulisi kehittaa enemman osallistavaa taidetoimintaa kuten kuvataidetta, musiikkia, tanssia,
kirjallisuutta, leikkia ja draamaa hyodyntavaa toimintaa tai naiden erilaisia yhdistelmia. Mi-
kaan ei myoskaan esta hyodyntamasta vastaanottavaa toimintaa yhdessa osallistavan taidetoi-
minnan kanssa. Luovat taidelahtoiset menetelmat mahdollistavat tyoyhteison kohtaamisen,

ehka toimivat ensimmaista kertaa tyontekijoiden keskinaisen kohtaamisen mahdollistajana.

“Ajattelen, ettd voisi tehdd erittdin hyvdd, ettd olisi vdlilld jotain muutakin (tyohy-
vinvointitoimintaa). Draama tai ndmd (draamakeinot) ovat erittdin hyvid, mutta olisi
(hyvd olla erilaista) valikoimaa, mitd voisi hyodyntdd, vaikka palautumiseen.” (Tella
2022)
Tulevaisuudessa luovuuden merkitys korostuu, silla nykyaikainen tyo vaatii usein luovuutta.
Huumorin vaaliminen tyossa on tarkeaa luovuuden yllapitamiseksi. Huumori on luovuutta,
mielen joustavuutta ja ongelmanratkaisua. Pohjimmiltaan huumori on kykya nahda asiat uu-

desta nakokulmasta ja henkisen joustavuuden taitoa, joka on osa resilienssia.

Esihenkilo voi omalla esimerkillaan esimerkiksi luoda tyokulttuuria, jossa leikillisyys ja huu-
mori ovat hyvaksyttya. Lammin huumori on esihenkilon ja alaisen valilla keskeinen hyvan esi-
henkilokokemuksen tekija. Se vaikuttaa tyontekijan lampimaan kokemukseen esihenkilosta ja
halukkuudesta toimia hyvassa yhteistyossa. (Lipponen 2020, 281.) Huumoria sisaltava tyoyh-
teison vuorovaikutus vaikuttaa yritykseen myos taloudellisesti, koska tyoryhma saavuttaa huu-

morin avulla tuloksensa paremmin. (Lipponen 2020, 272-273, 281-282.)

Tyontekijoiden valinen keskinainen leikki ja huumori kertoo luottamuksesta, luovuudesta ja
kyvysta luoda uutta yhdessa. Tutkimukset osoittavat, etta yhteinen leikillisyys vahvistaa ih-
missuhdetta seka tyoyhteison sisalla kuin suhteessa asiakkaisiin. Leikillisyys on tarkeaa ihmis-
suhteissa, mutta se saatetaan usein ohittaa tyomaailmassa. (Lipponen 2020, 280.) Luova tai-
detoiminta vahvistaa vuorovaikutusta, huumoria ja leikkisyytta. Nama ovat innovatiivisen tyo-
ilmapiirin edellytyksia. (Tuisku 2012, 29.)

“Jollain lailla luovuus on kuitenkin yhteiséllinen asia.” (Jdrvensivu 2022)

Huumorilla on stressia purkava vaikutus. Nauru auttaa kehoa palautumaan stressireaktiosta ja
rennompi olo puolestaan auttaa tyotehtavien eteenpain viemisessa. (Lipponen 2020, 282.)
Leikillisyys ja huumori voivat molemmat auttaa psykologisen turvallisuuden ja hermoston ta-
sapainon tilan saatelyssa. Toisaalta, jos hermosto on stressaantuneena lamaantunut tai tais-

tele- ja pakene -tilassa, voi leikin tilaan paaseminen olla haastavaa.

Tyon tekeminen voi myos olla hauskaa, tai ainakin sen tekijoilla tulisi edes joskus olla hauskaa
keskenaan. Hauskuus, huumori, yhdistyy myos olennaisesti luovuuteen. Leikillisyyden suhde
tyon iloon ja palautumiseen Pia Hounin esimerkkina tyokulttuurin ja tyoyhteison kehittami-

sesta luovuuden avulla:
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“Haluaisin, ettd tyodyhteisdissd olisi mahdollisuus vahdn hullutella ja irrotella
vdlilld. Toivoisin sitd meiddn suomalaiseen tydkulttuuriimme aika paljon. Se ei
millddn lailla vie pois tyén vakavuutta ja sitd, etteiko tehtdisi toitd hyvin. ”
(Houni 2022)

”Me (suomalaiset) ollaan keskimddrdisesti aika tunnollisia tyontekijoitd tutki-
mustenkin mukaan. Meilld olisi varaa vililld vdhdn hullutella. Tyopdivdn kes-
kelld voisi olla esimerkiksi pdivdtanssit. Se kupliva nauru ja ilo, joka siitd ldh-
tisi, todenndkoisesti palvelisi sen jdlkeen tyon tekemistd monin kerroin takai-
sin. Ihmiset palautuisivat ja niilld olisi paljon hyvdd energiaa.” (Houni 2022)

Ei riita, etta tyoyhteiso kohtaa iloisissa merkeissa tyohyvinvointipaivana. Olennaista olisi tois-

tuva myonteisten tunteiden mahdollistaminen arjessa. (Lipponen 2020, 283-285.)

”Kerran vuodessa pikkujoulundytelmdén katsominen ei riitd mihinkddn. Se on
kiva ilta, mutta silld ei kovin pitkdlle pddstd. Véhdn leikkid ja hulluttelua li-
sdd.” (Houni 2022)

Tyohyvinvointia kehittaessa on tarkeaa luoda sellaisia kaytantoja, jotka voivat tulla osaksi
kestavat seminaarit tai virkistaytymispaivat eivat riita vaan arkinen toiminta, joka kestaa pi-
dempaan, tuottaa myos enemman tuloksia. (Laine 2012, 15.) Myos Pia Houni toi esiin pitka-
kestoisen toiminnan vaikuttavuuden ja Johanna Rosengren puolestaan toi esiin toiminnan pit-

kakestoiset vaikutukset:

“Jos todella ajatellaan niitd hyvinvointivaikutuksia, ettd tavoitellaan jotakin sen kal-
taista, niin sitten olen aina taipuvainen suosittelemaan pitkdkestoisempaa toimin-
taa.” (Houni 2022)

pddstd voi olla, ettd silld ei ole endd vaikutusta. Sen takia pitkdjdnteisempi suunnit-
telu voisi olla tietysti jarkevdd, jos oikeasti halutaan ajatella, ettd se vaikuttaa hy-
vinvointiin. Se olisi vaikka sédnndéllistd pitkdkestoisempaa toimintaa.” (Houni 2022)

“Tdamd ‘bdndi tydpaikalla’ -esimerkki oli siitd hyvd, ettd se oli pitkdkestoinen. Se jat-
kui useita kuukausia. Niilld oli aina kerran kuukaudessa tdllainen (bdndi tyopaikalla)
ja siitd tuli aika mydnteisid vaikutuksia. Tyontekijdt olivat vahvistuneet vuorovaiku-
tuksessa toistensa kanssa ja sitten tietysti silld oli taas vaikutuksia yhdessa tekemi-
seen ja tyohon.” (Houni 2022)

Tyoyhteisoissa on tarkeaa huomioida erilaiset tavat tehda, kokea ja tuntea. Tyontekijoilla tu-
lisi olla mahdollisuuksia kayttaa sellaisia keinoja, jotka lisaavat juuri heidan tyohyvinvointi-

aan. Tarkea tyohyvinvointiin kuuluva osa on tyontekijoiden vahvuuksien loytaminen seka nii-

den tukeminen. (Laine 2012, 9-10.) Luovuus tarjoaa erilaisia mahdollisuuksia tahan.

“Kun loytdd ratkaisun tai keksii jutun, joka tulee omasta luovuudesta, niin
siitd saa onnistumisen tunnetta.” (Rosengren 2023)

“Sielld (tyohyvinvointitoiminnassa) pitdd olla erilaisia malleja, palveluita ja
keinoja, jotta jokainen sitten loytdd itselleen sen sopivan. Eli yksiléllinen ajat-
telu siind (toiminnassa on tdrkedd).” (Rosengren 2023)
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Esimerkiksi tyontekijoiden poistuminen tyopaikalta ja jonkin muun, kuin tyon, tekeminen yh-
dessa voi purkaa totuttuja tapoja olla yhdessa. Tama mahdollistuu erityisesti toiminnassa,
mista kenellakaan ei ole kokemusta aiemmin. Luova toiminta mahdollistaa jokaisen nakyvaksi
tulemisen, resilienssin lisaantymisen, uudet tavat ajatella seka uusia tilanteita seka tapoja

olla vuorovaikutuksessa.

“Esimerkiksi teatteri-ilmaisun kautta saisi keinoja siihen, miten sitd resiliens-
sid loytyisi.” (Henkilostopalvelualan asiantuntija 2023)

”Olisi hauska ndhdd mitd saisi aikaan, kun roolileikkien kautta opetellaan ole-
maan vahvempia ja sietdmdcén muutoksia.” (HenkilGstopalvelualan asiantuntija
2023)

“Yksi tanssija oli tyopaikalla tdllainen "toimistokissa”. Hdn venytteli, teki kis-
samaisia liikkeitd ja saattoi makoilla sielld tyopaikalla. Ihmiset (tyontekijdt)
tulivat kysymddn, ettd saako rapsuttaa ja hén sanoi, ettd saa rapsuttaa. Kysyin
taltd tanssijalta, ettd miltd tuntui, kun ihmiset kavivdt rapsuttelemassa? Hdn
sanoi, ettd se oli ihanaa, kun ndki, ettd ne (tyontekijdt) rentoutui ja heille tuli
hyvd mieli siitd.” (Houni 2022)

Taide ja kulttuuri voivat vaikuttaa ihmisten hyvinvointiin ja terveyteen monella tapaa. Kult-
tuurihyvinvoinnin vaikuttavuutta tutkiessa tarvitaan ennakkoluulotonta yhdessa kehittamista,

jossa mahdollisuuksia syy- ja seuraussuhteiden nakyvaksi tuomisteen tarkastellaan rohkeasti.
(Kippo & Koivisto 2022.)

”Monet tulokset tdlld hetkelld, mitd me tieddmme (luovuuden) hyvinvointivai-
kutuksista, liittyy tdmdn tapaisiin asioihin, ettd ihmiset ovat kuvanneet
useissa tutkimuksissa tiettyjd samanlaisia vaikutuksia ja se on tdysin relevant-
tia tietoa. Jos luotetaan autonomiseen ihmiskdsitykseen, ettd ‘mind osaan
ihan itse tulkita mybs omaa hyvinvointiani’, niin kyllG mind silloin osaan siitd
myos toisille kertoa.” (Houni 2022)

”Meiddn ldhtdtilanteemme on ollut porukalla tdmd, meilld on kdytetty tallai-
sia menetelmid, meilld on ollut projekti tdssd vdlissd ja sen jédlkeen mitataan
tyohyvinvoinnin tasoa tai tyytyvdisyyden tasoa.” (Tella 2022)

”Itselle henkilokohtaisesti kaikista isoin kokemus (luovien menetelmien vaikut-
tavuudesta) on ollut palautumisessa. Tein First Beat -mittausta ja palauduin
kaikista parhaiten, kun olin maalauskurssilla. Siind ndki, ettd sykkeeni laski
ihan totaalisesti ja nukuin paremmin yoni sen jédlkeen, kuin millddn muulla te-
kemiselld.” (Tella 2022)

”Esimerkiksi erityyppisid (palautumiseen liittyvid) mittausvdlineitd voisi hyo-

dyntdd (luovien menetelmien vaikuttavuuden mittaamisessa).” (Tella 2022)
Toistaiseksi taloudellinen arviointi on ollut vahaista kulttuurihyvinvointitoimintaa tutkitta-
essa. Tehdyista julkaisuista on noussut esille kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin mittari, jota olisi
mahdollista hyodyntaa kustannuksia ja hyotyja analysoidessa. ArtWell-hankkeessa kehitetaan

ja mallinnetaan kyseista mittaria. (Kippo & Koivisto 2022.)
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”Kuinka paljon tdllaista tietoa (luovuuden vaikuttavuudesta) yhteiskunnassa
kaytetddn, kun tyoeldmdd kehitetddn? Oletan, ettd tdlld hetkelld aika vdhdn
vield. Tarvittaisiin vield vakuuttavampia tutkimuksia lisdd.” (Houni 2022)

“Tdmd on ikuisuusongelma, jonka tunnistan 90-luvulta sdilyneen ndihin pdi-
viin. On kehitetty mittareita ja niitd kehitetddn kaiken aikaa, kun yritetddn
paremmin arvioida toimintaa, hakea vaikuttavuutta. Se (tyéhyvinvointiin pa-
nostaminen) ei ndy niin, ettd sen saa euroina millddn koeasetelmalla erotet-
tua, mitd ehkd jotkut edelleen haluaisivat. Toivoisivat, ettd voisi sanoa, miten
paljon tulos kasvaa, jos panostetaan henkiloésto6n enemmdn.” (Jérvensivu
2022)

8  Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Tyohyvinvoinnin nykytilassa ja haasteissa talla hetkella nakyy mielen hyvinvoinnin haasteiden
kasvu ja palveluiden riittamattomyys etenkin matalan kynnyksen palveluiden osalta. Tyo-
elama nayttaytyy vaativana etenkin nuorille, jotka haluavat tyolta myos merkityksellisyyden
kokemusta. Tyoelamaa ohjaavat yha voimakkaammin arvojen ja arvovalintojen paine. Ilmas-
tonmuutos, teknologian muutos, sosiaalisuuden muutos ja tyon muutos haastavat meidan jo-
kaisen elamaa. Koronapandemia ja erilaiset kriisit koettelevat turvallisuuden tunnettamme ja
psykologisen turvallisuuden merkitys tyohyvinvoinnille korostuu. Tata tukee empaattinen ja

valmentava johtaminen.

Johtajuuden muuttuessa vuorovaikutus- ja tunnetaitojen merkitys korostuu. Johtajien on ky-
ettava yha enemman ymmartamaan tyontekijoitaan, kulkemaan rinnalla ja motivoimaan seka
havainnoimaan yha herkemmalla otteella tyontekijoiden jaksamista. Etatyon ja hybridityon
johtaminen hakee viela uomiaan ja haastaa totuttuja malleja. Samaan aikaan, kun tarve ke-
hittaa yhteisollisyytta tukevaa johtajuutta kasvaa, johtajuus kaytannossa hajaantuu, kun yha

useampi johtaa itseaan seka on johdettavana useammassa tyossa yhta aikaa.

Vuoden 2022 lopussa yli neljannes koki tyouupumusoireita (Kaltiainen & Hakanen 2023). Jos
haluamme jatkossakin olla hyvinvointivaltio, on meidan panostettava tyontekijoiden seka kan-
salaistemme niin psyykkiseen kuin fyysiseenkin hyvinvointiin tyossa ja vapaa-ajalla. Erityisesti
tyon aikana tapahtuvaan palautumiseen on kiinnitettava huomiota. Ilman hyvinvointia Suomi
on tulevaisuudessa vain valtio. Ehka edelleen maailman onnellisin, mutta monilla tavoin pa-

hoinvoivempi.

Opinnaytetyohomme haastatellut asiantuntijat toivat esille niin tyohyvinvointikyselyista kuin
hyvinvointitutkimuksistakin nousseet tulokset tyohyvinvoinnin jakautuneisuudesta. Monet voi-
vat yha paremmin, mutta ne, jotka voivat huonosti, voivat todella huonosti ja heidan maa-

ransa nayttaa tyopaikoilla lisaantyneen. Haastatteluissa tuli ilmi erityisesti huoli nuoria tyon-

tekijoita koskien. On siis pohdittava vakavasti sita, mita kaikella tutkitulla tiedolla yrityksissa
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ja yhteisoissa paatetaan tehda. On pyrittava aktiivisesti ja luovasti etsimaan vaikuttavia rat-

kaisuja ongelmiin.

Tyohyvinvointitoimintaa voi kehittaa luovuuden avulla yhta monella eri tavalla, kuin mita on
ihmisia. Jokainen tyontekija on yksilo, jonka huomioiminen seka luovuuden tarjoama merki-
tyksellinen kokemus mahdollistuu osallistavan taiteen tekemisen kautta. Luovuuden ja taiteen
avulla voimme keskustella toistemme kanssa ilman sanoja ja yhteista puhekielta. Luovuus tyo-
hyvinvointitoiminnassa voi olla kaikkea yhdessa maalaamisesta lasinpuhaltamiseen. Se voi olla
viikoittainen mahdollisuus soittaa musiikkia yhdessa kollegoiden kanssa, kirjallisuusterapeut-
tisten menetelmien kayttoa kehityskeskustelun tukena tai draaman menetelmia soveltavaa

improvisaatiota tyonohjauksessa.

Tyohyvinvoinnin haasteiden ratkaisemisessa tulisi nahda luovuuden ja taiteen mahdollisuudet.
Luova taidetoiminta tukee vuorovaikutusta, huumoria ja leikkisyytta, jotka ovat innovatiivisen
tyoilmapiirin edellytyksia. Taide vaikuttaa seka yksiloon, etta yhteisoon. Luovuus, leikki, huu-
mori ja resilienssi mahdollistavat uusien ajatuksien syntymisen. Psykologinen turvallisuus ja
luottamus toisiin luovat puitteet taman kaiken muodostumiseen. Tyohyvinvoinnin kehittami-
nen luovan taidelahtoisen toiminnan avulla muuttuvissa tyoymparistoissa vaatii luovuutta,
rohkeutta ja ennakkoluulottomutta sita kehittavilta tahoilta. Tarvitsemme rohkaisua niin toi-
siltamme kuin esihenkiloiltammekin kokeiluihin luovuuden kayton saralla ja epaonnistumisten

kautta oppimiseen (Toivola 2023).

“Melkein jokainen tyo rupeaa vaatimaan luovuutta.” (Tella 2022)

Taidelahtoisten menetelmien hyodyntaminen osana tyohyvinvointia on hiljalleen kasvanut,
mutta siita huolimatta kokonaisvaltainen luovuuden ja taiteen hyodyntaminen tyohyvinvointi-
palveluissa on viela vahaista. Luovuudella on merkittava, mutta toistaiseksi viela melko hyo-
dyntamaton potentiaali tyohyvinvoinnin haasteiden ratkaisemisessa. Uusi tieto taidelahtoisen
toiminnan vaikuttavuudesta, erilaiset toimintasuositukset seka lisaantynyt ymmarrys taiteen
ja luovuuden mahdollisuuksista tuovat mukanaan mahdollisuuksia ja kiinnostusta luovuuden
hyvaa tekevan potentiaalin hyodyntamiseen myos tyohyvinvoinnissa. Luova toiminta voidaan
nahda kaikkiin nykyhetken ja tulevaisuuden haasteisiin vaikuttavana mahdollisuutena. Tai-

delahtoisten menetelmien roolin voi nahda olevan merkittava osa tata luovaa toimintaa.

”Luovuus lisdd luovuutta. Jos harjoitan jotakin sen tapaista sisdltod, niin
osaan kayttdd niitd samoja asioita myos johonkin muuhun siséltéon elamdssa.”
(Houni 2022)
Luovia tyohyvinvointipalveluita suunniteltaessa on haasteena kehittaa seka yksilot etta yhtei-
sot huomioivaa mahdollisimman monipuolista toimintaa, joka olisi kaikille mieluista ja kulut-
taisi resursseja mahdollisimman vahan. Taidelahtoista toimintaa suunniteltaessa tulee ym-

martaa tyoyhteisojen moninaisuus seka mahdolliset luovuutta estavat tekijat. Tarkeaa on
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tiedostaa taiteen ja luovuuden kasitteisiin liittyvat haasteet, kuten ennakkoluulot seka erilai-

set tavat ymmartaa se, mista luovuudessa ja taidelahtoisessa toiminnassa on kyse.

Vaikuttava luova tyohyvinvointitoiminta on asiakkaan tarpeet huomioivaa toimintaa, jota
suunniteltaessa ja toteutettaessa huomioidaan yksiloiden ja yhteisojen toiveet seka mahdol-
listetaan osallisuuden kokemus. Luovan tyohyvinvointitoiminnan kehittamisen tulisi aina lah-
tea tyoyhteison aidosta tarpeesta. Vaikuttavuuden seuraamiseksi tulisi toimintaan sisaltya pa-
lautteen antamisen seka vaikutusten pidempiaikaisen seurannan menetelmia. Jokaisen tulisi
voida ottaa osaa toimintaan ja tarpeen mukaan olla myos osallistumatta. Vaikuttavinta luova
tyohyvinvointitoiminta on lahtokohtaisesti pitkakestoisena, tavoitteellisena toimintana, jossa
yhteiso itse asettaa toiminnalle tavoitteet. Johdon asenteella ja esimerkilla on merkittava

vaikutus tyoyhteisossa toteutettavaan tyohyvinvointitoimintaan.

8.1  Yksilollisyys ja yhteisollisyys tyohyvinvointihaasteiden keskella

Vain hyvin harva tyo syntyy yksin tyontekijaa itseaan varten taman itse valmistamin valinein
ja apuvalinein keskella eramaata. Talla hetkella tyohyvinvointia ajatellaan enimmakseen yksi-
lokeskeisesti. Voidaan olla montaa mielta siita, onko tama lopulta yksilon etu. Tyoelaman
muuttuessa vastuuta annetaan yha enemman yksilolle eli tyontekijalle, vaikka monet asiat,
kuten tyohyvinvointi ovat edelleen koko tyoyhteisoa koskevia. Tyokulttuuria, tyoyhteison
tyonteon tapoja seka tyoyhteison vuorovaikutusta muodostetaan yhdessa liittymalla toisiin.
Tyohyvinvoinnin yhteisolahtoinen kehittaminen tarjoaa mahdollisuuksia aidosti vaikuttavaan
tyohyvinvointitoimintaan. Kun tyontekijat saavat itse vaikuttaa omaan tyohonsa, heidat nah-
daan ja kuullaan seka yksiloina etta osana tyoyhteisoaan. Nain mahdollistetaan ihmisten koke-

mus heidan omasta merkityksellisyydestaan.

Lansimaissa vallitsee yksilokeskeinen ajatus parjaamisesta. Myos sosiaali- ja terveydenhuolto
seka tyoterveys perustuvat yksilon tukemiseen ja yksilokeskeisyyteen. ldassa ollaan luontai-
sesti lahempana sosiaalista resilienssia. Erilaiset haasteet tuodaan esille ryhmassa ja ne rat-
kaistaan yhdessa ryhman kanssa. Voisiko tallaista toimintakulttuuria rinnastaa tyohyvinvoin-
tiin? Silloin yksilolla ei tarvitsisi olla kaikkia kykyja tyossa, vaan riittaisi, etta ryhmalla on eri-
laisia taydentavia ja tukevia kykyja. Tyossa selviytymista voisi lisata tieto, etta muut auttavat
ja ovat tukena. Olisiko myos lansimaisissa tyoyhteisodissa tarkeaa suunnata huomio yksilosta
yhteisoon ja sen resilienssin kasvattamiseen? Myos yksilon resilienssitaitojen kehittaminen on

tarkeaa. Kun yksilo osaa itse- ja tunnesaatelyntaitoja, ne vaikuttavat myos tyoyhteisoon.

Muutos on uuden aarella olemista ja mahdollistaa kehityksen. Vaikka muutos voi olla positiivi-
nen ja odotettu, se voi silti lisata turvattomuuden tunnetta, se saattaa tuntua uhkaavalle yk-
silon ja yhteison nakokulmasta. Milta muutos tuntuu, kun maailmassa on useita valtavia toi-
siinsa vaikuttavia muutoksia yhta aikaa? Enta silloin, kun yksilo kohtaa viela samaan aikaan

omassa elamassaan erilaisia henkilokohtaisen tason muutoksia? Tyopaikat voivat mahdollistaa
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resilienssia, kun tyossa testataan mielen joustavuutta seka jokapaivaista arjen haasteisiin tar-
vittavaa luovia ratkaisuja vaativaa selviytymiskykya. Tallaiset haasteet mahdollistavat tyon
merkityksellisyyden ja onnistumisen kokemuksia ollen mahdollisuus yksilon kasvulle ja kehit-

tymiselle tyossaan, tyohon sitoutumiselle ja tyossa jaksamiselle.

Olisi hyva pohtia, mita tapahtuu tyoyhteison arkisissa kohtaamisissa seka vuorovaikutustilan-
teissa kaytavilla ja kokouksissa. Olisi tarkeaa, etta tyoelaman rakenteisiin sisallytettaisiin
myonteisia ihmissuhteita ja tunteita seka merkityksellisyyden ja onnistumisen kokemuksia.
Naiden sivutuotteena syntyy myos resilienssia, joka taas mahdollistaa kasvua ja kehittymista

niin tyoyhteisossa kuin tyontekijassakin.

Tyoyhteison kannalta turvallinen ilmapiiri on tarkea hyvinvointitekija. Turvallisuuden tunne
on hermostollisen toimintamme kannalta keskeinen, jokaisen elamaa maarittava ja kosket-
tava asia. Hermoston saately on keskeisessa roolissa sosiaalisen liittymisen ja turvan koke-
muksen tuntemiseen. On tarkeaa pohtia, millainen toimintakulttuuri tyopaikalla edesauttaisi

tallaista tilaa, jossa hermosto paasisi tasapainottumaan.

On yksilon hyvinvointiin vaikuttavia asioita, mihin vain yhteison avulla voidaan vaikuttaa. Joh-
tamisen tehtavana on paikantaa tyoyhteison haasteet seka ymmartaa osapuolia ja hahmottaa
haasteiden juurisyyt. Johtajan tulee olla lasna tyoyhteisossa seka rakentaa luottamusta yhtei-
sollisyytta tukien muuttaakseen asioita empatialla. Johtajan tulee itse olla se muutos, jonka

haluaa tyontekijoissaan nahda.
8.2 Tulevaisuuden luovuuden mahdollisuudet

Mita tama aika kertoo meista, jos ihmiset eivat enaa jaksa tyoelamassa? Minka tarvitsisi muut-
tua, etta ihmiset voisivat paremmin tyossaan ja myos vapaa-aikanaan? Nykytilanne haastaa
yritykset, yhteisot ja yksilot myos eettisella tasolla: mita se kertoo meista, jollemme tavoit-

teellisesti lahde ratkaisemaan naita haasteita yhdessa?

Enta, jos luovuus olisikin se, mita emme ole osanneet aiemmin nahda merkittavana tyohyvin-
vointimahdollisuutena tai, jos me kaikki voisimme tyoelamassa paremmin luovuuden avulla?
Enta jos luovuus saastaisi meidan kaikkien potentiaalista karsimyksen maaraa seka tyoelaman

resursseja?

Tyossamme, opinnoissamme ja vapaa-ajallamme olemme kuulleet vaikeita kokemuksia erilais-
ten ja eri ikaisten ihmisten suhteesta luovuuteen ja taiteeseen. Etenkin naiden ihmisten risti-
riitainen ja haastava suhde luovuuden ja taiteen toiminnallisiin muotoihin, seka epailevat aja-
tukset itsesta luovan ja taiteellisen toiminnan tekijana, aiheuttivat meissa hammennysta ja

surua. Luovuus ja taide kuuluu kaikille. Jokaisessa ihmisessa on luovuutta ja kyky taiteelliseen

ilmaisuun. On eri asia, sallimmeko me luovuuden ilmenemisen itsellemme ja toisillemme.
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Olemmeko valmiita laittamaan itsemme alttiiksi tekemaan ja kokemaan, hapuilemaan ja

erehtymaan, lukuisia kertoja. Toisin sanoen antautumaan luovalle toiminnalle.

“Aika tyypillinen tilanne: menemme (ohjaamaan tybpajaa) ja yksi fyysisesti
isokokoinen mies tulee sanomaan ‘mind en sitten tanssi’. Tulee nainen, joka
sanoo: ‘on vartin pddstd Teams-palaveri, joudun kylld sitten poistumaan’.
Voitte arvata, ketkd kaksi olivat ne henkil6t, jotka tanssivat kiihkeimmin ja
viimeisend, kun kaikki muut jo lopettivat. Heille jouduttiin sanomaan, ettd
tdmd tyopaja olisi tdssd jo loppunut. Toisen ohjaajan kanssa katsottiin toisi-
amme ja todettiin, ettd tdmd oli paras palkinto tdstd.” (Houni 2022)
Yha useampi vaatii mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohonsa. Se tuo esiin mahdollisuudet ja
haasteet, joihin tyota ja tyohyvinvointia tukeville rakenteiden seka monimuotoisten palvelui-
den tulisi vastata. Osa naista on mahdollista ottaa kayttoon nopeasti ja vahaisin kustannuksin,
mutta lahes kaikki vaativat muutoshalukkuutta tyopaikkojen johtavissa asemissa olevilta.
Muutosta, joka saattaa haastaa johtamisen ja tuoda omaan tyomaaraan aluksi lisaa pohditta-
via ja ratkaistavia toimia. Mutta joka onnistuessaan nakyy moninaisina hyvinvointivaikutuk-
sina. Lopulta todennakoisesti lapi koko organisaation, usein myos rahallisina voittoina. Tar-
keaa on pohtia, miten saada hyvaksi todetut ja hyvia tuloksia tuoneen luovan tyohyvinvointi-

toiminta vakinaistettua.

”Miten ndmd tyopaikat, jotka ovat osallistuneet (luovuuden vaikuttavuuden)
tutkimuksiin, itse kdyttdvdt hyvdksi saamiaan tuloksia? Toivottavasti jdrke-
vadlld tavalla, koska kyseinen tybyhteiso voisi jatkossa esimerkiksi kehittdd
omaa tyokulttuuriaan ndiden tulosten pohjalta. Se voisi vaikuttaa myonteisesti
pddtoksentekoon, ettd tdllainen taideldhtdinen toiminta voisi tulla vaki-
tuiseksi siind tyoyhteisossd, olisi osana tyoyhteison tyokulttuuria.” (Houni
2022)
Luova tyohyvinvointitoiminta herattaa kiinnostusta erilaisissa yhteisoissa ja sen mahdollisuu-
det tunnistetaan. Monipuoliselle luovalle toiminnalle ja sen tekijoille on tarvetta. Tarvetta
luovaa tyohyvinvointitoimintaa tarjoaville tahoille korostaa yha pahenevat mielen hyvinvointi-
haasteet ja niihin hidas reagointi julkisen terveydenhuollon puolella. Kriisit ja poikkeusolot
ovat vaikeuttaneet tilannetta. Ongelmana tyohyvinvoinnin suhteen eivat ole ainoastaan poik-
keusolot, vaan se, etta yritamme selvita uusista haasteista vanhoilla jopa haitallisilla ajat-

telu- ja tyotavoilla.

Yksi tulevaisuuden tyohyvinvoinnin keskeisista kysymyksista on rajan vetaminen teknologian,
terveyden ja hyvinvoinnin mahdollisuuksien seka eettisesti toimivien kaytanteiden kanssa.
Teknologian kehittamisessa eettisten ratkaisujen tueksi tarvitaan edelleen ihmisia ja ihmisten
tuomaa luovuutta ongelmanratkaisuun. Se tekoaly, joka voi luoda hetkessa mita hienompia
toteutuksia valtavista maarista erilaista dataa, vaatii tuekseen ja toimiakseen hyvin lukuisia
ihmisten tekemia eettisia ja inhimillisia valintoja. Etenkin niissa tulevaisuuden erikoistilan-

teissa, mita emme viela edes osaa oikein kuvitella.
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Tyohyvinvoinnin suhteen on hyva muistaa, miten erilaisissa tilanteissa me ihmiset elamamme
aikana olemme. Toisen elamasta saa harvoin tietaa, saati ymmartaa, kaikkia ulottuvuuksia.

Silti jokainen tyopaikallaan voi vaikuttaa tyohyvinvointiin ja tyoilmapiiriin esimerkiksi mietti-
malla, mita itse tilanteisiin tuo mukanaan: hyvaa oloa muille vai kuormaa kannettavaksi? Jo-
kainen voi tyopaikalla olla lasna ja mahdollistaa toisille hetkia, missa vaikeistakin asioista voi
turvallisesti kertoa. Tie tata kohti on helpoimmillaan kysya tyokaverilta, vaikka rutiininomai-

sestikin, etta mita talle kuuluu. Ja kuunnella vastaus.

Tyohyvinvoinnin kehittamista luovuuden avulla on toistaiseksi tutkittu vain vahan. Aihe kaipaa
lisaa tutkimusta erityisesti tyoyhteisolahtoisesti. Suomen Markkinointiliiton (2023) johtama
Luova Tyoelama 2030 -hanke on pyrkinyt vahvistamaan ymmarrysta luovuuden mahdollisuuk-
sista ja monimuotoisuudesta niin organisaatio- kuin yksilotasolla. Johtopaatoksissa hankkeen
puitteissa on paadytty selkeaan paatelmaan, etta luovuudessa on suomalaisessa tyoelamassa
valtava potentiaali, jota on vain vahan hyodynnetty. Luovuutta oikein hyodyntamalla voidaan
luoda hyvinvointia ja kilpailukykya suomalaisille yrityksille, yhteisoille ja yhteiskunnalle. Luo-
vuutta tukeva organisaatiokulttuuri vaatii niin vuorovaikutuksen, ilmapiirin kuin johtamisenkin

kehittamista koko organisaatiossa. (Suomen Markkinointiliitto 2023.)

Tyohyvinvointitoiminnan kehittamisessa, suunnittelussa ja toteutuksessa seka toiminnan vali-
doinnissa ja arvioinnissa tulee mahdollistaa kaikkien tyontekijoiden mahdollisuus ottaa osaa.
Minkalaista luovaa tyohyvinvointitoimintaa tyontekijat kaipaisivat ja tarvitsisivat? Miten tyo-
paikat voivat lahtea akuutisti tukemaan luovaa tyohyvinvointitoimintaa? Miten saada yritykset
ja paattavassa asemassa olevat seka ymmartamaan luovan toiminnan mahdollisuudet, etta
lahtemaan tukemaan ja kehittamaan toimintaa? Voisivatko yritykset lahtea kokeilemaan luo-
vaa toimintaa esimerkiksi nopeiden kokeilujen, “luovien maistiaisten”, ja erilaisten rohkeiden
pilottiratkaisuiden avulla? Millaisia vaikutuksia tyohyvinvoinnille voitaisiin saada nopeilla ja
joustavilla luovilla ratkaisuilla pitkalla aikavalilla? Miten kytkea luovuutta osaksi rakenteita
seka tyohyvinvointipalveluissa, etta osana tyokulttuuria? Miten teknologian kehitys voisi hyo-
tya luovasta toiminnasta, enta toisin pain? Voiko ratkaisut tulevaisuuden haasteisiin olla rat-

kaistavissa luovuuden avulla?
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8.3  Luovat toimenpide-ehdotukset tyohyvinvoinnin kehittamiseksi

Olemme koostaneet opinnaytetyossamme toimenpide-ehdotuksia luovasta toiminnasta tyohy-
vinvoinnin kehittamiseksi. Kyky luovuuteen on meissa kaikissa. Kyky luoda uutta on edellytys
tyopaikkojen syntymiselle, tyokulttuurin ja tyon kehittamiselle. Tyoyhteisoissa tuli tukea luo-
vaa tyohyvinvointia ja ymmartaa luovuuden merkitys ihmisen perustarpeena. Olisi tarpeen ot-
taa selvaa mahdollisuuksista lisata oman tyopaikan luovaa toimintaa ja ehdottaa sita rohke-
asti toteutettavaksi. Olisi hyva seka uudistaa olemassa olevia tyohyvinvointipalveluita vastaa-
maan paremmin tyontekijoiden tarpeisiin, etta kehittaa uusia palveluita. Erityisesti uusien

maan kysyntaan, korostuu.

Luovan toiminnan avulla on mahdollista toteuttaa merkityksellisia, tavoitteellisia ja monipuo-
lisia tyohyvinvointipalveluita: tukemaan hyvinvointia, yhteisollisyytta, vuorovaikutusta, johta-
mista, palautumista ja luovuutta. Luovuus lisaa yksilon ja yhteison resilienssia, jota luova tyo-
hyvinvointitoiminta tukee. Luovaa tyohyvinvointitoimintaa voisi tarjota esimerkiksi matalan
kynnyksen palveluihin ja niiden rinnalle, tyota tukevien rakenteiden ja palveluiden lisaksi
seka tyonohjaukseen ja kehityskeskusteluihin. Vaikuttavaa tyohyvinvointitoimintaa tulisi

tehda pitkajanteisesti osana tyoyhteison arkea.

Luovan tyohyvinvointitoiminnan kehittamisen, validoinnin ja arvioinnin tulisi olla tyoyhteiso-
lahtoista. Kaikessa tyohyvinvoinnin kehittamisessa korostuu luottamus ja psykologinen turval-
lisuus. Empatian ja vuorovaikutuksen merkitys korostuvat yhteisollisyyden tukemisessa seka
tyohyvinvointi- ja etajohtamisen kehittamisessa. Kaikki tama on avainasemassa luovan tyohy-
vinvoinnin kehittamisessa. Yhteyden rakentuminen itseen ja toisiin on luovan toiminnan mer-
kittavimpia keinoja. Sita on mahdollista luoda myos etana tapahtuvan toiminnan avulla. Tar-
kea nakokulma on myos yksilon mahdollisuus muodostaa luovan toiminnan avulla parempaa

yhteytta itseensa. Yhteys itseen ja toisiin tuottaa merkityksellisyyden kokemusta.
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Kuvittele ja luo tulevaisuus. Millaista luovaa tyohyvinvointitoimintaa yrityksissa ja yhteisoissa

voitaisiin rakentaa? Tassa ehdotuksiamme luovan tyohyvinvointitoiminnan kehittamiseksi:

¢ Sosiaalisten suhteiden ja vuorovaikutuksen kehittaminen eri tiimeissa tai toimipis-
teissa tyoskentelevien valilla. Uuden luovan toiminnan kokeileminen yhdessd, kuten
ryijyn tekeminen, purkutaide tai yhteinen flash mob -esitys. Yhteisollisyyden lisdd-
minen tydyhteison sisdlld musiikin keinoin tyopaikan bénditoiminnalla tai erilaisilla
kokeilevilla musiikin tyopajoilla.

¢ Tyonohjaus yksilolle ja ryhmille oman tyon tutkimiseen, arviointiin ja kehittamiseen.
Tyohon liittyvien kokemuksien ja oman osaamisen reflektoiminen kirjallisuustera-
peuttisten ja kuvallisten harjoitusten avulla.

¢ Innovointi ja oman osaamisen kehittaminen luovuuden avulla. Tiimin yhteisen ideoin-
nin mahdollistaminen virittdytymdlld erilaisissa ympdristoissd, kuten taidemuseossa
tai luonnossa, sekd taideldhtodisen toiminnan avulla, kuten musiikkia ja kuvallisia me-
netelmid hyodyntamalla.

¢ Itsesaatelytaitojen ja itsensa johtamisen kehittaminen vireystilan saatelyn seka
tunne- ja tietoisuustaitojen avulla. Tietoisen ldsndolon ja mindpystyvyyden harjoitta-
minen yhdistdmdlld kehollista tyoskentelyd yksin tai yhdessd sekd moniaististen tyo-
pajojen yhteydessd.

¢ Luovuuden kayttaminen ongelmanratkaisun, haastavien tilanteiden kasittelyn, muu-
tosjoustavuuden ja nopean reagoimisen tueksi uusiin tilanteisiin. Mielen joustavuu-
den, spontaaniuden sekd leikillisyyden harjoittelu ja kehittdminen draaman keinoja
hyodyntden, kuten improvisaatiotaitoja harjoittelemalla tai ohjattuina pari- ja ryh-
mdharjoituksina.

¢ Palautumishetket kuormituksen ja uupumuksen ennaltaehkaisyssa ja tukemisessa.
Luovien taukojen ja virkistymisen mahdollistaminen tydaikana ohjatun rentouttavan
toiminnan ja hengitysharjoituksien avulla sekd yhdistdmalld kirjallisuusterapeuttisiin
harjoituksiin.

¢ Valmentavan ja myonteisen johtamisen kehittaminen osana psykologisen turvallisuu-
den luomista ja empatian harjoittamista. Draaman keinoja hyodyntdvd roolitydsken-
tely alaistaitojen ja ryhmdadynamiikan kehittdmiseksi tai palaverien yhteydessd vaih-
televin taideldhtoisin menetelmin toteutettu yhteinen taidekokeilu.
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9  Pohdinta opinnaytetyoprosessista

Halusimme opinnaytetyossamme selvittaa, millaisia tyohyvinvoinnin haasteita lahivuosien ai-
kana on voitu havaita ja miten tyohyvinvointia kehittamalla haasteisiin voitaisiin vastata. Ha-
lusimme selvittaa erityisesti luovuuden mahdollisuuksia tyohyvinvoinnin kehittamisessa.
Olemme maaratietoisesti olleet kiinnostuneita opinnaytetyomme aihealueista koko opinto-
jemme ajan. Lahdimme heti opintojemme aluksi yhdessa tutkimaan luovien menetelmien
opintojaksoilla niiden soveltamista tyohyvinvointitoimintaan. Tarve tutkimukselle, joka ko-
koaa yhteen tyohyvinvoinnin haasteita ja luovuuden mahdollisuuksia, on noussut opintojemme

aikana esiin useissa yhteyksissa seka opinnaytetyomme asiantuntijahaastatteluissa.

Alkaessamme tyostamaan yhdessa taman opinnaytetyon ideaa opintojemme alussa vuonna
2020 elettiin koronapandemian toista aaltoa. Kaikki olivat etana ja tulevaisuuden kuvat muut-
tuivat paivasta toiseen uhkaavista sekaviin. Ajatuksena meilla kolmella oli tuolloin loytaa jo-
tain sellaista, mika tuntuisi merkitykselliselta meista kaikista. Jotain tarkeaa, jota kohti
menna lapi opintojen ja pandemian. Yhteinen ponnistelumme laajan teoriapohjan ja moni-
naisten mielenkiintoisten mahdollisuuksien kanssa kasvatti kunnianhimoa seka antoi parempaa

ymmarrysta moniulotteisesta aiheestamme.

Teimme tyota opinnaytetyomme aiheiden eteen perusteellisesti. Erilaisten ihmisten kanssa
aiheesta keskustellen, uutisia seuraten seka yhdessa teemoja pohtien. Koemme saaneemme
prosessin myota kattavan kuvan opinnaytetyomme aiheista. On silti paljon, mita emme opin-
naytetyon puitteissa ole voineet viela tutkia ja selvittaa. Naista yksi olennainen asia olisi
saada kaytannon kokemusta ja ymmarrysta luovien tyohyvinvointipalveluiden suunnittelusta
seka toteutuksesta vaikuttavalla ja tyoyhteisolahtoisella tavalla. Olisimme halunneet saada
tutkimukseemme enemman tyontekijoiden nakokulmaa, mutta aiheen laajuuden takia jou-
duimme rajaamaan sen tassa tyossa valitettavan pieneen rooliin ja keskityimme asiantuntijoi-
den nakemykseen aiheesta. Toki jokainen haastateltavamme oli myo0s itse tyontekijan roo-
lissa, joka mahdollisti taman nakokulman mukaan ottamisen pienimuotoisesti. Jatkossa oli-
simme kiinnostuneita kuulemaan erilaisten tyoyhteisojen ajatuksista opinnaytetyomme ai-
hetta kohtaan.

Opinnaytetyomme aihe on hyvin laaja ja haastava sen monitieteisyydessaan. Tyossa jaksami-
sen tai hyvinvoinnin teemat koskettavat meita jokaista jossain elamanvaiheessa. Luovuus on
osa meita ja kuuluu meille kaikille, vaikka emme aina ymmartaisikaan sen moniulotteista las-
naoloa. Kasitteena luovuus tarkoittaa ihmisille eri asioita. Luovuus on meidan jokaisella oleva
kyky yhdistella kokemusmaailmaamme kuuluvia asioita ja ilmioita uusilla tavoilla. Kyseessa on
taito, jota jokainen pystyy harjoittamaan ja johon jokaiselta loytyy edellytykset. Lapsena lei-

kin kautta kaytamme luovuuttamme monipuolisesti. Moni lakkaa leikkimasta aikuisena tai
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ainakin leikin rooli vahenee, jolloin yhteys omaan luovuuteen saattaa katketa. Olemme halun-
neet tutkia luovuutta hyvinvoinnin edistajana, silla jokainen meista on kokenut omakohtai-

sesti luovuuden ja taiteen myonteiset vaikutukset.

Luovuuden, ideoinnin ja innovaation maaritelman haastavuus ja termin laajuus tulivat esiin
teorian myota, opinnaytetyon haastatteluissa seka opinnaytetyoryhmamme keskusteluissa.
Yritysten nakokulmasta on kiinnostusta innovaatioihin ja usein uudet innovaatiot rinnastuvat
teknologisiin ratkaisuihin. Usein ei kuitenkaan nahda kytkosta ideointiin ja luovuuteen, joiden
kautta voidaan saavuttaa uusia kaytantoja tyoyhteisoissa ja saada tyontekijoiden koko poten-
tiaali kayttoon. Jokaisella on luovuudesta hieman eri nakemys ja abstraktien kasitteiden yk-
sinkertaistaminen ja tiivistaminen jokaiselle ymmarrettavaan muotoon on vaikeaa. Luovuus
on sanana haastava, kuten englanninkielinen vastineensa creativity. Tama abstrakti luomi-
sesta johdettu sana tuntuu kuvailevan monien mielesta jotakin, joka vertautuu jumalalliseen
inspiraatioon tai jumalaiseen kykyyn luoda jotain uutta, ikaan kuin tyhjasta. Luovuus ei kui-

tenkaan ole tata.

Luominen vaatii kokeilua ja hapuilua, jota koimme myos opinnaytetyomme prosessin aikana.
Lahes jokainen onnistunut luova ratkaisu vaatii paljon yritysta ja erehdysta seka taman sieta-
mista. Luovan toiminnan, kuten taiteellisen prosessin, ymmartaminen vaatii myos sen ymmar-
tamista, etta usein syntyy paljon epaonnistuneitakin kokeiluita, ennen kuin jokin innovatiivi-
nen asia mahdollistuu. Tama luovuuden ominaispiirre on tarpeen tulevaisuuden tyoelamaa ja
tyohyvinvointia pohtiessa. Miten voisimme kurottaa kohti toistaiseksi tuntematonta, ellei ha-
puilemalla, kokeilemalla uusia vaihtoehtoja seka sietamalla prosessissa vaajaamatta tapahtu-

via vastoinkaymisia?

Opinnaytetyomme aikana tyoskentelimme yhdessa etayhteydella videovalitteisesti. Kaytimme
etatyoskentelyn tukena erilaisia innovointityokaluja, kuten digitaalista valkotauluohjelmaa
kasitekartan rakentamisessa. Videovalitteisen etatyoskentelyn avulla saatoimme spontaanisti
kysya neuvoa toisiltamme, pohtia yhdessa, suunnitella taukoja ja tulevia tyovaiheita. Omassa
tyoskentelyssamme otimme opinnaytetyomme aiheet huomioon pyrkimalla huolehtimaan
omasta tyohyvinvoinnistamme. Aloitimme useat pitkat etana tapahtuneet tyopaivamme yhtei-
sella aamukavelylla. Kiinnitimme huomiota tauottamiseen seka pitkiin lounastunteihin, joiden
aikana kavimme ulkoilemassa ja hengahtamassa intensiivisen tyoskentelyn keskella. Niina pai-
vina, milloin aloitimme yhdessa virittaytymalla tai kavelemalla ulkona, koimme jokainen ol-

leemme virkeampia myos tyopaivan jalkeen.

Prosessin aikana olemme kokeilleet erilaisia luovia toiminnallisia menetelmia oman tyohyvin-
vointimme tukena. Yhteiseen tyoskentelyyn olemme virittaytyneet kuulumiskierroksilla seka

luovin kehollisin harjoituksin, kuten peilaamalla liiketta kuulumisten vaihdon yhteydessa.
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Olemme hyodyntaneet myos kuvallisia menetelmia tekemalla toisistamme etatapaamisen
aluksi minuutissa paperille kynalla piirretyt muotokuvat. Opinnaytetyomme viimeistelyvai-
heessa teimme kirjallisuusterapeuttisia harjoituksia, joiden avulla reflektoimme koko opin-
naytetyon aikaista tyoskentelya seka sen aikana nousseita ajatuksia ja tunteita. Ryhmatyos-
kentelya on tukenut huumori ja nauru, joka on ollut kantava voima haastavina hetkina.
Pyrimme tukemaan opinnaytetyota tehdessamme toisiamme valinnoillamme ja toiminnal-
lamme. Olemme ihmisia ja teemme inhimillisia valintoja. Olemme myos tiimi, ryhma ihmisia,
joita yhdistaa yhteinen tavoite tehda jotain merkityksellista ja kiinnostavaa, mista olisi tule-
vaisuuden tyoelamassa iloa itsemme lisaksi myos muille. Kaikessa tyoskentelyssa pyrimme
kunnioittamaan toisiamme seka yhteistyotahojamme niin ajankayton suhteen kuin vuorovaiku-

tuksessa toistemme kanssa. Ilman toisia ei tata tyota olisi tehty.

Opinnaytetyoprosessi oli moniulotteinen, haastava ja palkitseva. Koemme, etta ammatillinen
ymmarryksemme seka osaamisemme on lisaantynyt opinnaytetyon tekemisen myota. Opinnay-
tetyota tehdessamme koemme saaneemme lisaa valmiuksia suunnitella vaikuttavaa luovaa
tyohyvinvointitoimintaa huomioiden tyoyhteisojen erilaiset tarpeet ja haasteet. Osaami-
semme ja ymmarryksemme kehittymisen myota pystymme tarjoamaan perusteltua tietoa ai-
heestamme seka rakentamaan toimivia ratkaisuvaihtoehtoja yhteistyossa mahdollisten tyohy-

vinvoinnin kehittamisesta kiinnostuneiden yritysten ja yhteisoiden kanssa.

Tyohyvinvoinnin merkitys tulevaisuuden tarkeana kehittamiskohteena aukeni opinnaytetyo-
prosessin aikana yha laajemmin. Tunne luovuuden ja taidelahtoisten menetelmien merkityk-
sesta ja mahdollisuudesta tyohyvinvoinnin kehittamisessa vahvistui. Luovalle tyohyvinvointi-
toiminnalle on kasvava tarve. Haasteena on kasvattaa tyohyvinvointipalveluista paattavassa
asemassa olevien tietoisuutta naista luovista mahdollisuuksista seka rohkaista kokeilemaan
erilaisia toimintatapoja. Tama opinnaytetyo hyodyttaa meita tulevaisuuden tyoelaman suun-
nitelmissa eli tyohyvinvointitoiminnan tarjoamisessa yrityksille ja yhteisoille. Koemme teh-
neemme hyvaa tyota tarkean asian edistamiseksi, mutta tama tyo on vasta alkua sille, mita
taman jalkeen voi tapahtua. Osaatko sina kuvitella, mita se voisi olla? Sulje silmasi ja hengita
syvaan. Olet todennakoisesti kuvitellut jonkin mahdollisen luovan tulevaisuuden. Toivotta-

vasti me kaikki voimme siina paremmin.

Muutos on uuden aarella olemista ja se mahdollistaa kehityksen. Luovuus mahdollistaa mo-
lemmat.

Kiitokset tassa opinnaytetyossa auttaneille ja prosessissa tukeneille: kaikille haastateltaville,

laheisille ja opinnaytetyomme ohjaajalle.
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Liite 1: Haastattelurunko

¢

Kertoisitko lyhyesti taustastasi ja tyoskentelystasi tyohyvinvoinnin ja/ luovuuden parissa?

Ilmion kartoitus:

Mitka ilmiot tyossa jaksamisen suhteen nakyvat talla hetkella (tutkimuksissa)?
Mahdollinen tyonantajan rooli tyohyvinvoinnin edistamisessa? (Mita tutkitaan ja miksi?)
Millaista kehittamis- ja vaikuttamistyota tehdaan?

Mita on havaittu tyoelaman muutoksista? Trendeja? Haasteita?

Asioita, mitka kaipaavat lisaa tutkimista?

Mika edistaa tyohyvinvointia?

Nykyhetken kartoitus:

¢  Miten suomalaisissa yrityksissa voidaan talla hetkella?

¢ Miten yrityksissa huolehditaan tyohyvinvoinnista? Mita tyohyvinvointipalveluita ostetaan?

¢ Tyohyvinvoinnin haasteet, vaikutukset ja mahdollisuudet?

¢ Oletteko huomanneet selkeita teemoja, millaisia puutteita yritysten tyohyvinvoinnissa on?

+ Millainen tyohyvinvointitoiminta on vaikuttavaa?

¢  Miten tyohyvinvoinnin vaikuttavuutta tutkitaan ja mitataan?

¢ Mitka ovat talla hetkella tyokyvyttomyyden riskitekijoita ja miten niihin voi vaikuttaa?
Tulevaisuusnakokulma:

+ Suurimmat tyohyvinvointihaasteet talla hetkella ja tulevaisuudessa?

Miten niista voitaisiin selviytya, ennaltaehkaista?

¢ Miten yritysten tyohyvinvointia tulisi kehittaa? Millaisiin haasteisiin varautua?

+  Mitka ovat tyokyvyttomyyden suurimpia riskitekijoita? Mten niihin voi tyopaikoilla vaikuttaa?

+ Miten esihenkilona voi vaikuttaa tychyvinvointiin? Itsensa johtamisen merkitys?

+ Teknologian rooli? Miten luovuus ja teknologia tychyvinvoinnissa liittyvat toisiinsa?

Millaisia haasteita ja mahdollisuuksia teknologia ja sen kehittyminen tuovat mukanaan?

Luovuus:

+ Voisiko luovuus olla edistamassa tyohyvinvointia ja, jos kylla, miten?

+ Millaisessa roolissa luovuus ja toiminnallisuus on tyohyvinvoinnin edistamisessa?

¢ Mita haasteita luovan toiminnan ja menetelmien kayttamisessa on tyohyvinvointiin liittyen?

+ Millaista tutkimusta (tyopaikallasi) on tehty luovuuteen liittyen?

¢ Miten luovuutta ja luovaa tyohyvinvointia voidaan mitata?

+ Millaisia menetelmia tyohyvinvoinnin tukena on kaytetty?

Pystyvatko olemassa olevat tyohyvinvointipalvelut vastaamaan yritysten tarpeisiin?

Muuta, mitd aihepiirista olisi hyva tassa yhteydessa nostaa esiin?

* & & o o0

Millaisia tyohyvinvointipalveluita tulisi tarjota yrityksille?

Puuttuuko jokin palvelukokonaisuus tai osa siita?

Kokonaisvaltaisen tyhypalvelun rakentaminen, miten?

Jos saisit luoda ja uudistaa tyohyvinvointia yrityksessanne, millaiseksi palvelun muotoilisit?
Millaista tyohyvinvointitoimintaa yrityksien kannattaisi kehittaa? Terveisia tyohyvinvointia ke-
hittamassa oleville yrityksille?

Kiitos haastattelusta!
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