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Mielenterveyshankkeiden N |
implementoinnin edistaminen tyopaikalla
— sisaisen markkinoinnin nakokulma

Sanna Lamminen, Mika Vanhala & Aino Kianto

ABSTRACT

Promoting the implementation of mental
health projects in the workplace - an internal
marketing approach

Mental health problems are a growing
challenge for organizations. However, people do
not take advantage of wellbeing services being
offered.

We examine how internal marketing can be
utilized and what factors promote introducing
wellbeing projects in organizations. The research
was carried out as a qualitative study.

The findings show that internal marketing
effectively supports the implementation of
wellbeing services and help remove barriers
to these services, for example by focusing on
the importance of strategy, training as well as
communication and marketing.

Keywords: internal marketing, mental health
projects; well-being services

JOHDANTO

Mielenterveyden edistiminen on erittdin kes-
keinen aihe kaikilla yhteiskunnan tasoilla, myds
tyopaikoilla. Mielenterveyden hiiriot ovat ny-
kyddn yleisin syy sairauspdivdrahan saamiselle
(THL 2019). Vuonna 2019 sairauspiivdrahaa
maksettiin mielenterveysongelmien vuoksi
84300 tyoikiiselle. Mielenterveyshdiri6t ovat al-
kaneet korostua myos ennenaikaisten eldakoity-
misten perusteena. (Kela 2020). On arvioitu, et-
td mielenterveysongelmat aiheuttavat yrityksille
satojen miljoonien eurojen kulut (Terveystalo
2019).

Organisaatiot ovatkin alkaneet yhi enenevis-
sd mddrin kiinnittdd huomiota henkilostonsa
henkiseen hyvinvointiin ja tarjota erilaisia ma-
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talan kynnyksen ennaltachkaisevid tai varhaisen
vaiheen mielenterveyttd tukevia palveluita. Kui-
tenkin henkiléstéhallinnon ammattilaiset ja eri-
laisia mielenterveytti edistdvid palveluita tuot-
tavat yritykset kokevat, ettd tarjottujen palvelui-
den kiyttoaste ei vastaa todellista tarvetta.

Monissa tutkimuksissa on tarkasteltu etenkin
fyysiseen hyvinvointiin liittyvid hankkeita ja py-
ritty selittdmaan tekijoitd, jotka ovat edistdneet
tai haitanneet ohjelmien onnistumista (Toker
ym. 2015). Mielenterveyteen keskittyvit ohjel-
mat etenkin tyonantajaldhtoisesti toteutettuna
ovat niin tuore ilmio, ettd tutkimusta niiden
kaytostd ei juurikaan ole. Télld tutkimuksella ha-
lutaan laajentaa tarkastelua késittelemdidn myds
henkistd hyvinvointia edistavid ohjelmia, joita ei
alemmissa tutkimuksissa ole kisitelty, mutta jot-
ka ovat kdytdnnon tasolla muodostuneet entistd
yleisemmiksi.

Tyohyvinvoinnin kehittdiminen sekd siihen
liittyvien hankkeiden toteuttaminen ovat orga-
nisaatioissa useimmiten henkilostohallinnon
(HR) vastuulla, ja onkin keskeistd pohtia, miten
HR:n toiminnalla voidaan edistédd erilaisten hank-
keiden toteutumista. Sisdisen markkinoinnin
nikokulma on yksi keino tukea organisaation
sisdisten hankkeiden toteutumista (Finney &
Scherrebeck-Hansen 2010).

Tutkimus tuo uutta ndkokulmaa hyvinvoinnin
johtamiseen tarkastelemalla toistaiseksi vahan
tutkittua aihetta, mielenterveyteen liittyvien hy-
vinvointihankkeiden toteuttamista. Liséksi tutki-
muksessa tarkastellaan mielenterveyden edista-
mishankkeiden toteuttamista téssd kontekstissa
uudesta, sisdisen markkinoinnin nidkékulmasta.
Titen tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa,
kuinka tyopaikkaldhtoisten mielenterveyden
edistdmiseen liittyvien hankkeiden onnistumis-
ta voidaan parantaa. Pdatutkimuskysymys on,
kuinka henkilostohallinto voi hyddyntid sisdistd
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markkinointia mielenterveyden edistimishank-
keissa. Alatutkimuskysymykset ovat 1) mitkd te-
kijét vaikuttavat mielenterveyden edistimishank-
keiden onnistumiseen ja 2) mikd on henkilosto-
hallinnon rooli mielenterveyden edistimishank-
keiden toteuttamisessa.

Tarkastelun keskiossd on mielen hyvinvoin-
nin ennaltaehkiisevien varhaisen vaiheen pal-
veluiden hy6dyntiminen kahdeksan yrityksen
HR-toiminnoissa. Tutkimuksessa keskitytddn
HR:n toimintaan suhteessa sen sidosryhmiin ja
pyritddn selvittimédan sisdisen markkinoinnin
soveltuvuutta ja toimivuutta tdssd kontekstissa.
Tutkimusaineisto koostuu HR-ammattilaisten
haastatteluista seké tyontekijoille tehdystd ano-
nyymistd kyselystd. Aineisto analysoitiin hyo-
dyntden deduktiivistd sisallonanalyysid.

MIELEN HYVINVOINTI JA SEN
EDISTAMINEN TYOPAIKOILLA

Thmisten kokemukset ja tuntemukset limittyvit
tyon ja vapaa-ajan vililld. Néin ollen psyykki-
nen hyvinvointi on keskeinen kysymys myos
tyokontekstissa. (Danna & Griffin 1999) "Mie-
lenterveys voidaan ymmartdad hyvinvoinnin ti-
lana, jossa yksilo pystyy toteuttamaan itseddn,
kestdd elamédn tavanomaisen rasituksen, pystyy
tyoskenteleméddn tuottavasti ja tuloksekkaasti ja
antamaan oman panoksensa yhteisélle”, kuvaa
Maailman terveysjarjesto6 WHO (Tamminen &
Solin 2014).

Mielenterveyttd on mahdollista edistdd tyo-
paikoilla rakenteellisilla keinoilla ja organisaa-
tion toimintamalleja muotoilemalla (Sivris &
Leka 2015) seka erityisilld mielenterveyttd edis-
tavilla interventioilla (Duodecim 2020). Tassd
tutkimuksessa hyvinvointihankkeilla tarkoite-
taan erityisesti suunniteltuja ja laadittuja hank-
keita ja ohjelmia, joihin henkil6t tietoisesti joko
valitsevat osallistua tai olla osallistumatta. Hy-
vinvointiohjelmilla ei tarkoiteta tassa tutkimuk-
sessa hankkeita, joissa esimerkiksi organisaation
jasenet ovat passiivisesti osallisina, kuten orga-
nisaation rakenteisiin ja kdytanteisiin kohdistu-
vat hyvinvoinnin lisédmiseen tihtdavat toimen-
piteet.

Kéytannon tasolla voidaan todeta, ettd tyo-
hyvinvoinnin toteuttaminen on HR:n vastuu-
alueella. Siksi on haluttu tarkastella, kuinka
aiemmat tutkimukset nakevat HR:n roolin ja

vaikutusmahdollisuudet organisaatiossa. Tyo-
hyvinvoinnin johtamisen nidkékulmasta mielen-
terveyden edistaiminen edellyttdd moniulotteista
ldhestymistapaa, jossa on otettava huomioon
useita erilaisia tekijoitd, esimerkiksi tydympa-
ristd, yrityskulttuuri, johtamistapa, tyéyhteison
toimivuus sekd viestintitaidot (Tamminen &
Solin 2014).

Mielenterveyden edistimisen voidaan ajatella
olevan organisaation nidkokulmasta tyypillinen
muutosprosessi. Néin tarkasteltuna mielenter-
veyden edistamistyossd on kyse sosiaaliseen jér-
jestelmdin kohdistuvasta toimenpiteestd, jolla
pyritadn vahvistamaan uusia tehtévié ja rakentei-
ta. (Tamminen & Solin 2014.) Muutoksen tuke-
minen tapahtuu muokkaamalla arvoja, normeja
ja uskomuksia mielenterveydestd. Siten mielen-
terveyden edistiminen edellyttdd muutoksia
kayttaytymiseen, toimintoihin, viestintdan ja
padtoksenteon menettelyihin. Muutoksia vaadi-
taan sosiaalisten verkostojen suhteissa kollegoi-
den, esihenkildiden ja johdon keskuudessa sekd
valilla. My6s organisaatiorakenteiden muutok-
sia voidaan tarvita. (Tamminen & Solin 2014.)

Sisdisella markkinoinnilla tarkoitetaan yksin-
kertaistetusti organisaation toteuttamaa toimin-
tamallia, jossa tyontekijoiden ajatellaan olevan
sisdisid asiakkaita (Finney & Scherrebeck-
Hansen 2010; Gronroos 1998). Sisdisen markki-
noinnin nékékulma on valittu, koska aiemmat
tutkimukset ovat kritisoineet ty6hyvinvointi-
ohjelmia siitd, ettd ne eivdt huomioi riittavasti
markkinointi- ja asiakasndkokulmaa (Andrus &
Paul 1995).

Mielenterveyden edistaminen
tyoymparistossa hyvinvointihankkeita
toteuttamalla

Tutkijat ovat jo vuosikymmenten ajan pyrkineet
selvittdmadn, miksi erilaiset hyvinvointihank-
keet eivédt onnistu saavuttamaan tavoitteitaan
eivitkd tavoittamaan tai aktivoimaan kohderyh-
madnsd suunnitellusti. Esimerkiksi Toker ym.
(2015) arvioi tutkimuksessaan, ettd 50-75 %
tyontekijoistd jattdd osallistumatta tarjottuihin
ohjelmiin.

Johdon rooli, asenteet ja koetut normit seké
oikein kohdennetut resurssit ovat tutkimusten
mukaan keskeisid hyvinvointihankkeiden kan-
nalta (McLellan ym. 2015). Néin ollen ylimmén
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johdon tuki ja osallistuminen hankkeisiin nah-
déian tirkednd. Henkiloston lisaksi HR, joka toi-
mii tyypillisesti hankkeissa sitouttavana tukitii-
mini, kokee tarvitsevansa toiminnalleen johdon
tuen (Waterworth ym. 2018).

Pelkkd ylimmén johdon tuki ei kuitenkaan
valttamatta riitd takaamaan onnistumista. Keski-
johdolla on myds tarked rooli. Sithen, kuinka
tyontekijat kokevat saamansa tuen, vaikuttaa
juuri keskijohdon sitoutuminen. Keskijohdon
sitoutumiseen vaikuttavat selked toteutussuun-
nitelma, vastuu ohjelman tuloksista, riittavat ta-
loudelliset resurssit ja henkil6stéresurssit hank-
keen toteuttamiseen sekd ylemmaén johdon tuki
implementoinnin haasteiden ratkaisemiseksi.
(Fryer ym. 2018.) Kaiken lisdksi kollegoiden
rooli ja tuki nousee tutkimuksissa usein esiin
tarkednd elementtind (Gordon & Adler 2017).
Kollegat nahdédén erityisesti muutoksen markki-
noijina ja suunnannéyttdjind hankkeille, ja hei-
din esimerkkinsi rohkaisee muita (Waterworth
ym. 2018).

Tutkimusten mukaan tyontekijéiden osallis-
tumiseen vaikuttavat lisaksi heidédn nikemyksen-
sd ja kokemuksensa organisaation strategiasta ja
tarkoitusperistd, jotka liittyvit erilaisten hyvin-
vointiohjelmien tarjoamiseen (Ott-Holland ym.
2019; Ungureanu ym. 2019). Osa ihmisistd voi
jattad osallistumatta, koska heilld on huoli siit,
ettd tyonantaja vadrinkayttaa heidédn terveystie-
tojaan. (Ungureanu ym. 2019; Ott-Holland ym.
2019.)

Hyvinvointiohjelmien onnistumiseen vaikut-
tavia tekijoitd ovat mm. resurssien varmistami-
nen, hyodyt kayttdjille, kommunikaatio, kulttuu-
ri ja yhteensopivuus organisaation toimintojen
kanssa (Pluye ym. 2005). Andrus ja Paul (1995)
ehdottavatkin markkinoinnillista ldhestymista-
paa ja tyontekijoiden osallistumista ohjelmien
suunnitteluun. Ohjelmat ovat yleensi johdon ja
HR:n suunnittelemia ja toteuttamia, eikd niissé
tyypillisesti oteta huomioon markkinoinnin na-
kokulmaa.

Toteuttajalla, tyypillisesti henkilostohallinnol-
la, on keskeinen rooli mielenterveyden edista-
mishankkeissa. Henkilostéhallinnolla on hank-
keissa yleensd my6s markkinoijan, tarkkailijan
ja arvioijan rooli. (Tamminen & Solin 2014.)
Lisdksi HR:1l4 on tdrked tehtdvd mm. tukea ja
valmentaa johtoa muutosagentin roolissa toimi-
miseen, muutosvastaisuuden helpottamisessa

sekd henkil6ston sitouttamisessa (Barratt-Pugh
& Bahn 2015). Kun HR toimii muutosagenttina,
tyontekijoiden kiyttdytymisen on todettu ole-
van joustavampaa (Zhang 2020). Néin ollen on-
kin tdrkedd tarkastella henkilostohallinnon roo-
lia etsittdessd keinoja mielenterveyshankkeiden
implementoinnin tehostamiseen.

Sisdisen markkinoinnin nakokulma voi hyo-
dyttdd tydhyvinvointi- ja mielenterveyshankkei-
den toteuttamista ja implementointia, koska
niiden hankkeiden toteuttamisen yhteydessa
nousevat esiin muun muassa asiakasldhtoisyys,
markkinoinnillinen nakékulma seké aktiivinen
viestintd ja markkinointi. Myos ylimmastd joh-
dosta lahtoisin oleva strateginen ja kokonaisval-
tainen ldhestymistapa kehottaa kiinnittdmain
huomiota sisdisen markkinoinnin ajattelumal-
liin. Huolimatta siit4, ettd sisdiinen markkinointi
korostaa ylimmian johdon merkitystd, nakokul-
ma tarjoaa kuitenkin viélineitd my6s henkilosto-
hallinnolle sekd auttaa HR-ammattilaisia suun-
taamaan toimenpiteitddn oikein.

Henkilostohallinnon rooli mielen
hyvinvoinnin edistamisessa

Henkilostohallinnon rooli nykyorganisaatioissa
on entistd vahvemmin strateginen, ja silld on en-
tistd vahvempi yhteys myds liiketoiminnan tu-
lokseen. Siirryttdessd kohti strategista HR:dd
nikokulma HR-ty6ssd onkin siirtynyt organisaa-
tion sisaltd organisaation ulkopuolelle. HR:n tu-
lisi toimia voimakkaammin ulkoisessa rajapin-
nassa, havainnoida toimintaympiristossa tapah-
tuvia muutoksia ja pyrkid osallistumaan strate-
gian muotoiluun ja arvon luomiseen tasavertai-
sen partnerin roolissa. (Ulrich & Dulebohn 2015.)

Henkilostohallinnolla on vastuullinen rooli
tyohyvinvoinnin johtamisessa ja tydhyvinvointi-
hankkeiden toteutuksessa. Tydhyvinvoinnin joh-
tamisen katsotaan kisittdvin kaikki organisaa-
tion toiminnot, joilla on vaikutusta strategiseen
hyvinvointiin: erityisesti strateginen johtaminen,
henkil6stdjohtaminen, esihenkilétoiminta ja
tyoterveyshuolto. Kun pyritddn edistimdan mie-
lenterveyttd tyopaikalla, keskeisin rooli hank-
keissa on useimmiten henkilstéhallinnon edus-
tajilla tai lahiesihenkil6illd. (Tamminen & Solin
2014.)

Suunnitellessaan ja toteuttaessaan erilaisia
HR-hankkeita ja -kéytdntojd organisaation on
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huomioitava niiden vaikutukset tychyvinvoin-
nin nidkokulmasta. On tirkedd antaa tyonteki-
joille sekd ddni ettd luottamuksen ja turvallisuu-
den kokemus. (Guest 2017.) Tavoiteltu kulttuuri
tulee integroida paitoksentekoprosessiin ja
HR:n itsensd on osoitettava kiinnostusta tavoi-
teltavaa kulttuuria kohtaan. (Marks & Mirvis
2011.) Ensisijaisesti HR-toimet tulisi organisaa-
tiokulttuurin muutoksessa kohdistaa johtoon.
Tyontekijoiden kokemukset muutoksesta poh-
jautuvat ensisijaisesti sithen, kuinka he kokevat
johtamisen toteutuneen. HR:n tulisikin ottaa
muutosten ldpiviemisessd entistd strategisempi
rooli. (Barratt-Pugh & Bahn 2015.)

Kun HR ottaa strategisemman roolin ja silld
on yhteys ja edustajuus paitoksenteossa, sen us-
kottavuus lisddntyy. Toimiessaan pelkéssd hal-
linnollisessa roolissa HR:n tarjoamat muutok-
seen liittyvit tiedot ovat todennakdisesti riitta-
mattomia. Sekd johdon ettd HR:n tulee siten
ottaa strateginen muutosagentin rooli, joka an-
taa paremmat valmiudet muutosvastarinnan hel-
pottamiseen. (Brown ym. 2017.) HR:n vahvuus
on mahdollisuus vaikuttaa siihen, kuinka vahva-
na organisaation tuki koetaan. Koettu tuki puo-
lestaan auttaa selvidmdidn muutoksesta ja vah-
vistaa muutosta tukevaa kéyttaytymistd. (Alfes
ym. 2019.)

Sisdinen markkinointi tydhyvinvoinnin
johtamisen vélineena

Sisdinen markkinointi (Berry ym. 1976) tarkoit-
taa tyontekijoiden nakemista organisaation si-
sdisind asiakkaina ja tyon nakemistd sisdisend
tuotteena, joka pyritddn tekeméin houkuttele-
vaksi ja jolla tyydytetddn sisdisten asiakkaiden
tarpeita (Rafiq & Ahmed 2000). Vaikutusten
ajatellaan kumuloituvan my6s ulkoisiin asiak-
kaisiin ja organisaation suorituskykyyn (esim.
Berry ym. 1976). Vuosien varrella sisdistd mark-
kinointia on kasitelty tutkimuskirjallisuudessa
laajalti, mutta kdytdnnon tasolla vain harvat orga-
nisaatiot ovat omaksuneetsen toimintatavakseen.
Tamén on vditetty johtuvan mm. haasteista méa-
ritelld sisdisen markkinoinnin toimintamalleja
ja sen kytkostd arvon luomiseen (Huang, 2019.)

Mielen hyvinvoinnin edistdéminen on erdan-
lainen organisaation muutosprosessi (Tammi-
nen & Solin 2014). Organisaation muutosstrate-
gia onkin yksi malleista, jonka kiytdntojd voi ol-

la hyodyllistd soveltaa my6s terveyttd edistavien
hankkeiden yhteydessd. (Chappell ym. 2016).
Sisdisen markkinoinnin ideologia on linjassa
ndiden kanssa, silld se voidaan nihdd ennen
kaikkea johtamisstrategiana, jonka tulee lihted
ylimmistd johdosta (Gronroos 1998).

Sisdinen markkinointi kytkeytyy tyopaikan
henkisen hyvinvoinnin edistimiseen erityisesti
muutosjohtamisen ndkokulman kautta. Sisdinen
markkinointi keskittyy luomaan sisiisid suhtei-
ta kaikkien organisaatiotasojen vilille ja toi-
mii kulttuurinmuutosohjelmana (Kelemen &
Papasolomou-Doukakis 2004). Rafiq & Ahmed
(2000) toteavat Winterin (1985) nostaneen
ensimmadisend esiin sisdisen markkinoinnin
muutosjohtamisen valineend. Winter mainitsee
erityisesti tyontekijoiden ohjaamisen, koulutta-
misen ja motivoinnin keinoina saada henkilds-
t6 ymmartdmadn hankkeiden arvon sekd oman
roolinsa niissd. Sisdiinen markkinointi on nahty
strategisten muutosten ja muutosjohtamisen
ndkokulmasta hyodylliseksi (esim. Finney &
Scherrebeck 2010; Krause ym. 2019).

Mielenterveyden edistaiminen edellyttida
mm. arvoihin ja normeihin vaikuttamista seka
aktiivista viestintdd (Tamminen & Solin 2014).
Sisdiseen markkinointiin liittyy keskeisesti kak-
si erilaista johtamisprosessia: asennejohtaminen
ja viestintdjohtaminen. Asennejohtamisen my6-
td sisdisestd markkinoinnista muodostuu yksit-
taisen kampanjan sijaan jatkuva prosessi. Vies-
tintdjohtaminen sen sijaan toimii irrallisempa-
na prosessina ja kasittdd tiettyind aikoina toteu-
tettavia toimenpiteitd. (Gronroos 1998.) Mielen-
terveyshankkeiden ndkokulmasta asennejohta-
minen on keino vaikuttaa nimenomaan hyvin-
vointia tukevan ilmapiirin rakentumiseen. Vies-
tintdgjohtamisella puolestaan on mahdollista tu-
kea kohdistetusti yksittdisid mielenterveyshank-
keita.

Ensisijaisesti sisdiinen markkinointi on johta-
misfilosofia ja systemaattinen tapa kehittia joh-
don pyrkimyksid huomioimalla samalla sidisten
asiakkaiden, tyontekijoiden, tarpeet. Tyypillisid
sisdisid markkinointitoimia ovat esimerkiksi
koulutus, johdon antama tuki ja henkildstohal-
linnon keinot. (Grénroos 1998.) My6s tyonteki-
joiden osallistaminen ja valtuuttaminen (Kwon
ym. 2017), sisdinen kommunikaatio (Huang
2019) sekd tyontekijoiden odotusten ymmar-
taminen (Gounaris 2006) ovat sisdisen mark-
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kinoinnin kaytidntoja. Sisdisen markkinoinnin
kéytannoissd sanotaan nakyvan pyrkimys vies-
tid siitd, miksi asioita tehdddn ja useat kdytdnnot
tiivistyvat strategian, johdon toimien, koulutuk-
sen ja viestinndn ympdrille. (Krause ym. 2019.)

Sisdiseen markkinointiin liittyy olennaisesti
my6s suhdemarkkinointi, jonka tavoite on yri-
tysohjelmien molemminpuolinen hyviksymi-
nen ja yhteisymmarrys. (Davis 2001.) Markki-
noinnin onnistumisen ndkokulmasta on tirkedd
ymmartad ihmisten toimintatapojen, vuorovai-
kutuksen, hierarkian, vallan ja koulutuksen
vaikutuksia, ja tdssda HR:n merkitys korostuu.
Markkinointi ja HR ovat molemmat myds or-
ganisaatiokulttuurin keskeisia komponentteja
(Giannakis ym. 2015) ja organisaatiokulttuuri
puolestaan on keskeinen tekija mielen hyvin-
voinnin kehittimisen ndkokulmasta (Water-
worth ym. 2018).

Sisdinen markkinointi auttaa implementoin-
tien ja muutoshankkeiden yhteydessa madritte-
lemddn osallistujien ominaisuuksiaan, moti-
vaatiotaan ja poistamaan toteutuksen esteet
(Ahmed & Rafiq 1995). Sisdisen markkinoinnin
ja markkinointiviestinndn on todettu olevan
ensisijaisia tyokaluja johdettaessa ihmisten ka-
sityksid muutosvastaisuuden minimoimiseksi.
(Vrontis ym. 2010.)

Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys
perustuu olettamukseen, ettd henkildstohallin-
to voi toiminnallaan helpottaa hyvinvointi- ja
mielenterveyshankkeiden onnistumista ja siséi-
nen markkinointi tarjoaa tdhdn tarkoitukseen
toimivat keinot. Henkilostohallinnolla on esi-
merkiksi mahdollisuus vaikuttaa strategiaan ja
viestintddn sekd kouluttaa johtoa, esihenkiloitd
ja tyontekijoita tyohyvinvointiin ja erityisesti
mielenterveyteen liittyvissd asioissa. Sisdisen
markkinoinnin avulla voidaan edistdd mielen
hyvinvointia tukevaa kulttuuria ja lisitd organi-
saation sisdistd vuorovaikutusta seka tietoisuut-
ta mielenterveyteen liittyvista asioista.

Yhteenveto teoreettisen viitekehyksen keskei-
sistéd asioista on esitetty kuvassa 1.

TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena,
jossa tarkasteltiin mielenterveyspalveluiden
implementointia kahdeksassa organisaatiossa.
Tarkasteltavat organisaatiot valikoitiin mukaan
tutkimukseen, koska ne tarjosivat henkil6stol-
leen aktiivisesti mielen hyvinvoinnin tukipalve-
luita.

Tarkastelluista organisaatioista kuusi hyodyn-
si keskenddn saman ulkopuolisen yrityksen tar-
joamaa mielenterveyspalvelua, yksi organisaatio
toisen tarjoajan palvelua, ja yhdelld organisaa-
tioista oli kaytossad sen itse kehittdma sisdinen
palvelu. Kaikki palvelut oli tarkoitettu ennalta-
ehkiiseviksi ja varhaisen vaiheen palveluiksi
ennen perinteisempia tyGterveyspalveluita. Pal-
velut tarjosivat keskusteluapua mielen ammatti-
laisen kanssa sekd ty6hon ettd arkeen liittyvissa
haasteissa. Kaikissa palveluissa oli nimenomaan
kyse keskusteluavusta eivitkd palvelut suoraan
sisdltineet muita elementtejd. Kaytdssd olleet
palvelut olivat padosin digitaalisia. Yhden yri-
tyksen sisdisen palvelun osalta oli ollut mahdol-
lista tavata mielen hyvinvoinnin ammattilaista
yrityksen omissa tiloissa.

Aineiston keruu

Tutkimuksessa haastateltiin kussakin organisaa-
tiossa sen mielen hyvinvointipalveluista vastaa-
va HR:n edustaja. Lisdksi siind organisaatiossa,
jolla oli kéytossd itse kehitetty sisdinen mielen
hyvinvointipalvelu, haastateltiin myds in house
-valmentaja. Haastateltavat valittiin sen perus-
teella, ettda henkilot olivat olleet mukana ottamas-
sa kayttoon kyseistd palvelua tai heilld muutoin
oli silld hetkelld paras mahdollinen tieto palve-
lun kéyttoonotosta ja sen kdyton edistdmisestd.
Haastateltavat toimivat joko HR-managerin,
HR-partnerin tai HR-asiantuntijan roolissa ja
kaikkien vastuualueeseen kuului organisaation
tyohyvinvoinnista vastaaminen. Tarkasteltavat
organisaatiot ovat luokiteltavissa asiantunti-
jaorganisaatioiksi ja ne ovat suomalaista keski-
vertoyritystd suurempia sisdltden erillisen HR-
toiminnon. Haastatteluja toteutettiin sekd verk-
koyhteyden avulla ettd fyysisissa tapaamisissa.
Aineistonkeruumenetelména kaytettiin puo-
listrukturoitua teemahaastattelua. Haastatteluis-
sa kisiteltiin henkilostohallinnon roolia ja vas-
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tuita organisaatiossa yleisesti ja tyohyvinvoin-
nin johtamisessa sekéd suhteessa organisaation
johtoon. Lisdksi keskusteltiin tydhyvinvoinnin
strategisesta toteutuksesta sekd toimenpiteistd
ja kdytdnnoistd, joita mielenterveyshankkeiden
implementoinnissa on mahdollisesti hyodynnet-
ty. Haastattelussa ei puhuttu suoraan sisdisestd
markkinoinnista termind, koska sen uskottiin
olevan haastateltaville tuntematon. Heitd ei
myoskddan haluttu johdatella korostamaan suo-
raan markkinointia ja viestintdd, vaan haluttiin
saada kokonaiskuva implementoinnin proses-
sista ja siitd, oliko sisdistd markkinointia tai joi-
tain muita kaytant6ja hyodynnetty. Ndistd syistd
johtuen haastattelussa tuotiin sisdistd markki-
nointia esiin siihen liittyvien kdytdntojen avulla
ilman, ettd olisi kéytetty virallisesti kasitettd si-
sdinen markkinointi.

Haastattelujen lisdksi kahdeksasta mukana
olleesta organisaatiosta kahdessa toteutettiin
anonyymi kéyttdjakysely. Kysely toteutettiin
web-lomakkeella. Vastauksia kyselyyn saatiin 45
kappaletta. Kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa,
kokivatko tyontekijét joidenkin organisatoristen
tekijoiden tukevan tai haittaavan heididn osal-
taan mielenterveytta edistdvin palvelun kayttoa.
Kyselysséd pyydettiin vastaamaan, oliko henkilo
kayttanyt palvelua sekd kuvailemaan avoimesti
péaatokseen vaikuttaneita tekijoitd. Toisessa or-
ganisaatiossa vastausta pyydettiin kaikilta, joil-
la oli kyseisessd organisaatiossa mahdollisuus
kayttda palvelua. Toisessa organisaatiossa kysely
kohdistettiin organisaation toiveesta puolestaan
palvelua kayttineisiin henkil6ihin, koska muun
kohderyhmén maéritteleminen oli haasteellista.

Aineiston kasittely ja analysointi

Haastattelujen avulla haettiin vastauksia kysy-
myksiin siitd, millainen rooli HR:114 on nykyéin
organisaatioissa yleisesti ja tyohyvinvoinnin joh-
tamisen nakokulmasta, millaisia menetelmida HR
on mielenterveyshankkeiden toteuttamisessa ja
palveluiden kayttoonotossa hyodyntényt, mil-
lainen vaikutus kaytetyilld menetelmilld on ollut
ja onko ndistd menetelmistd tunnistettavissa si-
sdisen markkinoinnin piirteitd. Kyselyaineiston
avulla haettiin heijasteita, kuinka mahdolliset
palvelun kayttdonottoon liittyvit toimenpiteet
ja organisaation toimintamallit tyShyvinvoin-

tiin liittyen néhtiin ja koettiin ja ovatko HR:n
ja henkil6ston nakemykset linjassa. Molempien
aineistojen analysoinnissa kaytettiin teoriaoh-
jaavaa sisallonanalyysid.

Haastattelut litteroitiin sanatarkasti, ilman
tutkimuksen kannalta epdolennaisia taytesanoja.
Aineistoa luettiin ensin muistiinpanoja tehden
ja pitden mielessd kysymykset, joihin vastauk-
sia haettiin. Seuraavaksi aineisto pelkistettiin
nostamalla siitd esiin pelkistettyjd ilmauksia sen
perusteella, mikéd koettiin tutkimusongelman
kannalta olennaiseksi. Téman jéilkeen aineisto
teemoitettiin, eli pelkistetyista ilmauksista etsit-
tiin samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia, min-
kd perusteella ilmaukset ryhmiteltiin erilaisten
teemojen mukaan. Litteroitu aineisto koodattiin
ja teemoitettiin sen mukaan, miten HR:n rooli
tyohyvinvoinnin johtamisessa nayttdytyy ja
millaisia HR:n toteuttamia kdytdnnon toimen-
piteitd mielenterveyshankkeiden edistamiseksi
on tehty. Analyysirunko jétettiin viljdksi ja ha-
vainnoitiin, mitkd asiat sisdltyvat sisdisen mark-
kinoinnin nik6kulmaan ja mitka jaavit sen ul-
kopuolelle. Néin voidaan ymmartda my6s muita
ilmi6on vaikuttavia tekijoitd sisdisen markki-
noinnin liséksi. Analyysirunko muodostettiin
sisdiseen markkinointiin aiemmissa tutkimuk-
sissa liitetyistd tekijoista.

Tekstid tarkasteltiin kirjallisuudessa sisdiseen
markkinointiin liitettyjen aiheiden kautta. En-
sin tekstistd poimittiin kaikki relevanteilta vai-
kuttavat ilmaukset. Seuraavaksi ilmaukset koros-
tettiin eri véreilldi sen mukaan, mihin aihe-
alueeseen niiden katsottiin liittyvdn. Osa kom-
menteista saattoi liittyd samanaikaisesti useam-
paan aiheeseen. Joukko erilaisia aihealueita, ku-
ten esimerkiksi organisaatiokulttuuri, esimies-
valmennukset, hyvinvointitapahtumat ja intra-
viestintd, ryhmiteltiin neljin padteeman alle tut-
kijan ndkemykseen ja asiantuntijuuteen perus-
tuen. Yldtason teemat johdettiin teoriasta, ja ne
olivat HR:n rooli organisaatiossa seka sisdisestd
markkinoinnista johdetut teemat, joita olivat
strategia, viestintd ja markkinointi sekd kou-
lutus. Lisdksi huomioitiin, mitd muuta ilmién
kannalta oleellista aineistosta nousi esiin.
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TULOKSET

Mielenterveyshankkeiden onnistumiseen
vaikuttavat tekijat

Keskeisimpid mielenterveyshankkeiden onnis-
tumiseen vaikuttavia tekijoita olivat organisaa-
tiokulttuuri, organisaation yleinen ilmapiiri ja
toimintamallit. Mielen hyvinvointia tukevien
palveluiden kaytto koettiin helpoksi, kun johto,
esihenkilot ja kollegat néyttivdt omalla toimin-
nallaan esimerkkid ja osoittivat tukensa hank-
keille. Tydhyvinvoinnin huomioiminen organi-
saation strategiassa ja arvoissa vaikuttaa edista-
van hankkeiden onnistumista. Ndmd nousivat
esiin sekd HR-ammattilaisten kokemuksissa ettd
tyontekijoiden kommenteissa, jotka korostivat
sen merkitystd, kuinka organisaatiossa ylipda-
tansd suhtaudutaan ihmisiin ja kuinka mielen-
terveysasioita nostetaan esiin.

"Meillé johdon rooli on hyvin oleellinen ja
kiinted mydés hyvinvoinnin edistdmisessd.
Hyvinvoinnin johtaminen on yksi johtamisen
osa-alue siind missd muutkin.”

*(...) niinhén meillikin paljon sit meni, ettd ku
esimiehet kivi ja sit jakoi kokemukset siitd ja
se madaltaa sen kynnyksen tosi matalaks.”

“Organisaatiomme ilmapiiri ehdottomasti tuki
tihdn osallistumista. Tuntui ettd iso osa kolle-
goista hyodynsi samaa palvelua, ja yleinen il-
mapiiri tallaisiin on ehdottoman kannustava.”

Kyselyaineiston mukaan tyontekijoiden tiedot
tarjotuista palveluista ja niiden hyddyistd eivit
aina olleet riittavalld tasolla. Tyontekijit olivat
esimerkiksi epdvarmoja siitd, kenelle palvelut oli
tarkoitettu. Osa ei mydskddn ymmartinyt, mitd
he hyotyisivit kyseisestd palvelusta.

“Lisiksi palvelua ei ole juurikaan markkinoitu
henkilostolle, ja ei ole selvid millaisissa tilan-
teissa sitd saa kdyttdada.”

Haastatteluaineiston mukaan organisaatiot jar-
jestivit jonkin verran tyShyvinvointiin ja mielen
hyvinvointiin liittyvid infotilaisuuksia ja luento-
ja, mutta monissa organisaatioissa niiden hyo-
dyntdminen on vield melko rajallista. Tarjotut

palvelut saivat myonteisen vastaanoton erityi-
sesti niissd organisaatioissa, joissa eri toimijat
jakoivat tietoa tyohyvinvoinnista aktiivisesti ja
useiden eri kanavien kautta.

7 (...) projektipddllikkoni ehdotti sitd ja oikeas-
taan rohkaisi minua (...). Pddtokseeni vaikutti
positiivisesti myos se, ettd [palvelun tarjoajan
nimi] oli ollut puhe esim. intrapostauksissa tai
slack-viesteissd ja olin huomannut, ettd [pal-
veluun] ei liity minkddnlaista stigmaa tms.,
vaan [palveluun] suhtaudutaan meilld hyvin
positiivisesti.”

Kyselyaineiston perusteella osa tyontekijoistd
koki, ettd heiddn on hankala kayttdd tarjottua
palvelua, koska tyoskentely on liian sidottua
eikd mahdollista palveluiden kiytt6d kesken
tyopdivén, vaikka se olisikin sallittua. Thmiset
myo6s kokivat olevansa liian kiireisid perehtyak-
seen palveluun. Kiireen vuoksi merkittava osa
palveluun liittyvéstd viestinndstd jaa my0s
huomiotta. Erddn organisaation tyontekijit sen
sijaan kokivat HR-ammattilaisen saamien pa-
lautteiden mukaan, ettd etdnd tarjottu palvelu
sopi tdydellisesti heiddn tyoskentelytapaansa,
jolloin esimerkiksi etitapaaminen mielen am-
mattilaisen kanssa oli vain yksi palaveri muiden
joukossa. HR-ammattilaiset kokivat, etté silloin
kun impulssi ja alkuperdinen idea palvelusta oli
tullut jossain méarin tyontekijoiden edustajilta,
palvelu sai laajemminkin hyvéin vastaanoton.

”(...) niilld ilmeisesti ne tyGvuorot on sen ver-
ran tiukkoja, et ei ihan oikeesti saa lupaa eikdi
ehdi”

"Asiakaspalvelussa tyoskentelevilli ei ollut mi-
tddn mahdollisuuksia osallistua silloin kontto-
rilla olleisiin tilaisuuksiin eikd mychemmin-
kddn ole ollut aikaa katsoa siitd kertovia vi-
deoita. Varmaan niitd voisi katsoa ja perehtyd
koko asiaan omalla ajalla.”

Yksi merkittdvd mielenterveyshankkeiden on-
nistumista haittaava tekija vaikuttaa olevan
tehokkaan viestinndn ja markkinoinnin puute.
Organisaatiot tuntuvat olevan hyvin varovaisia
ja harkitsevia markkinoinnin kidyton suhteen.
Osa haastatelluista ajatteli, ettd ihmiset drsyyn-
tyvit lilasta tuputtamisesta. Osa puolestaan poh-
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ti, johtaako voimakas markkinointi siihen, ettd
kaikki innostuvat kdyttiméadn palvelua ja siitd
muodostuu liikaa kustannuksia. Markkinointiin
panostaneissa organisaatioissa on kuitenkin
koettu, ettd tehdyt markkinointitoimenpiteet
ovat vaikuttaneet myonteisesti palvelun suo-
sioon mutta eivit ole johtaneet palvelun yltio-
péiseen kaytt6on. My6s kyselyaineiston perus-
teella tyontekijéiden kommenteista vilittyy, ettd
viestintd ja markkinointi on ollut usein lijan
vahiistd. Useista kommenteista vilittyi, ettd pal-
velusta ei ole ollut saatavilla riittédvésti tietoa tai
ihmiset eivit olleet kuulleet palvelusta lainkaan.

”(...) et me ns. promotaan tarvittavasti tai pi-
detddn huoli siitd, ettd se mahdollisuus on lds-
nd ja ihmiset voi valita, ettd kiyttddks ne sitd
vai ei. Just se ettd, esim. se, et jos kdyttomddrdt
laskee nii johtuuks se siitd, et ihmiset ei tiedd,
et se on saatavilla”

Henkilostohallinnon edustajilla oli liséksi epéi-
lyksié siitd, ettd palvelun vapaan kiyton rajoit-
tamisella on saattanut olla jonkinlaisia vaiku-
tuksia palvelun kdyttomaariin. Tyontekijoiden
kommentit kyselyaineistoon pohjautuen vah-
vistavat epdilyd, silld vastanneista osa perustelee
palvelun hyodyntamitta jattdmistd silld, ettd sen
kayttoon tarvitaan lupa esihenkiloltéd tai henki-
l6stohallinnon edustajalta. Joillakin yrityksilla
vaikutti olevan pelko siitd, ettd vapaan kay-
ton myotd kaikki haluaisivat kéayttdd palvelua.
Haastatteluaineisto ei kuitenkaan tukenut tata-
kain ajatusta, silld niissd organisaatioissa, joissa
palvelu oli vapaasti kdytossd ilman erillistd lupaa,
ei ollut muodostunut ongelmaa siité, ettd palve-
lua olisi kaytetty ikddn kuin perusteettomasti.

"Palveluun osallistumisen kynnys tuntuu tois-
taiseksi korkealta sen takia, ettd olen ym-
martinyt sithen osallistuttavan HR tai oman
esimiehen kautta. Helpompaa olisi, jos tihdn
voisi hakeutua esimerkiksi tyoterveyden, tai
jonkun organisaation ulkopuolella olevan ta-
hon kautta. Muutoin olisin kiinnostunut pal-
velusta”

Henkilostéhallinnon rooli tyépaikan
mielenterveyshankkeiden toteuttamisessa

Tulokset osoittavat, ettd henkilostohallinnon
rooli tyohyvinvointihankkeiden, kuten mielen-
terveyshankkeiden, toteuttamisessa on hyvin
keskeinen. Kaikissa organisaatioissa vastuu tyo-
hyvinvoinnin toteuttamisesta oli HR:1l4.

Vaikka tulokset osoittavat, ettd henkilosto-
hallinto on ainakin ndenndisesti ottanut or-
ganisaatioissa strategisen paikkansa olemalla
mukana esimerkiksi johtoryhmaissd, kokevat
HR-ammattilaiset kuitenkin, ettei heilld ole sitd
vaikutusvaltaa, jota muutosagentin rooli edellyt-
tad. He kokevat, ettd ilman johdon taustatukea
heidin on vaikea toimia.

*(...) et yhtikddn tyohyvinvointiin tai tyokyky-
johtamiseen liittyvid hanketta tai aloitetta ei
ldhetd meilld kdynnistamddn ellei sil oo joh-
don vahva tuki, koska se ei mee lipi ja meil
on sellainen varmaan sanomatonkin periaate
talossa, et johtajilla ja esimiehilld, ettd walk
the talk, eli tee itse mitd julistat. (...)”

Strategisesta ndkokulmasta henkil6st6hallinnol-
la on térked rooli tarpeiden tunnistamisessa, seg-
mentoinnissa, seurannassaja toteutusten arvioin-
nissa sekéd johdon ja esihenkildiden sitouttami-
sessa. HR-ammattilaisten haastattelut vahvista-
vat, ettd henkilostohallinto on etulinjassa jal-
kauttamassa erilaisia hankkeita, koska niiden
kdytdnnon toteutus on poikkeuksetta heiddn
vastuullaan organisaatioissa, joissa on HR-funk-
tio. Empiiriset havainnot kuitenkin osoittavat
my0s sen, ettd puhtaasti henkil6stohallinnosta
lahtoisin olevat hankkeet ovat hankalasti toteu-
tettavia. HR-ammattilaiset kokevat, ettd heidan
tehtdvinsd on ennen kaikkea vakuuttaa johto
tyohyvinvoinnin tirkeydestd, mikali johto ei
oma-aloitteisesti sitd tuo esiin. Samalla tavalla
heidit tehtdvansa on varmistaa, ettd esihenkilot
osaavat huomioida omassa roolissaan tyohyvin-
vointiin liittyvét asiat. Erityisen tdrkedksi HR-
ammattilaiset kokivat sen, ettd esihenkilot osaa-
vat tunnistaa tyontekijit, jotka mahdollisesti
kaipaavat tukea ja osaavat ja uskaltavat puuttua
ja osaavat tarjota niitd palveluita, joita organi-
saatiolla on kaytossa. Kyselyaineistosta tyonteki-
joiden kommenteissa nousi esiin myos esihenki-
loiden merkitys palvelun suosittelijana.
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’(...) meilld on aika iso vastuu meidn esimie-
hill, lihiesimiehilld ketkd on sielld arjessa,
ihmisten kans mukana. Ja HR on sitten, joka
tukee sitd esimiesten toimintaa. (...) Sit sitd
kautta me ollaan kdyty lipi esimiesten omaa
jaksamista, sitten me on kdyty ldpi esimiesten
osaamista ja sit sieltd on noussut tarpeita, et
minkdlaista osaamista esimiehet kaipaa, ja
mitd koetaan ettd tarvittais. Me ollaan sitten
HR:nd jarjestimdssd niit, koulutuksia ja toi-
mintoja.”

Tuloksista nousi esiin kokonaisvaltaisesti erilais-
ten koulutusten merkitys myds tydhyvinvoinnin
edistdmisen kannalta. Osaamisen kehittiminen
ja erilaisten koulutusten koordinoiminen on
selkedsti henkil6stohallinnon vastuulla. Onkin
ollut luontevaa, ettd HR on ottanut kouluttajan
rooli myds tyopaikan mielenterveyden edista-
misessd. Tulosten mukaan niissd organisaati-
oissa, joissa henkildstohallinto on pystynyt sito-
uttamaan esihenkil6itd erilaisiin hyvinvoinnin
koulutuksiin ja valmennuksiin, esihenkil6t ovat
my6s paremmin omaksuneet roolinsa tydhy-
vinvoinnin ja mielenterveyden edistimisessa.
Télloin hankkeitakin on pystytty edistiméddn
tehokkaammin. Henkilst6hallinnolla on mah-
dollisuus vaikuttaa myds siihen, ettd organisaa-
tiossa ja sen jésenilld jo oleva hyvinvointia kos-
keva tieto ja osaaminen saadaan jaettua kaikille.

’(...) kun me ollaan saatu selkeiti kohtaamisia,

niin kun tdd esimiespdivit oli, ddrimmdisen
tirkee kohta, et me saatiin viesti samansisil-
toisend kaikille, ja me saatiin ndytettyd, ettd
hei tid asia on tirked, merkityksellinen, nditd
asioita me edellytetdidn meiddn esimiestoimin-
nalta ja johtamiselta. Ja se on ndyttdytyny
vdlittomdsti esimiesten toimintamuutoksena,
esimerkiks silld tavoin miten he kontaktoi
HR:dd, miten he on yhteistydssd tyGterveys-
huollon kanssa (...) Me ollaan aidosti nostettu
se teema esiin, missd on koko johto ja kaikki
esimiehet mukana, jollon kukaan esimies ei
ikddn kun pddse piiloon sitd asiaa.”

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen nakokulmasta hen-
kilostohallinnon vastuulla ovat erityisesti tarpei-
den kartoittaminen ja hankkeiden seuranta. Mo-
lemmissa vaiheissa korostuu analytiikan hyo-

dyntaminen. Tarpeiden kartoittamisessa ja tie-
don tuottamisessa tirkedssé roolissa ovat HR:n
lisaksi luonnollisesti palvelun tuottajat, oli se
sitten tySterveys tai joku muu hyvinvointipal-
velun tuottaja. HR-ammattilaiset kuitenkin ko-
kevat, ettd mitd paremmin organisaation sisal-
14 tunnetaan ijhmisten tarpeet ja tilanteen, sitd
vaikuttavampia toimenpiteitd on mahdollista
tehdd. Kuten aiemmista kommenteista on kéy-
nyt esiin, liiketoiminta- ja henkil6stoldhtoisyys
ovat keskeisessd asemassa. Tulosten mukaan
organisaatioissa, joissa pyritddn hyodyntimaan
henkilostodataa tehokkaasti ja aktiivisesti seka
kartoitetaan tarpeita yksilolahtoisesti tai tiimi-
ja yksikkokohtaisesti, hankkeiden jalkauttami-
nen on helpompaa. Lisdksi organisaatiot, jotka
pyrkivét aktiivisesti seuraamaan esimerkiksi
palvelun kayttomaarid, pystyvit tehokkaammin
reagoimaan kayttoasteen muutoksiin. Naiden
havaintojen perusteella muun muassa viestin-
nén ja markkinoinnin toimenpiteiti on voitu
suunnitella ja kohdentaa aktiivisemmin ja te-
hokkaammin.

Tyohyvinvointiin ja tyhyvinvointihankkei-
siin liittyvé viestintd ja markkinointi ovat usein
pitkalti henkilostohallinnon harteilla. Henkilos-
tohallinnolla on vastuu niin sanotusti ruohon-
juuritason viestinnastd, mutta samalla HR-am-
mattilaiset kokevat, ettd heiddn on pystyttava
sitouttamaan myos johto ja esihenkil6t viestin-
tadn ja markkinointiin. HR-ammattilaiset koke-
vat, ettd johdon ja esihenkildiden sitoutuminen
ja esimerkin ndyttaminen ovat tirkeéssé roolissa
viestittdessd hyvinvoinnista. Viestinndn osalta
HR:n vastuulla on my6s varmistaa, ettéd tyonteki-
joille on tarjolla kanavia, joissa he voivat vapaas-
ti jakaa kokemuksiaan ja ajatuksiaan. HR kokee,
ettd johdon viestiessd aktiivisesti hyvinvoinnista
ja osallistuessa erilaisiin hankkeisiin kokemuk-
siaan jakaen, mielenterveyshankkeiden edistd-
minen on ollut helpompaa. Vastaavasti organi-
saatioissa, joissa henkilostd pystyy vapaasti ja-
kamaan kokemuksiaan useiden kanavien kautta,
henkildstohallinnon edustajat kokevat, ettd
kokemusten jakamisella on myonteisid vaiku-
tuksia hankkeiden onnistumiseen. HR:n rooli
erilaisten viestintikanavien suhteen on ennen
kaikkea selvittdd organisaation kaytossd olevista
kanavista parhaat ja varmistaa, ettd vapaa tiedon
jakaminen niiden kautta on mahdollista.
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"M kirjoitin meidn Intraan postauksen. Siitd
omasta, uupumisesta. Mitd tapahtui, kun tyo

uuvutti ja mistd se johtui ja analysoin sitd.
Se sai silloin, oisko saanut tyyliin 250 peuk-
kua ja kommenttia se postaus ja se kirjoitus.
Oikeastaan siitd lihti, ei sitd voi sanoa lumi-

palloks, mut kuitenkin, et sen jilkeen alkoi
tulee aika paljon postauksia Intraan(...) Sen
jélkeen niitd postauksia alkoi tulee pikkuhiljaa
sinne. Elikkd ihmiset uskaltaa puhua omasta

jaksamisestaan ja hyvinvoinnistaan ddneen
eikd tarvii peldtd sitd, ettd jos on jotain haas-
teita, et sitd pitdis jotenkin peitelld. Se oli sem-
monen yks, mikd lihti liikkeelle. Sit myds johto
kavi kommentoimassa, sen hetken johto. Kivi
tsemppaamassa, ettd hei, olipa hienoa, kun
puhuit ddneen”

Taulukossa 1 on esitetty mielenterveyshankkei-
den onnistuneen implementoinnin osatekijét.

Taulukko 1. Mielenterveyshankkeiden onnistuneen implementoinnin osatekijat.

HR

e Tarpeiden tunnistaminen ja kartoittaminen

e Hankkeiden toteutus, seuranta ja arviointi

e Johdon ja esihenkildiden sitouttaminen

e Johdon ja esihenkildiden valmentaminen

e Henkiloston kouluttaminen

¢ HR-analytiikan hyodyntdminen

e Viestinnan tukeminen ja varmistaminen

e Kommunikaation tukeminen ja varmistaminen

¢ Organisaatiokulttuuri ja ilmapiiri

* Asenteisiin vaikuttaminen

Strategia e Hyvinvoinnin korostaminen strategiassa ja arvoissa

e Johdon tuki ja esimerkki

e Asiakasnakokulma — tarpeiden kartoitus ja segmentointi

e Tietamys palveluista
Koulutus e Tietamys yleisesti tydhyvinvoinnista
e Ymmarryksen lisdédminen palveluiden hyddyista yksilétasolla

Viestinta ja
markkinointi

e Sisdinen joukkoviestintd monikanavaisesti
e Sisainen vuorovaikutus ja epéavirallinen viestinta
e Johto, esihenkil6t ja kollegat viestijdina

Olosuhteet e Mahdollisuus kayttda palveluita ilman tydnantajan edustajan lupaa
e Aika ja paikka palveluiden kaytolle

Sisdinen markkinointi henkiléstéhallinnon
tyokaluna mielenterveyden edistamis-
hankkeissa

Tutkimuksen mukaan ne organisaatiot, joiden
toimintatavoista oli tunnistettavissa sisdisen

markkinoinnin elementtejd, kuten strateginen
ldhestymistapa tyohyvinvointiin, huomion kiin-
nittdminen kouluttamiseen ja valmentamiseen
sekd viestintddn ja markkinointiin, kokivat mie-
lenterveyshankkeiden implementoinnin hel-
pommaksi ja tehokkaammaksi. Organisaatiot,
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jotka ovat huomioineet mielenterveyshankkei-
den edistimisessd strategisia teemoja, ovat on-
nistuneet vaikuttamaan myonteisesti mielen
hyvinvointipalvelun kaytt66n ja vastaanottoon
tyontekijoiden keskuudessa.

Sisdisen markkinoinnin voidaan ajatella luo-
van strategisen ajattelun perustan mielenterveys-
hankkeiden edistamiselle. Strategiseen ajatte-
luun voidaan liittdd muun muassa johdon sitou-
tuminen, tarpeiden kartoittaminen, segmen-
tointi, arvojen luominen ja kulttuurin rakenta-
minen. Ndami sisdisen markkinoinnin nakemyk-
set tiivistdvdt erinomaisesti tyohyvinvoinnin
edistdmisen teorioita ja ndkokulmia, joita myds
empiiriset havainnot tukevat. Kun tyohyvin-
vointia ja sithen liittyvid hankkeita ajatellen stra-
tegian ndkokulmasta on keskeista, ettd HR:114 on
ndkyvé rooli my0s yrityksen strategiatyossd ja
ettd johto tekee HR:n kanssa tiivistd yhteistyota.

Empiiriset havainnot korostavat tyontekija-
ldhtoisyyden merkitysta tyShyvinvoinnin edis-
tdmisessd. Sisdisen markkinoinnin perusajatuk-
seen kuuluukin, ettd tyontekijit ajatellaan orga-
nisaation sisdisiksi asiakkaiksi ja ettd toiminta
perustuu tyontekijoiden tarpeisiin.

Koulutuksen merkitys on noussut esiin my6s
tyohyvinvoinnin kirjallisuudessa. Néin ollen
myo6s taméd nidkokulma tukee sisdisen markki-
noinnin hyddyntimistd tydpaikan mielenterveys-
hankkeiden edistimisessd. Empiiristen havain-
tojen perusteella koulutuksella uskotaan olevan
myonteinen vaikutus hankkeiden onnistumisen
kannalta. Empiiristen havaintojen mukaan HR
toimii koulutusten ja valmennusten keskeisena
organisoijana sekd koulutustarpeiden kartoitta-
jana. Tulosten perusteella koulutus- ja valmen-
nustoiminnalla on organisaatiossa useita eri
kohderyhmié. On mahdollista, ettd johdon kou-
lutuksissa on tarpeen kiinnittad huomiota tyo-
hyvinvoinnin teemoihin mutta etenkin esi-
henkilévalmennuksissa aiheen tirkeys nousee
esiin useiden HR-ammattilaisten keskuudessa.
Empiiriset havainnot antavat viitteitd myos sii-
td, ettd palveluiden kohderyhmad, tyontekijit,
tarvitsevat tietoa siitd, miten ja missé tilanteissa
tarjolla olevat palvelut voisivat hyodyttda heita.

Kuten aiemmin esitetyistd sitaateista ilmenee,
tyontekijat ovat ainakin jossain méarin koke-
neet palveluun liittyvidn tiedonsaannin liian va-
hiiseksi. Osaa kohderyhmasta viestintd ei ollut
tavoittanut lainkaan. Osa HR:n edustajista sen

sijaan koki, ettd aggressiivisella markkinoinnilla
saattaisi olla myds negatiivisia vaikutuksia. Si-
sdisen markkinoinnin muukaan markkinoinnil-
la ja viestinnélld on kuitenkin tdrked merkitys
organisaatio pyrkimysten edistimisessd. Sisdi-
nen joukkoviestintd, sisdinen vuorovaikutus
sekd ulkoinen joukkoviestintd ovat keskeisia si-
sdisen markkinoinnin keinoja. Ne organisaatiot,
jotka hyodynsivat aktiivisesti erilaisia viestin-
ndn ja markkinoinnin keinoja mielenterveys-
hankkeiden edistdmisessd, kokivat sen olleen
yksi tirkeistd keinoista aktivoida kohderyhmaia.
Viestinndn keinoista korostuivat monikanavai-
nen ja organisaation oman nékdinen viestint,
sekd epdvirallinen ns. puskaradiomarkkinointi.

JOHTOPAATOKSET

Tédmén tutkimuksen tavoitteena oli selvittds,
kuinka ty6paikkaldhtoisten mielenterveyshank-
keiden onnistumista voidaan parantaa erityises-
ti HR:n toimesta sisdistd markkinointia hyodyn-
tden. Tulokset osoittavat, ettd HR:1ld on péaarooli
mielenterveyshankkeiden toteuttamisessa ja
kayttoonotossa. Lisdksi tulosten perusteella siséi-
sen markkinoinnin keinojen hyédyntiminen
tukee tehokkaasti hyvinvointipalveluiden jal-
kauttamista ja auttaa poistamaan niiden kayton
esteitd. Tutkimus tuottaa uutta tietoa tyohyvin-
voinnin johtamisesta sekd sisdisestd markki-
noinnista HR-kontekstissa.

Hankkeiden onnistuminen edellyttdd, ettd
hankkeet toimenpiteineen ovat linjassa organi-
saation strategian kanssa ja hankkeilla on joh-
don ja koko organisaation vahva tuki. Tami
havainto tukee aiempia tutkimuksia, joiden
mukaan tyontekijat pyrkivat arvioimaan johdon
tarkoitusperié ja tarkastelemaan heille tarjottu-
ja hyvinvointietuja organisaation strategiaan
peilaten (Ungureanu ym. 2019). Aiemmat tutki-
mukset my0s toteavat, ettd kdytdntojen yhtendi-
syys ja kontekstisidonnaisuus ovat avaintekijoita
tyohyvinvoinnin kehittdmisen onnistumisessa
(Brangold 2018; Thompson & Prottas 2005).
Naistd syistd on tarkedd, ettd yksittdiset hankkeet
ovat osa suurempaa kontekstia ja ne on toteutet-
tava aitojen tarpeiden pohjalta ja suunniteltava
tyontekijaldhtoisesti.

Loydosten perusteella mielenterveyshankkei-
den onnistumisen tukemiseksi organisaatiokult-
tuurin tulee olla avoin ja tukea tydhyvinvointia,
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avointa kanssakédymisti ja kokemusten jakamis-
ta. Tama havainto tukee aiempien tutkimusten
huomioita siité, ettd kommunikaatiolla ja toisten
ihmisten kéyttdytymiselld on vaikutusta ihmis-
ten terveyskayttidytymiseen. (Burke ym. 2017.)

Strategia, johdon tuki ja avoin ilmapiiri eivat
vield yksinddn kuitenkaan riitd. Hankkeet edel-
lyttavdt onnistuakseen myos koulutusta ja vies-
tintdd. Tulosten mukaan tyontekijoilld ei ollut
riittavésti tietoa palvelusta itsestddn eikd sen
tarjoamista henkilokohtaisista hyddyistd. Tama
antaa viitteitd siitd, ettd tyontekijoilld ei ole riit-
tavisti tietoa mielen hyvinvoinnin edistdmisesta
tai ymmarrystd siitd, miké kyseisten palveluiden
merkitys hyvinvoinnin kannalta voisi olla. Aiem-
pien tutkimusten valossa tietoisuus ohjelman
hyodyistd tukee hyvinvointiohjelmien onnistu-
mista. (Andrus & Paul 1995.) Lisdksi havainto
osoittaa, ettei palvelusta ylipadtansd viestitty orga-
nisaatiossa riittdvasti. Vaikka viestinnalld ja
markkinoinnilla on osoitettu olevan merkitystad
erilaisten tyShyvinvointiohjelmien onnistumi-
sen kannalta (Gordon & Adler 2017), naita kei-
noja ei tulosten mukaan hyddynnetty riittavasti.

Tulosten perusteella voidaan myos vetaé joh-
topaatoksid siitd, ettd mielenterveysasiat ovat
aiheena edelleen sensitiivisid ja edellyttivit kor-
keaa luottamuksen tasoa. Etenkin osa tyonteki-
joistd suhtautuu varauksella mielen haasteiden
ilmaisemiseen tyGpaikalla. My6s aiemmassa kir-
jallisuudessa todetaan, ettd osa ihmisistd saattaa
jattaa osallistumatta erilaisiin tyohyvinvointi-
hankkeisiin, mikali heilla on huoli palvelun luot-
tamuksellisuudesta. (Ott-Holland ym. 2019.)
Siksi yritysten onkin harkittava tarkkaan, miti
tyontekijalta edellytetddn, jotta han voi kyseis-
td palvelua kayttad vai voiko hén ottaa palvelun
kayttoon tdysin itsendisesti.

Tutkimuksen havaintojen mukaan henkilds-
tohallinto on etulinjassa, kun toteutetaan mie-
lenterveyshankkeita. Tulokset ovat kuitenkin
linjassa aiempien selvitysten kanssa sen osalta,
ettd myos johdolla on keskeinen rooli ja omis-
tajuus kokonaisuuden kannalta (Tamminen &
Solin 2014). Aiemmat tutkimukset osoittavat,
ettd muutosten onnistumista tukee henkil6sto-
hallinnon toimiminen muutosagenttina ja toi-
saalta se, ettd henkilostohallinnolla on selkedsti
vaikutusvaltaa organisaatiossa (Alfes ym. 2019;
Brown ym. 2017). Vaikutusvallan merkityksen
osalta tulokset ovat yhtendisid aiempien havain-

tojen kanssa mutta toisaalta ne myds osoittavat,
ettd aivan vield HR:1l4 ei ole samanlaista vaiku-
tusvaltaa kuin ylimmélld johdolla esimerkiksi
mielipidevaikuttamisen kannalta.

Kéytainnon kannalta tulosten perusteella
voidaan todeta, ettd sen sijaan, ettd HR olisi ty6-
hyvinvoinnin johtamisessa ylimpéni tasona,
silld on tdrkedmpi rooli solmukohtana johdon,
tyontekijoiden ja muiden sidosryhmien valil-
14. Tatd yhteistyotd, roolitusta ja osallistamista
HR:n tulisikin vaalia ja samalla toki vahvistaa
strategista asemaansa organisaatiossa, jotta tyo-
hyvinvoinnin omistajuus jossain vaiheessa voisi
kokonaisuudessaan olla HR:1l4, jos se on orga-
nisaation tavoitetila. Henkil6st6hallinnon tér-
keimpié tehtdvid mielenterveyshankkeiden tu-
kemisen kannalta on johdon ja esihenkildiden
osallistaminen ja kouluttaminen, tyontekijéiden
kouluttaminen seké tehokkaan sisdisen viestin-
nan ja markkinoinnin varmistaminen. Henki-
l6stohallinnon on kiinnitettdvd huomiota myds
organisaation kulttuuriin ja pyrittava vaikutta-
maan oikeanlaisen kulttuurin rakentamiseen
sen strategisen vaikutusvallan kautta, joka on jo
saavutettu.

Sisdisen markkinoinnin huomioiminen tar-
joaa henkilostohallinnolle keinot vastata mie-
lenterveyshankkeisiin liittyviin haasteisiin. Na-
kokulma huomioi strategiset lahtokohdat, ku-
ten itse strategian, johdon roolin, kulttuurin,
tarvekartoituksen ja segmentoinnin. Strategian
lisdksi sisdinen markkinointi huomioi koulu-
tuksen ja viestinndn sekd markkinoinnin mer-
kityksen. Vaikka sisdisestd markkinoinnista pu-
hutaan johtamisstrategiana, se palvelee vilinee-
né henkilostohallinnon pyrkimyksid, koska hen-
kilostohallinnolla on kiistimatta keskeinen
rooli kdytdnnon tyohyvinvoinnin johtamisessa.
Toisaalta sisdisen markkinoinnin kokonaisuu-
den ymmairrys auttaa HR:44 hahmottamaan
johdon osallistumisen merkityksen samalla ta-
valla kuin henkiloston osallistamisen ja tarpei-
den huomioimisen.

Viitaten asiakasndkékulman huomioimiseen
ja aitoihin tarpeisiin vastaamiseen, henkil9st6-
hallinnon edustajien tulisi mielenterveytta edis-
tavid hankkeita suunnitellessa panostaa datan
kerdgdmiseen ja hyodyntdmiseen ja tehda sitd
kautta huolellista tarvekartoitusta. On myds
suositeltavaa osallistaa ja sitouttaa henkilostod
mukaan hankkeisiin. Talléin on mahdollista
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saada aitoja ndkemyksid henkiloston toiveista ja
tarpeista. Samalla ndma henkil6t voivat toimia
myo6s muutosagentteina ja suunnanndyttdjina
kollegoilleen, mikd on esimerkiksi Gordonin
& Adlerin (2017) mukaan tehokas keino tukea
hankkeiden onnistumista.

Strategian huomioiminen voi kéytinnon
tasolla tarkoittaa liiketoimintastrategian ja tyo-
hyvinvoinnin toimenpiteiden linjausta keske-
néddn, kuten my6s Ungyreanu ym. (2019) sekd
Ott-Holland ym. (2019) suosittelevat. Liséksi
tyohyvinvointia on hyvé tuoda esiin esimerkik-
si organisaation arvoissa. On myds keskeistd
pyrkid luomaan avoin kulttuuri, jossa mielen-
terveydestd puhumista normalisoidaan. Niin
markkinoinnin, viestinnan kuin koulutustenkin
osalta on syytd varmistaa kohderyhmin saavu-
tettavuus. Haastateltavien kokemusten perus-
teella vaikuttavuus paranee, mitd ldhemmas
vastaanottajaa padstddan. Parhaimpia kokemuk-
sia on saatu silloin, kun toimenpiteet on koh-
dennettu esimerkiksi osasto- tai mielelldan jopa
tiimitasolle. Ndin mukaan saadaan liitettyd hen-
kilokohtainen kontakti ja syntyy mahdollisuus
vuorovaikutukseen ja vapaaseen keskusteluun.

Tulosten yleistettavyyttd pohtiessa on tar-
peellista huomioida, ettd kaikki tarkastellut yri-
tykset olivat asiantuntijaorganisaatioita, joissa
merkittdvd osa tyOstd tehdadn teknologiavilit-
teisesti henkilokohtaisilla tietokoneilla. On ky-
seenalaista, missd médrin nimenomaan digitaa-
liset mielenterveyspalvelut soveltuvat sellaisiin
toimintaympdrist6ihin, joissa tyontekijat eivit
tyoskentele paitteilld — ja vastaavasti myos pal-
veluiden implementoinnin toimintamallit saat-
tavat olla erilaisia. On myo6s syytd huomioida,
ettd kaikissa tutkimuksessa mukana olleissa
yrityksissé oli erillinen useista henkildistd koos-
tuva HR-funktio ja lisaksi tyohyvinvointiasioille
oli nimetty HR:std vastuuhenkil6. Néin ollen
esiin tuodut toimintamallit ja havainnot ovat
sovellettavissa yrityksiin, joissa HR-funktio on
edustettuna ainakin jollakin tasolla, kun taas
pienemmissd yrityksissa tarvitaan toisenlaisia
ldhestymistapoja.

Tutkimuksen pohjalta nousi esiin jatkotutki-
musaijheita. Ty6kontekstissa yksiloon kohdistu-
viin palveluihin suhtaudutaan epdillen, mikali
ongelmat liittyvit organisaation rakenteisiin. Yh-
deksi jatkotutkimusaiheeksi ehdotetaan organi-
saatiotason vaikuttavuuden tarkastelua erilais-

ten lyhytterapiapalveluiden sekd muiden mielen
hyvinvointia edistdvien palveluiden ja muiden
yksiloon kohdistuvien toimenpiteiden ja hank-
keiden osalta. My6s mielenterveyden edistami-
nen tyopaikoilla laajemmassa kuvassa ja raken-
teisiin vaikuttavilla menetelmilld on mahdolli-
nen jatkotutkimusaihe. Tdssd tutkimuksessa va-
hiiseen rooliin jadnyt tyontekijapuolen nikemys
ilmidsté olisi myo6s mielenkiintoinen ja tirked
tutkimusaihe. My0s esimiesten ja tyGterveys-
huollon kokemusten kartoittaminen voisi tarjo-
ta arvokasta tietoa.
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