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1.2

Mista puhumme kun puhumme
tydhyvinvoinnista ja sen
kehittamisesta

Pertti Laine

Tyohyvinvointi on ollut yhteiskunnallisen keskustelun kohteena jo useita vuo-
sia. Yhteiskunnalliselle agendalle nouseville teemoille ndyttaa olevan tyypil-
lista se, ettd niilla on tietty elinkaarensa, ainakin jos tarkastelemme keskuste-
lun intensiivisinta vaihetta. Niin tuntuisi tydhyvinvoinnillekin kdyneen. Asian
yhteiskunnallinen merkitys tunnustetaan edelleen yleisesti, mutta suurin into
sen eteen ponnisteluun tuntuu jotenkin laantuneen. Talla saattaisi olla yhteyt-
ta aiheen vaikeuteen. Tyohyvinvointi on edelleen kasitteellisesti jasentymaton,
siitd muodostuva mielikuva on jossain maarin epamaarainen ja vaikeasti hal-
tuun otettava. Sita kautta myos tydhyvinvoinnin kehittamisestda muodostuu
epamadrdinen vyyhti, jota on vaikea lahted purkamaan. Jos jokin asia koetaan
hankalaksi, siirrytaan mieluummin taas jonkin uuden ja innostavan askareen
pariin. Tyoelaman kehittamisen historiasta l0ytyy lukuisia esimerkkeja tdman
tyyppisesta aaltoliikkeesta.

Taman luvun tarkoituksena on tarkastella sitd, mista me oikeastaan puhum-
me, kun puhumme tydhyvinvoinnista — nostaa esille siihen yleisesti liitettyja
nakokulmia. Kasittelen myos jonkin verran sitd, millaisiin kehittamishaasteisiin
erilaiset tydhyvinvointindkékulmat johtavat.

Tyo6hyvinvoinnin kasitteen kehityksesta ja sisallosta

Tyohyvinvoinnin kasitteellista hahmottamista hankaloittaa se, etta tydhyvin-
vointiin liittyy erilaisia muodikkaita diskursseja tai nakokulmia, jotka dominoi-
vat ja yksipuolistavat keskustelua. Esimerkkina voisi nostaa esille viimeaikaisen
yksilon eldamantapadiskurssin: tydhyvinvointi liitetdan yksilon 'kaikkivoipaisiin
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mahdollisuuksiin’ hallita omaa (ty6)elamaansa ja olla siina mielessa oman
hyvinvointinsa herra. Lehdet ja TV ovat tdynna erilaisia resepteja fyysisen
ja psyykkisen hyvinvoinnin saavuttamiseksi. Toinen merkittava ty6elama-
diskurssi ndyttaa painottavan esimiehen suurta merkitysta henkil6stonsa
hyvinvoinnissa. Vaikka nakokulmat sindnsa ovat oikeita ja tarkeita, yksipuo-
lisesti tarkasteltuna tyohyvinvoinnista ei muodostu oikeaa kuvaa — muita-
kin vaikuttavia tekijoita on lukuisa joukko. Kun tydkyvylle on melko hyvia
operationaalisia maaritelmia, ei tydhyvinvoinnille yhta ja oikeaa |6ydy. Tama
on yhteydessa myos kasitteen ikdan. Vaikka tydelaman hyvinvointikeskuste-
lua on kayty teollistumisen alkuajoista lahtien, on tyohyvinvointi kasitteena
(engl. wellbeing at work, work wellbeing, occupational wellbeing, emplo-
yee wellbeing) vield kovin nuori: 14:n tietokannan kirjallisuuskatsauksessa
edella mainituilla kasitteilla tehdyssa tieteellisten artikkelien haussa yli 90 %
osumista I6ytyi 2000-luvulta.

Vaikka yhta ja oikeaa tyohyvinvointimaarittelya ei 16ydy, otetaan tahan esi-
merkiksi ‘nykyaikaisesta’ tyohyvinvointimaarittelysta Juniperin maaritelma:
"The literature on this subject [defining employee wellbeing, EW] shows EW
to be subjective and multidimensional. [...] EW is: that part of an employee’s
overall wellbeing that they perceive to be determined primarily by work and
can be influenced by workplace interventions”. Maarittely nostaa esille tyo-
hyvinvoinnin subjektiivisuuden (henkilokohtaisen kokemuksen tydhyvin-
voinnin lahtdkohtana ja monimuotoisuuden (monidimensionaalisuuden).
Madrittelyssa tyohyvinvointi on integroitu ihmisen kokonaishyvinvointiin,
kun tyohyvinvoinnin (wellbeing at work) sijaan puhutaan tyontekijoiden
hyvinvoinnista (employee wellbeing). Maarittelyssa halutaan kuitenkin ko-
rostaa tyoperdisia hyvinvointitekijoita ja tyopaikan mahdollisuuksia niihin
vaikuttamisessa. Tarkastelen maarittelyn sisaltamia nakokulmia tarkemmin
myShemmin.

Nakemys tyohyvinvoinnista ndyttaa laaja-alaistuneen keskustelun edetessa.
Tyosuojelun ja tyoturvallisuuden maailmasta on siirrytty stressi- ja tyouu-
pumuspainotusten kautta kokonaisvaltaisempaan ja tyon ja tydyhteison
positiiviset ja motivoivat piirteet huomioon ottavaan tyohyvinvointikasityk-
seen. Samalla kun nakemys tyohyvinvoinnista on laajentunut, on jouduttu
uudentyyppisen ongelman eteen: mika on tyohyvinvointikasitteen suhde
muihin lahikasitteisiin. Seuraavassa tata kasitetarkastelua jatketaan tutki-
malla tydhyvinvoinnin uusia integroitumissuuntia ja pohtimalla niihin liitty-
vien kasitteiden ja tydhyvinvoinnin suhdetta.

Hyvinvoinnin tutkimuksella ja hyvinvoinnin olemukseen liittyvilla pohdin-
noilla on pitka historiallinen perinteensa. Yleiskielessa hyvinvointi on yhtey-
dessa erityisesti taloudelliseen vaurauteen ja terveydentilaan. Hyvinvointi
maadrittyy subjektiivisena kokemuksena: ihminen tulkitsee tilannettaan ja
ymparistddan omista lahtokohdistaan. Voidaan puhua subjektiivisesta hy-
vinvoinnista (subjective wellbeing, SWB). Tama subjektiivisuuden ja yksilon
nakokulma yhdistaa hyvinvointipohdinnat myds jo antiikin aikaiseen on-
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nellisuusfilosofiaan (mm. Aristoteleen aikaiseen eudaimonismiin) ja myds
viimeaikaiseen onnellisuuspohdintaan muun muassa materiaalisen hyvan
(raha) ja onnellisuuden yhteydesta. Perinteisessa yleisessa hyvinvointitar-
kastelussa ja hyvinvointipolitiikassa on totuttu tutkimaan erilaisia osoitti-
mia ja mittareita, jotka kuvaavat hyvinvoinnin objektiivisia edellytystekijoi-
ta. Yleisesti kaytetty on ollut bruttokansantuote asukasta kohti, mutta sen
kayttoon liittyy ongelmia. Paremman lahtokohdan vertailulle antaa YK:n
inhimillisen kehityksen indeksi. Yleinen hyvinvointitutkimus tuo siis sub-
jektiivisuuden nakokulman tyohyvinvointikeskusteluun, mutta muistuttaa
myds objektiivisista, kontekstuaalisista tekijoista, joita yksilot subjektiivises-
ti tulkitsevat. Nama molemmat nakokulmat on syyta pitaa lasna tyohyvin-
vointikeskustelussakin, erityisesti kun vertaillaan tyohyvinvointia erilaisissa
toimintaymparistoissa.

Tyohyvinvoinnin yhteydessa puhutaan usein tyéeldaman laadusta, johon voi-
daan liittaa sellaisia tekijoitd, kuten osaamisen ja tyon vaatimusten suhde,
vaikutusmahdollisuudet tyohon, palkka, alhaiset riskit ja turvallisuus, tyon
raskaus. Vaikka naitad laatutekijoita voidaan tarkastella myds objektiivisin
mittarein (vaikkapa palkkoja toimialatilastoja vertailemalla), niihin kaikkiin
liittyy yksilon tulkinnan nakoékulma: miten tyontekija kokee osaamisensa
riittdvyyden, mahdollisuuden vaikuttaa ja palkitsemisen oikeudenmukai-
suuden suhteessa omaan panostukseen (vrt. ns. psykologinen sopimus).

Ty6hyvinvointia ja tyoelaman laatua on kasitelty erityisesti, kun on puhuttu
tyourien pidentamisesta kansantaloudellisen kestavyysvajeen yhteydessa.
Tybelaman laatua tulee kehittad, jotta ihmiset jaksavat pitempaan tyoela-
massa. Tyoelaman laatu taas on luonnollisesti osa laajempaa elaman laadun
nakokulmaa, jota on maaritelty muun muassa maailman terveysjarjeston
WHO:n kehittdmdssa mittarissa seuraavien osatekijoiden kautta: (1) fyysi-
nen terveydentila (esim. energisyys, kipu, unenlaatu), (2) psykologinen ter-
veydentila (esim. ajattelu, oppiminen, keskittyminen, tunteet), (3) toimin-
takyky (liikuntakyky, paivittdiset toiminnot, tyokyky), (4) sosiaaliset suhteet
(parisuhde, ystavyyssuhteet, seksuaalisuus, lahiympariston tuki), (5) ympa-
ristd (ansiotulot, palvelujen toimivuus, harrastusmahdollisuudet, kotiolot)
ja (6) arvot (uskonnollisuus, asenteet, maailmankuva). Tydhyvinvoinnin ka-
sitteellinen integroituminen yleisiin hyvinvoinnin, onnellisuuden ja elaman
laadun kysymyksiin laajentaa siis kasitteen alaa esimerkiksi perinteisesta
tyOperadisten sairauksien ja tydkyvyn maailmasta oleellisesti.

Mitd edelld kuvattu kehitys sitten tarkoittaa konkreettisemmin tydntekijan
ja tyopaikan tasolla? Esimerkiksi ndkemysta siitd, etta ihmisen hyvinvointi
maaraytyy kokonaisvaltaisesti. Tydelama on tyodikdisen vaeston tarkea hy-
vinvoinnin maarittdja, mutta ei suinkaan ainoa. Yksi keskeinen tyéhyvinvoin-
nin viime aikoina korostunut tutkimushaara on tarkastellut tyén ja muun
elaman suhdetta hyvinvoinnin ndkdkulmasta. Varhaisempi tutkimus tarkas-
teli tata suhdetta erityisesti konfliktin Iahteena (engl. Work—-Family Conflict,
WEFCQ). Uudemmassa tutkimuksessa vuorovaikutuksia on tutkittu molempiin
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suuntiin (engl. work interference with family, WIF-family interference with
work, FIW). Samalla on ryhdytty tarkastelemaan myds molempiin suuntiin
kulkevia positiivisia vaikutuksia, muun muassa perhe-elaman tydelamassa
jaksamista tukevia vaikutuksia ja mielekkaan tyon merkitysta ihmisen ko-
konaishyvinvoinnissa. Tydeldman ja muun eldman yhteensovittaminen tyo-
elaman joustoja hyddyntden on tarkea tyohyvinvoinnin johtamisen kohde
ja siithen palataan omassa luvussaan.

Ty6 ja muu elama kohtaavat myos ihmisten sosiaalisten tarpeiden alueella.
Tyohyvinvointi kytkeytyy ihmissuhteiden toimivuuteen ja sosiaalisten suh-
teiden laatuun ja voi heijastua tyopaikalta kotiin tai kotoa tyopaikalle. lhmi-
set muodostavat vuorovaikutuksessa sosiaalisia verkostoja, joiden merkitys
hyvinvoinnille on suuri; tydpaikan verkostot ovat osa tata sosiaalista raken-
netta ja monille tarkea tai jopa lahes ainoa vayla laheisille sosiaalisille suh-
teille. Usein tydpaikan ihmissuhteet jatkuvat muun elaman alueelle, joskus
nama verkostot ovat taysin erillisia.

Tyotyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia ei aina eroteta kasitteellisesti toisistaan.
Kuitenkin on kyse eritasoisista ilmidista. Tyotyytyvaisyyden tarkastelulla on
pitkd perinteensa. Tyytyvaisyyden ja tyytymattémyyden ulottuvuuksien
nakeminen erillisind (eri asiat ja keinot vaikuttavat tyytymattomyyden va-
hentamiseen tai tyytyvaisyyden lisadmiseen) on vaikuttanut myos tyohy-
vinvoinnin ja tyopahoinvoinnin dimensioiden tarkasteluun pikemminkin
ristikkaisina kuin vastakkaisina ilmidina. Tyotyytyvaisyys voidaan ndhda tyo-
hyvinvointia nopeammin muuttuvana, valittdmina reaktioina tyopaikan ta-
pahtumiin. Ihmisille ovat tuttuja tydpaikan ilmapiirin dramaattisetkin muu-
tokset joidenkin yksittdisten tapahtumien ja niiden tulkintojen seurauksena.
Pitkaan jatkuessaan tyytymattomyys muodostuu hyvinvointitekijaksi tai po-
sitiivinen ilmapiiri tyopaikan kulttuuriseksi ominaisuudeksi, jolla on myon-
teisia tyohyvinvointivaikutuksia. Ndin ollen tyotyytyvaisyys tai sen puute
ovat tyohyvinvointitekijoita, tydhyvinvoinnin rakentumisen osia.

Tama eronteko on tarkedd muun muassa tyohyvinvoinnin mittaamisen kan-
nalta. Tyopaikoilla toteutetaan usein 'tyotyytyvaisyyskyselyjd, joita sitten
kuitenkin kasitelldaan tyohyvinvoinnin otsikon alla. Kokonaisvaltaisessa tyo-
hyvinvointitarkastelussa tyotyytyvadisyys — ihmisten yleinen tyytyvdisyyden
tai tyytymattomyyden tunne tydpaikalla — on tarkea hyvinvointitekija, mut-
ta ei suinkaan ainoa. Tuo tunnetila saattaa olla peraisin hyvinkin pienesta yk-
sittdisesta asiasta, joka sosiaalisen tulkinnan kautta voi saada kohtuuttomat
mittasuhteet. Ndin ollen tulkinta erityisesti tyohyvinvoinnin nakékulmasta
vaatii varovaisuutta.

Tybelaman kehittyessa ja tietovaltaistuessa perinteisten tyohyvinvointite-
kijoiden, esimerkiksi tyopaikkojen fysikaalisten ja kemiallisten haittojen ja
turvallisuusriskien, tarkastelu on jaanyt vahalle huomiolle. Samaan aikaan
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uudentyyppisia, vdhemman konkreettisia hyvinvointitekijoita on noussut
esille. Yksi tallainen on tydntekijoiden tarve tuntea osallisuutta tydssa. Kun
tyoelama kerran muodostaa merkittavan osan ihmisen elamankaaresta, sil-
ta myos odotetaan muutakin kuin toimeentulon takaamista. Niin kuin tyo-
hyvinvointiinkin, osallisuuteen viitataan yleensa kokemuksena, tunnetilana.
Osallisuus on tunne mukana olemisesta tyon teossa, tyotiimissa ja koko
organisaatiossa. Osallisuus voidaan siis jasentda strategiseksi osallisuudek-
si (organisaation tavoitteisiin, visioihin ja arvoihin samaistumiseksi), yhtei-
solliseksi osallisuudeksi (tyotiimiin ja tydpaikan sosiaalisiin rakenteisiin sa-
maistumiseksi ja kuulumiseksi) ja tyontekemiseen liittyvaksi osallisuudeksi
(samaistumisen kohteena on itse ty0 ja tyoprosessi). Muutoksen yhteydessa
osallisuus viittaa tyontekijoiden mahdollisuuteen kokea olevansa muutok-
sessa subjekti (aktiivinen toimija) eika pelkastaan sen kohde, objekti. Myods
osallisuuden rakentumisessa johtamisella ja esimiehen toiminnalla nahdaan
olevan suuri merkitys, jopa siina maarin, etta ‘osallisuuden johtaminen’ voisi
muodostua uudeksi johtamisismiksi.

Edelld esille nostettu nakokulma toimii esimerkkina tydhyvinvointikeskus-
telun muuttumisesta ja laajenemisesta. Kun puhumme ty6hyvinvoinnista,
kytkemme sen yha useammin edelld mainittuihin tyoeldaman laadullisiin ky-
symyksiin, jotka realisoituvat usein johtamisen ja tydnantajapolitiikan kaut-
ta. Kaikkea vastuuta ei voida kuitenkaan kaataa tyonantajan niskaan ja siksi
laaja-alainen ja objektiivisuuteen pyrkiva keskustelu tydhyvinvointivastuis-
ta on tarpeen.

Kun tydhyvinvointikeskustelua kaydaan, pohditaan usein tydhyvinvointi-
vastuita. Pelkistden voidaan sanoa, etta vallitsevat diskurssit ovat painot-
taneet joko yksilon omaa vastuuta hyvinvoinnistaan tai sitten tyonantajan
vastuuta, joka realisoituu lahinna johtamisen ja harjoitetun kaytannén hen-
kilostopolitiikan kautta. Viimemainittu ndakokulma on yleensa noussut esil-
le YT-menettelyjen ja irtisanomisten yhteydessd, kun on tarkasteltu niiden
hyvinvointivaikutuksia toimenpiteiden kohteiden ohella my&s koko organi-
saatioon. Tydelama on taynna erilaisia epavarmuuksia, joiden keskella ela-
minen luo my&s pahoinvointia. Epavarmuuden kokemukset voidaan myds
palauttaa yksilotasolle yksilon ominaisuuksiksi (‘epavarmuuden sietokyky’)
ja sita kautta organisaatiokulttuurin piirteiksi (‘'meidan organisaatiolle on
tyypillista jatkuva muutoksessa elaminen ja ihmiset ovat siihen sopeutu-
neet’). Epavarmuuden kokemisessa on kyse koetun ja halutun tyén varmuu-
den erosta ja sita kautta epavarmuutta voi esiintya myos suhteellisen tur-
vallisissa tyoymparistoissa. Esille nostettu esimerkki kertoo vastuuajattelun
moniulotteisuudesta ja haasteellisuudesta.

Tutkimus pyrkii tarkastelemaan tydhyvinvointivastuita objektiivisesti ja
laaja-alaisesti ja suhteuttamaan vastuun sen kantamisen mahdollisuuksiin.
Vastuita on myds maaritelty lainsdaddanndssa (esimerkiksi tyoturvallisuusla-
ki) ja tyoeldaman laadulliset muutokset ovat luoneet tarvetta sen uudenlai-
sille tulkinnoille (esimerkiksi turvallisen ja hyvinvointia edistavan tyopaikan
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kasite). Tydhyvinvointivastuuta voidaan siis tarkastella useista nakdkulmista,
joita ovat johdon strateginen organisaatiovastuu, esimiehen johtamisvas-
tuu kdytannon esimiestyostd, tyoyhteison yhteisollinen vastuu, yksilén oma
vastuu (esimerkiksi omista elamantavoistaan ja tydkuormansa saatelysta),
asiantuntijoiden asiantuntijavastuu (esimerkiksi toimenpidesuosituksista)
ja yhteiskunnan poliittinen ja normatiivinen vastuu tyoelaman saatelysta.
Monet vastuukysymykset ovat palautettavissa ylimmaéan johdon strategi-
seen paatoksentekoon resursseista ja niiden suuntaamisesta. Paatokset
tuotannollisista investoinneista ja henkilostorekrytoinneista sisaltavat usein
hyvinvointindkdkulmia, joita ei sellaisina nosteta esille. Hyvinvointikeskus-
telulle oli aikaisemmin tyypillista kohdistuminen vain tyoterveyshuollon
ja tyoturvallisuusorganisaation perinteisen toimialueen kysymyksiin — ny-
kyaan on tyypillisempaa hyvinvointinakokulmien esille ottaminen kaiken
paatoksenteon yhteydessa. Kun tydhyvinvoinnista tana paiva keskustellaan
vastuundkodkulmasta, se on (toivottavasti) keskustelua tyohyvinvoinnin yh-
teisvastuullisuuden rakentumisesta.

Erilaiset nakemykset tai rajaukset tydhyvinvoinnista johtavat erilaisiin ke-
hittamisotteisiin. Esimerkiksi stressiteoriaan pohjautuva tasapainomalli
edellyttaa yksilon sopeuttamista tyon ja toimintaympariston vaatimuksiin.
Vastuundkokulmasta tama merkitsee yksilon velvollisuutta sopeutua ja ke-
hittaa itseaan, jolloin on kyse sopeuttavasta toimintamallista. Voidaan puhua
my0s kehittdvdstd toimintamallista. Tama tarkoittaa tyon ja tydympariston
kehittamista ottamaan paremmin huomioon yksilon hyvinvoinnin vaati-
mukset. Perinteisen tydympariston kehittamisen ja tydsuojelundakdkulmien
ohella tarkastelun kohteina ovat muun muassa tydkuormituksen kohtuullis-
taminen, tyon sisalto ja mielekkyys seka tyopaikan sosiaalisen rakenteen ja
johtamisen laadun kysymykset.

Molempia toimintamalleja tarvitaan: yksilon vastuuta omasta itsestdaan
ja tyonantajan vastuuta resurssien ja toiminnan suuntaamisesta tyohy-
vinvoinnin edellytystekijoiden kehittamiseen - kumpikaan toimintamalli
ei yksin toteutettuna tuo hyvia tuloksia. Edella jo viitattiin siihen, etta yksi
viime aikojen vallitseva tyohyvinvointidiskurssi on korostanut tyontekijan
omaa vastuuta itsestaan. Pelkastdan yksilon elamantapoja korostava ja co-
ping-mekanismien varaan rakentuva strategia on kuitenkin armoton yksi-
[lle. Ihmisten elamantilanteet vaihtelevat ja ty6elaman joustojen ja joh-
tamisen kautta pitaisi olla mahdollista ottaa nama huomioon. Esimerkiksi
pienten lasten vanhemmat tai vanhempiensa omaishoitajat voivat tarvita
joustavia tydaikajarjestelyja. lhmista pitaisi tukea my6s oman tydkuormituk-
sensa saatelyssa esimerkiksi varhaisen tuen toimintamalleilla. Naihin kysy-
myksiin palataan tyohyvinvoinnin johtamista kasittelevassa luvussa.

Mista siis puhumme, kun puhumme tyShyvinvoinnista ja sen kehittamises-
ta? Padsaantoisesti hyvin erilaisista ja eritasoisista asioista. Tydohyvinvoinnin
merkityksen sisdistanyt yritysjohtaja ndkee tyohyvinvoinnin strategisen
merkityksen ja puhuu siita likketoiminnan osana. Valistunut esimies ja tyo-
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kaveri ymmartavat hyvinvointivastuunsa alaisestaan tai tydoryhman jase-
nesta ja oman toimintansa merkityksen siind. Tyontekija ymmartaa omien
toimenpiteittensa ja elamantapojensa merkityksen, mutta osaa vaatia myos
tyopaikalta hyvia toimintaedellytyksia ja hyvinvointinakékulman huomioon
ottamista. Kun puhumme tyShyvinvoinnista, olisi tarkeaa ndhda sen arkinen
sidos tyohon, mika tuntuu itsestaan selvalta. Tydhyvinvointi ei ole erillisten
asiantuntijaorganisaatioiden (tyoterveyshuolto, henkilostoyksikot, tyo-
suojeluorganisaatiot) toimintaa, vaan se on kaiken ty6hon ja tydymparis-
toon liittyvan paatoksenteon ja toiminnan tarkastelua yksilon hyvinvoinnin
nakokulmasta.
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