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ESIPUHE

Merja Jutila Roon

Toimintatavoilla on
merkitysta

Marinin hallitusohjelmaan kirjatun TYO 2030 - Tyén ja tydhyvinvoinnin kehitta-
misohjelman tavoitteena on suomalaisen tyohyvinvoinnin nostaminen maailman
parhaaksi vuoteen 2030 mennessad. Ohjelman puitteissa pyritdan muun muassa
vauhdittamaan uuden teknologian hyédyntamista ja toimintatapojen uudistamista
vhteistyossa tyopaikoilla.

Tydelaman kehittaminen on osa pidem-
,J pad jatkumoa. Aikaisemmat kansalliset

tybelaman kehittdmisohjelmat ovat muun
muassa tukeneet toimintatapojen paranta-
mista tyopaikoilla ja jakaneet tietoa hyvaksi
todetuista kaytannoista eteenpadin. Kevaalla
2020 globaalin pandemian vuoksi yleistynyt
etatyo on mullistanut tyon tekemisen tapoja
poikkeuksellisen nopeasti.

Tyéntekijéiden kokema
hyvinvointi vaikuttaa
yritysten tuottavuuteen.

Suomessa on saatavilla poikkeuksellisen hyvat aineistot tydolojen tutkimiseen.
Tassa julkaisussa professorit Petri Bockerman ja Pekka llmakunnas kokoavat yhteen
tuloksia tutkimuksistaan, joissa on tarkasteltu tydolojen vaikutuksia tyéhyvinvoin-
tiin, tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja eldakditymiseen seka yrityksen tuottavuuteen.



Tulokset paljastavat, etta tydpaikoilla tehtdvilla valinnoilla on merkitysta. Tydolot
eivdt vaikuta vain tyotyytyvadisyyteen vaan niilld on myos keskeinen merkitys tydssa
jaksamiselle ja tyontekijoiden suoriutumiselle tydtehtdvissa. Siten tyontekijdiden
kokema hyvinvointi vaikuttaa myds yritysten tuottavuuteen.

Bockermanin ja llmakunnaksen tutkimuk-
” sista selviaa, ettd esimerkiksi osallistu-

miseen kannustavat johtamiskdaytannot
parantavat tyontekijoiden kokemaa hyvin-
vointia. Hyvadt tybolot nakyvat myos ikaan-
tyvien tyontekijoiden halussa jatkaa tyossa.
Siten tydoloja parantamalla voidaan myos
pidentaa tyouria.

Tyéoloja parantamalla
voidaan myés pidentdd
tyoduria.

Globaalin pandemian seka sen aiheuttamien taloudellisten vahinkojen vuoksi tuot-
tavuuden kasvattamisen ja tyourien pidentamisen merkitys ovat korostuneet enti-
sestaan. Tyooloihin panostaminen on yksi keino, joka tyontekijéiden hyvinvoinnin
vahvistamisen lisaksi vastaa kumpaankin haasteeseen.

Ohjausryhman tyohon ovat osallistuneet tutkimusprofessori Tuomo Alasoini Tyo-
terveyslaitokselta, kehittamispaadllikko Juha Antila SAK:sta, tutkija Juha Eskelinen

Aalto-yliopistosta seka tydmarkkinaneuvos PdiviJarviniemi Tyo- ja elinkeinominis-
teridsta. Kiitdmme heitd arvokkaasta palautteesta.

Helsingissa 1.9.2020

Merja Jutila Roon



RAPORTTI

Petri Bockerman ja Pekka llmakunnas

Tyohyvinvointi kannattaa.
Tyodolot, tyotyytyvaisyys
ja tuottavuus

1. JOHDANTO

Tyo6olot ovat tydsuhteen keskidssa. Niilla tarkoitetaan erilaisia tydymparistoon
liittyviad tekijoita, jotka vaikuttavat monin tavoin tydntekijdiden hyvinvointiin. Osa
niistd parantaa tyossa viihtymistad, osa taas vahentaa sita. Tydoloja ovat esimer-
kiksi tydn luonne (esim. fyysinen ja henkinen raskaus), ty6paikalla esiintyvat haitat
javaarat janiita vahentava tyosuojelu, tybajat, seka tydpaikan sosiaaliset suhteet.
Tyodoloihin sisdltyvat myo6s johtaminen, tydn organisointi (esim. vaikutusmahdolli-
suudet tyohon), palkitsemisjarjestelmat ja tydpaikalla tarjottava koulutus. Ty6olo-
jenvaikutusta tyontekijoiden kokemaan hyvinvointiin voidaan mitata muun muassa
tyotyytyvaisyydella.

Tyooloilla on potentiaalisia vaikutuksia seka yksilo- etta yritystasolla esimerkiksi

poissaoloihinjatuottavuuteen. Aineettomat tuotannontekijat kuten koetut tyoolot
muodostavat huomattavan osan organisaation arvosta. Niitd on vaikeata kopioida,
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silla ne ovat piilevia, sitoutuneita organisaation historiaan, kulttuuriin ja tydnteon
prosesseihin seka tyéntekijoiden asenteisiin.

Tyo6olojen merkitys on korostumassa seka kansantalouden ja tyémarkkinoiden toi-
minnassa ettd laajemmassa yhteiskunnallisessa keskustelussa. Tahan on ainakin
kolme keskeista taustatekijaa. Ensinnakin vaurauden kasvaessa ihmiset kiinnit-
tavat yha enemman huomiota elamansa ei-rahallisiin aspekteihin kuten tydoloi-
hin. Ne vaikuttavat merkittavdsti koettuun

kokonaishyvinvointiin, koska suurin osa

J’ palkansaajista kuluttaa huomattavan

" . . 0san elamdstaan ja ikavuosistaan tydela-
Tyoolon"u on pOtent'uu' madssa. Toiseksi tydssa jaksaminen ja sii-

lisia vaikutuksia seké hen olennaisesti kytkeytyvat seka fyysiset

yksih'J'- ettd yritystuso"u etta psyykkiset tydolot korostuvat vaes-

paissualaihinju tuottag-  tonikaantymisen myota. Tydoloilla voiolla

vuuteen. huomattava vaikutus elakoitymisikaan ja

sita kautta edelleen muun muassa julkisen

talouden kestavyysvajeen kehittymiseen

tulevaisuudessa. Esimerkiksi tydtehtavan autonomia voi tukea tydssa jaksamista

jatyouran pidentamistd. Talldin tyontekijalla on mahdollisuus itsendisesti vaikuttaa

tyotehtdvien sisaltdon ja sita kautta muokata tyotehtdvia vastaamaan paremmin

ikaantymisen myodta mahdollisesti heikentynyttad tyokykyad. Kolmanneksi etatyon

yleistyminen asettaa haasteita tyo- ja perhe-eldman yhteensovittamiselle ja koros-
taa tybolojen monipuolista kehittamista tulevaisuudessa.

Suomessa on poikkeuksellisen hyvat mahdollisuudet tydoloja koskevien kysymys-
ten empiiriseen tutkimiseen. Edustavista kyselytutkimuksista saatavia tietoja voi-
daan yhdistaa rekisteriaineistoihin kayttaen henkiléihin ja toimipaikkoihin liittyvia
tunnisteita. Yhdistettyjen tutkimusaineistojen avulla voidaan rakentaa yhteyksia
subjektiivisten ja objektiivisten tydhyvinvointia kuvaavien mittareiden valille. Sub-
jektiivisia mittareita saadaan muun muassa Tilastokeskuksen tydolotutkimuksesta
ja objektiivisia mittareita puolestaan Tilastokeskuksen tydntekijoita seka yrityksia
kansallisesti kattavasti kuvaavista rekistereista.

Taman raportin tarkoituksena on koota yhteen tuloksia tutkimuksistamme, joissa
on tarkasteltu yhdistettyjen aineistojen avulla tyéolojen vaikutuksia muun muassa
tyontekijoiden kokemaan hyvinvointiin, tyéntekijéiden vaihtuvuuteen, tuottavuuteen
ja elakoitymiseen. Tyooloja ja niiden vaikutuksia tyontekijoihin on tutkittu monen
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tieteenalan piirissa, kuten taloustieteessa, psykologiassa, henkildstdjohtamisessa
jasosiologiassa. Tutkittavatilmiot ovat eri aloilla hyvinkin samankaltaisia, mutta eri
tieteenaloilla tutkimusten taustalla oleva teoreettinen viitekehys, kaytetyt tutki-
musmenetelmat ja tulosten tulkinnat voivat vaihdella. Vaikka oma nakdkulmamme
on taloustieteellinen, raportti on kuitenkin kirjoitettu laajemmalle yleisdlle. Talous-
tieteen teoriaa ja menetelmia ei siksi kasitella yksityiskohtaisesti ja viittaamme
jonkin verran myos muilla tieteenaloilla tehtyyn tutkimukseen. Yhtena tutkimus-
temme keskeisena piirteena, joka erottaa

ne useimmista muilla aloilla tehdysta tut-

J’ kimuksesta, on ollut se, etta niissa yhdis-

. Kiksi tvitehtava tetdan kysely- ja rekisteriaineistoja ja
Esimerkiksi tyote tavan pyritaan mahdollisuuksien mukaan huo-

autonomia voi tukea mioimaan tyontekijoiden valikoituminen
tyossd jaksamista ja  eriiaisiin tycoloihin.
tyduran pidentdmista.
Raportin rakenne on seuraava. Luvussa 2
kasittelemme tyooloja analysoivan tutki-
muksen haasteita, kuten tyontekijoiden valikoitumista. Luku 3 kasittelee tydolojen
vhteytta palkkoihin ja tyotyytyvaisyyteen. Taustalla on taloustieteen vanha ajatus
siitda, etta huonot ty6olot tulisi kompensoida korkeamman palkan muodossa. Jos
tama ei pade, tyoolot vaikuttaisivat tydtyytyvaisyydella mitattuun hyvinvointiin.
Luvussa 4 kasitellaan tyontekijoiden reagointia tydoloihin. Jos tydolot heikenta-
vat hyvinvointia, seurauksena voi olla lisdantyneet sairauspoissaolot tai tydpaikan
vaihdokset. Vanhemmilla tyéntekijdilla tydolot voivat vaikuttaa myds eldkkeelle
jaamisikaan. Luvussa 5 kuvaamme tutkimusta, jossa tarkastellaan tyontekijoiden
hyvinvoinnin vaikutusta yrityksen menestymiseen. Huomion kohteena on tyotyy-
tyvaisyyden ja tuottavuuden yhteys. Luvussa 6 huomion kohteena ovat osallistavat
johtamisjarjestelmat kuten kannustava palkkaus ja tiimityo ja niiden vaikutukset
tyontekijoiden hyvinvointiin. Luku 7 kokoaa yhteen keskeiset tulokset ja luvussa
8 esitamme politiikkasuosituksia. Raportin liitteena on kuvaus kayttamistamme
aineistoista.
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2. TYOOLOJEN TUTKIMUKSEN HAASTEET

Kdytannossa tydolojen mittaaminen tai maadrittaminen yksittdisen tydpaikan tai
tyontekijan osalta ei ole yksiselitteistd. Kansainvdlisessa tutkimuksessa kaytetdaan
toisinaan ammateille maariteltyja yleisid ominaisuuksia.! Useammin on kuitenkin
kdytetty tyontekijoille kohdennettuja kyselytutkimuksia, joiden perusteella tiede-
taan tyontekijan subjektiivinen kokemus tydoloista.

TAmmatteja on kuvattu esim. USA:n tyoministerion O*NET -luokittelussa (www.onetonline.org).
Erilaisten tietojen, mukaan lukien kyselyjen, perusteella on madritelty tarkalla ammattijaottelulla
ammattien ominaisuuksia.
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Perimmaisena kiinnostuksen kohteena tydolojen tutkimuksessa on se, miten tyo-
olot vaikuttavat tydntekijéiden hyvinvaintiin. Mydskadan hyvinvoinnin mittaaminen ei
ole yksiselitteistd. Yksiyleisesti kaytetty mittari on tyontekijoiden itsensa kokema,
subjektiivinen tyotyytyvaisyys.

Tassa raportissa kasiteltavissa tutkimuk- ,,
sissa on padosin kaytetty Tilastokeskuksen
Tyoolotutkimusten aineistoa, jota kuvataan

tarkemmin taman raportin liitteessa. Ty6- Huomattavan suuri

olotutkimukset sisdltavat erittdain moni- osa VUStau.l"?tu"’_(oke_e
puolisia tietoja tyontekijoiden kokemista olevansa erittdin tai
tydoloista ja tydtyytyvaisyydesta tyopai- melko tyytyvdinen
koilla, joten ne tarjoavat luotettavan Iahto- ty('jhijnsﬁ_

kohdan tydolojen vaikutusten tutkimiseen
suomalaisilla tydmarkkinoilla.

Kuviossa 1on esitetty tyotyytyvaisyyden jakauma vuonna 2013 Tyodolotutkimuk-
sen aineistossa. Kyselyssa on annettu viisi vastausvaihtoehtoa. Huomattavan suuri
0sa, lahes 90 %, vastaajista kokee olevansa erittdin tai melko tyytyvdinen tydhonsa.
Erittdin tyytymattdmia on alle prosentti. Tydtyytyvadisyyden jakauma eri vuosien
Tybolotutkimuksissa on hyvin samankaltainen.?

2Vuoden 2003 Tydolotutkimukseen asti tydtyytyvaisyyskysymyksessa oli nelja vaihtoehtoa; tallin
"vaikea sanoa” kategoriaa ei ollut. Yhden vastausvaihtoehdon lisaaminen nakyy yli ajan Idhinna pienena
siirtymana "melko tyytyvdinen” ja "melko tyytymaton” kategorioista "vaikea sanoa” ryhmaan.
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KUVIO1
Tyotyytyvaisyyden jakauma

Osuus

0 T

Erittain Melko Vaikea Melko Erittain
tyytymatén tyytymaton sanoa tyytyvainen tyytyvainen

Tyotyytyvaisyys tyontekijéiden hyvinvoinnin mittarina

Vaikka taloustieteessa ajatellaan yksildiden pyrkivan mahdollisimman
korkeaan hyvinvointiin ("hy6tyyn”), ei oleteta, etta sita pystyttadisiin
mittaamaan. Oleellista on, etta ihmiset paljastavat mieltymyksensa
kayttaytymiselldan eli kaytannossa tekemalla valintoja markkinoilla.
Perinteisesti taloustieteessa onkin suhtauduttu epdilevasti
subjektiivisten, henkildiden itsensa raportoimien hyvinvoinnin
mittarien kayttdon. Taloustieteessa ensimmaiset tyotyytyvaisyyden
analyysit tehtiin 1970-luvulla (esim. Freeman, 1978). Laajemmin
tyotyytyvdisyyden selitystekijdiden analysointi alkoi kuitenkin vasta
1990-Iuvulla (esim. Clark, 1996; Clark ja Oswald, 1996), kun laajempi
kiinnostus subjektiivisten mittarien kayttéon herdsi. Samaan aikaan
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syntyi myos onnellisuuden taloustieteellinen tutkimus. Sosiologian
ja tyopsykologian aloilla tyétyytyvaisyyttad oli tutkittu jo paljonkin
aikaisemmin.

Taloustieteen tutkimuksessa on vakiintunut kaksi [dhestymistapaa
tyotyytyvaisyyteen. Yhtaalta tyotyytyvaisyytta pidetaan palkasta
ja tyooloista saatavan hyoédyn mittana (esim. Clark, 1996; Clark ja
Oswald, 1996). Toisaalta katsotaan, ettei tydtyytyvaisyys mittaa
hyvinvointia, mutta korostetaan, etta tyotyytyvdisyydella pystytaan
kuitenkin selittamaadn ja ennakoimaan tydomarkkinakayttdytymista,
esimerkiksi tydpaikan vaihdoksia (esim. Freeman, 1978; Hamermesh,
2007). Tybtyytyvaisyys heijastaa sellaisia tydpaikan ominaisuuksia,
joita objektiivisesti havaitut tekijat eivat mittaa. Tyotyytyvadisyytta
pystytaan myos selittamaan taloudellisesti kiinnostavilla tekijoilla.
Tyotyytyvaisyyteen liittyy ongelmia, joita tutkimuksessa on
vaihtelevasti pystytty ottamaan huomioon. Ei ole olemassa
vksiselitteista asteikkoa tyotyytyvaisyydelle eivatka kaytetyt
vastausvaihtoehdot (usein esim. asteikolla 1-5) merkitse kaikille
vastaajille samaa asiaa. Kyselyihin liittyy myds erilaisia harhoja.

Tutkimuksessa huomio on osittain siirtynyt tyotyytyvaisyydestad
muihin tyén ominaisuuksiin ja tulemiin. Tyéhyvinvointi voidaan nahda
moniulotteisena kasitteenad, josta tydtyytyvaisyys kattaa vain yhden
osan (esim. Warr, 1999). Tyon ominaisuudet vaikuttavat nadihin kaikkiin
ulottuvuuksiin. Toisaalta keskustelussa tyon laadusta (esim. Green,
2006) laatuun voidaan sisallyttaa tyotyytyvaisyyden rinnalla tyossa
tarvittava taitotaso, vaadittava tyopanos, vaikutusmahdollisuudet,
tyohon liittyvat riskit ja palkka.
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Objektiivisempia hyvinvoinnin mittareita ovat muun muassa tyontekijan suoriutumi-
nen, terveydentila, poissaolot seka tyopaikan vaihdokset. Tiedot ndistdkin saattavat
perustua tyontekijan omaan arvioon, mutta kysely- ja rekisteriaineiston yhdista-
minen antaa mahdollisuuden kayttaa objektiivisempia, henkildiden omista koke-
muksista riippumattomia mittareita. Tyopsykologiassa onkin toisinaan korostettu
sitd, etta tydn ominaisuuksien tai yksilo- ja organisaatiotason tulemien olisi hyva
perustua muuhun kuin tydntekijan omaan arvioon (esim. Bakker ja Demerouti, 2017).3

Tyo6olojen vaikutuksen tutkimiseen liittyy merkittdvia haasteita, jotka on syyta
huomioida tulosten tulkinnassa. Syy- ja seuraussuhteiden tutkiminen on hankalaa,
koska tydntekijat valikoituvat yrityksiin ja siksi myds erilaisiin tydoloihin. Esimerkiksi
fyysisesti raskaisiin toihin voi valikoitua henkilditd, joiden kokemaan hyvinvointiin
tyon raskaus ei vaikuta. Tutkijan ideaalitilanteessa kokeellisessa tutkimuksessa
arvottaisiin ne yritykset, joissa tehdaan tydhyvinvointia parantavia toimenpiteita.
Talloin tyontekijoiden hyvinvointia yrityksissad, joiden ty6olot ovat muuttuneet, voi-
taisiin verrata sellaisten tydntekijoiden hyvinvointiin, joiden tydpaikat eivat olleet
toimenpiteiden piirissa. Toisena vaihtoehtona on etsia sopiva vertailuryhma jal-
kikateen ns. tilastollisella kaltaistamisella. Tyontekijoita verrataan talléin tyonte-
kijoihin, jotka ovat havaittujen ominaisuuksiensa, esimerkiksi ian ja koulutuksen,
osalta muutoin samankaltaisia, mutta joiden tydolot ovat erilaisia. Kolmanneksi
empiirisessa tutkimuksessa voidaan pyrkia kayttamaan niin sanottuja “luonnol-
lisia kokeita”, esimerkiksi lainsaadannoén muutoksia, jotka vaikuttavat ainoastaan
joihinkin yrityksiin (esimerkiksi kokorajan mukaan) ja niiden tydoloihin.

Kaytannossa ndita tutkimusasetelmia on vaikeata toteuttaa monien syiden tahden.
“Arvottujen” yritysten sitouttaminen kokeelliseen tutkimukseen voi olla vaikeata,
riittavan samankaltaisten vertailukohteiden I6ytaminen voi olla haastavaa ja ty6-
oloihin vaikuttaneita luonnollisia kokeita ei ole saatavilla tai toteutuneet muutokset
ovat liian pienia tilastollisesti merkitsevien vaikutusten I6ytamiseksi. Kokeellisiin
tutkimuksiin vaikuttaa myos niin sanottu Hawthorne-ilmio, joka tarkoittaa sita, etta
tyontekijat saattavat muuttaa kayttaytymistdan, kun tietavat olevansa tutkimuk-
sen kohteena. Lisaksi kaikissa edella mainituissa tapauksissa vaikutusten havait-
seminen vaatii tavallisesti pitkan seurantajakson, koska tydntekijoiden kokema
hyvinvointi vaikuttaa hitaasti objektiivisesti mitattavissa olevaan kayttdytymiseen,
kuten tydpaikan vaihdoksiin ja tydtehtdvdssa suoriutumiseen.

3 vaikuttavan ilmion (esim. tydolot) ja tuleman (esim. tyopaikan vaihtoajatukset) pohjautuminen saman
henkilén arvioon johtaa ns. yhteisen Idhteen harhaan (common source bias).
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Kysely- ja rekisteriaineistojen yhdistaminen voi auttaa tyontekijoiden valikoitu-
misongelman kasittelyssa. Esimerkiksi tydntekijoiden ty6historia voidaan huomi-
oida tarkasteltaessa osallistavien johtamismenetelmien vaikutuksia tyontekijoiden
kokemaan hyvinvointiin ja poissaoloihin. Rekisteriaineisto antaa myos paremmat
mahdollisuudet kayttaa tyontekijoiden taustaominaisuuksia tilastollisessa kaltais-
tamisessa. Kuvaamme liitteessa kyselyaineistojen yhdistamismahdollisuuksia suo-
malaisiin rekisteriaineistoihin.

Samankaltaisia valikoitumisongelmia esiin-

,J tyy, jos halutaan tutkia tydolojen vaikutuk-

sia yritysten menestymiseen. Yritystason

Tyﬁntekijﬁiden kokema tutkimuksen erityisend haasteenaon arvi-
hyvinvointi vaikuttaa oida sita, valikoituuko mukaan yrityksia,
hitaasti objektiivisesti joilla on parhaat taloudelliset edellytykset
mitattavissa olevaan parantaa menestymistaan tyohyvinvoin-

kévitivt . nin avulla. Yrityksen menestyminen on
ayttaytymiseen. my06s huomattavan monitahoinen ilmio,

joten tyoolojen eristaminen muista yritys-

ten toimintaan olennaisesti vaikuttavista
tekijoista (suhdanteet, tuotantoteknologia) on haastavaa. Taman lisaksi muutok-
set yritystasolla mitatussa keskimaaraisessd tydhyvinvoinnissa ja tuottavuusmit-
tareissa ovat hitaita.
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3. TYOOLOT, PALKKA JATYOTYYTYVAISYYS

Tyon taloustieteessa on esitetty vaittama, jonka mukaan markkinoilla maaraytyvat
vksildiden valiset palkkaerot heijastelevat osaltaan tyohon liittyvia haittoja (esim.
tyopaikan likaisuus) ja vaaroja (esim. vakivallan uhka ty6paikalla). Talléin epamu-
kavista tyooloista maksettaisiin kompensaatiota korkeamman palkan muodossa.
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Kompensoivat palkkaerot

Nakemys siitd, etta huonoista tydoloista maksettaisiin korkeampaa
palkkaa, on ensimmaisen kerran esitetty Adam Smithin vuonna 1776
julkaisemassa teoksessa An Inquiry into the Nature and Causes

of the Wealth of Nations. Vaittama on tydolojen roolia koskevan
taloustieteellisen tutkimuksen keskitssa (Rosen, 1986; Viscusi ja Aldy,
2003).

Kompensoivat palkkaerot perustuvat siihen, ettd tydmarkkinoilla
esiintyy riittdvassa maarin kilpailua ja tydntekijoiden vaihtuvuutta
tyopaikkojen valilla. Tyéntekijoiden hyvinvointi ("hydty”) nousee
palkan kasvaessa ja vahenee vastaavasti epamukavien tydolojen
myota. Tydmarkkinoiden tasapainottumisen myaota tyontekijoiden
kokema hyvinvointi yhtaldistyy toimialojen ja ammattien valilla, eika
tyontekijoiden ole mahdollista kasvattaa sita vaihtamalla tyopaikkaa.
TyOpaikalle viimeisena palkattu tyontekija, joka ottaa vastaan
riskialttiin tyon, saa juuri riittdvan rahallisen korvauksen, jotta han
suostuu hyvaksymaadn tydpaikan tyoolot.

Epamukavilla tydoloilla saattaa kuitenkin olla huomattavia vaikutuksia
myos tyontekijoiden tyodtyytyvadisyyteen erityisesti epataydellisesti
kilpailullisilla tyomarkkinoilla. Tydmarkkinat voivat poiketa
kilpailullisesta teoriatilanteesta esimerkiksi jos palkanasetanta
tapahtuu keskitetysti neuvotteluissa eika yksilotasolla, tai jos
tyopaikan vaihdoksiin liittyy "kitkaa” (muuttokulut, tyon etsinta jne.).

Suomen tydmarkkinat ovat kompensoivien palkkaerojen nakdkulmasta mielen-
kiintoinen tutkimuskohde, koska kattavat ja sitovat tydehtosopimukset sisadltdavat
periaatteessa valmiiksi monenlaisia korvauksia epamukavista tyoolosuhteista.
Tasta huolimatta tyontekijoiden subjektiiviset kokemukset tydpaikan haitoista ja
vaaroista voivat synnyttdad vaatimuksia kompensoiviin palkkaeroihin, joita ei voida
ottaa huomioon tydehtosopimuksissa. Omakohtaiset, subjektiiviset kokemukset
ovat keskeisia, koska ne vaikuttavat muun muassa tyontekijoiden halukkuuteen
vaihtaa tyopaikkaa.
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TyOpaikan haitat ja vaarat on tavallisesti madritelty varsin suppeasti siten, etta ne
kasittavat esimerkiksi ammattiin liittyvan tapaturmavaaran tydpaikalla. Myéhem-
massa tutkimuksessa on korostettu sitd, ettd kompensoivia palkkaeroja voi syn-
tya korvaamaan haitallisia tydolosuhteita laajemmin tulkittuna, kuten autonomian
puutetta tydtehtavassa, tyon aiheuttamaa stressia, epdavarmuutta tyosuhteen kes-
tosta tai epamukavia tyoaikoja.

Olemme tutkineet kompensoivia palkkaeroja kayttaen hyvaksi Tilastokeskuksen
Tyo6olotutkimusta 1997 (Bockerman ja limakunnas, 2004, 2006). Paitsi yksityis-
kohtaisia tietoja tydntekijoiden kokemista tyohon liittyvista kielteisista puolista,
on aineistossa tietoja myods keskeisistd taustamuuttujista (kuten tyontekijoiden
koulutuksesta ja tyokokemuksesta), jotka vaikuttavat olennaisesti tyontekijoiden
ansiotasoon.

Olemme kayttaneet indikaattoreita haitoille, vaaroille ja epdavarmuustekijoille ty6ssa.
Tydolotutkimuksen haittoja koskeva kysymys sisaltaa 19 erilaista haittatekijaa.*
Kunkin haitan kohdalla olemme tulkinneet, etta selva haitta esiintyy, jos vastaaja
katsoo kyseessa olevan tekijan aiheuttavan "erittdin paljon” tyota haittaavaa rasi-
tusta. "Haitta”-indikaattori saa arvon yksi, jos ainakin yksi selva haitta esiintyy ja
muutoin arvon nolla. Ty6olotutkimuksessa on myos vaaroja koskeva kysymys,
joka sisaltaa 10 erilaista vaaratekijaa.® Kunkin vaaran kohdalla olemme tulkinneet,
ettd vaara esiintyy, jos vastaaja kokee kyseessa olevan tekijan selkedna vaarana.
"Vaara’-indikaattori saa arvon yksi, jos ainakin yksi selva vaara esiintyy ja muu-
toin arvon nolla. Epdvarmuuksia koskevassa kysymyksessa on lueteltu 7 erilaista
epavarmuustekijad.t "Epavarmuus’-indikaattori saa arvon yksi, jos tychon liittyy
ainakin yksi epavarmuustekija.

4 Mahdolliset haitat ovat: kuumuus, kylmyys, térina, veto, melu, savut ja kaasut, kosteus, puutteellinen
ilmanvaihto, polyt, likaisuus, heikko tai hdikdiseva valaistus, drsyttavat ja sydvyttdvat aineet, rauhatto-
muus, yksipuoliset tyoliikkeet, epamukavat tydasennot, kiire, raskaat nostamiset, tilanahtaus, home.

5 Mahdolliset vaarat ovat: tapaturmavaara, vakivallan kohteeksi joutumisen vaara, kemiallisista aineista
aiheutuvat vaarat, sairauksien tartuntavaara, ihotautiin sairastumisvaara, rasitusvammat, mielenter-
veyden jarkkyminen, vakava tyduupumus, vaara ettad aiheuttaa tapaturman toiselle, vaara etta turmelee
arvokkaan laitteen tai tydtuloksen.

& Mahdolliset epavarmuustekijat ovat: siirto toisiin tehtaviin, lomautuksen uhka, irtisanomisen uhka,
tyottémyyden uhka, tyokyvyttdmyyden uhka, ennakoimattomat muutokset, tyémaaran lisaantyminen
yli sietokyvyn.
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Epamukavat tyoolot kuten koetut haitat, vaarat ja epavarmuuden tuntemukset ovat
yleisia tydpaikoilla. Kuviossa 2 on esitetty haittojen, vaarojen ja epavarmuuksien
yleisyys vuonna 2013. Kun erillisia kielteisia tekijoita ei ole, palkki kuviossa osoittaa
osuuden tyontekijoista, joille haitta-, vaara-, tai epavarmuusindikaattorin arvo on
nolla. Kun kielteisia tekijoita on yksi tai enemman, palkkien summa taas on osuus
tyontekijoista, joille kyseessa oleva indikaattori saa arvon yksi. Yli 20 prosentilla
tyontekijoista on ainakin yksi haittatekija, noin 35 prosentilla ainakin yksi vaarate-
kija ja 67 prosentilla ainakin yksi epavarmuustekija tyossaan. Jos haitta- tai vaa-
ratekijoita esiintyy, niita on keskimaarin 2.

Yli ajan haittojen yleisyys on eri Tyoolotutkimuksissa lievdsti laskenut ja vaarojen
yleisyys on valilla hieman noussut, mutta jalleen laskenut. Epavarmuustekijoiden
yleisyys on taas noussut. Epavarmuuden kokemisen yleistymiselle ei ole olemassa

KUVIO 2
Tyohon liittyvien haittojen, vaarojen ja epavarmuuksien yleisyys

Osuus

0 1 2 3 4 5 tai
enemman

Erillisia haittoja
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Osuus

Osuus

0 1 2 3 4 5 tai
enemman

Erillisia vaaroja

0 1 2 3 ] 5tai
enemman

Erillisia epavarmuuksia
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yhtad yksittaista taustatekijad, mutta yhtena mahdollisena tekijana on teollisuudessa
tapahtunut tuotantoketjujen pirstaloituminen sekd tyontekijéiden osaamisvaati-
musten samanaikainen kasvaminen, jotka molemmat voivat aiheuttaa erityisesti
ikaantyneille tyotekijoille epavarmuuden kokemuksia.

Tarkastelun peruslahtékohtana on palk-

,, kamalli, jossa tyontekijan tuntipalkkaa
selitetaan hanen ominaisuuksillaan (mm.
Yli 20 prosentilla sukupuoli, ika, koulutus ja tydkokemus),

tyﬁntekij(jistij on ainakin tvodantajan ominaisuuksilla (mm. yritys-
yksi haittatekij&, noin 35 lsoko j.a “toim.i.anlf‘:\)usel.(.é lioetu'illa .tv(.joloihin
prosenti"u ainakin yksi |||ttyV|IIa tekijoilla. Tama est|m0|.|.1t| kertoo
. periaatteessa sen, tulevatko epamukavat
vaaratekijé ja 67 pro- . . i o
. . / . " tyoolot kompensoitua tydmarkkinoilla.
sentilla ainakin yksi epd-

VurmUUStekijﬁ tyﬁsstiﬁn. Toinen testi kompensoivien palkkaero-
jen esiintymiselle tapahtuu kayttamalla
hyvaksi Tyoolotutkimukseen sisdltyvaa

kysymysta yleisesta tyotyytyvadisyydestad ja toisaalta siitd, kokevatko vastaajat
palkkansa oikeudenmukaiseksi. Mikali epamukavilla tydoloilla ei ole vaikutusta palk-
kaan, mutta sen sijaan niilla on negatiivinen yhteys tydtyytyvadisyyteen ja tyonte-
kijan todennakoisyyteen kokea palkka oikeudenmukaiseksi, voidaan paatellg, etta
tyohon liittyvat haittatekijat eivat tule kompensoiduksi suomalaisilla tydomarkki-
noilla. Sama patee silloin, jos tyoolot heijastuvat palkkaan, mutta siita huolimatta
mya0os siihen, etta palkka koetaan epdoikeudenmukaiseksi. Jos taas tyoolot eivat
merkitsevasti selita kumpaakaan, voidaan paatella, etta epamukavat tydolot eivat
ole sellainen tekija, jonka kompensointia palkassa pidettaisiin erityisen tarkeana.
Viimeisena vaihtoehtona on se, etta epamukavat tydolot vaikuttavat merkitsevasti
palkkaan, mutta eivat lainkaan tyotyytyvaisyyteen tai koettuun palkan oikeuden-
mukaisuuteen. Talldin palkanmuodostus kompensoi riittdvasti tydoloja.

Tulokset osoittavat, ettd tyontekijoiden kokemista haitoista ja vaaroista ei yleisesti
naytettdisi maksettavan kompensoivia palkkaeroja tyomarkkinoilla. Taulukossa 1
on esitetty yhteenveto eradista tekijoista, jotka ovat yhteydessa palkkaan, yleiseen
tyotyytyvaisyyteen tai siihen, ettd palkka koetaan oikeudenmukaiseksi.”

7 Taulukon tulokset perustuvat julkaisuun Bockerman ja llmakunnas (2006). Bockerman ja llmakunnas
(2004) tutkivat laajempaa joukkoa tyohon liittyvia tekijoita.
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TAULUKKO1

Tyoolojen yhteys palkkaan ja tyotyytyvaisyyteen

Vuorotyd

Haittoja

Vaaroja

Ei mahdollisuutta taukoihin

Ulkoty®

Epdvarmuustekijoita

Tyo fyysisesti raskas

Tyo henkisesti raskas

Tuntipalkka

Tyotyytyvaisyys

Palkka
oikeudenmukainen

0: ei tilastollisesti merkitseva; +: tilastollisesti merkitseva positiivinen yhteys 10% tasolla;
++: tilastollisesti merkitseva positiivinen yhteys 5% tasolla; -: tilastollisesti merkitseva
negatiivinen yhteys 10% tasolla; --: tilastollisesti merkitseva negatiivinen yhteys 5% tasolla.
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Lisaksi eradt muuttujista, jotka kuvaavat epamukavia tydoloja, saavat odotusten
vastaisen etumerkin. Esimerkiksi tyontekijat, joilla ei ole vaikutusmahdollisuuksia
tyopaikallaan, saavat muita alhaisempaa palkkaa (Bockerman ja lmakunnas, 2004).
Kompensoivien palkkaerojen teoria antaa

painvastaisen ennustuksen.

JJ

Tyo6olotutkimukseen perustuvat tulokset
Tyéntekijdt, joilla ei ole  tukevat siten nakemysta, jonka mukaan
vaikutusmahdollisuuksia koetuillatydoloilla on ainoastaan véhainen

ty&paikulluun, saavat merkitys tyontekijoiden palkkojen maaray-

muita alhuisempaa tymisessa. Toisin sanoen tydmarkkinoilla
pulkkau eindytettdisi yleisesti ottaen maksettavan

merkittavia rahallisia korvauksia epamuka-
vista tydoloista.

Tyotyytyvaisyytta koskevat tulokset osoittavat sita vastoin sen, etta epamuka-
vat tyoolot heikentavat tuntuvasti yleista tyotyytyvaisyyttd. Esimerkiksi tydnteki-
jat, joilla ei ole etenemismahdollisuuksia ja joihin kohdistuu jonkinlaista syrjintaa
tyopaikalla, ovat muita tyontekijoita tuntuvasti tyytymattdmampia (B6ckerman
ja llmakunnas, 2004). Lisdaksi epamukavat

tyoolot merkitsevat sitd, etta tyontekijat

ovat tyytymattémia erityisesti nykyiseen ’,

palkkaansa. "
Epédmukavat

Kuvio 3 havainnollistaa ty6hon liittyvien tyoolot heikentdvit

haittojen ja vaarojen yhteytta tydtyytyvai- tuntuvasti yleisté'l

syyteen vuoden 2013 Tydolotutkimuksen tyﬁtyytyvﬁisyytt&_

aineistolla. Tyotyytyvaisyys on luokiteltu

kolmeen ryhmaan: erittdin tyytyvdinen,

melko tyytyvainen ja tyytymaton (summa ryhmista "ei osaa sanoa”, 'melko tyyty-
maton” ja "erittdin tyytymaton”). Kuvio osoittaa, etta haittojen, vaarojen tai epa-
varmuuksien esiintyminen on yhteydessa alhaisempaan erittdin tyytyvaisten ja
korkeampaan tyytymattémien osuuteen.

Kompensoivien palkkaerojen osalta niiden tarkalla mittaustavalla on merkitysta
tulosten kannalta. Vaikka edella mainituissa tutkimuksissamme ei ole loydetty
tukea kompensoivien palkkaerojen hypoteesille, voi syyna olla se, etta yksildi-
den havaitsemattomat ominaisuudet voivat vaikuttaa esimerkiksi valikoitumi-
seen erilaisiin tydoloihin. Béckerman, lImakunnas ja Johansson (20717) kayttavat
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paneeliaineistoa, jossaon tietoa tybtyytyvdisyydestd (ECHP-aineisto, jota on kuvattu
liitteessd) ja yhdistavat kyselyaineiston rekisteritietoon toimipaikalla toteutuneesta
epdvarmuudesta, jota mitataan toimipaikan tydntekijoiden vaihtuvuudella. Tulok-
set osoittavat, ettd objektiivisesti mitatulla epavarmuudella ndyttaisi olevan jonkin
verran palkkoja nostava vaikutus suomalaisilla tyopaikoilla. Kyseisessa tutkimuk-
sessa aineiston paneeliominaisuus (tieto seka epdavarmuustekijasta etta palkasta
on eri vuosilta) auttaa ottamaan huomioon havaitsemattomia tekijoitad, jotka voi-
vat olla yhteydessa valikoitumisessa tietynlaisiin tydoloihin. Vastaavasti kayttaen
hyvaksi suomalaista kaksosaineistoa (ks. liite) on saatu tuloksia, joiden perusteella
varsin kapeasti maaritellyilla tydpaikan haitoilla voi olla palkkoja nostava vaikutus
(Bockerman, limakunnas ja Vainiomaki, 2018). Kaksosaineiston avulla voidaan huo-
mioida yhteisen perhetaustan ja genetiikan vaikutusta henkilon palkkaan.

KUvIO 3
Haittojen, vaarojen ja epavarmuuksien yhteys tyotyytyvaisyyteen

HAITTA=0 HAITTA=1

Osuus

Tyytymatén Erittain Tyytymaton Erittain
Melko tyytyvainen Melko tyytyvainen
tyytyvainen tyytyvainen
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Osuus

Osuus

VAARA=0

Tyytymaton

Erittain

VAARA=1

Tyytymaton Erittain

Melko tyytyvainen Melko tyytyvainen

tyytyvainen

EPAVARMUUS=0

Tyytymaton

Erittain

tyytyvainen

EPAVARMUUS=1

Tyytymaton Erittain

Melko tyytyvainen Melko tyytyvainen

tyytyvainen

tyytyvainen



4, TYONTEKIJOIDEN POISSAOLOT, VAIHTUVUUS JA
ELAKKEELLE JAAMINEN

Tyotyytyvaisyydella on vaikutusta tyontekijoiden kayttdaytymiseen myos laajem-
min arvioituna. Jos tyoolot heijastuvat alhaiseen tydtyytyvadisyyteen eika palkka
riita kompensoimaan tatd, voivat tyontekijat reagoida eri tavoin, kuten poissaoloin,
tyopaikkaa vaihtamalla tai jaamalla tydmarkkinoiden ulkopuolelle. Viimeksi mai-
nittu tapahtuu vanhempien tyontekijoiden osalta varhaisella eldkkeelle jaamisella.
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Eri nakokulmia tydoloihin ja tyéntekijoiden kayttaytymiseen

Taloustieteen nakdkulma on, etta tyontekijat vertailevat
hyvinvointiaan eri vaihtoehdoissa, joissa palkka ja tyoolot vaihtelevat.
Ansiot ja positiiviset tydn ominaisuudet parantavat hyvinvointia,
negatiiviset tydn ominaisuudet alentavat sita. Tyontekija vertailee
hyvinvointiaan esimerkiksi nykyisessa tydpaikassa verrattuna
mahdollisiin muihin tyopaikoihin tai vanhemmat tyontekijat
nykyisessa tyossa verrattuna elakkeella oloon. Jos tydolot
heikentavat hyvinvointia eikd palkka riitda kompensoimaan tatd,
voivat tyontekijat reagoida eri tavoin: poissaoloin, tyopaikkaa
vaihtamalla tai jaamalla tyomarkkinoiden ulkopuolelle. Tama ajatus
ei vaadi sita, etta hyvinvointi olisi mitattavissa, vaan olennaista on
se, miten tyontekijat omilla valinnoillaan paljastavat arvostuksensa.
Tyotyytyvaisyyttad voidaan kuitenkin myds ajatella mittarina tyossa
koetusta hyvinvoinnista.

Tyopsykologiassa on kaytetty muun muassa Karasekin (1979) tyon
vaatimusten ja tyon hallinnan mallia (job demands - control, JDC),
Siegristin (1996) mallia ponnistelujen ja palkkioiden epasuhdasta
(effort - reward imbalance, ERI) ja Bakkerin ym. (2017) tydn
vaatimusten ja resurssien mallia (job demands - resources, JD - R).

JDC mallissa tarkastellaan tyontekijalle asetettujen vaatimusten ja
tyohon liittyvien hallintamahdollisuuksien keskindista yhteytta. Jos
tyontekijalle asetetut vaatimukset kasvavat, mutta samalla hanen
mahdollisuutensa hallita tyotaan eivat parane tai heikkenevat,
seurauksena on esimerkiksi terveydentilan heikkeneminen tai
stressin lisaantyminen. Tama voi heijastua poissaoloihin tai tyopaikan
vaihtamiseen. ERI-mallissa tydntekija vertaa tyon vaatimaa panosta
siihen, miten palkitsevaa tyo on. Palkitsevuutta on paitsi palkka,
myo6s kannustus ja arvostus. Jos tydn vaatimukset ovat liian suuret
sen palkitsevuuteen verrattuna, stressi lisaantyy, mika voi johtaa
halukkuuteen vaihtaa tydpaikkaa. JD - R malli laajentaa JDC -mallia
lisaamalla tarkasteltavien tyon vaatimusten joukkoa ja sisallyttamalla
tyontekijan resursseihin erilaisia fyysisia, psyykkisia ja organisaatioon
liittyvia seikkoja, jotka auttavat tyontekijaa saavuttamaan
tyotavoitteensa ja vahentamaan tyon vaativuuden tunnetta.
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Tarkasteluun on lisdtty stressin lisaksi myods positiivisia tulemia kuten
motivaatio ("tyon imu”).

JDC, ERI'ja JD - R -mallit eroavat toisistaan muun muassa sen suhteen,
mihin tyon vaatimuksia rinnastetaan: tyon hallintaan, arvostukseen
ja palkkioihin, vai resursseihin laajasti kasitettyna ja sen suhteen,
miten tyon vaatimuksia mitataan. Yhteista niille ja myos taloustieteen
ajatuksille on se, ettad tyon ja tydpaikan ominaisuuksilla ennustetaan
olevan vaikutuksia tyontekijoiden kayttaytymiseen. Empiirisen
tutkimuksen kannalta kaikki teoriat johtavat useisiin samantapaisiin
selittaviin muuttujiin tyontekijoiden kayttaytymiselle. Eri tekijdiden
painotuksessa ja tulosten tulkinnassa on kuitenkin eroja. Esimerkiksi
taloustieteessa palkalla on selvasti keskeisempi rooli.
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Huonot tydolot voivat aiheuttaa sairas-
” tumisia, mutta myos alttiutta jaada pois
tdista lievienkin oireiden takia.8 Bocker-

u . man ja limakunnas (2008) tutkivat vuoden
TYOD’Ot vaikuttavat 1997 Tyoolotutkimuksen aineistolla sai-

t_yOtyytym?tt?myyteen rauspoissaolojen ja tydolojen yhteyttd seka
Jja tyytymattomyys on suoraan etta usean yhtalén mallilla, jossa

yhteydess& POiSSU' ensin selitetdan tydoloja (haitat, vaarat,
oloihin. epdvarmuus) yrityksen ominaisuuksilla ja

tyontekijan ammatilla. Tydolot taas vaikut-

tavat tydtyytymattémyyteen ja tyytymadt-
tomyys on yhteydessad poissaoloihin. Kun poissaolokertojen lukumadraa selitetdaan
suoraan tyooloilla, edella mainitut tekijat ovat tilastollisesti merkitsevadssa yhtey-
dessa poissaoloihin. Usean yhtalén mallissa tyohon liittyvilla haittatekijoilla on sel-
kein yhteys tyotyytyvaisyyden kautta poissaolokertoihin.

Vuodesta 2003 Tydolotutkimuksissa on ollut kysymyksia myds sairauspoissaclojen
kestoista. Niissa on kysytty 1-3 pdivaa, 4-9 pdivaa ja 10 tai enemman pdivia kestanei-
den poissaolojaksojen lukumaadrat vuoden aikana. Lisaksi pisimmistad, vahintaan 10
paivaa kestaneistad poissaolojaksoista kysytdaan kokonaispaivat yhteensa. Poissa-
olopadivid voidaan arvioida karkeasti luvulla 2x(1-3 pdivaa kestaneiden poissaolojen
lukumaara) + 6.5x(4-9 paivaa kestdaneiden poissaolojen lukumaara) + poissaolopadi-
vatyhteensd vahintdan 10 paivaa kestaneissa poissaoloissa.? Ilmakunnas (2010) on
tutkinut sekd poissaolokertojen lukumadria ettd poissaolojen kestoa vuoden 2003
Tyoolotutkimuksella. Tyooloilla (haitat, vaarat, epavarmuus) on selked positiivinen
yhteys molempiin poissaolomittareihin. Jos itse arvioitu terveydentila huomioidaan,
ei tyooloilla kuitenkaan ole tilastollisesti merkitsevaa yhteyttad poissaolojen kes-
toon. Tuloksia voidaan tulkita siten, ettd tyooloilla on vaikutuksia nimenomaan lyhyi-
siin poissaoloihin, joita suurin osa poissaoloista on. Myds Béckerman, Johansson
ja Kauhanen (2011) havaitsevat, etta tyooloilla on tilastollisesti merkitseva yhteys
todennakdisyyteen, etta henkildlla on ollut sairauspoissaoloja.

8 Esimerkiksi Farrell ja Stamm (1988) ja Duijts ym. (2007) ovat katsauksia eri aloilla tehtyyn
tutkimukseen poissaoloista.

9 Vaihtoehtoisena mittarina olemme erédissa tutkimuksissa kaytténeet rekisteritietoa Kelan
korvaamista sairauspoissaoloista. Tama aineisto kattaa ainoastaan poissaolot, joiden kesto on yli
yhdeksan paivan omavastuuajan.
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Kuviossa 4 havainnollistetaan sairauspoissaolojen ja tydtyytyvadisyyden yhteytta
Tyoolotutkimuksen 2073 aineistolla. Kuviossa sivulla 34 on kaikkien poissaolopadi-
vien jakauma vuoden aikana. Sivulla 35 on poissaolojaksojen lukumaadran jakauma
jaksojen pituuden mukaan niille, joilla on ollut vahintaan yksi poissaolo. Tyéhonsa
erittain tyytyvaisten joukossa on selvasti enemman niita, joilla poissaoloja ei ole
ja vahemman niit4, joilla on paljon poissaoloja. Niiden joukossa, joilla poissaoloja
on ollut, tyéhonsa tyytyvaisilla jaksot ovat lyhyempia.

Toinen tapa reagoida epatyydyttaviin tycoloihin on tydpaikan vaihtaminen.® Yhdis-
tamalla vuoden 1997 Tyoolotutkimukseen vastanneet tydntekijat pitkittdiseen
rekisteriaineistoon samoista henkildista, Bockerman ja limakunnas (2009) tutki-
vat tydolojen vaikutusta tadllaisiin vaihdoksiin. Malleissa, joissa tydpaikan vaihto-
aikomuksia tai toteutuneita vaihdoksia selitettiin tydoloilla, selkeimmat tulokset
saatiin, kun selitettavana oli tyopaikan vaihtoaikomukset tai tyon etsinta. Yksittdi-
sista tyooloista haitat, epavarmuustekijat, kannustuksen puute ja etenemismah-
dollisuuksien puute osoittautuivat selkeimmin vaihtoaikomuksia tai tyon etsintaa
selittaviksi tekijoiksi. Toteutuneiden tyopaikan vaihtojen selittaminen tyodoloilla oli
vaikeampaa ja tulokset olivat osin odotusten vastaisia. Tama johtuu osittain siitd,
etta tyopaikan vaihdokset toteutuvat tydoloja koskevaa kyselyajankohtaa myo-
hemmin ja siita, etta tyontekijasta riippumattomista syista haluttu tydpaikan vaih-
dos ei toteudu.”

Taulukossa 2 on esitetty keskeisten tyooloja kuvaavien mittareiden niin sanotut
marginaalivaikutukset tyopaikan vaihdoksiin. Selitettavat tekijat ovat binaarisia, toi-
sin sanoen vaihtoaikomuksia, tyon etsintaa tai toteutuneita vaihdoksia joko on tai
ei ole. Marginaalivaikutukset kuvaavat sita, miten jonkin tydolon esiintyminen vai-
kuttaa selitettavan muuttujan todennakaisyyteen prosenttiyksikkoind. Esimerkiksi
haittojen 7 %:n marginaalivaikutus tyopaikan vaihtoaikomuksiin tarkoittaa, etta kun
tyopaikalla esiintyy haittatekijoitd, vaihtoaikomusten todennakdisyys on 7 %-yksik-
kda suurempi kuin ilman haittoja. Vastaavasti vaarojen 1.3 %:n marginaalivaikutus
tyopaikan vaihtoaikomuksiin tarkoittaa, etta tydntekijan vaihtoaikomusten

0 Esim. Gronberg ja Reed (1994), Cotton ja Tuttle (1986) ja Griffeth ym. (2000) ovat katsauksia eri aloilla
tehtyyn vaihtuvuutta kasittelevaan kirjallisuuteen. Usein mukana on tydoloja kuvaavia muuttujia tai
tyotyytyvaisyys.

" Bockerman ym. (2013) tulkitsevat, ettd muuttujat, jotka ovat positiivisessa yhteydessé tyopaikan
vaihtoaikeisiin tai tyon etsintadn, mutta negatiivisessa yhteydessa toteutuneisiin vaihdoksiin, selittavat
vastentahtoista tydpaikalla pysymista.
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KUVIO 4

Tyotyytyvadisyys ja sairauspoissaolot

Osuus

Osuus

Osuus

TYYTYMATON

0 1-5 6-10 YIi10
Poissaolopaivia yhteensa

MELKO TYYTYVAINEN

0 1-5 6-10 YIi10
Poissaolopadivia yhteensa

ERITTAIN TYYTYVAINEN

0 1-5 6-10 YIi10
Poissaolopadivia yhteensa



Osuus

Osuus

Osuus

TYYTYMATON

1-3 pv. 4-9 pv. 10- pwv.
Eripituiset poissaolojaksot

MELKO TYYTYVAINEN

1-3 pv. 4-9 pv. 10- pv.
Eripituiset poissaolojaksot

ERITTAIN TYYTYVAINEN

1-3 pv. 4-9 pv. 10- pv.
Eripituiset poissaolojaksot




todennadkdisyys on 1.3 %-yksikkda suurempi kuin ilman tyoéntekijan kokemia vaa-
roja. Tydpaikan vaihtoaikomuksiin vaikuttavat voimakkaimmin epdvarmuustekijat,
tyon henkinen raskaus, etenemismahdollisuuksien puute seka syrjinnan kokeminen
tyopaikalla. Tulokset korostavat psyykkisen tydympariston merkitysta tyopaikan
vaihtoaikomusten maarittdjand. Taulukosta nahdaan se, etta tyontekijan kokemilla
epamukavilla tyooloilla, kuten haitoilla ja vaarailla, on yleisesti suurempi vaikutus
tyopaikan vaihtoaikomuksiin kuin tyon etsintaan. Tulosta voidaan tulkita siten, etta
ainoastaan osa tyontekijoiden raportoimista aikomuksista realisoituu objektiivisena
tyomarkkinakayttdytymisend, toisin sanoen uuden tydpaikan etsintana.

TAULUKKO 2

Tyoolojen yhteys tyopaikan vaihtoihin

Haittoja

Vaaroja

Epdvarmuustekijoita

Ei kannustusta

Henkisesti raskas tyo

Ei etenemismahdolli-
suuksia

Syrjintaa

Vuorotyo

Vaihto- Tyon etsinta Tyon etsinta -:oiieu;;:(gl:
aikomuksia 6 kk aikana 4 vko aikana v p
vaihdos

2.0 % *** 0.6 % 1.8 % ** 2.4%

10.4 % ** 0.4 % 0.6 %

8.4 % *** 4.0 % *** 1.7 % ***

9.9 % *** 6.3 % *** 0. 3.7%*

Luvut ovat ns. marginaalivaikutuksia eli muuttujan vaikutuksia tuleman todenndkodisyyteen
prosenttiyksikkadind. ***: tilastollisesti merkitseva 1% tasolla; **: tilastollisesti merkitseva

5 % tasolla; *: tilastollisesti merkitseva 10 % tasolla.
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Toisena tapana mallittaa tydolojen ja tyopaikan vaihdosten yhteyttad voidaan kdyttaa
usean yhtdlén mallia, jossa tydolot ovat yhteydessa tydtyytyvadisyyteen, joka taas
heijastuu tyopaikan vaihtamisaikomuksiin, joista osa toteutuu. Tassa tapauksessa
tyooloilla ei siis ole suoraa vaikutusta toteutuneisiin tyopaikan vaihdoksiin, vaan vai-
kutus tulee vaihtoaikomusten valityksella. Béckerman ja lmakunnas (2009) havait-
sivat, etta erilaisista vaihtoaikomusten mittareista tyopaikan etsimisella kyselya
edeltavan neljan viikon aikana on selkein yhteys toteutuneisiin vaihdoksiin.

Kuvio 5 havainnollistaa tyotyytyvaisyyden yhteytta tydpaikan vaihtoaikomuksiin
vuoden 2013 aineistolla. Vaihtoaikomukseksi on tulkittu se, ettad tydntekija vaihtaisi
toiseen tydpaikkaan joko samalla tai toisella ammattialalla, jos han voisi tehda sen
samalla palkalla. Kuvio osoittaa selvasti, etta tyytymattdmyys tyohon on yhtey-
dessa suurempaan halukkuuteen vaihtaa tydpaikkaa.

KUVvIO 5
Tyotyytyvaisyys ja tyopaikan vaihtoaikomukset

TYYTYMATON MELKO TYYTYVAINEN ERITTAIN TYYTYVAINEN

Osuus

Ei Kylla Ei Kyl Ei Kylla

Vaihtoaikeita
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Tyooloilla on merkitysta myds tyduran loppupddssa. Taloustieteilijat nakevat elak-
keelle siirtymisen pohjimmiltaan yksilon rationaalisena valintana, jossa tyontekijat
punnitsevat aktiivisestivalintojensa hyotyjd ja toisaalta kustannuksia. Ikaantyneiden
tyon tarjontaan ja elakkeelle jaamisen ajankohtaan vaikuttavat yhtaalta vapaa-ajan
arvostus ja toisaalta kaytettavissa olevien

’J tulojen tarjoamat kulutusmahdollisuudet.

Molemmat ovat myos yhteydessa tyo- ja

Tyb'paikun toimintakykyyn. Perusmallia on myos mah-
vaihtoaikomuksiin dollista laajentaa, jolloin voidaan ottaa huo-
vaikuttavat voimak mioon tyoymparistdon liittyvia nakokohtia

. . . (Filer ja Petri, 1988). Tyooloilla on merki-
kaimmin epavarmuus- tystd, koska tyontekijat saavat ainoastaan

te’(ij&t, tyﬁn henkinen harvoissa tapauksissa taysimaardisen
raskaus, etenemis- rahallisen korvauksen korkeamman palkan
mahdollisuuksien muodossa erilaisista tytpaikoilla esiinty-
puute sekd syrjinn&n vistd haitoista ja vaaroista (Bockerman ja

kokeminen tyiipuikalla IImakunnas, 2006). Koetut tydolot voivat
siksi vaikuttaa tilastollisesti ja taloudelli-

sesti merkittavasti seka elakeaikomuksiin
etta myohempaan elakkeelle siirtymiseen.’? Kaytannossa tyopaikan vaihtoon ja elak-
keelle jaamiseen vaikuttavat tekijat ovat suurelta osin samoja (esim. Beehr 1986).

Bdckerman ja llmakunnas (2020) tarkastelevat koettujen tydolojen merkitysta eldak-
keelle siirtymiseen. Tutkimuksessa hyddynnettiin Tilastokeskuksen Tydolotutki-
musten 2003 ja 2008 tyodoloja kuvaavien muuttujien lisaksi seurantatietoja henkilon
tydomarkkina-aseman todellisista muutoksista Tilastokeskuksen ja toisaalta Eldake-
turvakeskuksen rekisteriaineistoista.® Tutkimuksessa kaytettiin hyvaksi useam-
man yhtalén mallia, jossa tyoolot vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen, joka puolestaan
vaikuttaa eldkeaikomusten valityksella toteutuvaan eldkkeelle jaamiseen. Mal-
lilla onkin yhtymakohtia Beehrin (1986) esittamaan ajatukseen elakkeelle jaami-
sestd prosessina. Siihen sisaltyvat elakkeelle jaamisen suunnittelu ja suunnitelmien
toteuttaminen.

2 Browne ym. (2019), Knardahl ym. (2017) ja Topa ym. (2009) ovat katsauksia eri aloilla tehtyyn
elakkeelle jaamista kasittelevaan kirjallisuuteen. Usein mukana on tyooloja kuvaavia muuttujia tai
tyodtyytyvaisyys.

BTy6olojen ja elakkeelle jadmisen yhteyttd on tutkittu Tydolotutkimusten aineistoilla myds teoksen
Jarnefelt, toim. (2016) artikkeleissa.
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Kuvio 6 havainnollistaa tyotyytyvaisyyden yhteytta elakeaikomuksiin vuoden 2008
Ty6olotutkimuksen aineistolla. Kuviossa ovat mukana 50 vuotta tayttdaneet ja elda-
keajatukset on maadritelty sen mukaan, miten usein vastaajalla on ollut ajatuksia
jaada elakkeelle jo ennen vanhuuselakeikda. Kuvio osoittaa selvasti, etta tyo-
honsa tyytymattomat ajattelevat varhaista elakoitymista usein ja erittain tyyty-
vaiset harvoin.

KUVIO 6
Tyotyytyvadisyys ja ajatukset jaada eldkkeelle ennen vanhuuseldkeikaa

TYYTYMATON MELKO TYYTYVAINEN ERITTAIN TYYTYVAINEN

Osuus

Ei Joskus Usein Ei Joskus Usein Ei Joskus Usein

Elakeajatuksia

14 Vastaajat ovat ajatelleet eldkkeelle jaamista ennen vanhuuseldkeikaa usein (mukaan lukien ne, jotka
ovat jo jattdneet eldkehakemuksen), ajatelleet sitd joskus tai eivat ole ajatelleet sita. Kysymys on tassa
muodossa esitetty Tydolotutkimuksissa 2003 ja 2008. Vuodesta 2013 kysymyksen muotoilu on hieman
erilainen. Useimmilla vanhuuseldkeian alaraja on ollut 63 vuotta, mutta julkisen sektorin tyéntekijoilla
on my0s tatd alhaisempia ns. henkilékohtaisia elakeikia.
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, J Taulukko 3 esittaa keskeisten tydolomuut-
tujien marginaalivaikutukset todenndkdi-

iy w 2 o syvyksiin, etta tyotyytyvaisyys on erittain
Tyahonsa tyytymc't hyva, ajatuksia varhaisesta eldakkeelle jaa-

tOl‘!‘lut utht?_’evui_: . Mmisestd on usein ja etta tydntekija jatkaa
varhaista elako'tymista toissa yli 63. ikavuoden (tai sita alemman
usein ja erittdin ns. henkilskohtaisen elakeian).
tyytyvdiset harvoin.

Tulokset osoittavat, etta koetut haitalliset

tyoolot eli tydssa esiintyvat haitat ja vaarat

vaikuttavat merkittavasti ikdantyneiden tyontekijoiden tydtyytyvadisyyteen alenta-

vasti, mikd puolestaan vaikuttaa eldkeaikomuksia lisdadvasti. Kun tydntekijat ajatte-

levat usein jaavansa elakkeelle ennen vanhuuseldkeikaa, osa ndista aikomuksista
myo0Os realisoituu aikaisena elakkeelle jaamisend seurantajakson aikana.

Osallistavat johtamisjarjestelmat, kuten tiimityo ja kannustava palkkaus, vaikut-
tavat puolestaan toiseen suuntaan (ndita muuttujia on kuvattu jaljempana luvussa
6). Ne lisadvat tyotyytyvaisyytta, mika vahentda eldkeaikomuksiaja lisaa todenna-
kdisyytta jatkaa toissa vanhuuseldkeian jalkeen.

TAULUKKO 3
Tyoolojen yhteys eldkkeelle jadmiseen

Toissa jatkaminen
alhaisimman
eldkeidn jalkeen

Tyoétyytyvaisyys Eldkeajatuksia
erittdin hyva usein

Haittoja 2.0 % *** -0.6 % ***

Vaaroja 1.9 % *** -0.6 % ***

Osallistavat

%% *** o/ k%%
johtamismenetelmat 13.9% 1.0%

Luvut ovat ns. marginaalivaikutuksia eli muuttujan vaikutuksia tuleman todenndkoisyyteen
prosenttiyksikkoind. ***: tilastollisesti merkitseva 1 % tasolla; **: tilastollisesti merkitseva
5 % tasolla;*: tilastollisesti merkitseva 10 % tasolla.



Tulokset ovat samansuuntaisia kuin aiemmassa empiirisessa tutkimuksessa. Niissa
on kuitenkin tutkittu tydolojen ja tydtyytyvdisyyden yhteyttad joko eldkeaikomuk-
siin tai eldkkeelle jaamiseen, mutta harvoin molempiin, tai toisaalta vain eldkeaiko-
musten yhteytta elakkeelle jaamiseen. Tutkimuksessamme on sen sijaan tutkittu
koko ketjua tyooloista tydtyytyvaisyy-

teen, tyotyytyvaisyydesta elakeaikomuk-

J’ siin ja aikomuksista elakkeelle jaamiseen.

Tama on mahdollista kayttaen yhdistet-

" Tyante_ku?'den tyja aineistoja. Tutkimuksessa tarkasteltiin
epumukuwksr kokemat my0Os yhdessa seka tydolojen etta johtami-

tyéolot voivat giheuttaa e vaikutuksia, mits aiemmassa tutkimuk-
merkittdvid sessa ei ole tehty.

kustannuksia yrityksille.
Tuloksia poissaoloista, tydpaikan vaih-

doksista ja elakkeelle jaamisestad voi-
daan tulkita taloustieteen nakékulmasta siten, ettei palkka riita kompensoimaan
epamukavuuksia tyboloissa. Karasekin teorian hengessa voidaan taas tulkita, etta
tyontekijoiden mahdollisuudet hallita tydtaan eivat vastaa heidan kokemiansa tyon
vaatimuksia. Se, etta tyotyytymattomyydella on vaikutuksia tyontekijoiden kayt-
taytymiseen osoittaa, etta tyontekijoiden epamukaviksi kokemat tydolot voivat
aiheuttaa merkittavia kustannuksia yrityksille.
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5. TYOTYYTYVAISYYS JA TUOTTAVUUS

Elintason paraneminen on pitkalla aikavalilla riippuvainen lahes kokonaan talou-
den tuottavuuden kehityksestad. Tuottavuuteen vaikuttavat lukuisat tekijat, muun
muassa tuotantoteknologia. Tyén organisoinnilla ja tyontekijoiden tyytyvaisyydella
tyohonsa voiolla myo6s vaikutusta yritysten tuottavuuteen ja taloudelliseen menes-
tymiseen pitkalla aikavalilla. Psykologiassa on esitetty laajalti tunnettu niin sanottu
"onnellinen/tuottava tyontekija” -hypoteesi (“happy/productive worker” thesis). Sen
mukaan tyohonsa tyytyvdiset tyontekijat ovat tuottavampia ja suoriutuvat tehok-
kaammin tydtehtdvistaan (esim. Wright ja Cropanzano, 2007). Aiemmassa tutkimus-
kirjallisuudessa on kdytetty tavallisestiitse raportoitua tuottavuutta tai esimiehen
arviota alaisen suoriutumisesta tai vastaavasti palvelualoilla asiakastyytyvdisyytta.
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Tutkimuksissa on kadytetty tavallisesti tietoja ainoastaan muutamista yrityksista tai
kapeilta toimialoilta. Téman vuoksi tulosten yleistaminen koskemaan koko taloutta
on haasteellista. Psykologiassa yksilotason tutkimuksista kootut meta-analyysit
(esim. laffaldano, ym. 1985; Judge ym., 2007) osoittavat, etta tyytyvadisyyden ja eri-
laisten tydssa suoriutumista kuvaavien mittarien valilla on positiivinen korrelaa-
tio, joka eiole kuitenkaan kovinkaan korkea. Yritystason tutkimuksissa on l6ydetty
voimakkaampi positiivinen korrelaatio tyotyytyvadisyyden ja kannattavuuden tai
tuottavuuden valilla (Harter ym., 2002; Krekel ym., 2019).

Tyotyytyvadisyys voi vaikuttaa positiivi-
,J sesti tuottavuuteen useamman mekanis-
min valityksellda. Tyytyvadiset tydntekijat

Tyytyvi:iiset tyﬁntekij&t ovat paremmin sitoutuneita ja tukevat yri-
ovat paremmin tyksen pitkan aikavalin strategisia tavoit-

. . . teita. Tyytyvaiset tyontekijat t 0
sitoutuneita jo tukevat ~ °'S YYIYVAISE tYoTReyar ovar myos

itvk itké harvemmin poissa toista (Bockerman ja
yrityksen pitkan [Imakunnas, 2008) ja ovat vahemman alt-

uikuV&"n_Stn_’tegiSiu tiita vaihtamaan tyopaikkaa (Bockerman

tavoitteita. ja llmakunnas, 2009). Seka tyopaikan vaih-

dokset etta sairauspoissaolot aiheuttavat

yrityksille paitsi kustannuksia, myds mer-

kittdvia haasteita tuotannon tehokkaalle organisoinnille ja voivat taman vuoksi hei-

kentda tuottavuutta. Tyytyvadisyyden ja tuottavuuden valinen yhteys voi kuitenkin

olla kaksisuuntainen (esim. Riketta, 2008). Tyytyvadiset tydntekijat voivat olla tuot-

tavampia, mutta toisaalta jo hyvin menestyvat yritykset saattavat olla valmiimpia

parantamaan tyooloja. Menestyvilla yrityksilla on myos taloudellisia resursseja

tyontekijoiden viihtyvyyden parantamiseen. Syy-seuraus -suhteiden selvittami-
nen on siksi vaikeaa.

Bockerman ja llmakunnas (2012) tarkastelevat tyontekijoiden keskimadradisen tyo-
tyytyvadisyyden ja toimipaikan tuottavuuden vdlista yhteytta Suomessa kadyttden
hyvéaksi kansallisesti edustavia aineistoja.™ Tutkimus perustuu eurooppalaisen
elinolotutkimuksen (ECHP) aineistoon, joka on yhdistetty teollisuuden toimi-
paikkarekisteriin (ECHP-aineistoa on kuvattu liitteessad). ECHP:sta saadaan tieto

5 Keskimaarainen tydtyytyvaisyys perustuu melko pieneen havaintomaaraan kussakin toimipaikassa.
Mairesse ja Greenen (1999) ovat osoittaneet, ettd ko. muuttujan kerroin on alaspdin harhainen, mutta
sen keskivirhe ei ole.
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keskimadraisesta tyotyytyvdisyydestd toimipaikalla ja toimipaikkarekisterin aineis-
ton avulla tuottavuutta voidaan mitata arvonlisayksella tehtyad tydtuntia kohden
seka kokonaistuottavuudella. Lisaksi aineistoon on yhdistetty yksilotason rekis-

teriaineisto (FLEED). Yhdistetyn aineiston

,J avulla voidaan siten objektiivisten tuotta-
vuusmittareiden lisaksi vakioida toimipai-

Tyéntekijéiden kan keskimaaraisia ominaisuuksia, kuten
keskimaarin kokema toimipaikan ikarakenne, jotka vaikuttavat
tyijtyytyvﬁisyys aiemman empiirisen tutkimuksen perus-

vaikuttaa positiivisesti teella merkittavasti yritysten ja toimipaik-
tuottavuuteen kojen tuottavuuteen (esim. llmakunnas ym.,

2010).

Tutkimuksessa havaitaan, etta tyontekijoiden keskimadarin kokema tyotyytyvaisyys
vaikuttaa positiivisesti tuottavuuteen (Bockerman ja llmakunnas, 2012). Vaikutus
ei ole kuitenkaan kovinkaan suuri kvantitatiivisesti arvioituna. Toimipaikan tyén-
tekijoiden keskimddrdisen tyotyytyvdisyyden kasvu yhdelld yksikolléd (ECHP-ky-
selyssd tyotyytyviisyyttd kysytédn asteikolla 1-6) kasvattaa toimipaikan tyén
tuottavuutta teollisuudessa 3.5 %. Vaihtoehtoiset estimoinnit, joissa pyrittiin eri
tavoin ottamaan huomioon tyotyytyvaisyyden yhteys havaitsemattomiin toimi-
paikan ominaisuuksiin, tuottivat korkeampia arvioita.'® Toimipaikan keskimaarai-
sen tyotyytyvadisyyden kasvattaminen yhdella yksikélla on kuitenkin vaikeaa, koska
suurin osa tyontekijoista on jo tyytyvaisia tydhonsa (vrt. Kuvio 1). Tydtyytyvaisyy-
den ja tydssa viihtymisen parantamisessa pitdisi taman vuoksi kiinnittaa erityista
huomiota tyopaikkoihin, joissa tyontekijoiden kokema tyodtyytyvaisyys on poikke-
uksellisen matalalla tasolla, koska nailla tyopaikoilla on potentiaalisesti suurem-
mat mahdollisuudet parantaa tyontekijoiden keskimaaradista tyotyytyvaisyytta.
Aineistossa suurin vaihtelu tyotyytyvadisyydessa onkin toimipaikkojen valilld, kun
taas toimipaikkojen sisalla yli ajan tybtyytyvadisyys muuttuu vain vahan.

6 Bockerman ja limakunnas (2012) pyrkivat I6ytamaan syy-seuraus-suhteen tydtyytyvdisyyden ja
tuottavuuden valilla kdyttden useaa vaihtoehtoista estimointimenetelmaa. Perusmalli on kiinteiden
vaikutusten malli, jossa voidaan eliminoida havaitsemattomat, mutta vakioiset toimipaikkatason tuot-
tavuuteen vaikuttavat tekijat, jotka ovat korreloituneita tyotyytyvaisyyden kanssa. Ns. instrumentti-
muuttujamenetelmdssa kdytetaan muuttujaa eli instrumenttia, joka on korreloitunut tydtyytyvaisyyden
mutta ei tuottavuuden kanssa, puhdistamaan havaitsemattomat tekijat, jotka vaikuttavat seka tyyty-
vaisyyteen etta tuottavuuteen. Tallaisena instrumenttina ko. tutkimuksessa kdytetdaadn tyytyvaisyytta
asuinoloihin. Instrumenttimuuttujamenetelmalla saatu tyotyytyvaisyyden vaikutus tuottavuuteen on
suurempi kuin tekstissa mainittu 3.5 %.
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6. OSALLISTAVAT JOHTAMISMENETELMAT JA
TYONTEKIJOIDEN HYVINVOINTI

Yhtena tyoolona olemme kasitelleet tutkimuksissa johtamista. Silla voi olla suoria
vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin, mutta se voi myos vaikuttaa siihen, miten
negatiiviset tyohon liittyvat tekijat padasevat vaikuttamaan hyvinvointiin. Olemme
erityisesti tarkastelleet osallistavien johtamismenetelmien esiintymista. Tydnteki-
joiden osallistumista tukevat johtamisjarjestelmat (niin sanottu “high involvement
management” tai "high performance work system”) koostuvat useista, toinen toi-
siaan taydentavista osatekijoistd, jotka liittyvat muun muassa palkkaukseen, tyon
organisaatioon ja koulutukseen (esim. Appelbaum ym., 2000).
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Johtamismenetelmien vaikutuksia voidaan tutkia kdyttden Tilastokeskuksen Ty6-
olotutkimusta, johon on yhdistetty rekisteritietoja tyontekijcista.” Indikaattori naille
johtamismenetelmille koostuu neljasta osatekijasta: i) tyopaikalla tarjottava koulu-
tus; ii) informaation jako; iii) tiimityo; iv) kannustava palkkaus.'® Jos vahintaan kaksi
osatekijaa esiintyy tyossa, katsomme, etta tyontekija on osallistavan johtamisen
piirissa. Talldin johtamisindikaattori HPWS (High Performance Work System) saa
arvon yksi ja muutoin arvon nolla.

Kuviossa 7 on esitetty osuus tyontekijoistd, joka on osallistavien johtamismenetel-
mien piirissa tyopaikallaan vuoden 2013 Ty6olotutkimuksen mukaan. Selvasti yleisin
menetelma on koulutus ja harvinaisin tiimityd. Kuvion oikeanpuoleisin palkki (HPWS)
on indikaattori sille, etta tyontekija on vahintaan kahden johtamiskaytannon pii-
rissa. Tallaisia on vajaa 40 prosenttia tyontekijoistd. Vastaavasti enemmisto tyon-
tekijoista eli yli 60 prosenttia on ainoastaan yhden tai ei yhdenkaan osallistumista
korostavan johtamiskdytanndn piirissa. Esitetyt indikaattorit pystytdaan laskemaan
ainoastaan 2000-luvun Tyoolotutkimuksista. Talla ajanjaksolla ei ole tapahtunut
suuria muutoksia johtamismenetelmien yleisyydessa.

Tutkimuksen keskeisend haasteena on se, ettd parhaimmat ja tuottavimmat tydn-
tekijat valikoituvat yrityksiin ja/tai tydtehtaviin, joissa on tyontekijdiden osallistu-
mista tukevia johtamiskaytantdjd. Taman vuoksi tutkimuksessa otetaan huomioon
tyontekijoéiden tydmarkkinahistoria (ml. aiempi palkkataso), joka kuvastaa tydnte-
kijoiden “kyvykkyytta” ja sita kautta yritysten halukkuutta valikoida tydtekijoita
osallistavien johtamismenetelmien piiriin.

Tutkimustulokset vuoden 2003 Tyoolotutkimuksen aineistolla osoittavat, etta
tyontekijoiden osallistumista tukevat johtamiskaytannot kasvattavat merkitta-
vasti tyontekijoiden saamaa palkkaa (Bockerman, Bryson ja limakunnas, 2013). Jos
johtamiskaytantdja on enemman kuin yksi (ts. HPWS-indikaattori saa arvon yksi),
palkan nousu on noin 18 %.1° Talla tuloksella voi olla erilaisia selityksia. Osallistavat

17 Ks. esim. Bloom ja van Reenen (2011) ja Combs ym. (2006) johtamisjarjestelmien yritystason
vaikutuksista. Yksilétason vaikutuksia on tutkittu huomattavasti vahemman.

8) On saanut palkallista koulutusta viimeisen 12 kuukauden aikana; ii) Saa tietoja tyotd koskevista
muutoksista jo suunnitteluvaiheessa; iii) tekee ty6ta tiimissa, jolla on yhteinen tehtdva ja mahdollisuus
suunnitella tydtadn seka joka ainakin jossain maarin valitsee itse esimiehensd ja paattaa itse
tydnjaosta; iv) on tulospalkkajdrjestelman piirissa ja voi omalla tydsuorituksellaan vaikuttaa palkkioihin.

8 Eri johtamiskaytannoilla on hieman erilainen palkkavaikutus ja se kasvaa johtamiskaytantdjen
lukumaaran kasvaessa.
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KUvIO 7
Osallistavien johtamismenetelmien yleisyys

Osuus

I I I
Informaatio  Koulutus Tiimityé Tulospalkkaus HPWS

johtamiskaytannot voivat johtaa tuottavuuden nousuun, mika heijastuu palkkoihin,
varsinkin jos tuottavuuden nousu ylittaa johtamisjarjestelmistd aiheutuvat kustan-
nukset. Toisaalta yritykset voivat nostaa palkkoja vahentadakseen tydntekijoiden
vaihtuvuutta, mika olisi haitallista esimerkiksi tiimitydssd. Korkeampi ansio voi-
daan myos tulkita kompensoivaksi palkkaeroksi suuremmasta vastuusta, jonka
tyontekijat joutuvat kantamaan. Tulokseen voi vaikuttaa tyontekijoiden valikoitu-
minen johtamisjarjestelmien piiriin. Tata tutkimuksessa pyrittiin ottamaan huo-
mioon muun muassa tilastollisella kaltaistamisella ja kontrolloimalla tyontekijoiden
aiempi tyohistoria.

Tutkimus osoittaa my0@s, etta osallistavat johtamisjarjestelmat lisddvat sairauspois-
saolojaksojen lukumaaria (Béckerman, Bryson ja llmakunnas, 2012). Poissaolojak-
soja on keskimaarin 1.35 ja osallistavien johtamisjarjestelmien vaikutus niihin on
0.15 eli jaksojen lukumaara kasvaa 11 %. Lisays tulee lyhyiden, 1-3 pdivaa kestavien
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sairauspoissaolojaksojen kasvusta, mutta pitkien poissaolojaksojen muutos ei
ole tilastollisesti merkitseva. Eri johtamiskdytannailla ja niiden yhdistelmilla on
hieman erilaisia vaikutuksia. Selkeimmat vaikutukset on kannustepalkkauksella
joko yksin tai yhdistettyna muihin johtamiskaytantoihin.?® Tutkimuksessa pyrittiin
ottamaan huomioon tyontekijoiden valikoituminen kontrolloimalla heidan tyo- ja
sairauspoissaolohistoriansa.?’

Kuvion 8 ylaosassa on esitetty yhteys poissaolopadivien ja johtamismenetelmia
kuvaavan HPWS-indikaattorin valilla vuoden 2013 Tydolotutkimuksen aineistolla.
Tyontekijoilla, jotka ovat osallistavien johtamisjarjestelmien piirissa (HPWS-indi-
kaattorisaaarvon1),on enemman lyhyita poissaolojaksoja (1-3 pdivan pituisia) vuo-
den aikana. Sen sijaan pitkid poissaolojaksoja (vahintaan 10 pdivaa kestavid) heilla
on vahemman. (Kuviossa ei ole kontrolloitu henkildiden ominaisuuksia. Kun ne on
kontrolloitu, pitkien poissaolojaksojen muutos ei tutkimuksessa ollut merkitseva.)

Poissaoloja koskevaa tulosta voidaan selittda silla, etta osallistumista tukevat
johtamismenetelmat ovat tyontekijan kannalta vaativia, mika voi johtaa lyhyisiin
poissaoloihin.?? Toisaalta naihin johtamis-

’J menetelmiin liittyy olennaisena osatekijdana
tyontekijoiden kouluttaminen tydpaikalla.

Tyéntekijéiden Taman ansiosta tyontekijat ovat monitai-
osallistumista tukevat toisia. Talléin tyéntekijdiden on helpompaa
johtamisk[jyt[jnnﬁt korvata toinen toisiaan lyhyella aikavalilla.
parantuvat Tama alentaa lyhyiden poissaolojen kustan-

tyc'intekijb'iden kokemaa nuksia tyonantajille, jolloin voi olla jarkevaa
hyvinvaintiu kasvattaa tydtehoa lyhyiden poissaolojen

kustannuksella esimerkiksi tuotantota-
voitteiden saavuttamiseksi. Tyontekijéiden
osallistumista tukevat johtamiskaytannot eivat kuitenkaan muuta pitkien poissaolo-
jen kustannuksia yrityksille. Tutkimustulokset osoittavat myads, ettd tyontekijoiden
osallistumista tukevat johtamiskdaytannot parantavat yleisesti ottaen tydntekijoiden

20 Erjlaisia yhdistelmid johtamisjdrjestelmista kutsutaan “nipuiksi” (bundles).

21 Tydolotutkimuksessa on tieto poissaoloista vain kyselya edeltédvan vuoden ajalta. Poissaolohistoria
kontrolloitiin kayttamalla Kelan tietoja maksetuista sairauspdivarahoista.

22 Toisaalta tydtehtavien yhteensovittamisen vaikeudet voivat osaltaan vaikuttaa siihen, etta osa
tyontekijoistd joutuu hoitamaan tydtehtavidan sairaana (Béckerman ja Laukkanen, 2010a, 2010b).

48



Osuus

Osuus

Kuvio 8

Poissaolot ja tyytyvdisyys johtamiskdytantdjen mukaan

HPWS=0
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Tyytymaton

Melko
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Eripituiset poissaolojaksot

HPWS=1

Erittain Tyytymaton Erittain
tyytyvéinen Melko tyytyvainen

tyytyvainen tyytyvainen
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kokemaa hyvinvointia, muun muassa parantavat tyotyytyvaisyyttad ja vahentavat
koettua vasymystad (Béckerman, Bryson ja llmakunnas, 2012; Bockerman ja lima-
kunnas, 2020). Kuvion 8 alaosassa on esitetty tyotyytyvaisyyden ja johtamisjar-
jestelmien yhteys vuoden 2013 aineistolla.

Osallistavien johtamisjarjestelmien piirissa

,J olevien joukossa on selvasti enemman niita,

Esimiehen tarjouma"u jotka ovat erittain tyytyvaisia tyohonsa.

tuelllq.o.n merk!ttavu Vastaavasti MEADOW-aineistolla (ks. liite)

posntuwnen vaikutus tehty tutkimus osoittaa, etta myds esimie-

tyontekijoiden hen tarjoamalla tuella on merkittévé posi-

kokemaan hyvinvaintiin. tivinen vaikutus tysntekijdiden kokemaan

hyvinvointiin (Béckerman, Bryson, Kauha-

nen ja Kangasniemi, 2020). Suomalaisissa

organisaatioissa tama on sisaistetty vain kohtalaisesti, silla MEADOW-aineiston

perusteella ainoastaan noin 40 % kyselyn vastaajista koki saavansa tarvittaessa
tukea esimieheltaan.
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7. LOPPUPAATELMAT

Suomalaisissa tutkimuksissa on hyddynnetty Tilastokeskuksen kokoamien
kansallisesti edustavien kyselyaineistojen yhdistamista Tilastokeskuksen
rekisteriaineistoihin. Kyselyaineistot (esimerkiksi Tilastokeskuksen keraama Ty6-
olotutkimus) sisaltavat monipuolista tietoa tyontekijoiden kokemista tyooloista ja
johtamiskaytannoista.
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Tutkimukset ovat osoittaneet, etta:

Suurin osa tyontekijoista on Suomessa tyytyvaisia tyohonsa.

Koetuista haitoista ja vaaroista ei yleisesti ottaen makseta
tyontekijoille rahallista korvausta korkeamman palkan
muodossa.

Epdamukavat tyoolot heikentdavat merkittavasti tydtyytyvadisyytta
ja johtavat poissaoloihin tyopaikalta.

Epamukavat tyoolot ja tyontekijoiden tyytymattomyys
tyohonsa kasvattavat tyontekijoiden vaihtuvuutta ja johtavat
ennenaikaiseen elakditymiseen tyduran loppupaadssa.

Tyontekijoiden keskimadrdinen tyotyytyvaisyys vaikuttaa
positiivisesti toimipaikan tuottavuuteen.

Tyontekijoiden osallistumista tukevat johtamismenetelmat
(kannustepalkkaus, tiimityo, tydpaikkakoulutus, informaation
jakaminen tyontekijoille) parantavat tyontekijoiden kokemaa
tyohyvinvointia, mutta voivat johtaa vastaavasti lisdaantyneisiin
poissaoloihin lyhyella aikavalilla.

52



8. POLITIIKKASUOSITUKSIA

Tutkimusten perusteella ty6oloilla on huomattava merkitys tyontekijoiden tyo-
tyytyvaisyydelle ja tyontekijdiden kokema hyvinvointi vaikuttaa puolestaan muun
muassa yritysten keskimaardiseen tuottavuuteen.

Ty6olojen merkitys tydmarkkinoiden toiminnalle ja yleisimminkin
kansantaloudelle on korostumassa. Julkisen talouden kestdvyysvaje
merkitsee sitd, etta seka tyohon osallistumista etta tyon tuottavuutta
on molempia parannettava. Tydoloilla on keskeinen merkitys

tyossa jaksamiselle ja toisaalta myds palkansaajien suoriutumiselle
tyotehtavissa. Hyvat tyoolot kannustavat osaltaan osallistumaan
tyomarkkinoille. Ty6oloja parantamalla voidaan myds pidentaa
tyourien pituutta ja ehkaista varhaista eldkoitymista, joka aiheuttaa
huomattavia kustannuksia julkiselle taloudelle ja elakejarjestelmalle.
Hyvat tydolot tukevat myds palkansaajien terveytta pitkalla aikavalilla,
ja voivat sita kautta hillita osaltaan terveydenhuoltomenojen tulevia
kasvupaineita. Tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen on myés
arvo itsessaan ja oikeudenmukaisen yhteiskuntapaolitiikan perusta.

Parempiin ty6oloihin panostaminen aiheuttaa yrityksille huomattavia
kustannuksia ja ty6olojen parantaminen on haastavaa. Ndiden
kustannusten vastapainona yritysten tulisi ottaa myds huomioon
tyoolojen positiiviset vaikutukset muun muassa taloudelliseen
menestykseen. Tama vaatii yritysjohdolta pitkdjannitteista,
strategista suunnittelua ja laajapohjaista panostamista tyontekijoiden
hyvinvointiin ja osaamiseen.

Tyodolojen merkittava parantaminen yrityksissa on mahdollista
ainoastaan tyontekijoiden ja tyénantajien keskindisella yhteistydlla.
Tama on olennaista, koska ty6olojen parantaminen vaikuttaa

vasta vuosien myota tyohyvinvointiin ja sita kautta taloudellisen
tuloksellisuuden mittareihin.
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LITTEET

LITE: Tutkimusaineistot

Tilastokeskuksen Tydolotutkimukset sisaltavat erittdain monipuolisia tietoja
tyontekijoiden kokemista ty6oloista ja tyotyytyvaisyydesta tyopaikoilla.

Niissa on lisaksi runsaasti tyontekijoita kuvaavia taustamuuttujia, joista osa

on peraisin Tilastokeskuksen yllapitamista rekistereistad. Tybolotutkimuksen
kaytdén etuna on myds se, etta aineistossa on monipuolisesti tietoja muun
muassa johtamiskdytanndista ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksista
tyopaikalla. Tamadn ansiosta on mahdollista tarkastella tyéolojen ja osallistavien
johtamismenetelmien yhteisvaikutuksia, joihin on kiinnitetty kasvavaa huomiota
kansainvalisessa tutkimuskirjallisuudessa.

Tyoolotutkimus

Ty6olotutkimus on Tilastokeskuksen tekema laaja, kansallisesti
edustava kayntihaastattelututkimus. Se on tehty vuosina
1977,1984, 1990, 1997, 2003, 2008, 2013 ja 2018. Tutkimukset
muodostavat kansainvalisesti vertaillen poikkeuksellisen pitkan
aikasarjan. Ty6olotutkimukset kattavat 41 vuotta suomalaista
tybelamaad. Tutkimusten otoskoko on vaihdellut 3800 hengesta
suurimmillaan 7000 henkeen. Tydolotutkimuksen aineisto
perustuu tydvoimatutkimuksen perusaineistoon, josta tehdaan
palkansaajakuntaa edustava satunnaisotos.

Tyodolotutkimus on toistettu poikkileikkausaineisto. Tutkimuksessa
kartoitetaan laajasti palkansaajien fyysistd, psyykkista ja sosiaalista
tydymparistoad seka kerataan monipuolisia tietoja mm. tyotehtavien
sisallosta, tydmarkkina-asemasta, tyoehdoista, perheen ja tyon
vhteensovittamisesta, tyoterveydesta sekad tyoorganisaatioiden
uusista piirteista. Tiedot kerataan henkilokohtaisilla
kayntihaastatteluilla kayttaen standardoitua kysymyslomaketta.

60



Tassa raportissa kasitellaan tutkimuksia, jotka ovat kayttaneet
Tyodolotutkimuksia vuosilta 1997, 2003 ja 2008 (Lehto ja Sutela, 1998, 2004, 2008).
Naita myohemmat Tyoolotutkimukset ovat vuosilta 2013 ja 2018 (Lehto ja Sutela,
2014; Sutela ym., 2019). Naita myochempia tutkimuksia emme ole kayttaneet
tutkimuksessa, koska kyselyiden jalkeinen seuranta-aika on viela suhteellisen
lyhyt.

Tyoolotutkimukset voidaan myds yhdistda Tilastokeskuksen rekistereihin (esim.
FLEED) henkildtunnusten perusteella, jolloin voidaan tarkastella muun muassa
Ty6olotutkimuksesta havaittavien ty6olojen vaikutuksia rekisteritiedoista
havaittavaan tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Rekisteritietoja voidaan myos
kdyttaa apuna tilastollisessa kaltaistamisessa tai muutoin kontrolloimaan
valikoitumista erilaisiin tydoloihin.

FLEED

FLEED (Finnish Longitudinal Employer-Employee Data) on yhdistetty
tyontekija-tyénantaja-aineisto, joka perustuu Tilastokeskuksen

ja muiden viranomaisten rekisteritietoihin. Se kattaa kaikki
15-70-vuotiaat Suomessa asuvat henkildt. Aineisto sisdltaa
monipuolista tietoja henkildista ja tiedon heidan tyénantajastaan
(toimipaikka ja yritys). Tydnantajatiedon avulla FLEED voidaan
vhdistaa erilaisiin yritys- ja toimipaikkakohtaisiin rekisteriaineistoihin
esimerkiksi tuottavuuden laskemiseksi. FLEED on nyttemmin korvattu
FOLK-aineistolla.

Tyoolotutkimusten lisaksi olemme kdyttaneet eurooppalaisen kotitalouspaneelin
(ECHP) Suomen aineistoa, jossa on myos tyotyytyvadisyytta koskeva kysymys,
MEADOW-aineistoa, jossa on tietoja muun muassa johtamismenetelmista seka
kaksosaineistoa, jossa on jonkin verran tietoja koetuista tyooloista.
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Eurooppalainen elinolotutkimus (ECHP)

Eurooppalainen elinolotutkimus (European Community Household
Panel, ECHP) on osa EU-maiden tilastointijarjestelmaa. Aineistot
sisdltdvat tietoja laajasti elinolojen osa-alueilta Euroopan unionin (EU)
jasenmaista. Tietojen vertailtavuus on varmistettu standardisoiduilla
tutkimusvaiheilla.

Eurooppalainen elinolotutkimus on kotitaloustiedustelu, jota kerattiin
vuosina 1996-2001. Tutkimusaineisto on edustava otos suomalaisista
kotitalouksista ja heidan jasenistdaan. Tutkimusten otoskoko on noin
6000 henkea. Tutkimusaineisto on paneeliaineisto eli siind seurataan
samoja kotitalouksia koko aineiston keraamisajan. Tutkimusaineisto
sisdltda perustietoja henkildiden taustatekijoista ja tulokehityksestad
sekd esimerkiksi tyotyytyvaisyydestd, jonka avulla voidaan arvioida
monipuolisesti tyontekijéiden hyvinvointia.

Suomalainen kaksosaineisto

Suomalainen kaksosaineisto on kerdtty vuosilta 1975, 1981 ja 1990
(Kaprio ja Koskenvuo, 2002). Alkuperdinen aineisto sisalsi lahes kaikki
Suomessa ennen vuotta 1958 syntyneet epdidenttiset ja identtiset
kaksoset. Kaksosaineisto sisdltaa laajamittaisia tietoja kaksosten
terveydestad. Taman lisaksi kaksosaineisto sisaltaa myos jonkin verran
tietoja kaksosten kokemista tydoloista. Henkil6tunnusten avulla
kaksosaineisto on yhdistetty Tilastokeskuksen FLEED-aineistoon.
Kaksosia vertaamalla voidaan muun muassa vakioida perhetaustan
vaikutus palkkaan. Ty6olojen osalta lopullinen tutkimusaineisto
koostuu noin 700 kaksosparista.
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MEADOW

MEADOW (Measuring the Dynamics of Organisation and Work) on
Tilastokeskuksen vuonna 2012 kerdama kyselyaineisto tybelaman
kaytannoistd. Kohdejoukkona olivat kaikki yli 10 henkea tyollistavat
organisaatiot seka yksityisella etta julkisella sektorilla. Kysely koski
sekd organisaatioita etta niiden tyontekijoita. Vastausprosentti oli 76,
mika on poikkeuksellisen korkea. Aineisto sisdltaa monipuolisia tietoja
tyontekijoiden viihtyvyydesta tyopaikoilla ja muun muassa yrityksen
johtamismenetelmista.
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EDISTYS ON TEOLLISUUDEN PALKANSAAJAT TP RY:N
JULKAISUSARJA

Edistys visioi tulevaisuutta, tuottaa uusia nakékulmia yhteiskunnalliseen
keskusteluun ja esittaa konkreettisia ratkaisuehdotuksia poliittisen
paatoksenteon tueksi. Julkaisusarjan jatkuvia teemoja ovat tyon ja
tydelaman murros, koulutus ja osaaminen, teknologinen kehitys ja

innovaatiovetoinen kasvu seka teollisuuden kilpailukyky.

Sarjan aiempia julkaisuja:

KUINKA LISATA TYOLLISYYTTA AKTIVISELLA TYOVOIMAPOLITIIKALLA?
Suosituksia Suomelle (Raportti 4, 2020)

Lasse Laatunen: TYOMARKKINANEUVOTTELUT 2019-2020. Suomen mallin
seka neuvottelu- ja sovittelujarjestelman tulevaisuus (Katsaus, 1/2020)

TEKNOLOGINEN KEHITYS JA KATOAVA KESKILUOKKA: Mihin tyontekijat
padtyvat? (Raportti 3, 2020)

VAIKUTUSARVIOINNIT OSAKSI PAATOKSENTEKOA. Miten varmistamme
politiilkassa, etta teemme oikeita asioita (Raportti 2, 2019)

Lasse Laatunen: SOPIMISEN EDISTAMINEN TYOMARKKINOIDEN
MURROKSESSA (Analyysi, 2/2019)

KOHTI VAHVEMPAA OSALLISUUTTA: Miten hallintoedustuslaki toimii
tyopaikoilla kaytanndssa (Analyysi 1/2019)

KOULUTUKSEN DIGILOIKKA. Miten onnistumme suomalaisten osaamisen
pdivittamisessa (Raportti 1, 2018)

Julkaisut ovat luettavissa TP:n Edistys-sivuilla osoitteessa:

www.tpry.fi/edistys
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TEOLLISUUDEN PALKANSAAJAT

Teollisuuden palkansaajat TP ry on jasenliittojensa yhteistyo-
ja vaikuttamisjarjestd. TP:ssa on 14 ammattiliittoa kaikista
kolmesta palkansaajien keskusjarjestostd. TP:n liittojen
edustamilla aloilla tyoskentelee noin 400 000 palkansaajaa.

www.tpry.fi

Ammattiliitto Pro
Auto- ja Kuljetusalan Tyontekijdliitto AKT ry
Erityisalojen toimihenkiloliitto ERTO ry
[Imailualan Unioni IAU ry
Insindoriliitto IL ry
Paperiliitto
Rautatiealan Unioni RAU ry
Suomen Ekonomit ry
Suomen Konepaallystaliitto ry
Suomen Merimies-Unioni SMU ry
Suomen Elintarviketydlaisten Liitto SEL
Sahkaliitto
Tekniikan akateemiset TEK

Teollisuusliitto ry
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