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Suurten ikédluokkien siirtyminen elékkeelle ja ihmisten elinian kasvu ovat luoneet uudenlaisia haas-
teita Suomen elékejarjestelmalle. Thmiset eldvat pitempddn ja viettdvat enemman aikaa eldkkeelld
kuin aikaisesmmin. Suomen taloudellinen huoltosuhde, eli kuinka monta tyévoiman ulkopuolella ole-
vaa on yhta tyollistd kohti, on huonompi kuin EU-maiden keskiarvo (Eurostat). Vuoden 2017 ela-
keuudistuksen keskeisena tavoitteena on ollut lykété tyontekijoiden elakkeelle siirtymisté ja pidentaa
tyouria (ETK 2016). Tyokyvyttomyyseldke on yksi keskeinen syy aikaiseen tyoelamésté poistumi-
seen. Tutkielmassa tutkitaan tyokyvyttomyyselédkkeen ja tydelaméan laadun suhdetta. Pro gradu -tut-
kielmalla on kolme keskeista tavoitetta. Ensimmainen tavoite on esitelld lukijalle tydelamén laadun
itsetunto-mallissa kaytettava tyoelamén laatu indeksi (QWL-indeksi). Toisena tavoitteena on tutkia,
onko Tilastokeskuksen tydolotutkimusaineistosta mahdollista muodostaa QWL-indeksi. Kolman-
neksi tutkitaan QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyseldkkeen yhteyttd. Tutkimuksen teoreettisessa vii-
tekehyksessé esitelladn tydeldman laadun itsetuntomalli, henkildstovoimavarojen johtamisen teoreet-
tinen tausta ja tyokyvyttomyyselake. Tutkimuksen empiirisend metodina on kaytetty monimuuttuja-
menetelmid, elinaika-analyysia ja Cox’in regressiota. Tutkimus toteutettiin yhteistydssa Elaketurva-
keskuksen kanssa kesélla 2016. Monimuuttujamenetelmien ja elinaika-analyysin avulla QWL-indek-
sin vaikutusta tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymiseen tutkittiin seurantaryhmassa, joka koostui 4320
yksityisen sektorin tyontekijasta. Seurantaryhma ja tutkimuksessa kéytetty indeksi muodostettiin Ti-
lastokeskuksen tyoolotutkimuksen vuosien 2003 ja 2008 aineistoista. Tydolotutkimus on Tilastokes-
kuksen viiden vuoden vélein suoritettava suomalaisia tydoloja tutkiva laaja haastattelututkimus.
Cox’in regressiota kaytettiin seurantametodina, jolla kyettiin tutkimaan usean muuttujan vaikutusta
tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymisen riskiin. Seuranta-aika oli 5 vuotta. Tutkimuksessa oli kolme
paaloydosta. Ensimmainen 16ydos oli, ettd analyysissé kaytetty tyoeldmén laatu indeksi, eli QWL-
indeksi, voitiin muodostaa tydolotutkimuksen aineistosta. Toinen 16ydos oli, ettd tydelaman laatu in-
deksilla ja tyokyvyttomyyseldkkeelld on yhteys. QWL-indeksill& on tyokyvyttdmyysriskilta suojaava
vaikutus, eli korkean QWL-indeksin numeraalisen arvon saava tyontekija jaa tyokyvyttomyyselak-
keelle epatodennakdisemmin kuin matalan QWL-indeksin arvon saava henkilé. Kolmas 16ydos oli,
ettd valmiiksi alentuneen tydkyvyn tyontekijoiden QWL-indeksin kasvulla on vahvempi tyokyvytto-
myyselékkeeltd suojaava vaikutus kuin tavallisen tyokyvyn tyontekijoilla. Tyoolojen ja tydhyvin-
voinnin on todettu olevan yhteydessa tyokyvyttomyysel&keriskiin. Pro gradu -tutkielman tulokset tu-
kevat tata véitettd. Seurantatutkimuksen perusteella tyéhyvinvointiin panostaminen, pateva henkilos-
tOvoimavarojen johtaminen ja tydympariston korkea ty6eldman laatu voivat pidentad tyouria. Tut-
kielma esittelee myds uudenlaisen tavan mitata tyokyvyttomyyselakeriskié tyontekijoissa.
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1. JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustasta

Pro gradu-tutkielma on osa Lapin yliopiston ja Eldketurvakeskuksen (ETK) yhteistyona tehtya selvi-
tysta koskien tyoelaman laatu -indeksin (QWL-indeksi) kayton mahdollisuuksia elaketurvaa koske-
vassa tutkimuksessa. Pro gradu -tutkielman aihe valikoitui yliopiston jarjestamélla pro gradu -semi-
naarilla. Tutkimusaiheen ajankohtaisuuden liséksi tutkimusaihe valikoitui aiheeksi kirjoittajan hen-

kilokohtaisesta kiinnostuksesta henkilgstovoimavarojen johtamiseen ja eldkejarjestelmaan.

Pro gradu-tutkimustyo on toteutettu yhteistydssa Elaketurvakeskuksen (ETK) kanssa. Elaketurvakes-
kus on tydeléketurvan kehittdmisen ja toimeenpanon lakisaateinen yhteistyoelin (Elaketurvakeskus
2016). Elaketurvakeskuksen toimenpiiriin kuuluu tyéeldketurvan arviointia koskevat tutkimukset, ti-
lastot ja taustaselvitykset, eléketurvan kehittdminen ja uudistaminen, toteutettujen uudistusten seu-
ranta ja sdaddosten valmistelun tukeminen. Elaketurvakeskuksen ylimmat hallintoelimet ovat sosiaali-
ja terveysministerion asettamia. Eldketurvakeskus on antanut tutkimuksen kéyttéon empiirisen ai-
neiston, Tilastokeskuksen tydolotutkimukset 2003 ja 2008 seké& ndihin yhdistetyt rekisteritiedot el&k-
keelle siirtymisesté (Tilastokeskuksen kayttolupa TK-53-712-14).

Tyo6hyvinvoinnin ja henkiloston tyotehokkuuden merkitys yritysten kilpailukyvyn muodostumisessa
voidaan olettaa kasvavan tulevaisuudessa. Perinteiset tyétehokkuuden parantamistavat, kuten digita-
lisaatio ja ulkoistaminen, eivét enda luo suuria eroja organisaatioiden tehokkuuteen. Seuraava mer-
kittdva kasvualusta on henkildstossd, jonka kasvu saadaan aikaan tehokkaalla henkildstévoimavaro-
jen johtamisella. Ty6hyvinvoinnin parantamisen vaikutuksesta tydtehokkuuteen ja innovaatioon ovat
kiinnostuneet tyonantajien liséksi myds monenlaiset yhteiskunnalliset vaikuttajat, kuten ammattiyh-
distykset ja elakevakuutusyhti6t. Korkealaatuisen tyéhyvinvoinnin, henkildstévoimavarojen johtami-

sen ja ty6eldman laadun saavuttamiseksi tarvitaan kuitenkin tutkimusta aiheesta.



Tyo6hyvinvoinnin merkitys tyétehokkuuden kannalta on kasvava tutkimuksen ala hallintotieteissa.
Tyo6hyvinvoinnin mittaamiseen on kehitetty useita erilaisia metodeja ja mittareita, joista yksi on tyo-
elamaén laadun itsetuntomalli, jossa tydhyvinvointia ja -tehokkuutta mitataan tydelaman laatu -indek-
silld (QWL-indeksi). Pro gradu -tutkielman tavoitteena on tutkia sitd, voidaanko tyonantajien kéyt-
toon suunniteltua ja henkildstévoimavarojen johtamiseen tarkoitettua mittaria kayttaa tutkimaan tyo-
kyvyttomyyselédkeriskia. Heikentyvan huoltosuhteen, kestédvyysvajeen ja suurten ikéluokkien elak-
keellesiirtymisen varjostamassa uudenlaisessa talousymparistossa elékejarjestelmad koskeva tutki-
mus on erityisen ajankohtaista. Eldkejarjestelman lisdksi myos tydpaikkojen perinteinen henkildsto-
johtaminen kaipaa tutkimista. Henkildstopainotteisten palvelualojen kasvaessa uudenlaiset tydympé-

ristét luovat uudenlaisia haasteita ja henkildston tydpahoinvoinnin torjumisen merkitys kasvaa.

Tyo6hyvinvoinnin vastakohta on tydpahoinvointi. Tydpahoinvoinnin vuoksi menetetddn vuosittain
merkittdvd maara henkildtyévuosia ja verotuloja (Polvinen 2016). Tydpahoinvoinnin aiheuttamien
menetettyjen tydvuosien, verotulojen ja muiden yhteiskunnalle ja kansantaloudelle syntyvien kustan-
nusten maaraa on vaikea arvioida. Erilaisten arvioiden mukaan voidaan silti olettaa, ettd menetykset
ovat merkittavid. Arviointia hankaloittaa tyépahoinvoinnin monimuotoisuus, tydalojen véliset erot ja

yksiloiden sietokyvyn erot (Hazy, Goldstein & Lichtenstein 2007).

Ty6pahoinvoinnin vaikutusta tyokyvyttdmyyselakkeelle siirtymiseen on tutkittu, koska tyokyvytto-
myyselakkeelle jadd Suomessa vuosittain noin kaksikymmenta tuhatta henkil6a keskimééarin 52-vuo-
tiaina (Oinas, Anttila & Nétti 2016). Tyokyvyttomyyseléke on yleisin varhaiseldkkeen muoto ja yksi
merkittdvimmista syista tyontekijoiden aikaiselle poistumiselle tyoelamasta. Tyokyvyttomyyseléke
on tdman pro gradu -tutkielman toinen kantava paateema henkiléstévoimavarojen johtamisen lisaksi
sen merkittdvyyden ja ajankohtaisuuden vuoksi. IThmisten elinian pidentyessé ja suurten ikéluokkien
siirtyessa elékkeelle tyokyvyttomyyseldkkeiden vahentdminen on muodostunut yhdeksi tavaksi pi-
dentda tyduria ja parantaa huoltosuhdetta ja kestavyysvajetta. Tutkielmassa tyokyvyttomyyselakettéd
kéytetdan padasiallisena tyokyvyttomyyden merkking, koska tyokyvyttomyyselékettd saavan henki-

16n voidaan olettaa olevan tyokyvyton.



Tydeldman laadun mittaaminen ja sen yhteys tyokyvyttomyyselékkeelle siirtymiseen merkitsee ylei-
selld eldketutkimuksen tasolla uutta lahestymistapaa tyokyvyttomyyseldketutkimukseen, ja tukea
aiemmalle tutkimukselle koskien tyokyvyttomyyseldkkeen, tydpaikkojen olosuhteiden ja tyéhyvin-
voinnin suhdetta. HenkilGstévoimavarojen johtamisen kannalta yhteyden merkitys tukisi laajempaa
keskustelua ja tutkimusta koskien tyoolojen ja tydpahoinvoinnin vaikutusta tyon tehokkuuteen, yri-
tysten kannattavuuteen ja sosiaaliturvarakenteiden rasituksen ehkéisyyn. Tydeldman laatu muodostui
sen merkittdvyyden ja ajankohtaisuuden vuoksi tdmén pro gradu -tutkielman toiseksi kantavaksi péa-
aiheeksi.

Henkildstovoimavarojen johtamisen merkitys tulevaisuudessa tapahtuvalle kansantaloudelliselle kas-
vulle voidaan olettaa olevan suuri. Perinteisill& tuotanto- ja palvelualoilla digitalisaation ja tietotek-
nologisten uudistusten aikaansaama kasvu on tasaantumassa. Immateriaalisten tuotteiden, palvelui-
den ja tiedon, kuten esimerkiksi musiikin, ohjelmistojen ja terveyspalveluiden, tuottamisessa henki-
I6stdn osaamisen ja motivaation merkitys on kiistamaton. Henkildston merkitys korostuu tilanteissa,
joissa perinteiset tehostamiskeinot, kuten digitalisointi eivét enda luo uutta kilpailuetua. Henkiloston
tietojen ja taitojen kehitys, sekad tehokas kdyttdé muuttuvat tadsséd ymparistossa toiminnan ydinvaati-
mukseksi. Perinteiset tuotantoalat ja kasvavat palvelualat hyotyvét henkildstovoimavaroihin kohdis-
tuvista investoinneista kuten myos kasvavat palvelualat. Kaiken tdméan mahdollistamiseksi ja henki-
l6stojohtamisen ja tydntekijoiden tyokyvyn parantamiseksi tarvitaan tutkimusta tyéhyvinvoinnin mit-

taamisessa kaytettavista tyokaluista.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja keskeiset késitteet

Pro gradu -tutkielman tavoitteena on tutkia tydeldmén laatu -indeksin ja tyokyvyttomyyselékeriskin
yhteyttd. Tyoeldamén laatu -indeksi on osa tydeldman laadun itsetuntomallia. Ty6eldmén laadun itse-
tuntomallissa (QWL self-esteem model) tyontekijdn tydmotivaatio muodostuu itsetuntotekijoiden
vaikutuksesta. Vaikutus ilmaistaan QWL-indeksillg, joka muodostetaan kolmesta tydeldmén laatuun
vaikuttavasta osa-alueesta. Ndma osa-alueet ovat fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus (PE), yh-

teisty® ja identiteetti (CI), ja tavoitteet ja luovuus (OC). Tutkielmassa kaytetty tyéelaman laatu -in-



deksi (QWL-indeksi) on muodostettu Tilastokeskuksen tyéhyvinvointitutkimuksen aineistosta. Tyo-
elaman laatu -indeksi muodostettiin valitsemalla tydolotutkimuksen aineistosta 14 kysymystd, jotka
kasittelivat tydelaman laadun itsetuntomallin osa-alueita. Likert-asteikkoa, eli viisiportaista vastaus-
mallia, noudattavien valittujen kysymysten perusteella muodostettiin eri osa-alueita edustavat moni-

muuttujat. Monimuuttujien perusteella muodostettiin lopuksi tutkielmassa kaytetty QWL-indeksi.

Pro gradu -tutkielman empiirisen tutkimuksen ndkékulmana on tyéelamén laadun itsetuntomallissa
kéaytetyn QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyseldkkeen suhteen tutkiminen. Tutkimuskysymyksia on
kaksi:

1. Voidaanko tyoelamén laatu -indeksi muodostaa Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen aineistosta

saatavalla datalla?

2. Millainen yhteys tyoelamaén laatu -indeksilla ja tyokyvyttomyyselékkeelld on, kun tyontekijéiden
tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisté seurataan tietylla aikavélilla?

Tyo6elaman laadun itsetuntomalli ja siihen liittyvat muut kasitteet, kuten tyéhyvinvointi, QWL -in-
deksi, fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus, yhteisty0 ja identiteetti, tavoitteet ja luovuus, seké
henkil6stévoimavarojen tuotantofunktio ovat ajankohtaisia tutkimuksen aloja. Palvelualojen murrok-
sessa henkiloston merkityksen kilpailuedun luojana korostuu entuudestaan. Esimiehilla on tyopai-
koilla merkittava rooli ja mahdollisuus vaikuttaa henkiléstévoimavarojen johtamiseen, tyontekijoi-
den arvioimiseen, ja tydpahoinvoinnin ehkaisemiseen, mika on otettu tutkielmassa huomioon. Tyon-
tekijan hyvinvointi on usein suoraan riippuvainen esimiehen tekemistéd paatoksista (Kesti 2010). Esi-
miestyon merkitys korostuu tutkielmassa, koska tydelaméan laatua on mitattu voimakkaasti tyonteki-
joiden esimiehid koskevien arvioiden perusteella, ja koska esimiesty6lla on suuri merkitys tyoelamén

laadun indeksille ja taloudelliselle kilpailukyvylle (Kesti, Leinonen & Kesti 2017).

Tutkielman keskeiset kasitteet ovat tydeldman laatu, tyokyky ja henkiléstovoimavarojen johtaminen.
Tyodeldman laatu (QWL) on kasite, joka kuvailee miten typaikan ja tyon laatu, seké tydntekijén suh-

tautuminen tyohon vaikuttavat tyontekijan tyéhyvinvointiin ja -tehokkuuteen. Tydeldmén laadussa



oletetaan. ettd tydymparistolla ja tydkokemuksella on vaikutus tydntekijan tyotehokkuuteen. Tydym-
paristoon ja tyokokemukseen vaikuttavat erilaiset tekijat. Téllaisia tekijoitd ovat esimerkiksi tyonte-
kijan tyohyvinvointi, kokemukset tyopaikalla, sekd tyontekijan suhde ty6tovereihin ja esimiehiin
(Greenhous ym. 1987; Sirgy, Efraty, Siegel & Dong-Jin 2001). Ty6eldmén laatua sovelletaan tdssa

tutkimuksessa tyéelamén laadun itsetuntomallin osana kun tarkastellaan QWL-indeksin suhdetta tyo-
kyvyttomyyteen.

Henkilstovoimavarojen johtamisella tarkoitetaan yritysten ja organisaatioiden henkil0st6d koskevaa
paatoksentekoa ja johtamista. Henkildstovoimavarojen johtamisen alueeseen kuuluu organisaation
henkiléston rekrytointi, sen arviointi, tuki ja kouluttaminen. Henkildstévoimavarojen johtamisesta
voidaan kéyttdd myos englanninkielisid termeja human resource management, HR, HRM tai human
capital. Henkildstovoimavarojen johtamisen tavoitteena on luoda ja yll&pitad organisaation henkilds-
ton tydtehokkuutta ja hyvinvointia (Kauhanen 2012). Henkil6stovoimavarojen johtaminen ja tyohy-

vinvointi ovat ajankohtaisia tutkimusalueita tyéeldamén muutoksen vuoksi.

Tyokyvylla tarkoitetaan tydntekijan kykya suoriutua tyotehtavistaan. Tyokyvyn heikentyessa merkit-
tavasti tyontekijd voi joutua ja@dméaan tyokyvyttomyyselékkeelle, joka on Suomen elékejarjestelman
yksi eldketyyppi. Tyokyky ja tyokyvyttomyyseldke ovat keskeisia kasitteita tutkielmassa. Tyokyvyt-
tomyyselakkeen tarkoituksena on tarjota elanto henkildille, jotka ovat kykenemattémia ansaitsemaan
elantoa vamman tai sairauden vuoksi. Tyokyvyttomyyseldke ja eldketurva ovat merkittavéa osa suo-
malaista sosiaaliturvaa, joka itsessédén on jatkuvan yhteiskunnallisen keskustelun kohteena. Tyoky-
vyttomyyseléke on ajankohtainen tutkimuksen aihe johtuen vuoden 2017 ty6elékeuudistuksesta ja
heikkenevésta huoltosuhteesta. Suomessa oli vuonna 2016 sataa tyossakayvaa yli 16-vuotista henki-
164 kohti 32,4 eldkettd saavaa henkiléa. Vertailun vuoksi Ruotsissa tyontekijoiden ja elékeldisten

suhde oli samana vuonna 31,5 ja EU28 keskiarvo oli 29,3 (Eurostat).

Sipilén hallituksen tavoitteeksi on ilmoitettu ty6llisyysasteen nosto 72 prosenttiin. Tyollisyysaste, eli
tyo6llisten osuus 15-64-vuotiaista oli vuonna 2017 tammikuussa 67,0 % (Tilastokeskus). Huoltosuh-

teen parantamiseksi ja tyollisyysasteen nostamiseksi tydeldkeuudistuksella pyritddn systemaattisesti



pidentaméaan tyduria, koska elakkeelld olevien henkildiden elinidt ovat pidentyneet ja tyéssa olevien

tyontekijoiden méara suhteessa eldkkeelld oleviin on saavuttamassa Kipupisteen.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Johdannossa esitelladn tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset, keskeiset késitteet ja tutkimus-
prosessin eteneminen. Tyokyky ja tyokyvyttomyyseldke maaritelladn luvussa 2. Suomalainen tyo-
elama ja tyokyvyttomyys. Luvussa tarkastellaan tyokykya koskevaa aikaisempaa kirjallisuutta, tyo-
kykya heikentavia tekijoita, tyokyvyttomyyseldkettd hakevien taustoja, tyokyvyttomyyseldkkeen
myontamisen perusteita, ja eroavaisuuksia eri tyontekijaryhmien tyokyvyssa. Samalla esitellaan tyo-
kyvyttomyyselékkeen historiaa, tyokyvyttomyyseldkkeen myontdmisvaatimuksia ja olennaista tilas-
totietoa erilaisista eléketyypeista. Tutkielman kolmannessa luvussa kaydaan lapi aikaisempaa tutki-
musta koskien tyovoimavarojen johtamista ja esitelladn tutkimuksen kannalta keskeisia késitteité,

kuten ty6eldman laatu, tydeldman laadun itsetuntomalli ja QWL-indeksi.

Tutkimuksen empiirisessa osuudessa esitelldan tutkielman aineistot, metodit, tutkimus ja tutkimuksen
tulokset. Tutkimuksessa noudatettiin tilastollisen tutkimuksen kaytént6ja ja monimuuttuja-analyysi
metodeja. Pddasiallinen analyysimetodi oli Cox’in regressio. Cox’in regressio on tilastotieteellinen
metodi, jolla tutkitaan usean muuttujan vaikutusta tietyn tapahtuman esiintymisen todennakdisyyteen
(Mathew ym. 1999). Cox’in regressiota kaytetdan esimerkiksi ladketieteessd hoitotapojen ja ladkityk-
sen vaikuttavuutta arvioitaessa. Cox’in regressio valittiin analyysimetodiksi, koska silla kyettiin ot-
tamaan huomioon ja vakioimaan tutkimuksen kannalta oleelliset muuttujat. QWL-indeksin ja tyoky-

vyttomyyden yhteyden tutkiminen varmistettiin vakiomalla muuttujat.

Luvussa 4.3 esitelldaan tyéelaman laadun itsetuntomallin QWL-indeksin muodostaminen Tilastokes-
kuksen aineiston ja Eldketurvakeskuksen rekisterien pohjalta. QWL-indeksin muodostavien summa-
muuttujien kysymyksien koheesiota esitelladn korrelaatiomatriisilla. Luvussa 5.3 kuvaillaan kuinka
QWL-indeksin tulokset vaikuttavat tyokyvyttomyyselédkkeelle siirtymiseen. Tutkimuksen empiiri-

sessd osuudessa seurattiin viiden vuoden aikavalia ja 4320 henkilon siirtymista tyokyvyttomyyselék-



keelle. Seurantavaiheessa tutkittiin sitd, kuinka moni tyontekija jai tyokyvyttomyyselakkeelle vuo-
sien 2003-2008 ja 2008-2013 aikavaélilla, ja kuinka erilaiset muuttujat ja niiden interaktiot vaikuttivat
tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymiseen

Tutkimuksen johtop&éatos -luvussa kaydaadn lapi tutkimuksen tuloksia ja esitelld&n tuloksista tehtévia
johtopaatoksid. Tulosten perusteella tydelaman laadun itsetuntomallin QWL-indeksi on yhteydessa
tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen riskiin, ja korkea QWL-indeksi arvo suojaa tyontekijaa tyoky-
vyttomyyselékkeeltd. Tutkimuksessa selvisi myo6s, ettd QWL-indeksi kyettiin muodostamaan tilasto-
keskuksen ty6olotutkimuksen perusteella, ja QWL-indeksin tyokyvyttomyyselékkeeltd suojaava vai-

kutus oli voimakkaampaa henkildiden kohdalla, joiden tyokyky oli jo valmiiksi alentunut.



2. SUOMALAINEN TYOELAMA JA TYOKYVYTTOMYYS

2.1 Tyokyky ja tyokyvyttomyys

Aikaisemman tyokykya késittelevan kirjallisuuden perusteella yksilon kunto, sairaudet, tyon fyysinen
rasittavuus, tydympaéristo, tyon henkiset tekijat, tydmotivaatio, tydorganisaatio, sosiaaliset tilanteet ja
elamantavat muodostavat koetun tyokyvyn (Tuomi 1995; Aittomaki ym. 2001). Tyokyvylla ei kui-
tenkaan ole yhtd ehdotonta méaritelmaa, koska tydsuoritusten vaatimukset vaihtelevat tytalojen ja
tyoolojen vélill4. Raskaan manuaalisen tyon tyontekijé voi olla todettu tyokyvyttdméksi omalla alal-
laan, mutta on tyokykyinen fyysisesti vahemman rasittavalla alalla. Tarkeéssa roolissa tyokyvyn ar-
vioimisessa on tyontekijan oma arvio tyokyvysta. Tyokyvyttomyyseldkkeen saamisen vuoksi tapah-
tuvassa tyokyvyttdmyyden arvioinnissa keskeisessa roolissa on laékarin arvio tyokyvyn heikentymi-
sestd.

Tyontekijan oma arvio tyokyvysté perustuu tydssa suoriutumisen kokemuksiin ja siséistettyihin nor-
meihin tyon vaatimuksista. Huonoksi koettu tyokyky voi liittya terveyden heikkenemiseen, osaami-
sen tai motivaation puutteeseen, tyon raskauteen, tyoyhteisollisiin vaikeuksiin, tyén organisoinnin
ongelmiin, tai muihin tydprosessin tai tyon ulkopuolisen eldmanpiirin ongelmiin. Tydntekijan arvio
omasta tyokyvysté on kuitenkin aina subjektiivinen, ja arvioon voi vaikuttaa esimerkiksi arvioimisen
aikainen tyon rasittavuus, tyon hallinnan kokeminen, etenemismahdollisuudet ja osallistuminen tyo-

yhteis6on (llmarinen ym. 2006).

Tyokyvyn heikentyesséd huomattavasti tai puuttuessa kokonaan, on kyseessé tyokyvyttomyys. YKksin-
kertaisimmillaan tyokyvyttomyydelld tarkoitetaan kyvyttomyyttd suoriutua elannon vuoksi tehté-
vasté tyostd, joko henkisten tai somaattisten oireiden vuoksi. Sairauksien ja jaksamisen liséksi esi-
miehelld on huomatta vaikutus tydntekijan tyokyvyn tukemisessa (Tuomi 1995). Aiemmissa tutki-
muksissa on havaittu yhteys tyokyvyn ja elintapojen valilla. Esimerkiksi aktiivisen liikunnan harras-
tamisen ja hyvan tyokyvyn on todettu liittyvén toisiinsa, ja liikunnan puutteen on todettu olevan yh-
teydessa tyokyvyn heikkenemiseen ja tyokyvyttomyyselékkeelle siirtymiseen (Aittoméki ym. 2001).



Sairauksilla on vahvin yhteys tyokyvyttomyyteen. Pitkét sairauspoissaolot ennakoivat todistetusti
tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymista (Kivimaki ym. 2004). Terveys 2000 -aineiston perusteella teh-
dyn tutkimuksen mukaan 30-64-vuotiaista miehistd ja naisista ne, jotka arvioivat oman terveytensa
melko huonoksi tai huonoksi, pitivéat tyokykyadn lahes aina rajoittuneena. Vastaavasti terveyttdan

hyvané tai melko hyvané pitavat ilmoittivat kaikki olevansa tyokykyisia (Koskinen ym. 2006).

Sairaudet eivat ole ainoa tyokykya heikentavé tekija. Elédketurvakeskuksen teettdmén tyokyvytto-
myyselékettd hakevien taustaa koskevan tutkimuksen mukaan tyokyvyttomyyselékettd hakevat ovat
heterogeeninen joukko. Tyokyvyttomyyselaketta hakevilla on monipuolinen sairaus- seka tyo- ja
tyottdmyystausta. Tyokyvyttomyyselakettd hakevien joukossa oli seké pitkén tyouran tehneita, etta
pitkaaikaistyottomia. Joka kolmannella tyokyvyttomyyseldkkeen hakijalla oli paljon tyottomyytta
taustassaan. Osalla oli selked tydsta johtuva sairauden kehittyminen ja osalla oli monioireilua ja mo-
nisairastavuutta. Tyokyvyttomyyselékettd hakevista enemmist6lld oli vahintédan kaksi tyokykya hei-
kentdvaa sairautta. Vajaalla kolmasosalla oli seké tuki- ja liikuntaelinten sairaus, ettd mielentervey-
den hairi6. Sairauksia oli tutkittu ja pyritty hoitamaan. Masennuksen sairausryhmassa kaikille oli
maéaréatty ladkehoitoa ja puolet oli saanut psykoterapiaa. Muut mielenterveysongelmat kuin masennus
olivat yhteydessa varhaisempaan eldkoitymiseen, varhaisemmin alkaneeseen sairauteen, matalaan so-

sioekonomiseen asemaan ja pitempiaikaiseen tyottomyyteen (Gould ym. 2014).

Sosioekonominen tausta on myds yhteydessa heikentyneeseen tyokykyyn ja tydoloista aiheutuvaan
tyokyvyttomyyteen. Tuki- ja liikuntaelinten sairaudet ovat suurin yksittdinen tyokyvyttomyytta ai-
heuttava sairausryhma ja ne ovat yleisimpid suhteellisesti heikommassa sosioekonomisessa asemassa
olevien manuaalista tyotd tekevien kohdalla. Manuaalista ty6té tekevien keskuudessa tuki- ja litkun-
taelin sairaudet ovat yleisin tyokyvyttomyytta aiheuttava tekija (Polvinen 2016). Tyokyky vaikuttaa
myo0s elédkkeelle jadmiseen. Henkil6t joilla on hyva tyokyky ennakoivat jadvénsa eldkkeelle myéhem-
min kuin heikomman tydkyvyn omaavat henkil6t. Oman tydkykynsa heikoksi arvioineet tyontekijat
kokivat yleisimmin uhkaa tyouran ennenaikaisesta paattymisesta tyottomyyden tai tyokyvyttomyy-
den (Laaksonen ym. 2016). Asiantuntija-ammateissa masennus oli suhteellisesti merkittdvampi tyo-

kyvyttomyyseldkkeen perustelu kuin muut sairaudet. Naisten kohdalla masennuksesta johtuva tyoky-
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vyttomyyselékkeelle siirtyminen oli 40 % suurempi kuin miehilld. Naisia paatyi tyokyvyttémyys-
elakkeelle masennuksen vuoksi 22 ja miehid 16 oman sukupuolen 10 000 henkilévuotta kohden (Pen-
sola & Gould 2009).

Tyokykya koskevassa kirjallisuudessa ja tutkimuksessa kaytetadn padasiassa tyokyvyttomyyden 1aa-
ketieteelliseen madritelmaén perustuvaa terveyden ja toimintakyvyn mallia, seké tyonrasitukseen ja
tyontekijan kestokykyyn perustuvaa kuorma-kuormittumismallia. 2000-luvun alkupuolella aloitettiin
tarkastelemaan perinteisten somaattisten tekijoiden lisaksi muiden tekijoiden, kuten tydyhteison, joh-
tamisen, tyon hallinnan, ja ty6elamén ulkopuolisen elamén vaikutusta tyontekijoiden tyokykyyn (11-

marinen ym. 2006).

2.2 Tyokyvyttomyyseldke

Suomalaisen eldkejarjestelmén tarkoituksena on turvata toimeentulo tydian jalkeen, tai tyokyvytto-
myyden tai perheen huoltajan kuoleman varalta. Eldkejarjestelmassa paaasiallisena lahtokohtana on,
etta tyontekija siirtyy tyoelamastad vanhuuseldkkeelle saavutettuaan eldkeian. Vuonna 2016 vanhuus-
elakkeelle siirtymisen oikeuttava ika on 63 vuotta, mutta vuoden 2017 eldkeuudistuksessa vaadittu
ika tulee nousemaan porrastetusti 65 ikavuoteen. Vanhuuselakkeelle siirtyminen suoraan tydeldmasta
ei kuitenkaan aina toteudu, joten tarvitaan muitakin elékelajeja kuin pelkastaan vanhuuseléke. Néita
ovat esimerkiksi tyokyvyttomyyseldke, maatalouden erityiseldke, osatyokyvyttomyyselédke, ja vuo-

teen 2011 asti tyottomyyseléke.

Tyokyvyttomyyseldke tuli Suomessa voimaan osana vuoden 1937 kansaneldkejarjestelmaa, jota en-
nen tyokyvyttomien elatus tapahtui esimerkiksi lahipiirin tuella, almuilla ja muilla epavirallisilla kei-
noilla. Vuoden 1937 kansaneldkejarjestelma oli ensimmaéinen koko véeston kattava eldkejérjestelma,
ja se oli tarkoitettu tarjoamaan elédketurvaa myos yksityisten eldketilien ja elékekassojen ulkopuolelle
jaaville henkiléille. Vanhuutta ja tyokyvyttémyyttd varten perustettu elédkejarjestelmé oli voimassa
vuoteen 1956. Uutta eldkejérjestelmda toimeenpanemaan perustettiin Kansanelakelaitos. 1950-lu-

vulla eldkejérjestelmad taydennettiin esimerkiksi velvoittamalla tyonantajaa huolehtimaan pitkaai-
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kaisista tyontekijoistdan naiden menettdessa tyokykynsa. Vuonna 1973 eldketurvaan liséttiin osatyo-
kyvyttomyyseldke (Kontio 2007). 1970-luvulla uusista tyokyvyttomyyseldkkeista kaksi kolmasosaa
perustui somaattisiin oireisiin, kuten esimerkiksi verenkiertoelinten ja tuki- ja litkuntaelinten sairauk-
siin, ja kolmasosa perustui mielenterveyden hairiéihin (Kansanel&kelaitos 1978). Vuonna 2015 ty0-
kyvyttomyyseldkkeelle siirtyneiden keskuudessa 27 % siirtyi tuki-ja liikuntaelinten sairauksien

vuoksi ja 41 % mielenterveyden hairididen vuoksi (Elaketurvakeskus 2016).

Taulukko 1.
Ty0eldkkeelle eldkelajin mukaan siirtyneet, 2005-2015, Ikm

Maatalouden eri-  Kaikki tyoelakkeelle

Vuosi Vanhuuselake Tyokyvyttomyyselake ikl e
2005 30200 25900 1400 67 100
2006 27 100 24 400 1200 63 700
2007 28100 25400 1100 66 700
2008 33700 25600 1100 72 100
2009 43 500 23900 1000 79 600
2010 44 100 22900 600 70 700
2011 46 700 23000 700 71 600
2012 48 000 20500 600 69 100
2013 52 300 20400 600 73 300
2014 50 800 18 800 700 70300
2015 54 800 18 600 600 74 000

Tyokyvyttomyyselékettd haettaessa vaaditaan tyokyvyttomyyden arviointi. Tyokyvyttémyyden arvi-
oinnin suorittaa l4&kari, ja tyokyvyttémyyden todisteena toimii ladkarintodistus hakijan terveydenti-
lasta. Tyokyvyn tulee olla huomattavasti alentunut, jotta henkil6 voi saada tyokyvyttomyyseléketta.
Taytta tyokyvyttomyyseldkettd maksetaan henkilélle, jonka tydkyvyn menetys on vahintaan 3/5 ja
osaelékettd henkildlle, jonka tyokyvyn menetys on vahintédén 2/5. Kun arvioidaan oikeutta tyokyvyt-
tomyyseldkkeeseen, huomioidaan l&déketieteellisten seikkojen lisaksi vakuutetun kyky hankkia ansio-

tuloja saatavissa olevalla ty6lld, johon hanen kohtuudella arvioidaan kykenevan (ETK 2016).
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Suomessa siirtyy vuosittain tyokyvyttomyyseldkkeelle noin 20 000 henkiléa (ETK 2016). Tyokyvyt-
tomyyselakkeelle siirtyminen vaatii ladketieteellisen todistuksen tyokyvyttomyydestd. Tyokyvytto-
myyseldke on edelleen suhteellisen yleinen eldkemuoto Suomessa. Tyokyvyttomyyseldkkeelle vuo-
sittain siirtyneiden madaré pysyi tasaisena vuoteen 2008 asti, jolloin maara alkoi laskea tasaisesti.
Vuonna 2015 vanhuuselékkeelle siirtyi yhteenséd 54 800 henkildé ja vanhuuselékettd saavien kes-
kielake oli 1797€ kuukaudessa. Vanhuuselékkeelle jaatiin keskiméarin 63,7 vuotiaana. Vuonna 2015
tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyi 18 600 henkilod. Tyokyvyttomyyseldketta saavien keskieldke oli
1064 €/kk ja keskiarvoika oli 51,9 vuotta. Maatalouden erityiseldkkeelle siirtyneet yhteenlaskettuna
vuonna 2015 Suomessa tyoelékkeelle siirtyneitd henkil6ita oli yhteensé 74 000 henkil6a. Yhteensa

25.14 % kaikista eldkkeelle jadvista tyontekijoista siirtyi siten tyokyvyttomyyselakkeelle.

Tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyminen on yksi keskeisimmista syista tydurien ennenaikaiselle paat-
tymiselle (Laaksonen ym. 2014). Tyokyvyttdmyyseldkkeelle siirtyneiden henkildiden ty6urat olivat
keskiméarin 10 vuotta lyhyempia (25,4 vuotta) kuin vanhuuseldkkeelle jaavien (35,5 vuotta) ja kai-
kista tydelakkeelle siirtyneista kaikkein lyhimmét vuonna 2011 (Jarnefelt, Kautto, Nurminen & Sa-
lonen 2013).

Huomattava ero tyourien pituudessa vanhuuseldkkeelle jaaneisiin verrattuna merkitsee, etta tyoky-
vyttomyyselakkeelle siirtymisia ehkaisemélla voitaisiin pidentaa keskimaaraisia tyduria. Vuorotyo,
altistuminen haitallisille aineille, raskas fyysinen ty6 ja alhainen tyon autonomia ovat esimerkkeja
tekijoistd, jotka lisdavat todenndkoisyytta siirtyd tyokyvyttomyyseldkkeelle molemmilla sukupuo-
lilla. Yleisimmét syyt tyokyvyttomyyselékkeelle jadmisessé ovat mielenterveyden hairiot (41 %),
tuki- ja liikkuntaelinten sairaudet (27 %), verenkiertoelinten sairaudet (6 %) ja hermoston sairaudet (9
%). Tyokyvyttomyyselédkkeelle on siirrytty nuorempana kuin muille varhaiselékereiteille, keskimaa-
rin 52 vuoden idssa (Oinas, Anttila, Natti 2016).

Tyokyvyttomyyselékkeelle siirtymisten vahentdminen ja ennaltaehkaisy ovat keskeisend tavoitteena
vuoden 2017 eldkeuudistuksessa (ETK 2016). Tyokyvyttomyyseldke on tall4 hetkell& ainoa varhais-

eldkemuoto, joten tyokyvyttomyyseldkkeen eli varhaisen eldakoitymisen ehkaisemiselld olisi vahva
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vaikutus tyéurien pidentamisessa. Kaikkia tyokyvyttomyyseldkkeita ei lahtokohtaisesti kyetéa ehkai-
semadn. Monella tyokyvyttomyyselékkeelle jaavalla tyontekijalla on vakavia somaattisia terveyson-
gelmia, jotka estdvat tyonteon ja joita voida tehokkaasti ennaltaehkaistd. On kuitenkin mahdollista
ennaltaehkéisevésti vaikuttaa tekijoihin, jotka johtuvat esimerkiksi vaarallisista tydoloista, huonosta

henkildstdjohtamisesta ja huonosta tyéelamén laadusta.

Vuonna 2015 kaikista Kelan korvaamista sairauspaivérahapéivista 32,0 % korvattiin tuki- ja liikun-
taelinten sairauksien vuoksi ja 25,7 % mielenterveydellisten syiden vuoksi (Kela 2015, 67). Tyoky-
vyttomyyselékkeelle siirrytddn kuitenkin useammin mielenterveydellisten syiden vuoksi kuin tuki- ja
liikuntaelinten sairauksien. Sairauspoissaoloissa ja tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymisissa on myds
eroja sukupuolten valilla. Miehilla selkésairaudet aiheuttavat enemman jaamisia tyokyvyttomyys-
elakkeelle kuin naisilla (Laaksonen, Rantala, Jarnefelt & Kannisto 2016, 54). Fyysisesti rasittava ja
vaaratekijoita siséltdva manuaalinen tyd on vahvasti yhteydessa tyokyvyttomyyselédkkeelle jadmiseen
(Polvinen, 2016 s.51).

Julkisessa keskustelussa mielenterveysongelmien perusteella mydnnetyt tyokyvyttomyyseldakkeet
ovat ajankohtainen keskustelunaihe. Naisilla vuonna 2014 jopa 46 % tyokyvyttomyyseldkkeell& vie-
tetystd ajasta johtui mielenterveysongelmista (Laaksonen, Rantala, Jarnefelt & Kannisto 2016, s.51).
Somaattisten ja mielenterveydellisten ongelmien lisaksi muut tekijat voivat olla yhteydessa tyoky-
vyttdmyyteen, kuten vuoro- ja iltatyd, joiden on todettu nostavan riskia joutua tyokyvyttomyyseléak-
keelle (Oinas, Anttila & Nétti 2016). Myo6s sosioekonomisen statuksen ja alhaisemman koulutustason
on havaittu olevan yhteydessé tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymiseen (Polvinen 2016).

Tyoolot voivat vahvistaa vanhoja ja luoda uusia tyokyvyttomyytté aiheuttavia tekijoita. Tyopaikalla
lisédntyneen henkisen rasituksen on todettu vaikeuttavan henkiléiden toissa pysymista, joilla on en-
tuudestaan mielenterveysongelmia (Sutela & Lehto 2014). Henkisen rasituksen itsessdén on todettu
lisdavan tyokyvyttomyyselakkeelle jadmisen riskié olemalla yhteydessé mielenterveysongelmiin (Sa-
muelsson ym. 2012; Virtanen ym. 2011). Autonomian puute tydpaikoilla on tunnistettu yhdeksi tyo-
kyvyttomyyselakkeelle siirtymistd edistavaksi syyksi (Laaksonen, Rantala, Jarnefelt, Kannisto 2016).
Tyokyvyttomyyseldkkeelle jadmisen ei siten voida véittdad olevan yksinkertainen, yhdesté tekijéstéa
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riippuva ilmi®, vaan monien syiden lopputulos. Esimiestydlla ja hyvalla henkiléstdjohtamisella voi-
daan kuitenkin olettaa olevan ehkaiseva vaikutus tyokyvyttomyyselékeriskin muodostumisessa. Esi-
miesty0ll4 on merkittava vaikutus tyohyvinvointiin (Warr 2005) ja esimiehelld on mahdollisuus vai-
kuttaa tyokyvyttomyyselékettd ennustaviin ja aiheuttaviin tekijoihin, koska esimiestytssé tehdyt paa-

tokset vaikuttavat suoraan tyontekijan hyvinvointiin (Kesti 2010).
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3. TUTKIELMAN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

3.1 Tyoeldman laatu ja tyéelaman laadun itsetuntomalli

Tyoelaman laatu (QWL) on tydhyvinvoinnin ja henkilostdvoimavarojen johtamisen alalla kehitetty
termi, joka tarkoittaa yksinkertaisimmillaan tyontekijan suhtautumista ty6hon ja sen vaikutusta tyo-
tehokkuuteen ja -hyvinvointiin. Tutkimuksen kontekstissa tyéelamén laadulla tarkoitetaan tyonteki-
jan suhdetta tyopaikkaan, kun suhdetta tarkastellaan tyéelaméan laadun itsetuntomallin osa-alueiden
kautta. Tyoelaméan laatu (QWL) on tunnettu itsendisend késitteend yli 30 vuotta (Greenhous ym.
1987).

Tydeldman laatuun kuuluu eri maaritelmien mukaan tyoéntekijan tyotd koskeva hyvinvointi ja koke-
mukset koskien tyontekijan suhdetta tyohon, tyotovereihin ja esimiehiin. Siihen kuuluu my6s tygym-
péaristo, tydedut, sosiaalinen ympéristd, organisaation suorituskyky, tyontekijoiden vaikutusmahdol-
lisuudet ja tyontekijoiden henkildstévoimavarojen johtaminen (Greenhous ym. 1987; Sirgy, Efraty,
Siegel & Dong-Jin, 2001; Totawar & Nambutini, 2014). Tulkinnasta riippuen tarkeimmat tyéeldman
laatuun vaikuttavat tekijat ovat esimerkiksi tyon mielenkiintoisuus, selkeét etenemismahdollisuudet,
positiiviset tyokokemukset, tyontekijoiden osallistuminen ja tydnteon tyydyttavyys (Brock-Utne
2000). Muita tyoeldaman laatuun vaikuttavia tekijoita eri tulkintojen mukaan ovat esimerkiksi tyonte-
kijan mahdollisuus hyddyntaa tietoja ja taitoja tydssaan (Green 2006) ja tydpaikan sosiaalinen ilma-
piiri (Avey, Reichard, Luthans & Mhatre 2011).

Tyo6eldaman laatu on yksi lahestymistapa, kun késitelld&n henkildstévoimavarojen johtamisen kehit-
tamistd ja tehokkuuden parantamista organisaatioissa. Tyopaikan laatu, tydpahoinvoinnin maara ja
tyomotivaatio vaikuttavat todistetusti poissaolojen maaraan ja henkiloston vaihtuvuuteen (Abdeen,
2002; Warr, 2005; Wright & Bonett, 2007). Tydelamén laadun parantamisen haasteena on 16ytéa
tarvittavat resurssit tyontekijoiden tarpeiden tayttdmiseen. Tarpeet, kuten fyysinen ja henkinen tur-
vallisuus, sosiaalisuus, ego ja itsensé toteuttaminen, voivat olla hankalia toteuttaa (Efraty 1990).
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Tyo6eldman laatu ei rajoitu pelkastaan tiettyjen tarpeiden tayttdmiseen, vaan se on moniulotteinen
konstruktio, jota kaytetdan késitteellistamaan tyontekijan asennetta ja tunteellista suhtautumista tyo-
honsé, sekd ymmartdmaan ja maérittelemaan henkildston hyvinvointia suhteessa tyohon. Tydeldman
laatu ké&sittelee myos tyytyvaisyyttd tydelaman ulkopuolisiin tekijoihin ja yleisen elamén laatuun seka
subjektiiviseen hyvinvointiin. Tiivistden tyoeldman laatu voidaan tydeldman laadun itsetuntomallin
mukaan madritella henkiloston kollektiiviseksi kyvykkyydeksi ja itsetunnon osa-alueiksi (collective
competence of human abilities and the facets of self-esteem). Itsetunnon osa-alueet itsesséan ovat
riippuvaisia tyontekijan tarpeiden tayttamisesta. Tyoeldamén laatu voidaan myo6s késitteellistaa ylei-

send asenteena ja tunteellisena reaktiona tyohon (Kesti, Leinonen & Syvéjérvi 2016).

Tutkielmassa kéytetyn tydelaman laadun (QWL) maaritelmén lisdksi kasitettd on méaaritelty eri ta-
voin. Yhteistd maéaritelmille on ajatus tekijoiden olemassa olosta, jotka vaikuttavat seké negatiivisesti,
etta positiivisesti tyontekijoiden tydelaméan kokemukseen. Tydeldméan laatuun voidaan maaritell& si-
séllytettdvan tyén mielenkiintoisuuden, tydntekijan suhteen muihin tyontekijoihin, tydssa tapahtuvan
itsenaisyyden ja etenemisen mahdollisuudet tydelamassd. Muita QW\L-kasitteen sisaltdmia tyoela-
maén laatuun vaikuttavia asioita ovat tyon havaitut hyodyt, tydympaéristd, tyon sosiaalinen ymparisto,
organisaation suorituskyky, tyontekijoiden osallistumistaso, mahdollisuus kehittaa itseaan, seké yk-
silon tydhyvinvointi ja siihen liittyvat kokemukset (Brock-Utne 2000; Sirgy, Efraty, Siegel & Dong-
Jin 2001; Totawar & Nambutini 2014; Greenhaus, Bedian & Mossholder 1987).

Tybelaman laatu voidaan lisaksi maaritelld mitaksi tai indikaattoriksi, jolla tarkastellaan henkilon
kokemaa tydympariston laatua. QWL-mitalla tapahtuva tydeldmén laadun mittaamisen ja tarkastelun
perimmaisend tavoitteena on ymmartaa yhteytta tyéelamén laadun parantamisen ja tyontekijan tehok-
kuuden vélilla. Huonon ty6eldaman laadun on todettu aiheuttavan tydntekijan tyotehokkuuden heik-
kenemista ja terveyttd koskevia ongelmia (Karasek & Theorell 1992). Ty6eldman laadun parantami-
sella on todettu olevan tyontekijan tehokkuutta, terveytta ja tyohon sitoutumiseen parantavia vaiku-
tuksia (Horsta ym. 2014).

Tyo6elaman laatua organisaatioissa voidaan tukea parantamalla tydympériston tydeldman laadun kol-

mea osa-aluetta. Artikkelissa ”A multidisciplinary critical approach to measure and analyze human
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capital productivity” (Kesti, Leinonen & Syvajarvi 2016) kuvaillaan yksityiskohtaisesti korkean tyo-
elaman laadun tydymparisto, ja mitd organisaatioissa voidaan tehdé sen luomiseksi. Tydntekijan fyy-
sinen ja henkinen turvallisuus muodostavat perustan korkealaatuiselle tydympaéristolle. Tyontekijan
terveydestd ja turvallisuudesta tulee huolehtia hallinnollisella tasolla, eika tyontekijélta tule pimittaa
tarkeda tietoa. Esimiehen tulee tukea tyontekijaa tarvittaessa, kohdella tydntekijoita oikeudenmukai-
sesti ja tasa-arvoisesti, kayttaytya tyontekijaa kohti asiallisesti, ottaa vastuuta ongelmanratkaisutilan-

teissa, seké pitaa tyontekijat ajan tasalla organisaation toiminnasta.

Tydympadriston yhteistyon ja identiteetin rakentamiseksi organisaation tulisi tarjota tyontekijoille
mahdollisuuksia yhteistyota vaativien projektien toteuttamiseen, varmistaa tarvittavien resurssien
saatavuus, luoda vaikutusmahdollisuuksia tydpaikalla, ja tarjota tyontekijoille palautetta tehdysté yh-
teistyostd. Yhteistyokykyja voidaan myos kehittdd koulutuksen muodossa. Yhteistyon ja identiteetin
kehittdmiselld on aina positiivisia vaikutuksia tydympariston tydeldman laatuun riippumatta muista

osa-alueista.

Esimiehelld on merkittava rooli tydymparistdn tavoitteiden ja luovuuden tukemisessa. Esimies aset-
taa tyontekijoille tavoitteita, arvioi tehtya tyotd, sekd kannustaa itsendiseen opiskeluun ja kannustaa
opiskeluun ja innovaatioihin. Organisaatio tukee tavoitteiden muodostumista ja tyontekijoiden luo-
vuutta investoimalla toiminnan kehitykseen, tarjoamalla toimivat tyokalut ja jarjestelmat, seké jatku-
valla arvioinnilla ja toiminnan parantamisella. Organisaatio saa suurimman hyodyn tavoitteiden ja
luovuuden parantamisesta silloin kun tyontekijoiden fyysinen ja henkinen turvallisuus on hyvé, ja
kun yhteistydhon ja identiteettiin on jo valmiiksi panostettu. Tyoympaériston tyéelamén laadun voi-

daan siis todeta olevan riippuvainen useasta erilaisesta tekijasta.

Henkilostévoimavarojen johtamisen teoreettisessa kontekstissa tydelaman laatu edustaa jatkumoa
Hertzbergin (1959) teorialle tyéeldamén hygieniatekijoista ja motivaatiotekijoistd. Herzberg argumen-
toi, ettd tyontekijan tydmotivaatio koostuu yhdistelméasta hygieniatekijoitd, joiden vaikutus voimistuu
tai heikkenee riippuen motivaatiotekijoista. Hygieniatekijat ovat tydympéristossa vaikuttavia teki-

Joita, jotka aiheuttavat tyopahoinvointia. Motivaatiotekijat taas vahvistavat tyontekijan motivaatiota
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ja tyotehokkuuden paranemiseen. Naiden kahden kasitteen yhteisvaikutukseen perustuu tyontekijén

tyotehokkuus, joka on riippuvainen tyéntekijan motivaatioista ja tyépahoinvoinnista.

Tyodeldman laadun itsetunto malli (QWL self-esteem model) lahestyy tyohyvinvointia tyontekijan
itsetunnon kautta. Ty6elamén laadun itsetuntomallissa tydmotivaatio muodostuu itsetuntotekijoista
fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus (PE), yhteistyd ja identiteetti (ClI), ja tavoitteet ja luovuus
(OC). Tydeldaman laadun itsetuntomallissa fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus muodostavat pe-
rustan, jossa yhteison ja identiteetin, sekd tavoitteiden ja luovuuden vahvistamisella ja parantamisella
on tyémotivaatioon vahva vaikutus. Tata vaikutusta mitataan QWL-indeksilla (Kesti, Leinonen &
Syvadjarvi 2016).

QWL-indeksilla mitattava tydelaman laatu voidaan méaritella tydhyvinvoinnin ja tydn tuottavuuden
yhteisvaikutukseksi. Tyoelaman laatu ei siten ole riippuvainen pelkastadn yksittaisten tyontekijoiden
hyvinvoinnista, vaan siihen kuuluu myods organisaation hyvinvointi, jota mitataan tehokkuutena
(Kesti 2010). Tasapainoisessa optimaalisessa tilanteessa henkilokunnan hyvinvointi on siten taattu
ilman organisaation tehokkuuden uhraamista. Toisaalta myos organisaation tehokkuus ei vaadi hen-
kilokuntaa uhraamaan hyvinvointiaan lisdééntyneen tehokkuuden vuoksi. Ty6elamén laatu paranee
myaos, kun henkil6lle annetaan mahdollisuus kdyttdd omia taitojaan ja osaamistaan henkisesti palkit-

sevalla tavalla organisaatiossa (Green 2006).

Organisaatioiden ja yritysten toiminnan tehokkuutta ja suorituskykyd on pyritty mittaamaan yhta
kauan, kuin on ollut olemassa organisaatioiden valisia kilpailutilanteita. Frederick Winslow Taylorin
on yleisesti hyvaksytty olleen ensimmainen henkil, joka sovelsi tieteellisid keinoja organisaation ja
ennen kaikkea tyontekijéiden tehokkuuden mittaamiseen. Taylorin 1800-luvun loppupuolella kehit-
tdmat metodit keskittyivat vahvasti henkiloston tehtavien suoritusnopeuteen ja kokoamislinjan kat-
keamattomuuteen, eiké& Taylor erotellut tuotantojarjestelmassa ihmisia koneista. Henkiléston hyvin-
vointia ei toisin sanoen tunnistettu tehokkuutta parantavana resurssina, eiké sitd huomioitu arvioin-

nissa.
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Késkyjen noudattamisen ja késkyja estévien tekijoiden eliminoimisen lisaksi muodostui kysymys
tyontekijan henkilékohtaisen motivaation parantamisesta. Ihminen nahtiin ké&skyjd vastaanottavan
koneen sijasta yksilong, jonka tydolosuhteita voitiin parantaa ja siten parantaa tydmotivaatiota ja tyo-
tehokkuutta. Vuonna 1927 Yhdysvalloissa osoitettiin ensimmaisté kertaa, ettd tyontekijoiden sosiaa-
lisilla suhteilla ja muilla ty6hyvinvointia koskevilla tekijoilla oli yhteys tyétehokuuteen. Sosiaalisilla
suhteilla ja tyontekijoiden viihtyvyydellé oli vaikutusta tyon tuottavuuteen. 1920- ja 1930-luvuilla
toteutetut tutkimukset aloittivat uuden johtamista koskevan tutkimusperinteen, joka nimettiin ihmis-
suhdekoulukunnaksi. Johtamisen ihmissuhdekoulukunnan lahtokohtana oli tukea tyontekijoiden viih-
tyvyyttd ja sosiaalisia suhteita tyopaikoilla tydtehon parantamiseksi (Kuokkanen 2015). Vuonna 1959
Hertzberg kasitteli motivaatioteoriassaan sekad tydhyvinvointia parantavia tekijoitd (tyoviihtyvyys,
sosiaaliset suhteet), ettd tyohyvinvointia huonontavia tekijoita. Tyotehokkuutta huonontavat tekijat
tunnistettiin erillisiksi tekijoiksi tyotehokkuutta parantavista tekijoista.

Tyotehokkuus on edelleen ajankohtainen tutkimuksen aihe. Tyotehokkuuden seuranta ja mittaus on
hyotynyt suuresti digitalisaation tuomasta mahdollisuudesta kasitella suuria mééria informaatiota ly-
hyessa ajassa. Erilaiset suorituskykymittarit ja johtamistyokalut, kuten Balanced Scorecard (Becker,
Huselid & Ulrich 2001; Kaplan & Norton 1996) ja kokonaisarkkitehtuuri (Itala ym, 2012), nojaavat
vahvasti kvantitatiivisen tiedon kerddmiseen ja sen tietotekniseen késittelyyn. Suorituskykymittarei-
den ja johtamistydkalujen kykya mitata yksildiden henkilokohtaista tydhyvinvointia on kuitenkin vai-
kea arvioida (Galabova & McKie 2013).

Suorituskykymittarit ja johtamistyokalut tyypillisesti mittaavat tyontekijéiden mielipiteitd koskien
tyopaikkaa. Onnistutaanko pelkastdan tyontekijan tyopaikkaa koskevien mielipiteiden perusteella
kuitenkaan tekemdaan pétevia arvioita tyontekijan tyomotivaatiosta ja itsetunnosta? VVoidaanko hen-
kiloston tychyvinvointia ja tyétehokkuutta parantavia henkildstovoimavarojen kaytantja muodostaa
ottamatta huomioon yksityiskohtaisesti tyontekijoiden henkiset, fyysiset, sosiaaliset ja tyouralliset
tarpeet ja tavoitteet? Tyohyvinvointikyselyissa on Kriittisen realismin periaatteiden mukaisesti todis-
tettu olevan puutteita, kun arvioidaan henkiléston suorituskykya. Kyselyiden puutteita korjaamaan
on esitetty tydelamén laadun itsetuntomalli ty6eldamén laadun maarittdmiseksi (Kesti, Leinonen &

Syvdjarvi 2016), jota tutkielmassa kaytetaan.
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Henkildstovoimavarojen johtamisen kannalta tyéelamén laadun itsetuntomalli on edeltévien tyohy-
vinvointikyselyiden puutteiden vuoksi ajankohtainen hallintotieteellinen tutkimusaihe. Positiivinen
korrelaatio tiettyjen henkilostovoimavarojen kaytantojen ja liiketoiminnan suorituskyvyn paranemi-
sessa on tunnistettu (Kesti, Leinonen & Syvéjérvi 2016), mutta ei ole olemassa kaiken kattavaa teo-
riaa joka selittaisi ilmiota. Lisaantynyt henkinen hyvinvointi, tyontekijan tydkokemuksen parantami-
nen, ja toimiva tydymparistd kuitenkin todistetusti parantavat organisaation liikearvo (Wright & Bo-
nett 2007; Wright & Cropanzano 2004).

Tydeldman laadun itsetuntomallin kontekstissa tydelaméan laatu (QWL) koostuu useasta erilaisen ku-
vaajan muodostamasta kokonaiskuvasta, joka pyrkii antamaan todenperéisen kuvan organisaation ja
henkildston tydelamén laadusta. Esimerkkinéd yhdestd QWL:n muodostavasta kuvaajasta on henki-
I6stdn suhtautuminen muuttujiin, jotka méaérittavat kapasiteetin tehokkaalle tyonteolle organisaa-
tiossa (Kesti ym. 2016). Erilaisia mitattavia aineettomia muuttujia, jotka méarittelevat tyontekijoiden
tyoelamaén laatua on useita. Tekstissaan Kesti, Leinonen ja Syvajarvi (2016) nostavat keskioon kasit-
teen tyontekijan itsetunnosta, jonka ympérille tutkimuksen kannalta keskeisen QWL-indeksin késite

rakentuu.

Keskeisessé roolissa tydelaman laadussa ja siten myds QWL-indeksissa on tyontekijoiden itsetunto.
Korkean itsetunnon on havaittu korreloivan positiivisesti positiivisten tunteiden kanssa ja onnelliset
tunteet korreloituvat lisdantyneen tydtehon kanssa (Losada & Heaphy 2004; Baumeister ym. 2003;
Schimmack & Deiner 2003). Tyontekijan tyoeldamén laatu vaikuttaa organisaation tehokkuuteen va-
hempind poissaoloina, pienempéna henkil6ston vaihtuvuutena ja parantuneen operatiivinen suoritus-
kyvyn muodossa (Abdeen 2002, Warr 2005, Wright & Bonett 2007, Wright & Cropanzano 2004).

Tyo6elaman laadun itsetuntomalli ja ennen kaikkea QWL-indeksi tyokaluna koostuu kolmesta tydela-
maén eri tasoilla esiintyvista itsetuntotarpeiden ja niiden tyydyttymistd kuvailevista osa-alueista. Kir-
jassaan “Henkilostovoimavarat tuottaviksi” Marko Kesti (2014) kuvailee kolme muuttujaa tyonteki-

jan hyvan itsearvostuksen koosteosina. Hyvé itsearvostus nopeuttaa oppimista ja uusien asioiden si-
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sdistamista. ltsearvostus koostuu seuraavista ominaisuuksista: fyysinen ja emotionaalinen turvalli-

minen edellytt4& alempien itsearvostuksen tekijoiden toteutumista (Youngs 1992).

Itsearvostuksen tekijat perustuvat Maslown tarvehierarkia -teoriaan, joka kasitellee ihmisen asteittain
muuttuvia tarpeita. Tarvehierarkian periaatteiden mukaan ihmisen halun kohteet riippuvat suoraan
siitd mita hanella jo on. Perustarpeiden (ruoka, juoma, uni) ja turvallisuuden tarpeiden tultua tyydy-
tetyiksi halutaan kuulua ryhmaan, jossa voi kokea ystavyyssuhteita ja kiintymysta. Tyydytettyaan
perustarpeet henkild pyrkii kokemaan esimerkiksi muiden arvostusta ja toteuttamaan taiteellisia tai
tyollisia tarpeita (Maslow 1943). Tyontekijan erilaisten henkiset ja fyysiset tarpeet eivét ole katego-
risia siiloja, joiden tayttamiselld on jokaisella yhté suuri ja identtinen vaikutus hyvinvointiin. Tarpeet
ovat toisistansa riippuvaisia ja niill& on erilaiset vaikutusvoimakkuudet riippuen muiden tarpeiden
tayttymisestd. Tiettyjen tarpeiden tadyttyminen on vaatimus tiettyjen uusien tarpeiden syntymiselle.
Tydeldman laadun itsetuntomallin tavoitteena on kuvailla tyontekijan tarpeita ja niiden suhdetta toi-
siinsa edelld mainituilla kolmella ty6elamén laadun itsetunnon osa-alueella, joista lasketaan QWL-

indeksi. QWL-indeksin muodostaminen kuvaillaan tarkemmin luvussa 4.3.

Esimiestyon merkitys on QWL-indeksille huomattava. Esimiestyd on organisaation tuottavuudelle,
tyohyvinvoinnille ja taloudelliselle Kilpailukyvylle merkittavé tekija. Pateva esimies kykenee tyoela-
maén laadun kehittdmisen avulla aikaansaamaan merkittavaa taloudellista Kilpailukykya (Kesti, Lei-
nonen & Kesti 2017). Esimiestydn kannalta henkildstovoimavarojen johtaminen on keskeisessa roo-
lissa, kun kasitelladn henkildston tydhyvinvointia ja tyotehokkuutta.

3.2 Henkilostdévoimavarojen johtaminen ja esimiesty6

Henkildstovoimavarojen johtamisella (human resource management) tarkoitetaan organisaation hen-
kilostod koskevaa rekrytointia, motivointia, yllépitoa, kehittdmista ja palkitsemista. Henkildstévoi-
mavarojen johtaminen voidaan maaritell& tydnantajan ja tyontekijan valisen palvelussuhdetta koske-
van yhteisymmarryksen mahdollistamiseksi, ja timan yhteisymmarryksen turvaamiseksi tarkoitettu-

jen toimintojen kokonaisuutta (Kauhanen 2010). Kauhanen on kirjassaan “Henkildstovoimavarojen
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johtaminen” madritellyt henkildstovoimavarojen johtamisen tavoitteeksi organisaation tarvitsemien
henkildiden houkuttelun osaksi henkilostdd, olemassa olevan henkildston tehokkuuden yll&pidon,
sekd edellytysten luomisen tehokkaille tydsuorituksille. Myds palkitseminen, kehitysmahdollisuuk-

sien tarjoaminen, ja yleinen tuki tyoympéristossad kuuluvat henkilostovoimavarojen johtamiseen

(Becker & Gerhart 1996).

Henkilostévoimavarojen johtaminen kattaa laajan valikoiman erilaisia toimintoja, jotka vaihtelevat
erilaisten organisaatiotyyppien ja organisaation tasojen, alan, tyontekijoiden, esimiesten ja yhteiskun-
nan mukaisesti. Henkilostdvoimavarojen johtaminen on siten monimuotoinen ala, jonka tavoitteiksi
voidaan madritelld taloudelliset ja yhteiskunnalliset tavoitteet. Taloudellisesta nakokulmasta henki-
I6stévoimavarojen johtamisen tarkoituksena on taata organisaation taloudellinen kannattavuus hen-
kilostoresursseja koskevia toimintoja kayttdmalla. Sosio-poliittisella ndakdkulmalla tarkoitetaan orga-
nisaation henkildston tydhyvinvointia ja osaamista koskevien siséisten ja ulkoisten tekijoiden hallin-
taa (Boxall 2007). Organisaatio tavoittelee henkilGstovoimavarojen johtamisella parantunutta tehok-
kuutta, kilpailukykyd, tyontekijoiden tehokkuuden ja tydhyvinvoinnin parantamista seké ulkoisen le-
gitimiteetin luomista (Mabey, Salaman & Storey 1998; Kauhanen 1996; Boxall 2007). Henkiloston
tyotehokkuuden ja yrityksen rahallisen hyddyn valilla tiedetdan olevan entuudestaan suhde (Fitz-enz
2000), mutta henkildstovoimavarojen johtamisen ja yrityksen rahallisen hyddyn suhdetta on tutkittu
vasta véhan (Fitz-enz 2010, Fleetwood & Hesketh 2010). Esimerkiksi aikaisempaa tutkimusta tassa

tutkielmassa tehtavastda QWL-indeksin ja tyokyvyn valisesté suhteesta ei ole.

Henkildstovoimavarojen johtamista ei voida madritella pelkéstaédn pehmeéksi strategian alaksi, vaan
se on kiinted osa organisaation ydintoimintaa (Kauhanen 2010). Henkildstdvoimavarojen johtaminen
jaetaan anglo-amerikkalaisessa kirjallisuudessa kahteen erilaiseen kategoriaan: pehmean mallin ja
kovan mallin henkildstdvoimavarojen johtamiseen. Pehmed malli edustaa humanistista lahestymista-
paa, jossa henkilostévoimavarojen johtamisen lahtokohtana toimii henkil6- ja ihmiskeskeisyys. Ko-
vaa mallia edustaa Tayloristinen resurssien s&éastoon ja tehokkuuteen keskittyminen (Storey 1987;
Hendry & Pettigrew 1990). Suomessa henkildstovoimavarojen johtamista edustaa pééasiassa peh-

medd mallia. Suomessa p&épaino henkilostdvoimavarojen johtamisessa on henkildston hyvinvointiin
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keskittyvaa toisin kuin kovan mallin henkilstévoimavarojen johtamisessa. Henkiléstoa pidetaan or-

ganisaation yhtena tarkeimmisté resursseista, eika pelkéstdén kuluerédna (Kauhanen 2010).

Henkilostévoimavarojen johtamisessa esimiehella on merkittavé rooli (Kesti, Leinonen & Kesti
2017; Kaplan & Norton 1996; Fitz-enz 2010). Esimiestyon vaikutusta tydoloihin ja tydmotivaatioon

on tutkittu laajasti. Tutkimuksen perusteella ollaan tultu siihen lopputulokseen, ettd esimiestydlla on
merkittdva rooli organisaatioissa, tyéeldman laadussa ja tyontekijan hyvinvoinnissa. Puutteellinen
johtaminen aiheuttaa tydpahoinvointia ja patevd johtaminen parantaa organisaation tehokkuutta ja
kilpailukykya (Warr 2005; Lawler 2008). Tehokkaalla ja aktiivisella henkildstévoimavarojen johta-
misella on positiivisia vaikutteita tyontekijéiden motivaatioon, organisaation tehokkuuteen ja tyopai-
kan sosiaaliseen ilmapiiriin (MacDuffie 1995; Huselid 1995; Guthrie 2001; D'Annunzio-Green, Max-
well & Watson 2002).

Esimiestyon, tydhyvinvoinnin ja tyéelamén laadun positiivinen vaikutus tydtehoon ovat tunnistettu
paatoksenteko- ja tutkimuselimissé. Asiantuntijaorganisaatioissa, elakevakuutusyhtidissé, palkansaa-
jaorganisaatioissa ja valtion virastoissa on ilmaistu kiinnostusta henkildstévoimavarojen johtamista
kohti. Elédketurvakeskuksen tutkimusohjelmassa 2015-2019 organisaation tutkimuksen kohteeksi on
maaritelty elaketurvan riittavyyden, elédkejarjestelman taloudellisen kestéavyyden, tyéurien kehityksen

ja elékkeelle siirtymisen tutkimus.

Henkildstovoimavarojen johtamisen ja muun esimiestyon lahtékohtana on organisaation liiketoimin-
tastrategia ja henkil6stOstrategia, jotka kumpikin ovat osa organisaation toimintastrategiaa. Organi-
saation toimintastrategia yhdessa strategisen johtamisen kanssa muodostavat organisaation toiminta-
suunnitelman (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 2002). Toimintastrategiassa organisaation perusta-
voitteet, toimintaperiaatteet ja paatoiminnat muodostavat yhteisen kokonaisuuden (Kauhanen 2010).
Toimintastrategian perusteella organisaatio pyrkii jarjestdmaan toimintansa, asemansa ja toiminnan
laajuuden siten, ettd organisaatio kykenee toimimaan tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti. Yritysten

tapauksessa organisaation tulee kyetd synnyttdmaan myos kannattavaa liiketoimintaa.
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Henkilostostrategia on osa organisaation laajempaa toimintastrategiaa ja strategista johtamista. Hen-
kilostrategialla tarkoitetaan henkiléstdvoimavarojen strategista suunnittelua ja sitd prosessia, jolla
henkil6stévoimavarojen hankinta perustellaan, eli millaiset tavoitteet henkilostévoimavaroille ja rek-
rytoinnille asetetaan. HenkilGstostrategiseen vaiheeseen kuuluu henkiléstdvoimavarojen rekrytoinnin
lisaksi henkilostopolitilkan muodostaminen. Henkildstévoimavarojen johtamista varten on kehitetty
lukuisia erilaisia malleja, kuten esimerkiksi Harvardin malli (Beer ym. 1984). Harvardin malli on
esimerkki henkilostévoimavarojen strategisen johtamisen mallista, jossa tydnantajan tavoitteet muo-
dostivat keskeisen roolin (Boxall 2007). Mallissa henkildstévoimavarojen strategisessa johtamisessa
etusijan saavat tydnantajan tavoitteet, jotka muodostuvat sidosryhmien intresseista ja tilannekohtai-

sista tekijoista.

Intressit ja muuttujat vastaavasti vaikuttavat mallissa suoraan henkildstovoimavarojen johtamisessa
tehtyihin valintoihin (tyontekijan vaikutusmahdollisuudet, henkilostovoimavarojen liike, palkitse-
misjarjestelmé, tyon organisointi), joiden lopputulokset maarittelevét henkilostdvoimavarojen johta-
misen pitkaaikaiset vaikutukset. Sidosryhmilla tarkoitetaan Harvardin mallin kontekstissa osakkeen-
omistajia, esimiehid, tyontekijoita, valtiovaltaa, yhteisod ja ammattiyhdistysliikkeitd. Esimerkkeja
muista henkil6stovoimavarojen johtamisen malleista ovat Michiganin malli (Fombrun ym. 1984),
jossa henkilostdvoimavarojen johtamista koskeviin paatoksiin vaikuttavat tekijat lajitellaan taloudel-

lisiin, poliittisiin ja kulttuurisiin vaikutteisiin.

Eri malleja yhdistad ulkoisten tekijoiden vaikutuksen tunnistaminen. Organisaatio ei ole tyhjigssa
toimiva kokonaisuus, jonka sisdiseen strategiseen paatoksentekoon vaikuttavat vain sisdiset tekijéat.
Ulkoinen ymparistd (mm. suhdannevaihtelu, véestorakenne, lainséadantd) ja sisdinen ymparisto
(mm. henkil6stérakenne, tieto- ja taitotaso, suoritusteho, kehityskyky, organisaation koko) luovat

seka uhkia, ettd mahdollisuuksia joihin paatoksentekijan tulee pystyé vastaamaan (Kauhanen 2010).

HenkilGstostrategia tarjoaa sen teoreettisen perustan, josta voidaan seuraavaksi tarkastella henkilds-
tOvoimavarojen johtamisen ja esimiestyon toimeenpanovaihetta, eli tydon organisointia, henkildsto-

suunnittelua ja henkildstohankintaa. Henkilostévoimavarojen kvantifiointi ja arviointi ovat luonnol-
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lisesti suuren kiinnostuksen kohteena organisaatioiden ja yritysten pyrkiessa tehostamaan ja paranta-
maan toimintaansa. Henkil0ston tyémotivaatio on merkittéva tekija yrityksissg, joissa liiketoiminta
tapahtuu henkiloston tydpanoksen ja osaamisen kautta. Onnistuneen henkildstovoimavarojen johta-
misen on todettu vaikuttavan positiivisesti yrityksen tulokseen (Pease, Byerly, Fitz-enz 2012; Truss
2001). Herzbergildisen tydhygienian parantamisen on myoskin todettu parantavan tyétehokkuutta

(Kesti, Leinonen & Syvajarvi 2016).

Organisaatioiden kestdvan strategian takaavat ja kilpailuetua luovat resurssit ovat organisaation hen-
kilostévoimavarat ja tietopddoma (March 1991; Walsh 1995). Aineettomalla padomalla on merkittava
positiivinen rooli organisaatioiden Kilpailuedun luomisessa (Durand & Quelin 2000). Henkil6stévoi-
mavarojen ja tietopadoman merkitys kilpailuedun muodostumisessa korostuu esimerkiksi yksityisen
palvelusektorin kohdalla niiden toimiessa henkilostokeskeisessa ja markkinavetoisessa kilpailuym-
paristossa. Henkildstovoimavarojen tarkeys palvelujen ja toiminnan tehostamisessa on kuitenkin tun-

nistettu myos julkisissa organisaatioissa.

Tarkein resurssi palveluorganisaatiossa on henkildstd, ja jatkuvan menestyksen aikaansaamiseksi
henkildston aineettoman padoman ymmartaminen henkildstotuottavuuden ndkdkulmasta on erityisen
tarkeda (Kesti 2010). Henkiloston tehokkuuden ja hyvinvoinnin voidaan vaittdd olevan olennaisesti
yhteydessé henkildston aineettomaan pdédomaan, ja siten organisaation menestymiseen, tehokkuuteen
ja hyvinvointiin. Organisaation kannalta on siten olennaista, ettd henkildstévoimavaroja kehitetdan ja
turvataan. Henkil0stovoimavaroja kehitetdan ja turvataan investoimalla henkilGston osaamiseen
(Cascio & Boudreau 2008). Henkilostoon tehdyt investoinnit voivat myos itsessaan luoda arvoa yri-
tykselle (Pfeffer 1994). Henkil6ston kompetenssien ja kipupisteiden tunnistamisessa, seké henkilos-
ton tehokkuuden arvioinnissa, esimiehen rooli muodostuu keskeiseksi. Esimiesten tehtdvana on tyo-

yhteisojen toiminnan kehittdminen ja kompetenssien parantaminen (Kesti 2010).

Voidaan tunnistaa nelj& konkreettista syyta ja trendi&, joiden vuoksi aineeton tietopadoma ja henki-
I6stévoimavarojen johtaminen ovat korostuneet nykyaikaisessa organisaatiossa ja esimiestyossa

(Dalkir 2011). Ensimmaisena syynéa on globalisoitunut liiketoiminta. Organisaatiot toimivat nykyai-
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kana maailmanlaajuisessa ymparistdssa jota leimaavat monikielisyys, monipaikallisuus ja monikult-
tuurisuus. Monimuotoinen ja vaihteleva ympéristo vaatii suurta tiedollista panostamista organisaa-
tioilta, jotta ne kykenevat toimimaan tehokkaasti ja kilpailukykyisesti. Kuitenkin vain 56 % yrityk-
sista on tehnyt henkildstovoimavaroja koskevia strategisia suunnitelmia, ja pienissa ja keskikokoi-
sissa yrityksissa henkildstovoimavaroja koskevat strategiset suunnitelmat ovat harvinaisia (Aura,
Ahonen, Hussi & llmarinen 2014).

Toinen trendi on organisaatioiden keventyminen, kiihtynyt ty6tahti ja suurentunut tyémaara. Pie-
nempi maard ihmisia kykenee tand paivana tekemaén suuremman maéran tyota kuin aikaisemmin
johtuen siirtymisesta teollisesta tuotannosta tietoyhteiskunnan tietopohjaiseen tyontekoon, tydn séh-
koistymisesta ja digitalisoitumisesta. Kiihtynyt tydtahti ja tydméaara vaativat tyontekijoita tyoskente-
lemdan myos viisaammin, tarkoittaen tehokkaampaa tiedon, taitojen ja informaation kayttéa. Henki-
I6stdvoimavarojen johtaminen on merkittdvassé roolissa kevyemmissé ja nopeammissa organisaa-
tioissa. Globaalit, kevyemmat ja nopeammat organisaatiot luovat myds uudenlaisia haasteita koskien

organisaation sisdisen tiedon ja osaamisen jatkuvuutta.

Kolmanneksi haasteeksi méaritelld&n tydévoima muutos liikkuvammaksi seké globaalilla, etta paikal-
lisella tasolla, joka aiheuttaa ongelman osaamisen ja tietopddoman jatkuvuudelle organisaatioissa.
Yrityksen johto seké erilaiset asiantuntijat voivat vaihtua nopeaan tahtiin, ja heidan mukanaan saattaa
poistua my6ds huomattavia maarid organisaation kannalta merkittavia henkilostovoimavaroja. Konk-
reettinen esimerkki téllaisesta kehityksestd on tosiasia, ettd tyontekija harvoin tekee tyota koko elé-
mansé ajan vain yhdessa tyopaikassa. Organisaation osaamisen sailyttdminen tyévoiman liikkuessa

ja vaihtuessa on tarkea tavoite henkildstovoimavarojen johtamisessa.

Viimeisend haasteena on teknologinen kehitys. Tietotekniikan mahdollistama vélitén kommuni-
kointi, suurien datamadrien siirtdminen ja viestintateknologian yleisluontoisuus ovat muuttaneet or-
ganisaatioissa toimiviin yksildihin kohdistuvia odotuksia. L&htokohtaisena oletuksena pidetdén sita,
ettd jokainen henkil6 on ympdarivuorokautisesti yhteydessa useaan séhkdiseen viestintdverkostoon,
kuten esimerkiksi organisaation viralliseen sdhkopostiin. Viestinndn nopeutta ei endé mitata kirjepos-

tin tavoin paivissa vaan minuuteissa. Jatkuva tiedon ja informaation késittely muodostaa haasteellisen
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ilmapiirin sek& informaation kulun jarjestamisen suhteen, jaettavan informaation laadun suhteen seké
yksil6ilta odotettavien suoritusten suhteen. Datamadrien kasvaessa tarvitaan aktiivista henkilostovoi-
mavarojen johtamista henkildston hyvinvoinnin takaamiseksi ja informaatiotulvan estamiseksi orga-

nisaatioissa.

Ty0ssa kaytettavien dataméaérien lisdantyessa hiljaisen tiedon (tacit knowledge) merkitys kasvaa esi-
miehen pyrkiessé tehostamaan organisaation toimintaa. Hiljainen tieto yksinkertaisimmillaan merkit-
see organisaatioiden kannalta merkityksellista tietoa, joka on valmiiksi olemassa joko organisaatiossa
tai yksittaisissa henkiloissa. Hiljainen tieto on subjektiivista, epévirallista ja siséistettya. Hiljainen
tieto koostuu monenlaisesta eri kokemustyypista saadusta tiedosta, mukaan lukien sosiaalisista, kog-
nitiivisista ja fyysisista kokemuksia saatavista tiedoista. Se on henkilkohtaista, kokemuksellista,
asiayhteyteen sidottua ja vaikea muuttaa viralliseen formaattiin (Saviotti 1998; Leonard & Sensiper
1998). Hiljainen kokemuksellinen tietotaito on tarked varanto organisaation oppimiselle, ja sosiaali-
sen kanssakaynnin kautta se voi muodostua konkreettisiksi uudeksi tiedoksi ja oppimiseksi, seké
muodostaa ajatuksia toiminnan kehittamiseksi. Hiljainen tieto voi muodostaa myos haasteita, jos si-
séistetyt tiedot ja taidot ovat organisaation toiminnan kannalta haitallisia mutta yksil6ille hyodyllisia
(Kesti 2010).

Aikaisemmin hiljaisen tiedon on oletettu olevan erityisen vaikeaa tai jopa mahdotonta siirtaa yksilolta
toiselle tai tallentaa konkreettiseen formaattiin (Polanyi 1966). Hiljaisen tiedon siirron vaikeus ja sen
vaatimat huomattavat resurssit ovat vaikeuttaneet huomattavasti organisaatioiden mahdollisuuksia
kayttad hiljaista tietoa organisaation kilpailuedun luomisessa. Kuitenkin uusi tietdmyksenhallintaa
koskeva kirjallisuus osoittaa, ettd uusien tiedonkasittelyteknologioiden avulla myds hiljaista tietoa
kyetdan kodifioimaan (Kabir 2013).

Esimiehell& voidaan olettaa olevan tyopaikalla suurimmat mahdollisuudet vaikuttaa rakentavasti hen-
kiloston patevyyteen ja hyvinvointiin. Esimiehelld on mahdollisuus myo6s vaikuttaa negatiivisesti tyo-
tehokkuuteen ja tybhyvinvointiin. Esimiehen vaikutusmahdollisuudet perustuvat esimiehen asemaan

organisaation henkildstohierarkiassa. Patevalla esimiehelld tulisi olla kokonaisndkemys tyontekijoi-
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den kyvyistd, kdytdnnon toimintatavoista, tyovélineista ja asiakastarpeista. Esimies on myds avain-
asemassa henkildston koulutuksessa ja kehityksesséa (Kesti 2010). Voidaan kuitenkin kysyéa, kuinka
tehokasta on pakottaa henkildsto tai yksittdiset tyontekijat kouluttautumaan ja hankkimaan uusia pa-
tevyyksié. Kehityksen tueksi ja tehokkuuden seuraamiseksi esimies tarvitsee tyokaluja, joilla voidaan
keraté tietoa henkildstostd seka yksildtasolla, ettd organisaatiolaajuisesti. Tydeldaman laatu ja QWL-
indeksi edustavat yhta tallaista tydkalua, jolla voidaan kerété tietoa henkildston tyotehokkuudesta ja

tyohyvinvoinnista (Kesti, Leinonen & Syvéjarvi 2016).

Henkilostévoimavarojen johtamisen haasteisiin kuuluu teorian uskottavuuden ja todellisen taloudel-
lisen hyodyn todistaminen. Henkil6stdvoimavarat eivat ole universaalisti arvostettu voimavara orga-
nisaatioissa. Organisaatiot, joissa henkildston laatua ei koeta merkittavaksi tekijaksi organisaation
suorituskyvyn kannalta, muodostavat erillisen tarkastelun kohteen henkildstévoimavarojen johtami-
sen kontekstissa (Lawler 2008). Joissakin organisaatioissa lahdetdan siita, ettd henkiloston tulee kyeté
suorittamaan vain yksinkertaisia toitd ja suorituksia, ja henkilostovoimavarojen legitimiteetti kyseen-
alaistetaan (Guest 2001).

Amerikkalaisessa kirjallisuudessa korostuu yksityisen puolen tydpaikkojen siirrosta alemman kulu-
tason maihin johtuva negatiivinen ennakkoasenne henkildstévoimavarojen johtamiseen. Henkil6sto-
voimavaroihin ja henkilostévoimavarojen johtamiseen investoidun ajan ja resurssien argumentoidaan
olevan kilpailuedun saavuttamisen kannalta epdoptimaalinen valinta alkuperdismaassa, koska Kilpai-
luetu ei ole valittdmaésti ndhtavissa taloudellisena etuna, toisin kuin toiminnan ulkoistaminen maahan,
jossa henkilostokulut ovat alhaisemmat (Kochan 2007). Henkilostdvoimavarojen johtamisen ja hen-
kilostovoimavaroihin investoinnin hyotyjéa ei siten suorasanaisesti kyseenalaisteta, vaan niiden tehok-

kuutta verrattuna muihin tapoihin, kuten esimerkiksi yrityksen toiminnan ulkoistamiseen.

Yhdysvaltalaisen teollisuuden kontekstissa tdmé ilmenee autoalan tuotannon tutkimuksessa (Katz
ym. 1983), jossa vertailtiin Toyota-GM yhteistydné syntynyttd New United Motors Manufacturing:n
eri tuotantolaitosten valisia tehokkuuseroja. Tuotantotehokkuus kaksinkertaistui tuotantolaitoksissa,

joissa henkilGstévoimavarojen johtaminen ja tyontekijoiden ja tydnantajien vélinen suhde oli hoidettu
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hyvin. Organisaatiolla jolla on hyvin toimivat henkildstévoimavarojen johtamisen prosessit ovat Kil-
pailuetu suhteessa muihin samassa ymparistossa toimiviin organisaatioihin. Hyvat henkiléstovoima-
varojen johtamisen prosessit takaavat sen, ettd organisaatiolla on edellytykset pysya innovatiivisena
ja ketteréna, yrityksilla on edellytykset kehittdd parempia tuotteita ja asiakastuntemusta, seka tarjota

parempia palveluja (Kesti ym. 2016).

Henkildston hyvinvoinnin maksimoiminen ei itsessdan maksimoi organisaation tyétehokkuutta (Van
de Voorde, Paauwe & Van Veldhoven, 2012), joten voidaan kysya tulisiko organisaatioiden inves-
toida mittavasti tydhyvinvointiin ja henkiléstovoimavarojen johtamiseen. Tyontekijoiden hyvinvointi
ei kuitenkaan ole tehokkaan henkildstévoimavarojen johtamisen padasiallinen tavoite. Henkildsto-
voimavarojen johtamisen tavoitteena on luoda tydymparisto, jossa tydntekijoiden voimavarojen kéyt-
toaste on mahdollisimman suuri. Tyontekijoiden tydhyvinvoinnin turvaamien auttaa saavuttamaan
korkean kayttOasteen tiettyyn pisteeseen asti, jonka jalkeen muut tekijét vaikuttavat vahvemmin tyo-
tehokkuuteen, kuten tydeldman laadun itsetuntomallissa kuvataan. Fyysisen ja emotionaalisen turval-
lisuuden seka yhteistyo ja identiteetti tarpeiden tayttdmisen jalkeen tydtehokkuuden lisdys tapahtuu

tydmahdollisuuksia laajentamalla (Kesti ym. 2017).

Lopuksi voidaan kysyd, kuinka mielekastéd on kéayttaa yksityisen sektorin organisaatioille tarkoitettua
mittaria elédkeasioiden tutkimisessa. Yksityisen puolen suorituskyvyn mittareiden kayttd julkisessa
paatoksen teossa ei itsessaan ole taysin uusi tutkimuksen aihe. Yksityisen sektorin kaytantja on
otettu k&yttoon julkisella sektorilla historiallisesti huomattavissa méarin ja ne ovat keskittyneet paa-
asiassa organisationaalisen tehokkuuden parantamiseen. Esimerkki téllaisesta yksityisen puolen kay-
tantdjen kayttoonotosta julkisella sektorilla on uusi julkisjohtamisen oppi (new public management).
Uuden julkisjohtamisen opin tavoitteena oli tuoda yritysten kayttdmia tehokkuusmekanismeja julki-
selle puolelle (Yliaska 2014).
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3.3 QWL-indeksi

Ty06eldman laadun ja organisaatioiden suorituskyvyn valinen suhde on edelleen kiistanalainen, epé-
maéardinen ja vaikea mitata. Tyontekijoiden itsetunnon ja suorituskyvyn valinen suhde on monimut-
kainen ilmio (Kesti ym. 2016). Yhtena ongelmana on ollut kvalitatiivisten henkildstén mielipiteiden
muuntaminen luotettavaksi kvantitatiiviseksi informaatioksi, jota voidaan kayttda paatoksenteossa.
Ihmisten henkildkohtaisten kokemusten ja numeraalisen tiedon valisen tulkinnan ongelmaa on pyritty
ymmartdmaan ja selittdméan tydelaman laatu késitteelld ja ratkaisemaan QWL-indeksilla. Luvussa
2.1 tyoeldman laatu (QWL) on madritelty henkiloston “’kollektiiviseksi kyvykkyydeksi ja itsetunnon

osa-alueiksi” (collective competence of human abilities and the facets of self-esteem).

QWL-indeksi on ty6eldamén laadun kvantitatiivinen mallinnus, joka ilmaisee tydeldman laadun maa-
rallisesti asteikolla 0-100 % ja jolla pyritaan ilmaisemaan aineettomien voimavarojen kayttoastetta
organisaatiossa. Tyoelamén laatu kvantifioidaan QWL analyysin avulla numeerisiksi indeksiarvoiksi,
kun organisaatiossa halutaan arvioida organisaation operointikulttuurin kompetenssia, yksittaisen
tyontekijan tydelaman laatua, ja analysoida yksityisten yritysten henkildstovoimavarojen kayttoas-
tetta.

Kestin, Leinosen ja Syvéjarven (2016) mukaan ei voida eristaa tiettya aineetonta psykologista muut-
tujaa joka selittaisi Airilan, Hakasen, Punakallion, Lusan ja Luukkosen (2014) havaitseman yhteyden
henkildston hyvinvoinnin ja tydtehokkuuden vélilla. Yhden tietyn vaikuttimen tai muuttujan sidos
tyotehokkuuteen on vaikeasti arvioitavissa. Yhden tietyn vaikuttimen tai muuttujan kayttdminen dis-
kurssin lahtokohtana lisdad myo6s sekaannusta puhuttaessa henkiléston tyétehokkuuden ja hyvinvoin-

nin yhteydesta.
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Kesti, Leinonen ja Syvajarvi sen sijaan esittavat, etta henkiloston hyvinvointia kuvataan itsetunnon
psykologisista muuttujista koostuvina tilannesidonnaisina yhdistelminéa (situational combinations of
psychological factors of self-esteem). Esitetysséd mallissa organisaation tydelaman laatu (QWL) ra-
kentuu siten psykologisesta itsetunnosta, joka jaetaan edelleen kolmeen eri kategoriaan. Kesti, Lei-
nonen ja Syvajarvi korostavat, ettd jokainen kolmesta eri osa-alueesta vaikuttaa organisaation tyoela-

maén laatuun (QWL) ja siten henkildston suorituskykyyn.

Taulukko 2.
QWL-indeksin muodostamisessa kéytetyn tydeldman laadun osa-alueet

QWL itsetunnon osa-alueet:
Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus (PE)
Yhteisty0 ja identiteetti (Cl)

Tavoitteet ja luovuus (OC)

Tybelaman itsetunnon eri osa-alueilla on erilaisia vaikutuksia henkildston suorituskykyyn. Kestin,
Leinosen ja Syvdjarven mukaan osa-alueiden vaikutusméarét eivat ole suoraan verrannollisia, vaan
esimerkiksi emotionaalisella turvallisuudella on erilainen vaikutus suorituskykyyn kuin luovuudella.
Jaottelussa korostuu eri osa-alueiden erilainen vaikutustaso osa-alueiden implementaation eri vai-
heissa ja siitd johtuva osa-alueiden vertailun vaikeus. Esimerkiksi fyysisen ja emotionaalisen turval-
lisuuden voidaan yksinkertaistaen vaittdd muodostuvan siitd, etta henkiloston jokapéivainen mielen-

rauha ja fyysinen koskemattomuus taataan.

Fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden parantamiseen kuuluu fyysisen loukkaantumisen, irtisano-
misen tai fyysisen koskemattomuuden menetyksen pelon ja stressin esto. Organisaation lahtiessa ke-
hittdmaan tydeldman laatua PE, Cl ja OC osa-alueiden mukaisesti fyysisen ja emotionaalisen turval-
lisuuden (PE) alkaessa lisddntya nolla-tilanteesta suurin positiivinen vaikutus organisaation tyotehok-

kuuteen koetaan heti alussa. Pienell&kin lisdykselld on véliton ja suuri vaikutus ja organisaation nor-



32

maalitaso saavutetaan nopeasti. Vastaavasti fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden jatkuvalla li-
saadmisella on logaritminen luonne. Toisin sanoen mitd enemman fyysiseen ja emotionaaliseen tur-

vallisuuteen investoidaan, sen heikompi on lisdys tydtehokkuuteen.

Organisaation yhteistyon ja identiteetin (CI) puute vaikuttaa negatiivisesti tydelaman laatuun, mutta
ei yhtd voimakkaasti kuin fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden puute. VVastaavasti organisaation
yhteistydhon ja identiteettiin panostaminen parantaa organisaation tydeldaman laatua ja tydtehok-
kuutta yli normaalitason, toisin kuin fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden takaus. Yhteisty6ll4 ja
identiteetill& (CI) on siten potentiaalia olla sek& tydtehokkuutta alentava, ettd sitd parantava muuttuja.
Kolmantena osa-alueena on tavoitteet ja luovuus osa-alue (OC). Tavoitteet ja luovuus edustavat niita
itsetunnon ja tydeldman laadun puolia, jotka maarittelevat henkilokunnan mahdollisuudet itsendiseen
ja tempaavaan tyoskentelyyn. Siind missa fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus (PE) mahdollistaa
organisaation henkildstévoimavarojen hyddyntdmisen normaalitason takaamisen ja yhteistyo ja iden-
titeetti (CI) vahvistavat ja tukevat normaalitasoa tavoitteet ja luovuus (OC) edustavat sitd puolta
QWL-indeksid, jossa henkildston annetaan hyodyntdd oma potentiaalinsa ylitse normaalitason. Ta-
voitteet ja luovuus (OC) osa-alueen vaikutus tyotehokkuuteen on eksponentiaalista, eli mitd enemmaén
tyoelamén laatuun panostetaan, sen suurempi on sen vaikutus tehokkuuteen. Tavoitteiden ja luovuu-
den puutteella ei kuitenkaan ole negatiivista vaikutusta organisaation tyétehokkuuden normaalita-
soon, eli maksimaalisen hyddyn saamiseksi organisaation tydeldman laadun tulisi olla valmiiksi mah-

dollisimman lahella normaalitasoa.

QWL-indeksi muodostetaan tydelaman laadun itsetunnon osa-alueista lauseella:

QWL= PE(x1) * (( CI(x2) + OC(x3) )/ 2).

Lauseessa QWL edustaa QWL-indeksid, joka ilmaistaan asteikolla (0-100 %). PE(x1), Cl(x2) ja
OC(x3) ovat itsearvostuksen osa-alueita edustavia painotettuja monimuuttujia, jotka ilmastaan as-
teikolla (0-100 %). Painotetut monimuuttujat muodostetaan kyselyll& saatujen tulosten perusteella.
Tutkielmassa kaytettyjen itsetunto osa-alueiden painotettujen monimuuttujien muodostaminen ku-

vaillaan luvussa 4.3.
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QWL-indeksi lasketaan tyontekijan kokeman tydpaikan yhteenkuuluvuutta ja identiteettia (CI) ja
henkil6kohtaisia tavoitteita ja luovuutta (OC) kuvaavien itsetunto osa-alueiden painotettuna keskiar-
vona. Painotettu keskiarvo jaetaan fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden (PE) painotetulla ar-
volla. QWL-indeksin muodostamisessa kaytettdvat monimuuttujat ovat joustavia ja ne kyetdan muo-

dostamaan organisaation tarpeiden ja tehtavien mukaisesti erilaisista arviointikohteista.

Arviointikohteiden kysymykset tulisi valita nykyisen tydympériston kulttuuriset vaatimukset ja arvot
tayttavalla tavalla. Monimuuttujia muodostaessa asiakohtakysymysten tulee myos olla kullekin QWL
osa-alueelle sopivia ja niitd mittaavia ja siten indeksin muodostamisen kannalta relevantteja. Esimer-
kiksi fyysista ja emotionaalista hyvinvointia mitattaessa ei siten voida kysya kysymyksissa, jotka

koskevat luottamusta, ilmaisuvapautta tai yhteisdidentiteettid tyopaikalla.
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4. TUTKIELMAN AINEISTO JA TOTEUTUS

4.1 Aineisto

Pro gradu —ty6ssa tutkittiin yhteyttd tydelaman laadun ja palkansaajien tyokyvyttomyysriskin valilla.
Tutkimuksen toisena tavoitteena oli tutkia tydelamén laadun ja palkansaajien tyokyvyttomyysriskin
valista yhteytta silloin kun tyéntekijan tyokyky on entuudestaan alentunut. Tutkimuksessa tyéelamén

laatua edustaa ty6eldman laatu -indeksi, josta kéytetddn tutkimuksessa lyhennettd QWL-indeksi.

Tutkimusaineistona kéytetédan Tilastokeskuksen kerddméaé valtakunnallista tyoolotutkimusta. Aineis-
toon on yhdistetty myos Elaketurvakeskuksen rekisteritietoja elakkeelle siirtymisesta. Tutkimuksen
keskeisena empiirisend tutkimustyona toimii QWL-indeksin ja aineiston muodostavien henkiléiden
tyokyvyttomyyseldke-riskin yhteyden analysointi, eli tutkittiin sitd, onko jokaiselle yksildlle muo-
dostetulla QWL-indeksi numeerisella arvolla yhteytta tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen riskiin.
Analyysissa kaytetty QWL-indeksi muodostettiin Tilastokeskuksen tyolotutkimuksen aineistosta

kysymyspatteristosta koskien esimiehen ja tyontekijan vélista tyésuhdetta.

Empiirisen analyysityon metodina kdytettiin elinaika-analyysia, joka toteutettiin kuvailevilla tilastol-
lisilla menetelmilla ja Cox’in regressiomallilla. Cox’in regressio kuuluu monimuuttujamenetelmiin
ja sen kayttd mahdollistaa usean muuttujan yhtéaikaisen vaikutuksen huomioonottamisen elinaika-
analyysissa (Mathew, Pandey & Murthy 1999). Tutkimuksen empiirisen analyysin suorittamisessa

kaytettiin Lapin yliopiston toimittamaa IBM SPSS tilastotieteellista analyysiohjelmistoa.

Tutkimuksessa kaytettdva aineisto on Tilastokeskuksen kerddmé tyoolotutkimus (kdyntihaastattelu-
survey) johon on yhdistetty rekisteritietoja Elaketurvakeskuksen yllapitamista tietokannoista ja rekis-
tereistéd. Tilastokeskuksen toteuttamien tydolotutkimusten tavoitteena on ollut selvittdd palkansaajien
tydolojen muuttumista vuosien varrella. Seurattuja tydoloja ovat fyysinen tydympaéristd, psyykkiset
ja sosiaaliset tydymparistotekijat, terveys, stressioireet, asema tyomarkkinoilla, ty6historia ja perhe.

Esimerkkina seuratusta muutoksesta on tyontekijoiden keskuudessa kasvanut epavarmuus koskien
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tyollistymistd. Vuonna 2013 keskiverto tyontekija koki asemansa tytelaméssa epdvarmemmaksi ja

tyottdmaksi joutumisen todennakdisemmaéksi kuin vuonna 2008 (Tydolotutkimus 2013).

Tyoolotutkimuksia on tehty vuosina 1977, 1984, 1990, 1997, 2003, 2008 ja 2013. Viimeisin perus-
julkaisu Tyo6olojen muutokset 1977 - 2013 analysoi tyéolojen kehityssuuntia melkein 40 vuoden
ajalta. Tyoolotutkimusta tehdaan noin viiden vuoden vélein. Tuorein tutkimus on vuodelta 2013. Tyo6-
olotutkimus on pééosin kayntihaastatteluna toteutettu otantatutkimus (Tydolotutkimus 2013). Vuo-
den 2013 aineisto koostuu syyskuussa ja lokakuussa 2013 suoritetun tutkimuksen rotaatioryhmista.
Tutkimukseen vastanneet ovat 15-64 -vuotiaita suomen- ja ruotsinkielisia tyontekijoitd. Tutkimuksen
otokseen valitut henkildt on valittu tutkimukseen puhelinhaastattelujen perusteella. Otokseen valitut
henkil6t ovat tydssa olevia palkansaajia, joiden sadannollinen tybaika on vahintaan 10 tuntia viikossa.
Yhteydenoton aikana heille on ehdotettu tydolotutkimukseen osallistumista ja sovittu erillisesta kayn-
tihaastattelusta. Pieni osa haastatteluista on tehty puhelimitse. Haastattelut on suoritettu sekd suomen-
etta ruotsinkielelld. Tydolotutkimuksen tutkimuslomake suunnitellaan joka otoskerta edellisen tutki-
muskerran lomakkeen pohjalta yhteistydssa tutkimusta rahoittavien ryhmien ja muista tydelaman asi-
antuntijoista koostuvan asiantuntijaryhman kanssa. Seurantajoukon koko oli 4320 suomalaista, eli
noin puolet kaikista vuosien 2003 ja 2008 yhdistetyissé aineistoissa esiintyvista henkil6ista.

Tydolotutkimuksen tavoitteena on paasaantoisesti ollut tuottaa aineisto, jossa panostetaan toistuvuu-
teen niin, ettd aikaisemmissa kyselyissa kaytetyt kysymykset on toistettu samanlaisina eri kyselyker-
roilla. Samojen kysymysten kéyttdminen varmistaa eri vuosina tehtyjen ty6olotutkimusten vertailu-
kelpoisuuden. Tyoeldman muuttuvan luonteen vuoksi uusilla tutkimuskierroksilla lomakkeeseen li-
sdtdan uusia, tutkimushetkelld ajankohtaisia teemoja késittelevid kysymyksia. Vanhoista, hyddytto-
maksi koetuista kysymyksista on luovuttu. Vuonna 2013 kdyntihaastatteluja tehtiin yhteensa 4876, ja
haastattelun keskimaérainen kesto oli 63 minuuttia. Haastattelut toteutettiin padosin syys-joulukuussa
2013, mutta joitakin haastatteluja tehtiin viel& tammikuun 2014 alkupuoliskolla (Ty6olotutkimus
2013).
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Tutkimusaineiston kéyttd on luvanvaraista ja Tilastokeskus on myéntanyt luvan aineiston kayttéon
tassd opinnaytetyodssd. Aineisto on luonteeltaan kvantitatiivinen. Kvantitatiivista tutkimusta kutsu-
taan myos hypoteettis-deduktiiviseksi, eksperimentaaliseksi ja positivistiseksi tutkimukseksi. Kvan-
titatiivista tutkimusta kdytetddn paljon sosiaali- ja yhteiskuntatieteellisessa tutkimuksessa (Hirsjérvi
2004). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa korostuu syyn ja seurauksen valinen suhde eli looginen po-
sitivismi. Loogisen positivismin mukaan todellisuutta voidaan tutkia ja tarkastella objektiivisesti loo-

gisen paatelman ja todistettavien tosiasioiden avulla.

Pro gradu -tutkielman empiiriseen tutkimukseen valikoitiin tyéolotutkimusaineistosta 25-61-vuoti-
aita, keskimaarin vahintdén 10 tuntia viikossa tyota tekeviad palkansaajia kaikilta ammatti- ja toimi-
aloilta. Julkisen sektorin tydntekijat on rajattu kéytetysta aineistosta pois, kuten myos alle 25-vuotiaat
tyontekijat ja alle 10 tuntia viikossa ty6té tekevéat. Tydolotutkimusten aineistojen koot ovat vuosittain
vaihdelleet 3800 ja 7000 hengen vélill&. Tydolot on tutkimuksessa maaritelty tyosuoritukseen vaikut-

taviksi fyysisiksi, sosiaalisiksi ja psyykkisiksi tydymparistotekijoiksi.

Tydolotutkimuksessa kaytetty kysely on pyritty toistamaan samankaltaisena jokaisella yksittaisella
tutkimuskerralla, josta johtuen tuloksia voidaan katsoa kertyneen johdonmukaisesti 36 vuoden ajalta
laskien vuoden 2013 tutkimuksesta taaksepéin, eli vuoden 2013 tutkimus on viimeisin tutkimuskerta.
Tyobolotutkimusta kuvaillaan olevan tdmén pitkan aikavalin ja johdonmukaisuuden vuoksi “kansain-
vélisestikin varsin poikkeuksellinen” tutkimus. Tyoolotutkimuksen tietosisaltd kattaa aihealueina
fyysisen tydympariston, psyykkiset ja sosiaaliset tydympéristotekijat, terveyden, stressioireet, ase-
man tyémarkkinoilla, ty6historian, perheen ja muut taustamuuttujat (Tilastokeskus 2013). Tydolo-
tutkimukseen on lisaksi liitetty muuttujia myos muista tilastokeskuksen tilastoista. Tydolotutkimus-
aineistossa otetaan siten huomioon myos palkansaajista riippumattomia tietoja, kuten avointen tyo-
paikkojen maarat ja tyollisyystilastot. Tydolotutkimuksen tavoitteena on pyrkia selvittdmaan palkan-
saagjien tyohyvinvointiin vaikuttavia tyohistoriasta ja tydoloista kumpuavia tekijoita laaja-alaisem-

min.
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Tutkimuksen empiirisessa osuudessa suoritetussa elinaika-analyysissa kéytetty aineisto on muodos-
tettu vuosina 2003, 2008 ja 2013 keratysta aineistosta, johon on yhdistetty Elédketurvakeskuksen ela-
kerekisterista tietoja elédkkeelle siirtymisestd. Aineistojen siséisten yhteisten muuttujien avulla kyet-
tiin yhdistam&én vuoden 2003, vuoden 2008, vuoden 2013 tydolotutkimukset, seké valitut El&ketur-
vakeskuksen elékerekisteritiedot. Lopullinen analyysissa kéytetty aineisto muodostettiin seuranta-

ryhmaksi, johon oli otettu mukaan 25-61 -vuotiaat yksityisen sektorin palkansaajat.

Julkisen sektorin palkansaajat jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle, koska julkisella sektorilla tyokyvyt-
tomyyseldkkeelle siirtyminen eroaa tietyiltd osin yksityisen sektorin vastaavasta. Julkisen sektorin
tyonantajalla on esimerkiksi vahva kannustin kannustaa osatyokykyista tyontekijaa jatkamaan toissa,
koska tyonantajan omavastuuta ei sovelleta osatyokyvyttomyyselakkeisiin. Julkisella sektorilla arvi-
oitu ja toteutunut eldkditymisika on todistetusti korkeampi kuin yksityisella sektorilla (Jarnefelt &
Nivalainen 2016; Nivalainen 2014). Sektorieroja voivat selittda tydvoiman rakenne, julkisten organi-
saatioiden henkilostopolitiikka ja tyon rasitus, joten paatettiin, ettd julkista sektoria koskeva data ja-
tettiin pois sen sijaan etta oltaisiin alettua vakioimaan kaikkia muuttujia. Julkisen sektorin organisaa-
tiot ovat myds keskiméaérin suuria, jolloin niissa on mahdollisuuksia jarjestelld tyénkuvaa uudelleen

tyokyvyn heikentyessa (Tydolotutkimus 2003-2013).

4.2 Elinaika-analyysi ja Coxin regressio

Elinaika-analyysi (survival analysis, duration analysis, time-to-event analysis) on seurantatutkimuk-
sen menetelma, jolla tarkastellaan tietyn tapahtuman toteutumisriskié tietyn seuranta-ajan piirissa tie-
tyssé seurantaryhméssa. Cox’in regressio (Cox’in suhteellisen vaaran malli) on elinaika-analyysime-
todi, jolla analysoidaan valittujen kovarianttien (x;) vaikutusta tietyn tapahtuman toteutumisriskiin
ennalta madratyn seuranta-ajan aikana ryhmassa A vertaamalla sitd ryhméan A,. Ryhma A, on kont-
rolliryhmé4, jossa kaikki muuttujien x; arvot ovat Idht6tasolla nolla. Exp(B) on ryhmien vélinen riski-
suhde. Riskisuhde on sama koko seuranta-ajalla t. Cox’in regressio voidaan ilmaista yhtdlona Ai(t) =
Lo(Dexp(B) (Mathew, Pandey & Murthy 1999).
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Elinaika-analyysi on kehitetty selviytymistodennakdisyyksien laskemista varten. Elinaika-analyysin
alkuperdisia tilastotieteellisia kéayttotarkoituksia ovat erilaiset laaketieteelliset tutkimukset. Elinaika-
analyysié kéytetdan aineiston analysoimiseksi silloin kun tavoitteena on tarkastella, kuinka todenna-
koista tietyn tapahtuman tapahtuminen on tiettyjen seurantaryhmien kohdalla tietylld seuranta-ajalla.
Klassinen kaytannon esimerkki on ladkkeiden vaikutus sairaalapotilaiden kuolevaisuuteen tietylla ai-
kavélilla. Seurantajoukkona toimii ryhma henkil6itd, joilla on todettu tietynlainen sairaus. Ryhmaa
seurataan seuranta-ajan aikana, jonka aikana osa potilaista eliminoituu. Yksittéisten potilaiden elimi-
noitumista seurataan seuranta-ajan loppuun asti. Seuranta-ajan lopussa voidaan Cox’in regression
avulla tutkia vaikuttavatko tietyt ladkkeet potilaiden selviytymismahdollisuuksiin (Mathew, Pandey
& Murthy 1999).

Cox’in regression on valittu tdmén tutkimuksen padasialliseksi analyysimetodiksi, koska Cox’in reg-
ression analyysissa voidaan kontrolloida monen eri muuttujan yksittéista ja yhtéaikaista vaikutusta
analyysivaiheessa. Toisin sanoen voidaan kontrolloida ja analysoida monen muuttujan vaikutus seu-
rattavaan tapahtumaan yhté aikaa, seka analysoida vakioitujien muuttujien vélista vaikutusta. Tyoky-
vyttomyyselékkeelle siirtyminen on tapahtuma, johon todistetusti vaikuttaa moni erilainen tekija, ku-
ten tyoturvallisuus, koulutus, ikéd ja tyonlaatu. Cox’in regressio mahdollistaa ndiden tekijoiden ja
muuttujien vakioimisen. seka kontrollin, jolloin voidaan keskittya tarkastelemaan QWL-indeksiarvon

vaikutusta seurantaryhman jasenten tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen riskiin.

4.3 QWL-indeksin muodostaminen

QWI-indeksin muodostaminen suoritettiin valitsemalla organisaation henkiléston itsearvostuksen te-
kijoitd kuvaavia muuttujia, joista muodostettiin numeraalinen muuttuja. QWL-indeksin muodosta-
mista varten tarvittavat kuvaavat muuttujat saadaan tyypillisesti haastattelemalla tyontekijoita, itsear-
vioinnilla, tai valmiilla aineistolla. Pro gradu -tyon tutkimusta varten muodostettava QWL-indeksi-
muuttuja muodostettiin tydolotutkimuksen kysymyspatteriston C15 kysymyksista A-N (Taulukko 3).
C15 kysymyspatteristo koskee tyontekijan ja esimiehen suhdetta. Summamuuttujien muodostami-
sessa kaytetyt kysymykset ovat osa Tydolotutkimuksen haastattelulomakkeen C-osiota, joka koskee

tyojarjestaytymistd, tyopaikkasyrjintaa ja esimiestyota.
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Kysymyspatteristo C15 valittiin tutkimuksessa korvaamaan tavallisesti yrityskohtaisissa kyselyissé
kaytettavan kyselylomakkeen, koska kysymyspatterista oli 10ydettavissa kaikki tydeldman laatu -in-
deksin muodostavat osat ja esimies vaikuttaa keskeisesti yksilon kokemaan tydolojen laatuun. C15
kysymyspatteriston kysymykset olivat my0s Likert-asteikollisia: (5: Taysin samaa mielt4, 4: Jokseen-
kin samaa mieltd, 3: EOS, 2: Jokseenkin eri mieltd, 1: Taysin eri mieltd), eli kysymykset soveltuivat

numeraalisten summamuuttujien muodostamiseen.

Taulukko 3.

QWL-indeksin osa-alueiden muodostamisessa kdytetyt kysymykset ja summamuuttujien

Cronbach’in alfa-arvot

Cronbach’in alfa

Yhteistyo ja identiteetti
(C1)

D: Esimies keskustelee
kanssani

E: Esimies kertoo avoi-
mesti

F: Esimies luottaa tyon-
tekijoihin.

J: Esimies tukee tyoteh-
tavia

L: Esimies jakaa vastuun
sopivasti

,805

Tavoitteet ja luovuus
(0C)

A: Esimies tukee ja roh-
kaisee

B: Esimies arvostaa tyo-
suoritusta

C: Esimies on innostava

I: Esimies kannustaa
opiskelemaan

K: Esimies antaa pa-
lautetta

,872

Fyysinen ja emotionaali-
nen turvallisuus (PE)

G: Esimiehen kanssa ei
ole riitoja

H: Esimies valittaa tun-
teista

M: Esimies sovittelee rii-
toja

N: Esimies kohtelee
ikaantyvia tasa-arv.

,664

Kysymyksistd muodostettiin summamuuttujat (Taulukko 3), jotka edustavat tyontekijan itsearvostuk-
sen eri osa-alueita. Ty6eldamén laadun osa-alueita kuvaavat monimuuttujat ovat fyysinen ja emotio-
naalinen turvallisuus (PE), yhteisty0 ja identiteetti (Cl), ja tavoitteet ja luovuus (OC). Summamuut-
tujien muodostamisessa kdytettyjen kysymysten sisdinen koheesio tarkistettiin Cronbach’in alfan ar-

voja kuvaavalla korrelaatiomatriisilla (Taulukko 4). Yksittaisten osa-alue summamuuttujien siséinen
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koheesio on myos laskettu (Taulukko 3). Korrelaatiomatriisin ja summamuuttujien Cronbach’in al-
fojen perusteella voidaan havainnoida, ettd eri osa-alueiden siséisilla kysymyksilla on keskimaarin
korkea korrelaatio. Aineiston oletetaan olevan johdonmukainen, eli koheesioinen, kun Cronbach’in
alfan on >0,500. Kyselyyn vastanneet henkil6t ovat vastanneet osa-alueiden kysymyksiin johdonmu-

kaisesti.

Taulukko 4.
C15 kysymyspatteristo korrelaatiomatriisi, Cronbach’in alfa, merkittavéat korrelaatiot korostettu.

Kysymyspatteristo korrelaatiomatriisi

A B c D E F G H I J K L M N
A 100 ,699 |,730 ,579 ,538 ,536 ,542 |,575 ,511 ,423 ,610 ,533 ,504 ,415
B ,699 | 1,00 |,697 ,535 ,513 |,496 |,439 ,512 |,462 |,367 ,692 ,490 |,479 |,388
C ,/30 | ,697 1,00 |,617 ,575 ,539 | ,488 ,568 |,542 ,437 ,636 ,577 ,568 ,418
D ,579 | ,535 ,617 1,00 ,611 |,461 |,369 | ,455 |,424 |,424 /565 | ,495 |,468 |,392
E ,538 ,513 ,575 |,611 1,00 ,526 |,391 |,479 ,346 |,381 |,527 | ,498 |,474 |,398
F ,536 | ,496 |,539 461 |,526 1,00 |,505 ,540 ,405 |,361 |,441 |,526 ,491 |,421
G ,542 | ,439 |,488 |,369 |,391 ,505 1,00 ,576 ,340 |,303 |,375 |,425 |,398 ,340
H ,575 ,512 | ,568 | ,455 |,479 ,540 /576 1,00 | ,414 |,327 |,430 |,473 |,486 | ,420
I ,511 | ,462 |,542 424 |,436 ,405 |,340 |,414 1,00 ,318 |,436 |,413 |,420 |,365
J ,423 |,367 |,437 |,424 | ,381 ,361 |, 303 |,327 ,318 |1,00 |,466 |,459 |,369 |,353
K ,610 | ,692 ,636 |,565 ,527 |,441 |,375 ,430 |,436 |,466 1,00 |,528 |,484 |,357
L ,533 |,490 |,577 ,495 |,498 | ,526 | ,425 ,473 |,413 |,459 /528 1,00 |,540 ,419
M ,504 |,479 |,568 | ,468 | ,474 |,491 |,398 ,486 |,420 |,369 | ,484 |,540 (1,00 |,408
N ,415 |,388 |,418 |,392 |,398 |,421 |,340 |,420 |,365 |,353 |,357 |,419 |,408 |1,00

Cronbachin alfa kuvailee aineiston muuttujien valista konsistenssia eli yhtendisyytta, ja se lasketaan
muuttujien vélisten keskiméaaréisten korrelaatioiden ja vaittamien lukumé&aran perusteella. Tilasto-

keskuksen tydolotutkimuksen kysymyspatteristo C15 koostuu neljastatoista kysymyksesta (Taulukko
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3), joiden vélinen kokonaisvaltainen reliabiliteetti mitattuna Cronbach’in alfalla on 0,908. Kysymys-
ten ja vastausten sisdisen johdonmukaisuuden ehdottomaksi todistamiseksi suositellaan tavoiteta-
soksi >0,700 (Vakkari 2016). Hyvin korkean Cronbach’in alfan avulla voidaan olettaa kysymyksiin
vastanneiden henkildiden vastanneen samalla lailla kaikkiin kysymyksiin, mutta se ei ole uskottavuu-
den kannalta pakollinen taso. Kysymysten sisdinen koheesio ja johdonmukainen vastaaminen vah-
vistavat kyselyn uskottavuutta. Aineiston uskottavuus on keskeisessa roolissa, kun aletaan arvioida

QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyselékeriskin yhteytta.

Korrelaatiomatriisin perusteella tydeldman itsetunnon eri osa-alueet muodostavien kysymysten véli-
nen koheesio on korkea. Esimerkiksi tavoitteet ja luovuus osa-alueen muodostavat kysymykset ja
ennen kaikkea niiden vastaukset korreloituvat vahvasti lukuun ottamatta kysymyksia B (Esimies ar-
vostaa tyosuoritusta) ja | (Esimies kannustaa opiskelemaan). Kysymys A (Esimies tukee ja rohkaisee)
korreloituu vahvasti ldhes kaikkien esimiehen ja tyontekijan vélistd interaktiota kasittelevien kysy-
mysten kanssa. Esimiehen tuella ja rohkaisulla on siten todennakdisesti vahvin vaikutus esimiehen ja

tyontekijan suhteeseen.

Haastavin itsetunnon osa-alue muodostaa oli fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus (PE). Summa-
muuttujan muodostamista varten valittujen kysymysten vélinen koheesio on heikoin kaikista kol-
mesta summamuuttujasta, vaikka se on suositusten mukaisesti >,500. Esimerkiksi kysymys M (Esi-
mies sovittelee riitoja) ei korreloitunut mink&&n muun osa-alueen muodostavan kysymyksen kanssa
ja kysymys N (Esimies kohtelee ikaantyvia tasa-arvoisesti) ei korreloitunut mink&an kysymyksen
kanssa. Yksi syy sille, ettei N korreloitunut muiden kysymysten kanssa, voi olla tyopaikkojen jakau-
tuminen idn perusteella. Kysymyksiin koskien ik&&n perustuvasta syrjinnasté voi olla vaikea vastata,

jos tyOpaikalla on vain saman ikéisia ihmisié.

C15 kysymyspatteriston kysymysten jako kolmeen eri kategoriaan perustui edeltavaan kokemukseen
QWL-indeksin soveltamisessa eri organisaatioissa ohjaajien toimesta. Eri osa-alueita varten pyrittiin
valitsemaan kysymykset, jotka antoivat parhaiten informaatiota tyontekijan itsearvostuksesta ainatie-

tylla tydeldman laadun osa-alueella, esim. fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden osa-alueella.



42

Tyo6eldman laadun itsetuntomallin osa-alueita koskevien kysymysten avulla voidaan muodostaa jo-
kaiselle monimuuttujalle numeraalinen arvo. Tama arvo ilmaistaan vélilla 0-100 %. Arvoasteikko
kuvaa tyontekijan tydelamén laatua jokaisen osa-alueen osalta. Arvot muodostetaan alkuperdisen tyo-
olotutkimuksen kysymyksisté kayttden Likert-asteikkoa.

Kolmen itsearvostuksen osa-alueen monimuuttujan selvittdmisen jalkeen kyetddn muodostamaan
QWL-indeksi, joka saadaan funktiolla QWL = FE * ((CI+OC)/2). QWL on tyontekijan kokeman
fyysisen ja henkisen turvallisuuden, tyopaikan yhteenkuuluvuuden ja identiteetin kokemisen, seka
henkil6kohtaisia tavoitteita ja luovuutta koskevien osa-alueiden painotettu keskiarvo kerrottuna fyy-

sisen ja emotionaalisen turvallisuuden painotetulla arvolla.

QWL-indeksi ottaa kaikki kolme osa-aluetta huomioon arvioitaessa tyontekijan tai tyéyhteison tyo-
eldman laatua, joka indikoi aineettomien henkilostovoimavarojen hyétyastetta asteikolla 0-100 %.
QWL-indeksia kaytetddn mitattaessa tehokasta tydajan kéyttoastetta, joka lasketaan (100 % - Aw) *
QWL missd Aw merkitsee “auxiliary working time”, eli niin sanottua ei-tehokasta tydaikaa. Ei-teho-
kas tyoaika on aikaa, joka saatetaan kayttaa tyon parissa, mutta jonka aikana ei suorita tyotehtéavia,
sekd aikaa joka on suoraan pois tyoajasta ja tdhan kategoriaan kuuluu lomat, poissaolot, &itiyslomat,
koulutus, orientaatio, HR-toiminta ja HR-tutkimus.

4.4 Tutkimusasetelma

Tutkittaessa QWL-indeksin suhdetta tyokyvyttomyyselédkkeelle siirtymisen riskiin seurantaryhma
paatettiin rajata koskemaan vain tyontekijoita, joilla voitiin olettaa olevan kehittynyt k&ytannollinen
kuva ty0elamastd, ja joiden ei voitu olettaa siirtyvan vanhuustyoeldkkeelle seuranta-aikana. Tutkit-
tava joukkio rajattiin 25-61 -vuotiaisiin yksityisell4 sektorilla tydskenteleviin henkil6ihin, joiden ty6-
oloja koskevat tiedot saatiin tilastokeskuksen tydolotutkimuksista, ja elékkeelle siirtymistiedot EI&-
keturvakeskuksen rekisteritiedoista. Tutkimus aseteltiin siten, ettd kyettiin seuraamaan tydoloaineis-
toissa esiintyvien henkildiden tyokyvyttomyyselédkkeelle siirtymistd 5 vuotta tydolotutkimukseen

osallistumisen jalkeen.
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Aineisto rajattiin koskemaan idltdén yli 24 vuotiaita ja alle 62 vuotiaita henkil6itd, eli ikdhaarukka oli
tutkimuksessa 25-61. Alle 25-vuotiaat henkil6t poistettiin tutkimuksesta, koska voidaan perustellusti
olettaa ettei alle 25-vuotiailla henkil6ill&d ole muodostunut tarpeellisen kattavaa kokemusta tydel&-
masta niin, etta he kykenisivat vastaamaan tyéelaman laatu -indeksin muodostamisen kannalta kes-
keisiin tyoelamaa koskeviin kysymyeksiin, ja nuorilla tyontekijoillé (alle 25-vuotiailla) tydsuhteet ovat
lahtokohtaisesti tilapdisia ja osa-aikaisia, jolloin yhteys tydolojen ja tyokyvyttomyys-elakkeen valille
ei ole ehtinyt vield muodostua. Vanhuuseldkkeelle ja muille varhaiselékkeille pois lukien osa-aika-
eldke siirtyvat henkilot poistettiin myos tutkimuksesta. Yli 61-vuotiaat tyontekijat poistettiin tutki-
muksesta, koska he olisivat heti seuraavana vuonna, eli ensimmaisend seurantavuotena, olleet oikeu-
tettuja vanhuuselékkeeseen, jolloin he eivat endd muutamia poikkeustilanteita lukuun ottamatta voisi
siirtya tyokyvyttomyyselakkeelle. Seuranta-ajan pituudeksi péaatettiin 60 kuukautta, eli 5 vuotta,
koska vuoden 2008 henkildité oli mahdollista seurata vain 5 vuotta, eli vuoteen 2013. Vuoden 2003

seuranta asetettiin saman pituiseksi.

4.4.1 Vakioidut muuttujat

Tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymisen riskiin vaikuttaa monet tekijat, jonka vuoksi analyysia varten
valikoitiin ryhma muuttujia, joiden vaikutus vakioitiin tutkittaessa yhteytta tydelamén laadun ja tyo-
kyvyttomyysriskin vélilla. Ensin vakioitiin yksilollisia taustatekijoita ja ominaisuuksia, jonka jalkeen
vakioitiin tydhon tai tydsuhteeseen vaikuttavia tekijoita. Tekijoitd yhdistad niiden aikaisempi sitou-
tuminen tyokyvyttomyyselakkeeseen aikaisemman tutkimuksen perusteella. Aineistoa rajattiin myos

sen mukaan, oliko altistuminen vaikuttaville tekijoille riittava.

Tutkittaessa tydeldman laadun ja QWL-indeksin yhteyttd tyokyvyttomyyseldkkeeseen muuttujat on
pyritty vakioimaan ja niiden vakiointi esitellddn luvussa 3.4.1. Tekijt on vakioitu, koska niiden tie-
detdédn olevan yhteydessa seka tyokyvyttémyyteen, ettd tyohyvinvointiin. Téallaiset tekijat vakioi-
malla ollaan pyritty varmistamaan, ettd tutkimuksessa tutkitaan QWL-indeksin ja tyokyvyttémyyden

yhteyttd, eikd esimerkiksi tyokyvyttomyyden ja fyysisen rasituksen yhteytta.
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Tiettyjen muuttujien, kuten erilaisten sosioekonomisten tekijoiden (tulotaso, koulutustaso) vakiointi
on yksinkertaisesta. Toisaalta terveydellisia ongelmia ei olla kyetty yksityiskohtaisesti vakioimaan
puuttuvan datan ja yksittdisten sairauksien suuren maéran vuoksi. Tyokyvyttdmyyteen yhteydessa
olevia terveydellisid ongelmia edustaa tutkimuksessa tyontekijan itseilmoitettu tyokyky sekd tyon

fyysinen ja henkinen rasitus.

Taulukko 5.
Tutkimuksessa vakioidut muuttujat

Vakioidut muuttujat

1. 1ka 6. Vuorotyd/iltavuoro

2. Sukupuoli 7. Koulutustaso

3. Tyosuhteen pituus 8.2003/2008 (jaoteltu vastausvuoden mukaan)
4. Tyon fyysinen rasitus 9. Vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla

5. Tyon henkinen rasitus 10. Itsearvioitu tyokyky

6. Palkkataso 11. QWL-indeksi

Vakioidut muuttujat ovat muuttujia, joiden vakiointi on osa tavallista tilastotieteellistd tutkimusta
(ikd, sukupuoli) tai joilla on jo entuudestaan varmistettu yhteys tyokyvyttémyyseléke-riskiin (vuoro-
ty0, fyysinen rasitus). Tekijoiden vakioimatta jattaminen tarkasteltaessa QWL-indeksin suhdetta tyo-
kyvyttomyyseléke riskiin olisi vaikuttanut yhteyden tutkimiseen. Vakioimalla muuttujat varmiste-
taan, ettd tutkimuksen kohteena on QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyseldakkeen yhteys. Vakioimalla
muuttujat varmistetaan, ettd QWL-indeksi ei edusta esimerkiksi tyon fyysista rasitusta tai tyontekijan

ik&d, vaan toimii itsendisend tekijana tutkimuksessa.
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Sukupuoli
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Kuvio 1.
Yhdistetyn aineiston sukupuoli- ja ikdjakauma, maaré, vuosi.

Ian ja sukupuolen vaikutuksen vakioiminen on vakiintunut tapa tutkittaessa véestoa koskevaa tilas-
tollista aineistoa. Lopullisessa yhdistetyssé aineistossa tutkimusryhma@ rajattiin ikdmuuttujan avulla
25-61 -vuotiaisiin henkil6ihin. Rajauksella aikaansaadun ryhmén jasenilla oli jo muodostunut kay-
tdnnonlaheinen kuva tydelamasta. Alle 61 -vuotiaiden ei mydskaan voida olettaa jadvan vanhuus-

tyoelakkeelle seuranta-ajan aikana.

el
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Kuvio 1 kuvailee aineistossa mukana olevien henkildiden ika- ja sukupuolijakaumaa. Kuvion perus-
teella voidaan todeta, ettd aineisto edustaa kattavasti tydssakéyvaa vaestoa Suomessa. Sukupuolten
valilla on pient& eroavaisuutta ikdjakaumassa. Kuvio on painottunut vasemmalle ja ylapaahan, eli 50-
55 -vuotiaat miespuoliset tyontekijat ovat aineistossa edustettuina voimakkaammin kuin 25-30 -vuo-
tiaat miespuoliset henkilot. Naispuolisten tyontekijoiden tapauksessa kaikki ikéluokat ovat tasaisesti

edustettuina.

TyGsuhteen pituus on tydolotutkimusaineiston muuttuja, joka koostuu tyontekijan itse ilmoittamasta
viimeisimman tydsuhteen pituudesta vuosina. Tydsuhteen pituus voidaan ajatella tyontekijan altistu-
misaikana ty6oloille. Muuttuja on vakioitu, koska pitempiaikaisen tydsuhteen voidaan olettaa vaikut-

tavan tyokyvyttomyyselékeriskiin.

Vastaajan fyysisté ja henkistd rasitusta kuvaavat muuttujat vakioitiin, koska tyon rasituksella on to-
distetusti vaikutus aikaiseen eldkoitymiseen ja tyokyvyttomyyseldkkeelle jadmiseen. Tyon henkinen
rasitus vakioitiin, koska lisdantynyt henkinen rasitus tyopaikoilla voi vaikeuttaa henkildiden toissa
pysymista, joilla on mielenterveysongelmia. Tyon fyysisen ja henkisen rasituksen liséksi on vakioitu
tydaikamuotomuuttuja, joka kuvaa vuoro- tai iltaty6td. Vuoro- ja iltatyd on vakioitu koska vuorotyon
on todettu nostavan riskia jaada tyokyvyttomyyselakkeelle (Polvinen 2016).

Aineistossa tuloja kuvaava muuttuja koostuu tydolotutkimukseen vastanneiden henkil6iden tyoolo-
tutkimuksen haastatteluvastauksista. Tulot on jaettu viiteen tasoon. Aineisto on jaettu 20 % lohkoihin,
jotka edustavat viitta eri palkkatasoa. Koulutustasoa kuvaava muuttuja kuvaa koulutustasoa perus-
koulusta korkeakoulutukseen. Tulotaso on vakioitu, koska sosioekonomisella statuksella ja tydkyvyt-

tomyyselakkeelle siirtymiselld on havaittu olevan yhteys (Polvinen 2016).

Koulutustaso on vakioitu koulutustasoa kuvaavalla muuttujalla. Koulutustaso on vakioitu, koska al-
haisemman koulutustason on havaittu lisdavan tyokyvyttomyyselékkeelle jadmisen riskid olemalla
yhteydessé mielenterveysongelmien osalta, sekd johtamalla fyysisesti rasittavaan ja vaaratekijoita si-

saltdvaan manuaaliseen tyohon.



47

Kolme viimeista vakioitua muuttujaa ovat tydolotutkimuksen vastausvuosi, vaikutusmahdollisuuden
kokeminen tyopaikalla. seka itsearvioitu tyokyky. Vastausvuosi on vakioitu, koska aineisto on saatu
yhdistaméll& kahtena eri vuonna suoritetut tyéolotutkimukset. Tyoolotutkimusten 2003 ja 2008 tu-
lokset yhdistettiin, jolloin saatiin 4320 henkil6n suuruinen yhtendinen aineisto. Vaikutusmahdolli-
suus tyopaikalla on muuttuja, joka on muodostettu tydolotutkimuksessa olevasta kysymyspatteris-
tosta koskien tyontekijan mahdollisuuksista vaikuttaa tyopaikallaan. Muuttuja vakioitiin, koska auto-
nomian ja vaikutusmahdollisuuksien puute tyopaikalla on tunnistettu tyokyvyttomyyselékkeelle siir-
tymisen riskid kasvattavaksi tekijaksi (Lawler 1995; Knardahl 2017). Viimeiseksi vakioitiin muut-
tuja, joka kuvaa tyontekijén itsearvioitua tyokykya joko alentuneeksi tai hyvéksi. Tyokyky vakioi-
malla varmistetaan, etta elinaika-analyysissa tyontekijan jo valmiiksi alentunut tyokyky ei vaikuttaisi

analyysin tulokseen, ja keskityttaisiin tyokyvyttomyyden ja tydelaméan laadun tutkimiseen.

4.4.2 Tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen seuranta

Tutkimuksessa seurantaryhman seuranta-aika oli tyéolotutkimukseen osallistumisen jalkeiset ensim-
maéiset 60 kuukautta. Seurattava tapahtuma oli tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyminen. Vanhuuselak-
keelle tai varhennetulle vanhuuseldkkeelle siirtyneet sensuroitiin elakkeelle siirtymiskuukautena ku-
ten myds seuranta-aikana menehtyneet. Tyokyvyttomyyseldkkeelle jéi seuranta-aikana 130 henkil6a

4320 henkilosta eli yhteenséd 3 % kokonaisryhmaésta.

Vuonna 2014 tyokyvyttomyyselakkeelle jai 0,7 % tyoikaisesta véestostd. Kuviosta 2 nahddén seu-
ranta-aikana seurantajoukosta tyokyvyttémyyseldakkeelle siirtyneet henkilot. Yksi laatikko on yksi

tyokyvyttomyyselékkeelle siirtynyt henkil6.

Siirtymisia tarkasteltaessa ei esiinny huomattavia poikkeavuuksia ja tyokyvyttomyyselakkeelle j&é&-
miset jakautuvat suhteellisen tasaisesti 60 kuukauden aikana. Yksittdisten henkildiden jadmista tyo-
kyvyttomyyseldkkeelle on kuviossa 2 seurattu ja ryhmitetty 5 kuukauden tarkkuudella. Tyokyvytto-
myyseldkkeelle siirtyneiden henkil6iden pienen méaran vuoksi siirtymista ei kuvattu pienemmalla

aikavalilla.
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Kuvio 2.
Tyokyvyttomyyseldkkeelle seuranta-aikana siirtyneet, 1 laatikko = 1 henkild.
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5. TULOKSET

5.1 QWL-indeksin muodostaminen, jakautuminen ja reliabiliteetti

Tydoloaineistosta saatavan datan perusteella kyettiin muodostamaan QWL-indeksi. Kysymyspatterin
C15 kysymykset ja kysymyksistd muodostetut QWL-indeksin osa-alueiden summamuuttujat PE, CI
ja OC olivat siséisesti johdonmukaisia (taulukko 3, taulukko 4). Normaalijakautunut (kuvio 3) QWL-

indeksi kyettiin muodostamaan painotetuista summamuuttujista.

QWL-indeksin muodostamisen jalkeen selvitettiin aineiston muodostavien henkildiden QWL-indek-
siarvot. Henkil6iden QWL-indeksista ja tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymisesta tehtiin vertailu.
Vuosien 2003 ja 2008 QWL-indeksien keskiarvoja verrattaessa huomattiin pientd, noin 2 % kasvua
kokonaisarvossa siirryttaessa vuodesta 2003 vuoteen 2008. QWL-indeksin arvo noudattaa nousevaa

trendia tarkasteltaessa tyoolotutkimusten tuloksia valilla 1997- 2013.

Taulukko 6.
Ty0doloaineiston keskimaaraiset QWL-indeksiarvot, vuosittain, sukupuolittain, %.

Ty6oloaineistosta muodostetut QWL-indeksit

2003 2008 Yhdistetty aineisto
Kaikki, % 59,95 62,07 61,14
Naiset, % 59,95 61,91 60,93
Miehet, % 59,96 62,21 61,37

Tutkimuksessa kaytetyn aineiston perusteella kasvutrendi on pitkaaikainen, eika perattaisten aineis-
tojen muutos ole suurta. Yhdistetyn aineiston perusteella muodostetun QWL-indeksin jakaumaku-
viota (Kuvio 3) tarkasteltaessa QWL-indeksin jakauma muistuttaa normaalijakaumaa ja jakaumaku-

vion keskiarvo on noin 60 %. Ihmisten ominaisuuksien jakauma suuressa otoksessa on tyypillisesti
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normaalijakautunut, joten kiinnostuksen aiheena on, tutkia noudattaako QWL-indeksi normaalija-
kaumaa. Taulukko 6 kuvaa lyhyesti tydoloaineistosta muodostettujen QWL-indeksin keskiarvot su-
kupuolen ja vastausvuoden perusteella. Suurimmat erot muodostuvat sukupuolien vélille. Aineiston
perusteella naisten tydelamén laatu on QWL-indeksin perusteella alhaisempi kuin miesten. Arvoissa
on kuitenkin havaittavissa lievaa kasvua kummankin sukupuolen kohdalla siirryttaessé vuodesta 2003
vuoteen 2008.
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Kuvio 3.
QWL-indeksin jakaumakuvio yhdistetyssa tydolotutkimusaineistossa, Ikm, %
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Tutkittaessa QWL-indeksin muodostamismahdollisuutta QWL-indeksin keskiarvo laskettiin vuosien
1997, 2003, 2008 ja 2013 tydoloaineistoille. Laskettujen QWL-indeksien perusteella oli havaittavissa
lievaa positiivista kasvua vuodesta toiseen. Tutkimuksessa on kuitenkin esitelty vain vuosille 2003 ja
2008 lasketut QWL-indeksit, koska tutkielman empiirinen osuus keskittyy naiden vuosien QWL-in-
deksin arvojen analysointiin. Vuosien 2003 ja 2008 vélinen positiivinen kasvu esiintyy kuitenkin
kaikkien vuosien aineistojen valilla, ja sen voidaan olettaa olevan merkki laajemmasta tyoelamén

laadun positiivisesta trendista.

SPSS -ohjelman yhden otoksen Kolmogorov-Smirnov testilla (1-Sample K-S) voidaan tutkia nor-
maalijakaumaa siten, etté testi tutkii, onko olemassa syytd hylatd nollahypoteesi muuttuja noudattaa
normaalijakaumaa”, eli p-arvon ollessa yli 0,05 muuttuja noudattaa normaalijakaumaa. T&ssa tapauk-
sessa nollahypoteesi on voimassa, koska merkitsevyys on 0,065. Samalla saadaan QWL-indeksin
keskiarvoksi 61,15 ja keskihajonnan arvoksi 18,90. Suuren otoskoon (4320 hl6.) huomioon ottaen
voidaan olettaa, ettd QWL-indeksi noudattaa normaalijakaumaa. Jakaumakuvio (Kuvio 3) on hiukan

vasemmalle vino.

Taulukko 7.
Kéytettavien tydoloaineistojen esittely ja reliabiliteettikerroin

Ty6oloaineistot

Reliabiliteettikerroin 2008 2003
Validit tapaukset (Ikm) 2388 1890
Validit tapaukset (%) 98,7 99,5

Cronbach’in Alfa 0,907 0,908
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Aineistolle laskettiin kummankin kéytetyn vuoden kaytetylle aineisto-osuudelle Cronbachin alfa-ar-
vot. Kummankin vuoden aineistojen sisdinen koheesio on hyvin korkea, ylittden suositellun tason

(>,500) ja tavoitetason (>,700). Yhteenlasketun aineiston Cronbach’in alfa on ,910.

5.2 QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyseléakeriskin yhteys: eloonjdédmisfunktio

Ty06eldman laatu -teorian tulkinnan mukaan korkea tyoelamén laatu, korkea tyOpiirin itsetunto ja te-
hokas ty0ajan kayttotapa heijastuvat korkeana QWL-indeksind. Tarkasteltaessa elinaika-analyysin
tuloksia voidaan ensimmaéisena muodostaa yksinkertainen Kaplan—Meier-kéayréd havainnollistamaan

QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyseldke-riskin suhdetta.

Kuvassa 4 on muodostettu nelja selviytyjaryhméé, jotka on jaettu sen perusteella, kuinka korkean
QWL-indeksin henkil6t ovat saaneet aineiston perusteella. Ryhmé& 1 koostuu henkil6istd, joiden
QWL-indeksi arvon on alle 25 %. Ryhmaé 2 koostuu henkildista, joiden QWL-indeksi arvon on vélilla
25-75 %. Ryhma 3 koostuu henkildista, joiden QWL-indeksi arvon on valilla 50-75 %. Viimeisena
ryhma 4 koostuu henkildistd, joiden QWL-indeksi arvon on yli 75 %. Y-akseli edustaa ryhman to-
dennékoisyytta selviytya elinaika-analyysin seuranta aikana, eli todenndkoisyytta olla jaamétta tyo-

kyvyttomyyselakkeelle.

Ryhman 1 jasenten todennakoisyys selviytya seuranta-ajasta on kuvion perusteella 96 % ja riski jadda
tyokyvyttomyyseldkkeelle on 4 %. Vastaavasti ryhmén 4 jasenten todennékdisyys selviytya seuranta-
ajasta on 98 % ja riski jaada tyokyvyttomyyseldkkeelle on vain 2 %. Alhaisempia QWL-indeksiarvoja
saavien henkildiden riski jaada tyokyvyttémyyseldkkeelle voidaan siten tulkita olevan kaksinkertai-

nen verrattuna korkeampia arvoja saaviin.

Pienemman QWL-indeksiarvon saavien henkildiden selviytymistodennakdisyyden (survival proba-
bility) voidaan todeta olevan alhaisempi koko seuranta-ajan akselilla. Ryhmat 2 ja 3 edustavat jakau-
makuvion (Kuvio 4) perusteella enemmist6d, jotka saivat QWL-indeksin arvon valilla 25-75 %. Mer-
kittdvin suhde tyokyvyttomyyseléke-riskin ja QWL-indeksin vélilla vaikuttaa ilmenevan indeksin aa-

riarvoissa, sekd ylapaassa ettd alapaassa.
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QWL-indeksin eloonjaamisfunktio
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Kuvio 4.
Kaplan-Meier-kayra eri QWL-indeksin arvot saavien ryhmien eloonjdéamis-
todennakoisyydesta seuranta-ajan aikana.

Kuvan 4 tarkoituksena on havainnoida QWL-indeksin vaikutusta tyokyvyttomyyseldkeriskiin. Yh-

teys olisi voitu myos esittdd kaanteisesti riskin kasvuna, eiké eloonjadmistodennakdisyytend kuten
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nyt on tehty. Kuitenkin laskeva Kaplan-Meier -kéyra kuvaa kuitenkin tehokkaasti ryhmien selviyty-
miseroja ja tekee selvaksi, etta tyokyvyttdmyysriski on kaksinkertainen alhaisimman QWL-indeksin

arvon saavassa ryhmassa verrattuna ylimpaan neljannekseen.

5.3 QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyselakeriskin yhteys: Coxin regressio

Tutkittaessa QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyseléke-riskin suhdetta keskeisessa roolissa on Cox’in
regression tulokset. Cox’in regressiolla saatu tilasto kuvaa QWL-indeksin tilastollisesta merkit-
sevyytta tyokyvyttomyyselakeriskin suhteen. Tulokset on esitelty Taulukossa 8, joka kuvaa QWL-
indeksin yhteyttd tyokyvyttomyyseldkeriskiin, seka tilastollista merkitsevyyttd, kun eri muuttujat

ovat vakioitu.

Taulukon 8 muuttujien vaikutus osoittaa kuinka suuri vaikutus kullakin muuttujalla on tyokyvytta-
myyselakeriskiin muuttujan arvon kasvaessa. Tulosten perusteella ikd on merkittavin tyokyvytto-
myyselékeriskia lisdava tekija, eli tyontekijan tyokyvyttomyyselékeriski kasvaa tydntekijan vanhe-
tessa. Vaikuttavuus (odds ratio) kuvaa muuttujan vaikutuksen voimaa ja merkitsevyys (significance)
kuvaa onko muuttujalla tilastollista merkitystd. Muuttujan arvon kasvaminen kasvattaa tyokyvytto-
myyselakeriskia, kun vaikuttavuus (OR) > 1 ja pienentéa sitd, kun vaikuttavuus (OR) < 1. Muuttuja

on merkitseva (significant) kun sig. < 0,05.

QWL-indeksi on merkitseva tyokyvyttomyyselakeriskid ennustava muuttuja Taulukon 8 mallissa 1,
jossa on vakioitu yksilolliset taustatekijét ja tydsuhteen pituus. Tyontekijan QWL-indeksin arvon
kasvaessa tyontekijan riski jaada tyokyvyttomyyselakkeelle pienenee. Mallissa 2 on vakioitu mallissa
1 esiintyneiden tyoolotekijoéiden lisdksi henkinen ja fyysinen rasitus sekd vaikutusmahdollisuudet.
Mallissa 2 QWL-indeksin yhteys tyokyvyttomyyseldkeriskiin heikkenee. Mallista 2 voidaan paatellg,
ettd muut tyoolotekijat korreloivat QWL-indeksin kanssa. QWL-indeksilla on kuitenkin tasta huoli-
matta itsendisestikin suuntaa antava yhteys tyokyvyttomyyselake-riskiin, vaikka se ei ole tilastolli-
sesti merkitseva (p = 0,059).
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Vakioitujen muuttujien ja QWL-indeksin vaikuttavuus (odds ratio) ja merkitsevyys (significance)
suhteessa tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymiseen elinaika-analyysissa kiyttden Cox’in regres-

siota.

Muuttujat

OR

Ika 1,033
Sukupuoli 1,183
Vuosi 1,106
Ty6suhteen pituus 1,016
Koulutusaste 0,578
Tyon fyysinen rasitus

Tyoén henkinen rasitus
Vaikutusmahdollisuudet

QwL 0,989
Tyokyky

Tyokyky x QWL

Malli 1

sig.
0,007
0,381
0,602
0,098
0,285

0,030

OR
1,030

1,122
1,090
1,012
0,635
2,129
1,443
1,073
0,990

Malli 2

sig.
0,024
0,585
0,688
0,244
0,633
0,047
0,333
0,665
0,059

Malli 3
OR sig.
1,031 0,022
1,096 0,676
1,175 0,467
1,008 0,464
0,656 0,593
2,207 0,038
1,362 0,442
1,103 0,562
0,940 0,048
0,209 0,075
1,028 0,093

Tyokyvyn ja QWL-indeksin interaktiota tarkasteltaessa taulukossa 8 on mielenkiintoinen havain-

noida, ettd QWL-indeksi suojaa tyoelakeriskiltd vahvemmin, kun kyseessa on henkild, joka on arvi-

oinut tydkykynsa alhaiseksi. Suora QWL-indeksin vaikutus tyokykyryhmassa 1 (heikoin) on pie-

nempi (OR = 0,946) kuin tyokyky-ryhmaéssa 2 (parempi), jossa QWL-indeksin suojaava vaikutus on

heikompi (OR = 0,970). QWL-indeksin ja tyokyvyn yhdysvaikutus on 1,025. Toisin sanoen tyoela-

man laadun parantamisella on suurempi vaikutus t&ssé ryhmaéssé, ja paras hyotysuhde jo valmiiksi

huonosta tydelamén laadusta kérsivien joukossa.
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Taulukko 9.
Tutkimuksessa vakioitujen muuttujien keskiarvot vuosien 2003, 2008 ja yhdistetyssa aineistossa,
prosentteina (%), vuosina.

Tyoolotutkimus

Muuttujat 2003 2008 Yhdistetty
Naiset, % 52 55 53
Keski-ika vuosina 44,30 43,61 44
Ty6suhteen kesto vuosina 13,36 10,70 13,04
Ruum.|_|II|sest| erittain raskasta tyota 11 9 11
tekevat, %

Koulutus perusaste, % 21 13 16
Koulutus keskiaste, % 44 43 43
Koulutus alempi korkea-aste, % 28 31 30
Koulutus ylempi korkea-aste, % 8 13 11
Alle 1300€ kuukausitulot, % 23 22 23
Yli 2700€ kuukausitulot, % 16 17 17
Tyoaik to: V - taiilt .

0yoa| amuoto: Vuoro- tai iltavuoro 20 19 20
%

Vuonna 2003 vastanneet, % 50
Valkutgsrﬁahdolllsuuden kokemi- 84 33 83
nen tyopaikalla, %

Itsearvioitu tyokyvyn heikkenemi- 13 13 14

nen, %

Sukupuoli ei elinaika-analyysin tulosten perusteella vaikuttanut olevan merkittdvd muuttuja ennus-
tettaessa tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymistd. Tyon kokeminen fyysisesti raskaana korreloi alhai-
sen QWL-indeksin kanssa. Kaikkien muuttujien merkitsevyys heikkenee mallissa 2 ja 3 johtuen ai-

neiston rajallisesta koosta.

Taulukko 9 kuvaa vakioitujen muuttujien jakaumia tydolotutkimuksen aineistossa kahtena eri vuo-

tena, sek& muuttujien jakautumista aineiston yhdistdmisen jalkeen. Verrattaessa vuosien 2003 ja 2008
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tyoolotutkimuksia yleisena trendina on koulutustason kasvu ja fyysisen tydon méarén vaheneminen.
Pelkan perusasteen koulutuksen omaavien tyontekijéiden osuus on pienentynyt huomattavasti. Tyo-

suhteiden pituus lyheni huomattavasti. Naisten osuus tyovoimaasta kasvoi ja ty6ika pieneni.

5.4 QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyselakeriskin yhteys

QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyseldkeriskin suhteen tutkimisessa keskeisessé roolissa ovat taulu-
kossa 8 kuvattu elinaika-analyysin tulokset. Tulosten perusteella QWL-indeksi on vaikuttava ja mer-
kitseva tekija tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisessd. Merkitys korostuu henkildiden kohdalla joi-
den tyokyky on alentunut. Kuviossa 4 esitelty Kaplan-Meier-kayra tukee tata tulkintaa. QWL-indek-
sin numeraalisten arvojen perusteella jaetuista ryhmista siirryttiin tyokyvyttomyyseldkkeelle eri tah-

tiin.

Alle 25% ryhmasta jaatiin kaksi kertaa useammin tyokyvyttémyyseldkkeelle seuranta-aikana kuin yli
75% ryhmasta. Naiden tulosten perusteella voidaan véittdd QWL-indeksilla olevan yhteys tyokyvyt-
tomyyselakkeeseen. QWL-indeksin vaikutuksen voimaa tyokyvyttomyyselékeriskiin voidaan tarkas-
tella kayttden hasardifunktiota ja taulukon 8 tuloksia.

Taulukko 10 kuvailee yksittaisen tyontekijan tyokyvyttomyyseldkkeelle ja@misen riskin hasardisuh-
detta (hazard ratio) ja sen muutosta suhteessa QWL-indeksin arvon kasvamiseen. Hasardisuhde ker-
too muuttujan suojaavan tai riskida kasvattavan vaikutuksen suuruusluokan verrattaessa seuranta-
ajassa (t) hasardifunktiota Ai(t) funktioon A,(t), joka muodostetaan asettamalle kaikki muuttujat 1&h-

totasolle. Hasardifunktio voidaan ilmaista kaavalla: Ai(t) = Ao(t)exp(B).
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Taulukko 10.
QWL-indeksin muutoksen vaikutus tyokyvyttomyyselake-riskiin.

QWL- indeksin tilastoyksikon muutos Hasardisuhde
1 -0,80 %
10 7,72 %
25 -18,19 %
50 -33,07 %
100 -55,21 %

Henkilon todenndkdisyys (hazard) jaada tyokyvyttomyyseldkkeelle laskee 1-(0.992%)*100 yhta
QWL-indeksin (1-100) tilastoyksikon muutosta (x) kohden. Suojaavaa vaikutusta verrataan seuranta-
ajassa (t) lahtétason hasardifunktioon Aq(t), jossa kaikki muuttujat on asetettu lahtotasolle 0. Esimer-
kiksi QWL-indeksi arvon 73 saavan tyontekijan voidaan laskea jaavan 1-(0.9927%)*100 = 44.36 %
epatodennakoisemmin tyokyvyttomyyselakkeelle kuin QWL-indeksi arvon 0 saava tyontekija. Ris-
kin kasvua verrataan QWL-indeksin nollatasoon. 1an vaikutus tyokyvyttomyyselakeriskiin voidaan
myos laskea hasardifunktion ja taulukon 8 perusteella. Aineiston perusteella 50-vuotiaan tyontekijan

riski jaada tyokyvyttomyyseldkkeelle on kaksi kertaa suurempi kuin 25-vuotiaalla.

QWL-indeksin tilastollinen merkitys tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymiseen katoaa, kun seuranta-
joukko rajataan koskemaan 55-61-vuotiaita tyontekijoitd. Merkityksen katoamiselle ei ole yhté sel-
keda syytd. Vanhuuselakeidn lahestyessa tydelaman laadun ja esimiestydn merkityksen voidaan olet-
taa vahenevan tyontekijan tyokyvyn kannalta. VVastaavasti ikaan liittyvien terveydellisten ongelmien
ja muiden eléketyyppien merkitys kasvaa. Vuosien 2003 ja 2008 tydaineistojen Vélilla ei ilmennyt

tilastollisesti merkittavia eroja.
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6. JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan tehdd kolme keskeistd paéloydostad. Ensimmaéinen paaldy-
dos oli QWL-indeksin muodostaminen vuosien 2003-2008 tydoloaineistojen datan perusteella.
QWL-indeksin muodostamista tilastokeskuksen tyooloaineiston perusteella ei oltu aikaisemmin
tehty. QWL-indeksin muodostamista varten tarvittiin kokoelma kysymyksié, jotka olivat toisiinsa
suhteutettuina koherentteja ja kasittelivat osa-alueiden sisaltamia aiheita, kuten fyysisté ja henkisté

turvallisuutta.

Tydolotutkimuksen kysymyspatteristo C15 valikoitui lopulta kokoelmaksi kysymyksia, joiden perus-
teella QWL-indeksi muodostettiin. Kysymyspatteristo C15 kasitteli esimiehen ty6té ja roolia tydyh-
teis0ssé ja suhdetta esimieheen. Tydntekijan tydelamén eri osa-alueiden kokemusta kuvailevat kysy-
mykset sopivat tydelamén laadun arviointiin seka QWL-indeksin osa-alueiden muuttujien muodos-

tamiseen.

Kolmen aineistosta muodostetun muuttujan avulla (Yhteistyo ja identiteetti (Cl), Tavoitteet ja luo-
vuus (OC), Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus (PE)) kyettiin muodostamaan tutkimuksessa kay-
tetty QWL-indeksi. Fyysista ja emotionaalista turvallisuutta kuvaava arvo onnistuttiin muodostamaan
kysymyksistg, jotka koskivat konfliktitilanteiden maarad esimiehen kanssa ja turvallisuuden tunnetta
tyopaikalla. Aineistosta muodostetun QWL-indeksin uskottavuutta lisaé tulosten normaalijakautumi-
nen (Kuvio 3), sekd muodostamisessa kaytettyjen summamuuttujien ja kysymysten korkea siséinen
koheesio (Taulukko 3, taulukko 4).

Toinen paaloydos oli QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyseldkkeen yhteyden olemassaolo, kun yksil6l-
liset tekijat on vakioitu. Ty6elamén laatua ja tyontekijan itsetuntoa kuvaava muuttuja QWL-indeksi
on merkitseva tyokyvyttomyyseléke-riskid ennustava muuttuja kahdessa kolmesta tutkitusta mallista
(Taulukko 8). Tyontekijan QWL-indeksin arvon kasvaessa tyontekijan riski jaada tyokyvyttomyys-
elakkeelle pienenee. QWL-indeksi on myods yhteydessa tyon kokemiseen fyysisesti raskaana, joka
taas on edeltdvassa tutkimuksessa ollut vahvasti yhteydessé tyokyvyttomyyselékeriskiin.
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Tulosten perusteella voidaan tehdé johtopaatos, ettd QWL-indeksin kasvulla on tyokyvyttémyysela-
keriskiltd suojaava vaikutus. Cox:in regressioanalyysin perusteella kymmenen vakioidun muuttujan
ryhmaéssé ika, tyon rasitus (henkinen ja fyysinen) ja ty6elamén laadun indeksi ovat tilastollisesti mer-
kitsevid muuttujia, kun arvioidaan tyokyvyttomyyselékkeelle siirtymisen riskid (Taulukko 8). Esi-
merkiksi kuvion 4 perusteella alhaisimpaan QWL-indeksin arvon saavaan neljannekseen kuuluvien

tyontekijoiden riski jaada tyokyvyttémyyseldkkeelle on kaksinkertainen verrattuna ylimpaan neljan-

Kolmas péaldydos oli se, ettd heikon tyokyvyn omaavien henkiléiden kohdalla QWL-indeksin vai-
kutus tyokyvyttomyyselékeriskiin oli voimakkaampi. QWL-indeksin kasvamisen suojaava vaikutus
on voimakkainta niilla, joilla tyokyky on entuudestaan heikko. Tdma ilmenee tarkastelemalla itseil-
moitetun tyokyvyn ja QWL-indeksin yhteisvaikutuksen kulmakerrointa, joka on suurempi tyokyvyn

ollessa alentunut.

Tydeldman laadun parantamisen suurempi vaikutus alhaisesta tyokyvystd potevien tyontekijoiden
kohdalla on merkityksellinen. Sen perusteella voidaan olettaa, ettd tydolojen parantamisen suurin
hyotysuhde saavutetaan, kun parannetaan huonoimmissa tydolosuhteissa tydskentelevien henkil6i-
den tyOeldman laatua. Tata tukee tydeldman laadussa kaytetty portaikollinen lahestymistapa tyoela-
maén laatuun. Fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden takaaminen ensimmaisena on Kkriittinen osa
tyoelaméan laadun parantamista, koska se luo pohjan jonka varaan voidaan rakentaa yhteison ja yksi-
16N tarpeet huomioonottava tydympdrist0. Suurin hyoty saavutetaan heti alussa, ja saavutetut hyodyt
pienenevat sitd mukaan, kun lahestytdén niin kutsutusti parasta mahdollista tydelamén laatua.

Tyokyvyttomyyseldkeriskin lisaksi QWL-indeksi on yhteydessd muihin muuttujiin. Tyon kokeminen
fyysisesti raskaana korreloi alhaisen QWL-indeksi arvon kanssa. 1kd seké tyon henkinen ja fyysinen
rasitus ovat tyohyvinvoinnin ja varhaiseldkkeelle siirtymisen tutkimuksen nakoékulmasta selvia teki-
Joita, jotka lisdavat tyokyvyttomyyselékkeelle siirtymisen riskid. Tyon rasituksen ja tyontekijén ién
voidaan olettaa olevan my6s maallikon ndkdkulmasta ilmeisia syité siirtyé tyokyvyttomyyselakkeelle
ennen vanhuuseléketta. 1&n ja tydrasituksen ei kuitenkaan voida tdman tutkimuksen perusteella olet-

taa olevan ainoat varhaiselakkeelle siirtymisen riskid nostavat tekijat.
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Henkildstovoimavarojen johtamisen nakokulmasta tydelamén laadun itsetuntomallin osa-alueiden
summamuuttujien muodostamisen onnistuminen on térked. Toimivien summamuuttujien ja QWL-
indeksin muodostaminen esimiestd koskevista kysymyksistd havainnollistaa esimiehen roolia tyon-
tekijan hyvinvoinnin ja tydtehokkuuden rakentamisessa. Toisin sanoen tyontekijan suhtautuminen
esimiesasemassa olevaan henkil6on tuottaa tietoa, jota voidaan kéyttédé henkildstévoimavarojen arvi-
oimisessa. Esimiestyon vaikutuksessa oli myos eroja. Esimiestyén voidaan katsoa vaikuttavan tyo-
eldman laadun eri osa-alueisiin erilaisilla painoilla, kun tarkastellaan summamuuttujien Cronbach’in
alfa-arvoja (Taulukko 3). Tavoitteita ja luovuutta kuvaileva summamuuttuja oli sisdisesti johdonmu-
kaisempi kuin kaksi muuta, eli summamuuttujan muodostaviin kysymyksiin vastattiin hyvin johdon-
mukaisesti. Esimiesty6ll& voidaan tdman perusteella olettaa olevan vahva vaikutus tavoitteita ja luo-
vuutta koskeviin tyéoloihin. Esimiehell on todistetusti vaikutus seké tyopaikan sosiaaliseen ilmapii-
riin, ettd fyysiseen ja henkiseen turvallisuuteen. Naihin tekijoihin vaikuttavat my6s monet muut teki-
jat. Tyontekijén tavoitteiden asettamisessa ja luovuuden mahdollistamisessa taas ei voida olettaa ole-

van montaa vaikuttavaa tekijaa esimiestyon ja henkildstévoimavarojen johtamisen lisaksi.

QWL-indeksi ennustaa tyokyvyttomyytta, ja tyontekijan QWL-indeksin arvon kasvaessa tyontekijan
riski ja&da tyokyvyttomyyseldkkeelle pienenee. Henkilstévoimavarojen johtamisen nakokulmasta
tama ilmié on merkittava. Esimiestydssa henkilostod koskevan datan kerda@minen ja henkilostovoi-
mavarojen tulevaisuutta koskevien paatdsten tekeminen on keskeisessa roolissa. Esimiesasemassa
oleva henkilt pyrkii parhaan kykynsa mukaisesti jarjestdaméan henkilostovoimavarat siten, ettd ne
ovat organisaation nakokulmasta tehokkaassa kaytossa. Toisin sanoen oikeat henkilot ovat siella
missa heita tarvitaan ja silloin kun heitd tarvitaan. Tallaisen optimaalisen tilanteen aikaansaamiseksi
henkiloston tulee olla tyokykyinen. Esimiehen tulee kyetd ennaltaehk&isevasti puuttumaan tilantei-
siin, jotka johtaisivat tyontekijan tyokyvyttomyyteen. Tyokyvyttomyyden ja QWL-indeksin suhteen
olemassaolo tarjoaa esimiehelle yhden uuden tydkalun, jolla voidaan tehokkaasti tunnistaa vaarati-
lanteessa oleva tyontekija. Matalan QWL-indeksi arvon saavan tyontekijan voidaan olettaa suoriutu-
van tyostaan heikosti, voivan huonosti, ja olevan suuremmassa riskissa jaada tyokyvyttomyyselék-
keelle kuin kollegansa. Esimies kykenee QWL-indeksin avulla puuttumaan ennaltaehkéisevasti po-
tentiaalisiin tydhyvinvointiongelmiin. Heikon tyokyvyn omaavien henkiléiden kohdalla QWL-indek-
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sin vaikutus tyokyvyttomyyselakeriskiin on myos voimakkaampi. Henkildstévoimavarojen johtamis-
toimet joiden voidaan olettaa nostavan QWL-indeksid, vaikuttavat voimakkaammin tyontekijoiden
kohdalla joiden tydkyky on valmiiksi alentunut. QWL-indeksin ajatusta ennaltaehkaisevasté vaikut-
tamisesta tukee voimakkaampi vaikutus tyokyvyttomyysriskissa olevien henkil6iden.

Suhteen l6ytaminen QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyden valilla vahvistaa QWI-indeksin uskotta-
vuutta henkiléstdvoimavarojen johtamisen ja esimiestyon tyokaluna. Tyokyvyttomyys on kompleksi
tapahtuma, joka on monisyinen, yksilokohtainen, ja riippuvainen useista tekijoistd. QWL-indeksin
yhteys tyokyvyttdmyyteen osoittaa, ettd QWL-indeksill4 voidaan tehda tyontekijan hyvinvoinnin ja

tyokyvyn kannalta merkityksellisia paatelmia, joilla on todellinen yhteys tyéelaméaan.

Tyokyvyttomyyden ehkdisemisen on todettu useaan otteeseen olevan yksi vuoden 2017 eldkeuudis-
tuksen péatavoitteista. Tyokyvyttomyyden ehkaisyn kannalta QWL-indeksi voi tarjota uudenlaisen
mittarin mitata tyokyvyttomyyselékeriskia tyontekijaryhmissa, joissa tyokyvyttomyyden kehitys ei
ole suoraviivaista ja tyokyvyttomyyden ennustettavuus on heikkoa. QWL-indeksin etuna on laajaan
tyoelaméan katsaukseen perustuva muodostamisprosessi, jossa usea tydeldman osa-alue vaikuttaa tu-
lokseen. Pelkk&an fyysiseen terveyteen perustuvien arvioiden voidaan vaittda ohittavan suuren osan
nykyaikaisista tyokyvyttomyytta aiheuttavista tekijoista. Esimerkiksi tyopaikan sosiaalisen ymparis-
ton puuttuminen tai tydntekijan luovuuden tukahduttaminen eivat nay valittémasti fyysisina oireina,

vaan vasta myohemmin kun tydntekijan tydkyky on jo alentunut.

Arvioitaessa tutkielman uskottavuutta tulee arvioida padasiassa elinaika-analyysin tuloksia (taulukko
8). Elinaika-analyysi suoritettiin ohjatussa tydymparistossa Elaketurvakeskuksessa ja analyysin te-
ossa kaytettiin Lapin yliopiston hyvaksymaa tilastoanalyysiohjelmaa SPSS. Analyysin tulokset tul-
kittiin tilastotieteellisia metodeja kayttden. Analyysistd pyrittiin tekemdan mahdollisimman luotet-
tava vakioimalla tunnetut merkitsevéat muuttujat ja jattdméalla aineistosta pois henkil6t, joihin analyysi
ei olisi patenyt, kuten julkisen sektorin tyontekijat. QWL-indeksin muodostamisessa kéytettyjen osa-
alueiden summamuuttujien ja kysymysten koheesio tarkistettiin, (taulukko 3, taulukko 4) kuten myos
kéytettyjen aineistojen koheesio (taulukko 7). Tutkielman uskottavuutta tukee tulosten monipuolinen

tulkitseminen (kuvio 4) ja QWL-indeksin normaalijakautuminen aineistossa (kuvio 3).



63

Tutkimuksen heikkoutena voidaan pitéa aineiston rajallista kokoa. Aineiston koon vuoksi kaikkien
muuttujien merkitsevyys on osittain heikentynyt. Kaikkia mahdollisia tilastollisesti merkitsevia
muuttujia ole myoskéan otettu mukaan. Mukaan on pyritty ottamaan vain muuttujat, joiden ollaan
oletettu hairitsevan QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyseldkkeen valisen yhteyden tulkintaa. llman va-
kioituja muuttujia QWL-indeksin voitaisiin olettaa mittaavan jotain muuta kuin tydeldman laatua.
QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyselédkkeen valisen yhteyden voitaisiin olettaa olevan vaara esimer-
kiksi siind tapauksessa, jos QWL-indeksi mittaisi pelkastdan koulutustasoa. Koulutustason tiedetaan
olevan yhteydessa tyokyvyttomyyseldkkeeseen, joten syntyisi virheellinen kasite siité, ettd QWL-
indeksilla olisi yhteys tyokyvyttomyyseldkkeeseen. Tydolotekijoiden ollessa vakioitu QWL-indeksi
on kuitenkin itsendisesti merkitseva muuttuja. QWL-indeksin voidaan olettaa mittaavan osittain sa-
moja asioita kuin muut tyéolotekijat, mutta QWL-indeksilla on olennaisesti itsendinen yhteys tyoky-
vyttomyyselékkeeseen. Yhteys on selvé niiden kohdalla, joilla on valmiiksi heikentynyt tyokyky.

Tutkimuksessa keskityttiin tutkimaan tyéelaméssa mukana olevia henkil6itd, jotka siirtyivat tyoky-
vyttomyyseldkkeelle. Tutkimusasetelma salli henkildiden tulevan tydttomiksi seuranta-aikana, eli
tyottdmaksi tulo ei ollut sensuroitumista aiheuttava tekijé analyysissa. Lahtokohtaisena oletuksena
oli, ettd tyontekijat olisivat pysyneet tyollistettyind vanhuuselékkeelle siirtymiseen asti, jos he eivat
olisi siirtyneet tyokyvyttomyyselakkeelle. Todellisuudessa on epétodennakoistd, ettd kaikki tyonte-
kijat jatkavat tyoelaméssa vuoden 2017 elakeuudistuksen maarittelemaan elakeikéaén, joka on esimer-

kiksi vuonna 1960 syntyneilld 65 vuotta.

Opinnéaytetyon tavoitteena on ollut tarjota uutta sisaltoéd henkiléstévoimavarojen ja tyokyvyttomyys-
eldkkeen tutkimuksen alalle. Tydssé on tutkittu uudenlaisen organisaation tyotehokkuuden ja yksilon
tyéhyvinvoinnin mittaamisessa kéytetyn mittarin hyodyntamista tyokyvyttomyyselakeriskin arvioi-
misessa. Tyokyvyttomyyselékeriskin mittaus QWL-indeksia kayttaen yhdistadd uudella lailla henki-
I6stovoimavarojen johtamisen ja tyokyvyttdmyys elédkkeen tutkimisen. Perimdisend tavoitteena
QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyseldkkeen yhteyden tutkimisessa oli tutkia tyohyvinvointiin ja tyo-
tehoon vaikuttavia tekijoitd, joihin voidaan ennaltaehkaisevasti vaikuttaa. Kaikkiin tyokyvyttomyytté
aiheuttaviin tekijoihin ei kyeté vaikuttamaan, mutta QWL-indeksin muodostaviin tyontekijén itsetun-

non osa-alueisiin voidaan.
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Keskeisessé roolissa QWL-indeksin teorian lahtokohtana ennaltaehkéiseva toiminta ja tyontekijén
tyokyvyn takaaminen. Ty0elamassé hankittuihin somaattisiin sairauksiin on vaikea vaikuttaa jalkika-
teen, eikd tyontekijoiden henkisid ongelmia voida aina tehokkaasti tunnistaa ajoissa. QWL-indeksin
avulla voidaan tunnistaa seka ty6eldamén laatua alentavia tekijoitd, ettd alhaisesta tydelamén laatua
kokevat tyontekijat. Ennaltaehkdisevé tyoelamén laadun parantaminen edistaa tyontekijoiden jaksa-
mista, aineettoman suorituskyvyn laatua ja tyokyvyn sdilymista tyopaikalla, sekd ehkaisee tydkyvyt-
tomyyselékeriskin realisoitumista. Suorituskyvyn parantumisen voidaankin katsoa kulkevan niin sa-
notusti kasi kadessa vahentyneen tyokyvyttdmyyselakeriskin kanssa.

Tutkimuksen jatkoa ajatellen QWL-indeksin ja tyokyvyttomyyseldkkeen valisen yhteyden tutkimuk-
sen jatkaminen on yksi mahdollinen vaihtoehto. QWL-indeksin ja tydelaman laadun muodostavien
tekijoiden yhteyttd tyokyvyttomyyseldkkeeseen kasiteltiin tassa tutkimuksessa varsin pinnallisesti.
Yksi tutkimuksesta pois jaényt havainto oli se, ettd tydeldman laadun paaméaérat ja luovuus (OC) osa-
alueen kasvu vaikutti pienentdvan tyokyvyttémyyselakeriskia korkeasti koulutettujen tyontekijéiden
kohdalla. Toisena jatkotutkimuksen aiheena voisi olla tydelaman laadun mahdollinen rooli yhteisena
tekijand tuottavuuden ja tyokyvyttomyyseldkkeen valilla. Tyokyvyttomyyselékettd koskevassa mah-
dollisessa jatkotutkimuksessa voitaisiin taas keskittyd tarkemmin tyon teosta syntyvén tyydytyksen

eli tydon imun vaikutukseen tyokyvyttomyyselakeriskin syntymisessa.

Kolmanneksi tutkimusta voitaisiin jatkaa tutkimalla QWL-indeksin soveltuvuutta muiden sosiaali-
turvan tyyppien asiakkaiden tutkimisessa, kuten esimerkiksi tyollistymista edistdvaan kuntoutukseen
osallistuvien asiakkaiden itsetunnon ja hyvinvoinnin tutkimisessa. Pitkdaikaistyottomien henkildiden
tyottomyys on merkittava vaikuttaja esimerkiksi Suomen kansainvaliseen luottoluokitukseen, joten
tutkimus on ajankohtaista. Neljdnneksi jatkotutkimuksen aiheeksi voidaan ehdottaa tyottomaksi jaa-
misen ja tyokyvyttomyyseldkkeen vélisen suhteen tutkimista. Tyokyvyttomyyselékettd tiedetddn
edeltavén pitkat sairauspoissaolot ja jonkinasteinen tyottomyys, mutta tyéttomyyden ja muiden sosi-

aalisen syrjaytymisen vaikutusta tyokykyyn voitaisiin tutkia laajemmin.
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