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Tyohyvinvoinnista tarvitaan vaestotason I

seurantatietoa

— Tybéhyvinvoinnin kasite ja mittaamisen problematisointia

ja kehittelya

Pertti Laine, Matti Lindberg & Heikki Silvennoinen

ABSTRAKTI

Tyohyvinvointikdsitteen ympirille on syntymas-
sd uudentyyppinen kokonaisvaltaisen, subjektii-
visen hyvinvoinnin tutkimusorientaatio, jossa
tyohyvinvointia tarkastellaan my6s sitd varten
muodostettujen “positiivisten” mittareiden
avulla. Ty6hyvinvointi on késitteend laajempi
kuin sithen usein rinnastettu tyokyky. Artikkeli
tarkastelee tyohyvinvointi- ja tyokykykasittei-
den operationalisointia Tydolobarometri 2013
-aineiston avulla. Tydolobarometrin tietojen
pohjalta muodostetaan tyohyvinvoinnille kor-
vike- eli proxy-mittari, jota verrataan Tyokyky-
indeksiin. Tyokykyindeksiin verrattuna tyohy-
vinvoinnin proxy-mittari on olennaisesti voi-
makkaammin yhteydessd tyontekijoiden ja
johdon vilisen suhteen toimivuuteen seké esi-
miehen kannustavuuteen. Tulokset tukevat ksi-
tystd, jonka mukaan tyohyvinvoinnin mittarit
voivat antaa tydeldmain tilasta olennaisesti erilai-
sen kuvan kuin usein kiytetyt tyokykymittarit,
joita ei ole alunperinkéddn sidottu tychyvinvoin-
tikdsitteeseen. Tulokset kannustavat jatkamaan
tyohyvinvoinnin kisiteanalyysid ja kasitteen
operationaalistamista tyoeldman véestotasoisis-
sa seuranta-aineistoissa.

Avainsanat: tychyvinvointi; tyokyky; tyéolobaro-
metri; tydkykyindeksi; vdestotason seuranta

ABSTRACT

The article discusses the concepts of work ability
and wellbeing at work, the latter associated with
the more general research agenda of subjective
wellbeing and happiness in life. The difference
between the two concepts is investigated further
by analyzing the Working Life Barometer 2013
survey data. As there is no index of wellbeing
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at work in the Barometer the current study
attempts to estimate it by using a proxy indicator,
which is compared with Work Ability Index. The
results indicate that compared to work ability, an
individual’s subjective experience of wellbeing
at work is more dependent on management-
employee relations and employee support.
The results of this study support the idea that
indicators of wellbeing at work can give a
markedly different understanding of the current
state of working life in Finland compared with
indicators of work ability. Thus, the study makes
the case to include indicators of wellbeing at
work in periodical population-level studies such
as the Working Life Barometer.

Keywords: wellbeing at work; work ability; wor-
king life barometer; work ability index; popula-
tion-level follow-up

JOHDANTO

Niin suuren yleison kuin tutkijoiden piirissé
on kéyty 2000-luvulla kiivasta keskustelua suo-
malaisen ty6eldmidn laadusta: miten tyotehta-
vt sisallollisesti muuttuvat, miten tyosuhteet
muuttuvat, miten tyoajat muuttuvat, ja miten
tyollisyys muuttuu yksilon ja kokonaisten kan-
santalouksien tasolla - ja mitd muutokset mer-
kitsevit tyontekijéiden hyvinvoinnin kannalta?
Juha Siltalan Tyéeldmdn huonontumisen lyhyt
historia on huomattavin tydeldmén laadusta
Suomessa kaytyd keskustelua virittdnyt ja savyt-
tanyt yksittdinen tutkimus 2000-luvulla. Siltalan
(2004) mukaan tyovoiman kayttotavat ovat
muuttuneet, tyéehdot ovat kiristyneet, ja tyo
on intensivoitunut sekd ruumiillisesti ettd hen-
kisesti, mika vaikuttaa negatiivisesti paitsi tyo-
hyvinvointiin my6s ihmisten koko eldimadén ja
elimanlaatuun tyon ulkopuolella.
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Siltalan kokoama ja analysoima empiirinen
(haastattelu)aineisto koostuu suhteellisen “hyva-
osaisista” palkansaajista, hyvin koulutetuista
toimihenkil6istd ja asiantuntijoista. Siltalan
kuvaama ty6eldmdn huonontuminen ei siis
kuvaa jo entuudestaan huono-osaista (reuna)
tyovoimaa tai niin kutsutun sekundaarisekto-
rin tydpaikkoja. Juuri siksi se hatkdhdyttaakin:
hyvit tyot huononevat ja tekijat voivat entistd
huonommin. Keskustelu tydelaman laadusta
ja ty6hyvinvoinnista on politisoitunut, miké
osaltaan heijastelee julkisuudessa kaytaviaa (he-
gemonia)kamppailua suomalaisen tyoeldmén
imagosta. Elinkeinoeldamdn Valtuuskunta EVA
ja Elinkeinoeldmén keskusliitto EK (2010) ovat
kampanjoineet Siltalan laajalle levinneitd nike-
myksid vastaan tuottamalla omaa, positiivisesta
muutoksesta todistavaa tutkimusta “mainettaan
paremmasta tyostd” (Alasoini, 2010): ty6elama
ei ole huonontunut, eikd "muuttunut liikaa vaan
liian vahan” EVAn raportin mukaan vain mieli-
kuvat tyGelamidstd ovat huonontuneet, ei itse
tyoelama. (Pyorid & Ojala, 2012; Silvennoinen
& Nori, 2014.) Tyohyvinvoinnin tila kiinnostaa
sekd eettisistd ettd taloudellisista syistd: yhtdal-
ta tyontekijoiden tulee saada ty6paikalla hyvaa
kohtelua ja hyvit ty6olot, ja toisaalta hyvinvoiva
henkil6sto on tuottavampaa.

Ty6elimén ja tyon kehittdminen on titd
nykyd vahvasti niin ylikansallisten kuin kan-
sallistenkin toimijoiden asialistalla. Euroopan
unionin agendalla on “enemmaén ja parempia
toitd” (more and better jobs), ja kansainvilinen
tyojarjestdo ILO puhuu hyvéstd tyostd (decent
work). Suomessa samaan viitataan tyoeliméin
laadun (job quality) kasitteelld. Esimerkiksi
ILO:n hyvén tyon agendan lihtokohta on ha-
vainto, jonka mukaan ty6 on keskeinen osa ih-
misen hyvinvointia. Se, millaista ty6td ihminen
tekee, vaikuttaa - ei vain tyShyvinvointiin vaan
- hyvinvointiin yleensi. (Silvennoinen & Nori,
2014.) Hyvalla - tai sddlliselli (decent) — tyolla
on myonteisid hyvinvointivaikutuksia yksilon
itsensd ohella perheisiin, ldhiyhteis6ihin ja laa-
jemminkin yhteiskuntaan (esim. Casey, 2006).

Tyoeldmdn kehittdmisstrategia vuoteen 2020
on asettanut itselleen kunnianhimoisen tavoit-
teen (TEM, 2012): "Suomalaisen tydelaman on
jatkossa oltava muihin Euroopan maihin verrat-
tuna siind mairin laadullisesti parempaa, etté se
tukee suomalaisten naisten ja miesten halua ja

mahdollisuuksia tulla tydeldméin, olla toissd ja
jatkaa tydelamaissd terveind ja motivoituneina
pidempdan kuin muissa maissa” Strategiassa
korostetaan, ettd hyvin toimivissa tydyhteisoisséd
investoidaan samanaikaisesti sekd tuotteiden
ettd tyohyvinvoinnin parantamiseen. Strategian
mukaan tyShyvinvointiin vaikuttavat ennen
muuta tyon mielekkyys ja sujuvuus, esimiestyo
sekd tydympariston turvallisuus.

Tdta taustaa vasten on yllattdvaa, ettd Suo-
messa ei ole viestotasoisia tyGeldmédn seuranta-
aineistoja, joissa subjektiivisen tyohyvinvoinnin
kehittymistd voitaisiin arvioida operationali-
soidun, laaja-alaisen ja myos positiiviset tyo-
elamatekijat huomioon ottavan mittarin avulla.
Esimerkiksi Ty6- ja elinkeinoministerion vuo-
sittainen tydolobarometri, Tyoterveyslaitoksen
Ty0- ja terveys Suomessa ja Kunta 10 -tutkimuk-
set sisdltavit sindnsd monipuolista ja tarkeds tie-
toa tyShyvinvoinnista, mutta indeksoitua sub-
jektiivisen tyohyvinvointikokemuksen mittaria
niihin ei ole siséllytetty. Lisdksi on suuri joukko
pienempien kohderyhmien tyohyvinvoinnin
kehitystd seuraavia tutkimuksia. Valtiokonttori
on seurannut Kaikki hyvin tydssd? -kyselylla
valtiosektorin tehtévissd toimivien tydolojen ja
elintapojen yhteyksid tyohyvinvointi- ja terveys-
tekijoihin sekd niiden yhteyksid tydopanokseen.
Valtioty6nantajan palveluksessa on titd nykya
kuitenkin vain noin kymmenesosa tyvoimasta,
minkd vuoksi Valtiokonttorin kyselyn tulosten
yleistéminen ei ole mahdollista.

Talla artikkelilla on kaksi tavoitetta. Ensin-
nékin tarkastelemme tyohyvinvoinnin kisitteen
kayttod ja operationalisointia tutkimuksissa.
Artikkelin toisessa osassa koetamme arvioida
subjektiivista (koettua) tyShyvinvointia viesto-
tasolla kdyttamalld aineistona Tyo- ja elinkeino-
ministerion tyolobarometria vuodelta 2013.
Koska tydolobarometri ei siséllda "positiivisia”
tyohyvinvoinnin mittareita, kidytamme tarkas-
telussa erddnlaista proxy- eli korvike-mittaria.
Vertailumittarina kdytdmme véestotason tutki-
muksissa paljon sovellettua Tyoterveyslaitoksen
Tyokykyindeksia'.

TYOHYVINVOINNIN KASITE
JA TUTKIMUSPERINNE

Yleisen médritelmén mukaan tydhyvinvointi on
henkil6ston psyykkistd, fyysistd ja sosiaalista
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toimintakykyd. Tyohyvinvointi on tyonteki-
jan positiivisen tunteen tila, joka saa alkunsa
tyokokemuksesta (esim. Heinonen et al., 2013;
Virolainen, 2012). TyShyvinvoinnin késitesisalto
on viime vuosikymmenten aikana muuttunut ja
laajentunut merkittavésti (mm. Hakanen, 2005;
Laine, 2013; Manka et al., 2007; Manka, 2011;
Mikitalo, 2005; Rauramo, 2008). Esimerkiksi
tyokykyd, tyoterveyttd ja tyOtyytyviisyyttd on
arvioitu ja mitattu kauan, mutta mikéan niisté ei
vastaa nykyaikaista, laaja-alaista tydhyvinvoin-
tikdsitettd. Toki ne ilmioind liittyvat tyShyvin-
vointiin, ja tyéhyvinvoinnin tutkimus kattaa ne.

Vuonna 2015 kotimaisessa artikkeliviitetieto-
kannassa ARTO:ssa tehty haku termilld *tyohy-
vinvointi’ tuotti yhteensd 755 hakutulosta (vain
osa artikkeleista vertaisarvioituja), joista kolmea
lukuun ottamatta kaikki ovat ilmestyneet aika-
valiltd 2000-2014 ja yli puolet viiden viime vuo-

Taulukko 1.

den aikana. T4ma4 viittaa siihen, ettd tyohyvin-
voinnin kisite on noussut esille erityisen vah-
vasti vasta 2000-luvulla. Sama havainto on tehty,
kun on haettu aineistoja kansainvilisista tieto-
kannoista; ajallisesti tutkimuksen painopiste oli
yli 90-prosenttisesti 2000-luvulla. (Laine, 2015;
Laine & Rinne, 2015.)

Tyohyvinvointia kasittelevistd kotimaisista
tieteellisistd julkaisuista 16ytyy seitsemdn dis-
kursiivista luokkaa (taulukko 1; ks. Laine, 2013),
miké osoittaa tyohyvinvointi-kisitteen sisallol-
listd laaja-alaisuutta ja kdyton heterogeenisyyt-
ta (Laine, 2013). Diskursiiviset luokat tarjoavat
mahdollisuuden tyéhyvinvointiin vaikutta-
vien tekijoiden kokonaisuuden tarkasteluun.
Tekijoiden kirjo on laaja. Ne kaikki vaikuttavat
jollain voimakkuudella joko hyvinvoinnin voi-
mavaroja tukevasti tai voimavaroja kuluttavasti
(vrt. Hakanen, 2005; Manttari-van der Kulp, 2015).

Tyohyvinvointitutkimuksen diskursiiviset luokat kotimaisten vertaisarvioitujen tieteellisten

aikakauslehtien artikkeleista (n=626) muodostetussa aineistossa, vuodet 1990-2014.

Nimetty diskurssi Diskurssin sisalté mm.

yksilotekijat
kayttaytymismalli;

(1) Terveys ja — terveys ja eldmantavat; sairastavuus, ammattitaudit, tyokyky
tydymparistd — em. edistdmiseen liittyvien toimijoiden (esim. tybterveyshuolto) rooli
— tydymparistd: fysikaaliset ja kemialliset haitat
— tydsuojelu
(2) Tyon ja — tydeldman ja muun eldman yhteensovittaminen (life balance)
muun eldaman — tyeldman ja perhe-eldméan yhteensovittaminen
yhteensovittaminen — naihin suhteisiin liittyvat voimavara- vs. pahoinvointindkékulmat
(3) Persoonallisuus- ja | — persoonallisuuden ja henkildkohtaisten ominaisuuksien ja reaktiotapojen

merkitys tydhyvinvoinnille; mm. koherenssin tunne, A-tyyppinen

— yksilon kehitykselliset mallit (esim. tyduupumuksen kehittyminen)

turvallisuus ja muutos

(4) Psyykkinen — erilaisten muutostekijdiden merkitys (irtisanomiset ja irtisanomisuhat, muut
tyontekijan asemaan vaikuttavat muutokset)

— epavarmuutta ja pahoinvointia luovat rakenteelliset tekijat (epatyypilliset
tyosuhteet ym.) ja niiden merkitys

- muut

(5) Tyo ja tyokonteksti | — tyon sisaltd, mielekkyys

(laajasti nahtyna); — tyokuormitus, kiire, tydstressi

tyduupumus ja tyén — tyon hallinta, hallinnan tunne, osaaminen

imu — tyon tekemisen konteksti (tydprosessi, tydaikamuodot, eldkemahdollisuudet ym.)
(6) Sosiaalinen — tyoyhteisot, tydpaikan ihmissuhteet, sosiaaliset ristiriidat, sosiaaliset rakenteet
ymparisto ja (tiimit ym.)

johtaminen; — johtamisen vuorovaikutus, johtamistyylit ja -menettelyt

tyonantajapolitiikka — tyonantajapolitikka, henkilostopolitiikka, palkitseminen

(7) Muu — yleiset (kasite)maarittelyt

— tyéhyvinvoinnin kehittdminen ja mittaaminen, mittarit, menetelmat
— tydhyvinvoinnin / tydkyvyn tulosvaikutukset
— eldkejarjestelyt, tydeldman joustot
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Tyohyvinvoinnin dynaamisuus liittyy tekijoi-
den keskindiseen suhteeseen ja yhteisvaikutuk-
seen: jossain tietyssd tilanteessa jokin yksittdi-
nen tekiji saattaa nousta dominoimaan yksilon
kokonaisarviota hyvinvoinnista. Esimerkkina
tdstd voisi mainita vaikkapa turvallisuuden
kokemisen: yt-tilanteessa koettu epdvarmuus
saattaa nousta tydhyvinvoinnin kokemusta do-
minoivaksi tekijéksi.

Ehképad kisitteen suhteellisen nuoruuden ja
yleisempien hyvinvointikysymysten vahvan tut-
kimusperinteen vuoksi ty6hyvinvoinnin késite
on siséllollisesti epdmaariinen ja horjuva. Osa
asiantuntijoista lukee tyShyvinvointitutkimuk-
seen kaiken tutkimuksen, joka voidaan liittda
tyoperdiseen hyvinvointiin - silloinkin, kun
tutkimus ei perustu eksplisiittisesti maériteltyyn
tyohyvinvoinnin késitteeseen. Téll6in “tychyvin-
vointitutkimuksesta” muodostuu erittdin laaja-
alainen, hajanainen ja toisistaan irrallaan tut-
kittujen osa-alueiden kokonaisuus, koska ldhes
kaikessa tyGelamitutkimuksessa sivutaan teki-
jOitd, jotka ovat yhteydessé ty6hyvinvointiin.

Aikaisemmassa tyohyvinvointitutkimuk-
sessa on tyohyvinvointia tarkasteltu paljolti
tyopahoinvoinnin (esimerkiksi tyostressin tai
tyduupumuksen) mittaamisen kautta. Tutkimus-
perinne nojaa stressiteoreettiseen tai tasapaino-
teoreettiseen nakokulmaan (mm. Freudenberger,
1974; Maslach, 1993; Masclah & Leiter, 1997,
2008; Makitalo, 2005; Schaufeli et al., 1993,
1994). Nykyéan tydhyvinvoinnin kisite liitetdan
tyypillisesti yksilon subjektiivisen hyvinvoinnin
(subjective wellbeing, SWB) kokemukseen tyossa.
Tdma uudempi, laaja-alainen tyShyvinvoinnin
tutkimus liittyy pikemmin yleiseen hyvinvoin-
titutkimukseen kuin perinteiseen, kapea-alai-
seen stressiteoreettiseen tutkimusotteeseen.
Subjektiivista tydhyvinvointia voidaan tarkas-
tella samalla tavoin kuin hyvinvointia yleen-
sakin yksittdisten (tyo)hyvinvointitekijoiden
kautta. Koetun hyvinvoinnin komponenteiksi
voidaan maddritelld hyva positiivinen ja vdhai-
nen negatiivinen tunnetila seka kognitiivinen
arvio eldmadn tyytyvdisyydestd yleensa (Feldt et
al., 2005; Warr, 1990a, 1990b, 1994). Niin aja-
tellen tyohyvinvointi liittyy ihmisten kokonais-
valtaiseen subjektiiviseen hyvinvointiin, joka
perustuu kognitiivisiin ja affektiivisiin arvioihin
omakohtaisesta hyvinvoinnista (Diener, 2000).

Ty6n voimavaratekijéiden merkitys on nous-
sut esille erityisesti 2000-luvulla niin kutsutun
positiiviseen psykologian esiinmarssin my6ta
(ks. mm. Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).
Tutkimuksissa on haluttu nostaa esille tyon
piirteitd ja ominaisuuksia, jotka tukevat yksilon
hyvinvointia ja ndhda ty6 osana ihmisen koko-
naishyvinvoinnin rakentumista. Positiivisten
voimavaratekijéiden esiin nouseminen voidaan
nahd4 erddnlaisena vastareaktiona edelld viita-
tulle stressi- ja ongelmaldhtoiselle lahestymisel-
le. Ongelmien syntyd voidaan ehkdistd ennal-
ta, ja hyvinvointia voidaan edistdd tukemalla
ihmisten voimavaroja ja vahvuuksia (Gable &
Haidt, 2005; Ojanen, 2007; Sheldom & King,
2001). Viimeaikainen tutkimus on kiinnostunut
muun muassa syventamain positiivisen vir-
tauksen (engl. flow) tai "tyon imun” kisitettd ja
etsimdédn vastaavia uusia tutkimusmenetelmid
(ks. Hakanen, 2005).

IImioné tyohyvinvoinnissa voidaan tunnis-
taa sekd tyShyvinvointia lisadvid voimavarateki-
jOitd ettd voimavaroja kuluttavia rasitustekijoitd
(Hakanen, 2005). Voimavaratekijoiden ja rasitus-
tekijéiden runsaus ja yhtdaikainen vaikutus
nostaa esiin kysymyksen tyéhyvinvoinnin di-
mensionaalisuudesta: ovatko hyvinvointi ja pa-
hoinvointi saman ulottuvuuden &éripéita vai
erillisid asioita? Hyvinvoinnin ja pahoinvoinnin
erillisyys on osoitettu lukuisissa tutkimuksissa
(ks. esim. Hottinen, 2004; Schaufeli et al., 2002).

Tyohyvinvoinnin kisitesisalto4 ja osatekijoitd
eritellddn kuviossa 1. Tydhyvinvointi muodos-
tuu yhtaaltd hyvinvointikokemuksesta (laatikko
2.1 kuviossa 1) ja toisaalta tdhdn kokemukseen
vaikuttavista tekijoistd (laatikko 1 kuviossa 1).
Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tdssd ihmisen
kokonaisvaltaista kokemusta omasta tyoperai-
sestd hyvinvoinnista eikd pelkdstddn tuon
kokemuksen yksittdistd tekijad, esimerkiksi
tyOstressid tai tyduupumusta (ks. Laine, 2015).
Nykyaikaisia maddrittelyja luonnehtii siirtymi-
nen tyohyvinvoinnista (wellbeing at work) ty6n-
tekijoiden hyvinvointiin (employee wellbeing)
(ks. esim. Juniper, 2011, 25). Tima nidkokulman
laajennus nostaa esille tydelamén ulkopuolisten
tekijoiden tydhyvinvointimerkityksen.

Subjektiiviseen kasitykseen perustuvalla hy-
vinvointitutkimuksella on yhtéildisyyksia myos
onnellisuustutkimuksen kanssa. Perinteisen,
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| Thv:n objektiiviset edellytykset

A4 \
Ty6hyvinvointikokemuk- Subjektiivinen tyohyvin- Tyohyvinvoinnin tulosmuut-
seen vaikuttavat tekijét vointikokemus, tujat: tyokyky, terveys,
erilaisissa toiminta- yksilon tulkinta | sitoutuminen ym. ja niiden talou-
1 kontcksteissa ZT\ hyvinvoinnistaan 3_] delliset ym. vaikutukset
A A N
Ty6yhteison hyvin-
| vointi, yhteis6llinen |_
tulkinta tydhyvin-
25 | voinnista

Kuvio 1.

ulkopuolisten asiantuntijoiden maarittelemaén
“objektiiviseen” ja materiaaliseen onnellisuus-
kisitykseen perustuvan tutkimuksen rinnalle
on yhd vahvemmin noussut subjektiivisen (koe-
tun) onnellisuuden huomioon ottava tutkimus
(Weckroth 2013). Onnellisuustutkimus ja perin-
teinen hyvinvointitutkimus korostavat, ettd
subjektiivisten kokemusten rinnalla on tirkeaa
tarkastella objektiivisesti mitattuja materiaalisia
olosuhteita, jotka vaikuttavat kokemukseen ja
joista ihmiset subjektiiviset tulkintansa tekevat.
Kansainvilisissd laajamittaisissa subjektiivisen
hyvinvoinnin tutkimuksissa ty6hon liittyvit te-
kijat, kuten tulot sekd tyon ja muun eldmén va-
linen tasapaino (work-life balance) ovat tarkeitd
komponentteja arvioitaessa kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin méaraa (esim. OECD, 2013).

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella myos
vaikutustensa eli “tydhyvinvoinnin tulosmuut-
tujien” kautta (laatikko 3 kuviossa 1). TyShyvin-
vointi vaikuttaa sekd suoraan ettd vilillisesti
tyon tuloksellisuuteen, tuottavuuteen, tyoyhtei-
s60n sekd erityisesti sairastavuuteen ja tyoky-
kyyn. Terveydentila ja tyokyky ovat eittimatta
tyohyvinvoinnin tulosmuuttujia mutta saman-
aikaisesti ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Kausaaliyhteys on kaksisuuntainen. (Ahonen,
1998, 2002; Ahonen et al, 2001; Liukkonen,
2007.)

Yksilon kokeman hyvinvoinnin liséksi on
mielekéstd puhua organisaation tai tydyhteison
hyvinvoinnista. Toisin sanoen tyohyvinvoin-

TyShyvinvoinnin kasitesisaltd ja osatekijat.

nissa voidaan erottaa yksilo- ja organisaatio-
taso (laatikko 2.2 kuviossa 1). Tyoyhteis6tason
hyvinvoinnissa kiinnostaa erityisesti sen yhteys
tyoyhteison tuottavuuteen. Tyohyvinvointiin/
tyopahoinvointiin liittyvat mittarit ovat yleensé
tyOyhteiso- tai organisaatiotasoisia, esimerkki-
né sairauspoissaolotilastot. Tyohyvinvointia tul-
kitaan kollektiivisesti sosiaalisessa ja kulttuuri-
sessa kontekstissa. Tyoyhteison hyvinvointiin
liittyvdt esimerkiksi luottamus, avoimuus, su-
vaitsevaisuus, rohkeus, rehellisyys ja myontei-
nen tydilmapiiri (Laaksonen, 2008).

Yksittdisiin tyohyvinvointitekijoihin liittyvas-
sa tutkimuksessa on tarkasteltu muun muassa
esimiestoiminnan ja sosiaalisten sekd yhteisol-
listen tekijéiden merkitystd (esim. Laaksonen,
2008; Hyppénen, 2010; Suutarinen et al., 2010;
Vesterinen, 2006), tydn ja perheen vuorovai-
kutusta (esim. Greenhouse & Powell, 2006)
sekd elaméntapojen merkitysta (Prochaska
& DiClemente, 1983; Prochaska et al., 1992).
Samoin on korostettu itse tydsuoritukseen liit-
tyvid tekijoitd, kuten tyOprosessien sujuvuutta
ja héiriokuormitusta (esim. Launis et al., 2009;
Maikitalo, 2005). Kontekstuaalisessa tyohyvin-
vointitutkimuksessa on tarkasteltu esimerkiksi
opetustyon (Friesan & Sarros, 1989; Green &
Walkey, 1988; Schaufeli et al., 1994), hoiva- ja
hoitotyén (Kroger & Vuorensyrjd, 2008) sekd
teollisen tyon (Kauppinen et al., 2007; Sormu-
nen et al., 2006) toimintaymparistojen erityisid
hyvinvointitekijoita.



292

HALLINNON TUTKIMUS 4/2016

TYOHYVINVOINNIN OPERATIONALISOINTI
JA SUKULAISKASITTEET

Kuten edelld todettiin, tyShyvinvointia on perin-
teisesti tarkasteltu sen negaation kautta: stressin,
tyouupumuksen, tyoperdisen masennuksen ja
vastaavien tyopahoinvointia ilmentivien tyon-
tekijan tilojen kautta. N&itd pahoinvointiteki-
j6itd on operationalisoitu useiksi luotettavasti
testatuiksi mittareiksi (esim. Demerouti et al.,
2010), joista mainittakoon vaikkapa Suomessa
yleisesti kdytetty TyOstressikysely (TSK) (Toimia,
2015a). Tarked mittaustraditio liittyy niin ikdan
tyduupumuksen kolmitekijamalliin eli vakava-
asteisen uupumuksen (emotional exhaustion),
kyynistymisen (depersonalization) ja riittimat-
tomyyden sekd alentuneen suorituskyvyn tun-
teen (reduced personal accomplishment) osateki-
joihin ja ndiden osatekijoiden esiintymisen suh-
teisiin, seurauksiin ja kehityksellisiin malleihin
(esim. Maslach & Jackson, 1981a, 1981b).

Ty6hyvinvoinnin sukulaiskdsitteet tyotyyty-
vaisyys (job satisfaction; esim. George & Jones,
2008; Nelson & Quick, 2009; Robbins & Judge,
2009) ja tyokyky (work ability; esim. Ilmarinen,
2014) on perusteltua ndhda tychyvinvointia
suppeampina ja samalla hyvinvointikokemus-
ta rakentavina osatekijoind. Tyotyytyviisyys
kytketddan usein ldhinnd tyon piirteisiin ja tyo-
kokemuksiin (esim. Hamermesh, 1977, 2001;
Hirschfield, 2000; Virolainen, 2010). Keskeinen
kasitteellisen keskustelun haara liittyy tyyty-
vaisyyskokemuksen ja yksilon persoonalli-
suuden piirteiden ja reaktiotapojen yhteyteen
(Dormann & Zapf, 2001). Tietyt tyon piirteet ei-
vat vélttamattd indikoi tyotyytyvéisyyttd. Sama
ty6 voi yhdelle aiheuttaa tyytymattomyytta ja
toiselle tyytyvaisyyttd. Preferenssit ja odotukset
tyotd kohtaan ovat paljolti yksilokohtaisia. Siksi
tyotyytyviisyyttd voidaan pitdd yhtend subjektii-
visen tyohyvinvoinnin indikaattorina.

Tyokyky on kasitteend sikili erilainen, ettd
subjektiivisesti arvioidun tyokyvyn lisdksi sitd
mitataan tyon vaatimuksiin suhteutetulla objek-
tiivisella arviolla (vrt. em. Ty6terveyslaitoksen
Tyokykyindeksi). Koettu tyokyky vaikuttaa
subjektiiviseen tyohyvinvointiin, mutta yhteys
ei vilttimattd ole suoraviivainen: samalla ob-
jektiivisesti arvioidun tyokyvyn tasolla ihmisten
kasitys hyvinvoinnistaan voi vaihdella suuresti.

Kuten edelld todettiin, tyokyky on my0s erdén-
lainen tulosmuuttuja eli seurausta hyvinvoinnin
tilasta: esimerkiksi pitkddn jatkunut tydpahoin-
voinnin kokemus voi heikentdd (niin subjektii-
visesti kuin objektiivisesti arvioitua) ty6kykya.
Yhtildisesti tyohyvinvointi voidaan ymmartaa
tyokyvyn tulosmuuttujaksi. Tassd artikkelissa
omaksutun nakokulman mukaan tyéhyvinvoin-
ti on kisitteend laajempi kuin tyokyky: tyokyky
on vain yksi tydhyvinvoinnin osatekiji. Tyokyky
viittaa henkilon kykyyn suoriutua tehtdvistaan
periaatteessa riippumatta siitd, miten hyvin
henkil6 voi ty6ssddn. Empiirisesti tyokyky ja
tyohyvinvointi toki riippuvat toisistaan, mutta
tyokyky voi pysyd normaalitasolla silloinkin,
kun koettu tyShyvinvointi (tilapdisesti) heikke-
nee.

Suomessa tyohyvinvoinnin arvioimiseen
ja seurantaan ei ole kiytossd vastaavaa vali-
doitua mittaria kuin tydkyvyn arvioimisessa
kéytetty Tyoterveyslaitoksen Tyokykyindeksi.
Tyokykyindeksi -kysymyslomaketta voidaan
kayttdd apuvilineend arvioitaessa yksilollistd
tyokykyd ja terveydentilaa sekd kartoitettaessa
tarvetta tyokyvyn parantamisen toimenpiteille
organisaatioissa. Tyokykyindeksid kdytetddn
myos véestotason tutkimuksissa (Tyokyky-
indeksiin palataan myohemmin tarkemmin).
Ty6hyvinvointia on tutkittu Suomessa péddasias-
sa yritysten ja organisaatioiden omiin tyonteki-
joihin kohdistuvilla tutkimuksilla. Esimerkkiné
subjektiivisesti koetun tydhyvinvoinnin mitta-
rista voidaan mainita tyopaikan Kuumemittari-
kysely (Heinonen et al., 2013). Sitd on kéytetty
yksittdisessd organisaatiossa, mutta se voisi so-
veltua myos véestotason seurantatutkimuksiin.
Esimerkkind yleisestd tydeldamén kehittdmis-
toimintaa palvelevasta organisaatio/toimiala-
tason indeksisti, joka tarkastelee etupédssi (tyd)
hyvinvoinnin objektiivisia edellytyksid, voidaan
mainita Tyoterveyslaitoksen Strategisen hyvin-
voinnin johtamisen indeksi (Aura et al., 2014).

TYOHYVINVOINNIN JA TYOKYVYN
MITTAAMINEN VAESTOTASOLLA

Téarkeimmét suomalaiset ty6eldman viestotason
seuranta-aineistot — Tyo- ja elinkeinoministe-
rién vuosittainen tyéolobarometri sekd kuukau-
sittainen ty6voimatutkimus - eivat sisélla posi-
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tiivisia mittareita koetusta tyohyvinvoinnista
tai sen sukulaiskdsitteestd tyotyytyvaisyydesta.
Tyoolobarometrin kohteena ovat palkansaa-
jien tyoolosuhteet ja tyokyky.? Tyohyvinvoinnin
mittareiden puuttuminen tydolobarometrin
muuten kattavista kysymyspattereista juontu-
nee ainakin osittain siité, ettd tyoolobarometre-
ja on kerdtty ldhes samansisiltisend vuodesta
1992 saakka, kun taas tyohyvinvoinnin kisite ja
“positiivinen” tutkimusorientaatio ovat nousseet
vahvasti esiin vasta 2000-luvulla. Mutta juuri
tyoolobarometriin subjektiivisen tydhyvinvoin-
nin seuranta olisi syyt4 sisallyttad.

Vaikka ty6olobarometri ei sisdlld suoranai-
sia tyohyvinvoinnin mittareita, voidaan baro-
metriin sisdltyvien kysymysten avulla muodos-
taa ty6hyvinvoinnille erddnlainen proxy- eli
korvikemittari. Lisdksi tydolobarometrin kysy-
myksistd muodostettavaa Tyokykyindeksia
voidaan kayttdd vertailumittarina télle proxy-
mittarille. Tyoolobarometrin vakiintuneita ky-
symyksid uudelleen ryhmittelemilld havainnol-
listamme seuraavaksi, ettd tyShyvinvoinnin
mittarit voisivat tuottaa olennaista uutta tietoa
tyoeldmén laadusta. Tarkastelussa keskitytddn
kolmeen kysymykseen: missd méarin tyéhyvin-
voinnin ja tydkyvyn jakaumat poikkeavat toisis-
taan; miten voimakkaasti ty6hyvinvointi ja tyo-
kyky ovat yhteydessd toisiinsa; ja miten hyvin
erilaiset tyoti ja tyopaikkaa kuvaavat véittamat
(so. tyon/tyopaikan ominaisuudet) selittavit
tyéhyvinvoinnin ja tyékyvyn tasoa. Mitd enem-
man yksilélliset tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn
arviot poikkeavat toisistaan ja mitd enemmaén
niiden taustalla vaikuttavat tekijdt poikkeavat
toisistaan, sitd kapeamman kuvan vain tyokykya
mittaavat kyselyt antavat tyohyvinvoinnista.

Vuoden 2013 ty6olobarometristd muodoste-
taan tyohyvinvoinnin proxy -mittari seuraavien
kolmen kysymyksen pohjalta: “Oletteko viime
aikoina ...(a) nauttinut tavallisista pdivittdisis-
td toimista;...(b) ollut toimelias ja vired; ...(c)
ollut toiveikas tulevaisuuden suhteen (l1=ette
koskaan...5=usein).®* Koska edelld mainitut
kysymykset eivat kohdistu spesifisti henkilon
tuntemuksiin tyostddn ja sithen liittyvésta hy-
vinvoinnista, vaan ne koskevat elimissd ylei-
sesti koettua vireyttd ja henkistd hyvinvointia,
nimitetddn vastausten yhteenlasketun pistemaa-
rdan pohjalta muodostettua summamuuttujaa

“yleiseksi henkiseksi hyvinvoinniksi” (YHH). On
kuitenkin perusteltua olettaa, ettd yksilon eld-
massddn yleisesti kokema henkinen hyvinvointi
korreloi voimakkaasti tyohyvinvoinnin kans-
sa (ks. Juniper, 2011). YHH-summamuuttujan
keskeinen puute on sen kisitteellinen ja tilas-
tollinen kapea-alaisuus (se on muodostettu vain
kolmesta kysymyksestd). Se ei kata esimerkiksi
edelld keskusteltua ty6hyvinvoinnin yhteisol-
listd ulottuvuutta tai hyvinvointikokemuksen
objektiivisia edellytyksid (huomaa, ettd hyvin-
vointikokemukseen vaikuttavia tekijoitd tar-
kastellaan korrelaatiokertoimien ja lineaarisen
regression avulla taulukoissa 2 ja 3). Kuvio 2
esittdd YHH-summamuuttujan jakauman kayt-
tamdassamme aineistossa.

YHH-summamuuttujaan sisdltyvat kolme
edelld lueteltua kysymystd ovat mukana myos
Tyoterveyslaitoksen Tyokykyindeksi-kysymys-
lomakkeessa (esim. Gould & Ilmarinen, 2010;
Rautio & Michelsen, 2013; Toimia, 2015b).
Tyokykyindeksi-lomakkeen seitsemdn osiota
ovat:

1. Tyokyky verrattuna aikaisempaan (yksi
kysymys)

2. Tyokyky suhteessa tyon vaatimuksiin (kol-
me kysymystd)

3. Ladkirin toteamat nykyiset sairaudet (yksi
kysymys)

4. Sairauksien arvioitu haitta tyossd (yksi
kysymys)

5. Sairauspoissaolopdivit viimeisen vuoden
aikana (yksi kysymys)

6. Oma arvio kykenevyydesté tyohon kahden
vuoden kuluttua (yksi kysymys)

7. Psyykkiset voimavarat (kolme kysymysti)

YHH-summamuuttuja perustuu samoihin ky-
symyksiin kuin Tyokykyindeksin psyykkiset
voimavarat -osio (osio numero 7). Erilaisen
laskentatavan vuoksi YHH-summamuuttujan
varjaatio on kuitenkin olennaisesti suurempaa
kuin Tyokykyindeksin mukaisesti pisteytetyn
psyykkiset voimavarat -osion.*

Tyokykyindeksid on kiytetty usein tutkimuk-
sissa selitettdvdnd muuttujana tarkasteltaessa yk-
silollisen tyokyvyn taustatekijoitd (esim. Aromaa
& Koskinen, 2010; Ilmarinen, 1995; Tuomi
et al, 2006). Tyokykyindeksia hyodyntavien
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Kuvio 2.  Yleista henkistd hyvinvointia (YHH) kuvaava summamuuttuja: suhteellinen jakauma (N = 1747
keskiarvo = 12,4; keskihajonta = 2,0; variaatiokerroin = 16,4; Cronbachin alfa = 0,74).
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Kuvio 3. Modifioitu Tyokykyindeksi (mTKI): suhteellinen jakauma (N = 1747; keskiarvo = 39,8;
keskihajonta = 4,2; variaatiokerroin = 10,5).
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tutkimusten joukosta ei kuitenkaan 16ydy esi-
merkkid, jossa tyokykyd selittdvien tekijoiden
vaikutuksia olisi tarkasteltu erikseen suhteessa
psyykkiset voimavarat -osioon, tai niiden sen
pohjalta muodostettuun summamuuttujan, ku-
ten tdssd tehddan.

Jokaiselle ty6olobarometrin vastaajalle voi-
daan laskea Tyokykyindeksi-kysymyslomakkeen
mukainen tyokykypisteméddrd (esim. Lyly-Yrjd-
ndinen, 2014). YHH-summamuuttujan ja Tyo-
kykyindeksin vilisen péillekkiisyyden vihen-
tamiseksi Tyokykyindeksistd muodostetaan
tatd tutkimusta varten modifioitu versio, jos-
sa tyokykypisteiden laskemisessa ei kayteta
psyykkiset voimavarat -osiota (osio numero 7).
Muodostettu tyokykymittari sisiltad siten Tyo-
kykyindeksin osiot 1-6, jotka koostuvat vas-
taajan subjektiivisista arvioista (oma tyokyky)
ja objektiivista indikaattoreista (sairauspoissa-
olot seki sairauksien ja vammojen lukumaéri).
Psyykkiset voimavarat -osion poisjattamisté
lukuun ottamatta muodostettu tyokykymittari
pisteytetddn TyOkykyindeksid vastaavasti
(Tyokykyindeksin laskemisesta ks. Rautio &
Michelsen, 2013). Muodostettu tydkykymittari
nimetddn tdssd yksikertaisesti “modifioiduksi
Tyokykyindeksiksi” (mTKI). Kuvio 3 esittdd mo-
difioidun Tydkykyindeksin jakauman tydoloba-
rometrin aineistossa.

YHH- ja mTKI-pisteiden jakaumien ver-
tailu variaatiokertoimen avulla osoittaa YHH-
pisteiden vaihtelun olennaisesti suuremmaksi
(ks. kuviot 2 ja 3). Palkansaajien kisitykset
henkisestd hyvinvoinnistaan siis vaihtelevat
tyokykyarvioita enemmin (suhteessa vastaa-
vaan keskiarvoon). Témd havainto on yhden-
mukainen edelld tehdyn kisitesisallollisen ra-
jauksen kanssa: tydhyvinvointi on ty6kyky4 laa-
jempi ilmio. On kuitenkin syytd korostaa, ettd
YHH-mittari ei valttamitta ole riittdvan herkka
havaitsemaan yksiloiden vilisid eroja subjektii-
visessa tyohon liittyvédssd hyvinvoinnissa. Tassa
olemme joutuneet tyytymaén niihin hyvinvointi-
indikaattoreihin, joita tydolobarometrissd on
saatavilla. Spesifisti hyvinvoinnin mittaami-
seen rakennetulla mittarilla yksiloiden valinen
variaatio olisi todennikoisestd tdssd havaittua
suurempaa.

Kéytannossa kokemukset tyohyvinvoinnista
ja tyokyvysta ovat useimmissa tapauksissa yh-
teydessa toisiinsa, vaikka kisitteellisesti ne ovat-
kin eri ilmi6itd. Téta késitystd tukee havainto sii-
td, ettd ylivoimainen enemmisto palkansaajista
(82 prosenttia) on sekd YHH- ja mTKI -pisteissé
vahintadn keskitasoa (vihemmén kuin yhden
keskihajonnan alle vastaavan keskiarvon, eli
vahintddn 11 YHH-pistettd ja 36 mTKI-pistettd,
ks. kuvio 4).

Kuten edelld todettiin, koettu tyShyvinvointi
voi vaihdella my6s tyokyvystd riippumatta.
Toisin sanoen, osa palkansaajista voi saada
hyvédn arvion (tyd)kyvystd suoriutua tehtavis-
tddn, mutta ei siitd huolimatta voi hyvin tyos-
sddn tai koe tyotadn mielekkddksi (ks. kuvio
4). Muodostettujen mittareiden perusteella
kuitenkin vain 8,1 prosenttia palkansaajista on
tyokykypisteiltdan hyvalld tasolla (vdhintaan 40
pistettd mTKI-mittarilla), mutta yleisen henki-
sen hyvinvoinnin mittarilla vdhintddn yhden
keskihajonnan verran alle keskitason (alle 11
pistettd YHH -mittarilla). Kun kriteerina kay-
tetddn keskitasosta poikkeamista kahden keski-
hajonnan verran, on vastaava osuus palkansaa-
jista vain 0,9 prosenttia. On kuitenkin syytad
korostaa, ettd YHH- ja mTKI-pistejakaumien
vinouden vuoksi keskiarvo ja keskihajonta ei-
vit ldhtokohtaisesti ole efektiivisid kriteereitd
tyossddn hyvin ja huonosti voivien erottamiseen
toisistaan.

Taulukossa 2 ty6olobarometrin ty6oloja, esi-
miestyota, palkkausta ja tulevaisuuden odotuk-
sia koskevat viittimit on jaettu kymmeneen
sisdllollisesti yhtendiseen luokkaan, joita nimi-
tetdadn yksinkertaisesti “vaittamakategorioiksi”
Kymmenestd vaittimakategoriasta kuusi edus-
taa usean samaa aihetta koskevan viittaméan
pohjalta muodostettua summamuuttujaa (véit-
tamékategoriat 1, 2, 4, 7, 8, 9). Liitetaulukko 1
esittdd summamuuttujien muodostamisen se-
kd kuhunkin véittdmékategoriaan kuuluvien
kysymysten tunnukset tyoolobarometri 2013
-aineistossa.

Alle 0,3:n suuruista korrelaatiota pidetddn
yleisesti liian heikkona, jotta muuttujien vélilla
voidaan katsoa olevan merkittdvdd yhteisvaih-
telua. Taulukon 2 tulosten keskeisin havainto
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Yleinen henkinen hyvinvointi

Kuvio 4.  Yleinen henkinen hyvinvointi -summamuuttujan ja modifioidun Tyokykyindeksin yhteis-

jakauma: heat map -sirontakuvio seka frekvenssit vaihteluvaleittdin (pisteen tummempi

savy merkitsee suurempaa frekvenssia) (N=1722). Lineaarisen yhteyden voimakkuus:

r=0,286; R? =0,082.

on, ettd ainoastaan kahden vaittimékategorian
korrelaatio YHH- tai mTKI-pisteisiin on ldhelld
0,3 -tasoa (kyseessd olevat viittimikategoriat
on tummennettu taulukossa 1). Lihelle 0,3:n
suuruinen korrelaatio YHH-pisteisiin on viitta-
makategorioilla, jotka kuvaavat tyontekijoiden
ja johdon vilisid suhteita (kategoria 2) sekd esi-
mieheltd saatua kannustusta ja tukea (kategoria
7). Lahelle 0,3:n tasolla mTKI-pisteiden kanssa
korreloivat tyon fyysisesti ja henkisesti raskaak-
si kokemista kuvaavat véittimakategoriat (kate-
goriat 5 ja 6).

Ty6elamaviittaimien yhteyttd YHH- ja mTKI-
pisteisiin tarkastellaan ldhemmin lineaarisen
regression avulla taulukossa 3, jossa on tulok-

set kuudesta regressiomallista, joista kolmen
selitettdvd muuttuja on YHH- ja kolmen mT-
KI-pistemadrd. Edelld keskusteltujen tyoeld-
mavaittdmien lisdksi malleissa on kontrolloitu
taustamuuttujina ikd, sukupuoli ja koulutus-
taso. Verrattaessa malleja 1 ja 2, tyontekijoiden
ja johdon vilistd suhdetta sekéd esimiehen kan-
nustavuutta koskevat vaittdmat selittavat YHH-
pisteiden variaatiosta selvdsti enemmin kuin
tyon fyysistd tai henkistd raskautta mittaavat
vaittamat (ks. mallien selitysasteet taulukossa 2).
Malleja 4 ja 5 verrattaessa painvastainen pitda
paikkansa: tyon koettu raskaus selittdd mTKI-
pisteiden vaihtelusta selvésti enemman kuin
tyopaikan ilmapiirid ja organisaation johtoa
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Taulukko 2. Tyoelamavaittamien korrelaatiot yleiseen henkiseen hyvinvointiin (YHH) sek& modifioituun

Tyokykyindeksiin (mTKI) Tydolobarometriaineistossa: Spearmanin jarjestyslukuihin perustuva

korrelaatio.
Korrelaatiokerroin (Spearman)

Véittaméakategorian kuvaus Véiﬁfr:]ien YHH mTKI
(1.) lTyf")'pgikalIIa'tehtévé lty.'o'qllojer],. tyélﬁyvyn ja ammattitaidoin 3 0191 0133
kehittamistoiminta (positiivisia vaitteita)

Eégsg?/?sti:k%)iltctisirt\;;a johdon véliset suhteet seka kannustavuus 5 0.264 0223
(3.) Palkkauksen kannustavuus (positiivinen vaite) 1 0.177 0.205
f/éé.iz[t\é?!g)utusmahdollisuudet tyotehtaviin ja tyotahtiin (positiivisia 3 0164 0121
(5.) Tyon kokeminen fyysisesti raskaaksi (negatiivinen vaite) 1 -0.123 -0.264
(6.) Tydon kokeminen henkisesti raskaaksi (negatiivinen vaite) 1 -0.167 -0.261
(7.) Esimiehelta saatu kannustus ja palaute (positiivisia vaitteita) 5 0.298 0.197
(8.) Uhka joutua lomautetuksi tai irtisanotuksi (negatiivisia vaitteita) 3 -0.164 -0.112
(9.) Tydeldman muutos (positiivisia vaitteita) 4 0.131 0.148
(10.) Tyopaikan taloudellinen tilanne (positiivinen vaite) 1 0.182 0.145

Taulukon selitykset. Vaittamakategoriaan kuuluvien yksittaisten vaitteiden muuttujatunnukset Tydolobarometri 2013 -aineistossa
seka Cronbachin a -arvot on esitetty liitetaulukossa 1. Sekd positiivisissa ettd negatiivisissa vaittdmissa muuttujan suurempi
numeerinen arvo kuvaa ko. asian tai ilmion kasvua. Jokainen taulukon korrelaatiokertoimista on tilastollisesti merkitseva tasolla

p < 0,001.

Useita vaittamia sisaltavien kategorioiden osalta on raportoitu korrelaatio vastaavaan summamuuttujaan.

koskevat viittamat. Tulokset viittaavat ndin ol-
len siihen, ettd tyontekijoiden ja johdon hyvit
suhteet sekd kannustava johtaminen vaikutta-
vat subjektiiviseen (tyd)hyvinvointiin selvésti
enemmin kuin ty6kykyyn. Tyékyky on puo-
lestaan ennen kaikkea riippuvainen koetusta
tyon kuormittavuudesta - niin henkisestd kuin
fyysisesta.

Kymmenestd tyoeldmaviittaimasta seitsemén
vaikutus YHH-pisteisiin on tilastollisesti mer-
kitsevd, kun vastaavasti vain neljalla vaittdmal-
14 on tilastollisesti merkitseva vaikutus mTKI-
pisteisiin (ks. mallit 3 ja 6). Tulosten perusteella
henkilon kokeman (ty6)hyvinvoinnin méarain
vaikuttavat useammat tyopaikan ja tydsuhteen
ominaispiirteet verrattuna kykyyn suoriutua

tyotehtavistd. Kaikkiaan taustamuuttujat sekd
tyopaikan ja tyosuhteen ominaisuudet selittavét
kuitenkin olennaisesti enemmén mTKI- kuin
YHH-pisteiden vaihtelusta (vrt. mallit 3 ja 6).
On kuitenkin syyta korostaa, ettd (ty6)hyvin-
vointia on mitattu tilastollisesti ja késitteellisesti
kapea-alaisella proxy-mittarilla, kun taas tyoky-
vyn mittaamisessa on kaytetty laajasti validoitua
mittaria, mistd syystd YHH- ja mTKI-pisteitd se-
littdvien mallien keskiniiset vertailut ovat han-
kalia. Yhta kaikki, edella tehdyt huomiot koros-
tavat sitd, ettd tyokykymittarit voivat parhaim-
millaankin antaa vain suhteellisen kapea-alaisen
kuvan tyelimin tilasta, jota tyohyvinvoinnin
mittarit voisivat tdydentdd olennaisesti.
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Taulukko 3. Valikoitujen tydelamavaittamien vaikutukset yleiseen henkiseen hyvinvointiin (YHH)
seka modifioituun Tydkykyindeksiin (mTKI): lineaarisen regression standardoimattomat

B-kertoimet.
YHH-pisteet mTKI-pisteet
Malli 1 Malli 2 Malli 3 Malli 4 Malli 5 Malli 6
Tyontekijoiden ja johdon 0,115%** - 0.067** | 0,208*** - 0.087
valiset suhteet
E5|m|ehelta saatu kannustus 0,093%** a 0.057%% 0,066 _ 0.017
ja palaute
Tyon kokeminen fyysisesti
) - -0,134*** | -0.044 - -0,897*** | -0.671**
raskaaksi
Tyoén kokgmlnen henkisesti _ -0,459%%* | 0.322%%* _ -0,946%** | -0.842%*
raskaaksi
Tyopaikalla tehtava tyoolojen,
tydkyvyn ja ammattitaidoin - - 0.028 - - 0.043
kehittdmistoiminta
Palkkauksen kannustavuus - - 0.191** - - 0.379**
Vaikutusmahdollisuudet .
tydtehtaviin ja tydtahtiin - - 0.050 - - 0.052
phka joutua lomautetuksi tai _ _ 0.059+ _ : 0.069
irtisanotuksi
Tyoeldman muutos - - 0.057** - - 0.073
Tyopalkan taloudellinen _ a 0068 _ 3 0.214%*
tilanne
R? 0,103 0,066 0,151 0,162 0,205 0,248
N 1606 1746 1473 1599 1729 1465
Selitykset. ” — " = ei mukana mallissa. * p <0,05; ** p<0,01; *** p < 0,001. Jokaisessa mallissa on kontrolloitu ikd, sukupuoli

ja koulutustaso (tuloksia ei raportoitu em. muuttujien osalta).

YHTEENVETO JA KESKUSTELU

Tyohyvinvoinnin kisitteen ympérille on syn-
tyméssd uudentyyppinen tutkimusorientaatio,
jonka ldhtokohta on koettu, subjektiivinen hy-
vinvointi. Siithen siséltyy pyrkimys mitata koet-
tua hyvinvointia “positiivisten” mittareiden avul-
la, eikd vain tyohyvinvointia heikentévien teki-
joiden puuttumisen kautta. Lahestymistavalla
on yhtéldisyyksid yleensd elaiméssa koettua on-
nellisuutta ja hyvinvointia mittaavan tutkimuk-
sen kanssa. TyShyvinvoinnin positiivista ope-
rationalisointia korostavat tutkimukset eroavat
selvésti negaatioon perustuvista tutkimuksista,
jotka maddrittelevdt — ainakin implisiittisesti
- “ty6hyvinvoinnin” yksinkertaisesti fyysisten
ja psyykkisten tyontekoa haittaavien tekijoiden

puuttumisena. Haittatekijéiden puuttuminen
ei kuitenkaan merkitse sité, ettd henkil6 kokee
tyonsd mielekkédksi tai voivansa hyvin tyopai-
kallaan.

Vuosittain toteutettava, koko (palkansaaja)
viestoon yleistettiva Tyoolobarometri lienee
tarkein tyolojen muutosta ja palkansaajien ko-
kemuksia mittaava seurantatutkimus Suomessa.
Olemme edelld kokeilleet vuoden 2013 aineis-
tolla, miten hyvin Ty6olobarometrin kysymyk-
sistd saa rakennettua tyShyvinvointia ja tyoky-
kya mittaavia mittareita.

Empiiriselld aineistolla tehdystd “kokeilus-
ta” on aiheellista tehdd muutama johtopaitos.
Ensinnékin ty6olobarometrin kysymyksisté
muodostettu yleistd henkistd hyvinvointia mit-
taava summamuuttuja ei selvéstikddn ota riitta-
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vasti huomioon yleisen subjektiivisen tyohyvin-
voinnin kasitteen operationalisoinnin vaatimia
ulottuvuuksia (siten kuin niistd keskusteltiin
edelld artikkelin Kkasitteellisessd osiossa). Vaikka
tutkimusta varten muodostetun summamuuttu-
jan perusteella palkansaajien kisitykset (tyo)hy-
vinvoinnistaan vaihtelevat enemmén kuin hei-
dén kisityksensé tyokyvystddan, on suomalaisten
(ty6)hyvinvointi kuitenkin kyseisen mittarin
avulla mitattuna keskimddrin varsin korkeal-
la tasolla. Kun otetaan huomioon tydelimén
laadun heikentymisestd kiydyn tieteellisen ja
julkisen keskustelun laajuus, herdd kysymys,
onko muodostamamme mittarin antama kasi-
tys suomalaisten (tydssd) kokemasta hyvinvoin-
nista liian positiivinen. Tdhén kysymykseen ei
ole tissd yhteydessd mahdollista yrittda vastata.
Keskeinen vaikeus liittyy siithen, miten voidaan
mitata sellaista tyytymattomyyttd ja heikkoa
viihtyvyyttd ty6ssa, jotka eivat ilmene tyokykya
heikentdvind fyysisind tai psyykkisini oireina,
mutta joilla yhté kaikki on merkittévia kielteisid
heijastusvaikutuksia tydssd suoriutumiselle seka
tuottavuudelle. Lisdksi on tirkedd huomata, ettd
surveytutkimusten ajatellaan usein tuottavan
konservatiivisia tuloksia sikdli, ettd vastaajilla
on taipumus véhatelld negatiivisia asenteitaan ja
kokemuksiaan.

Toiseksi, tyoolobarometrin tyokykymittarin
uudelleen luokittelun avulla havainnollistettiin,
miten koettu tyohyvinvointi riippuu selviésti
eri tekijoistd kuin kyky suoriutua tyétehtévis-
td (so. tyokyky). Tulokset ovat yhdenmukaisia
organisaatiotason tutkimuksissa usein toistu-
van havainnon kanssa, jonka mukaan tyonteki-
joiden ja johdon vilisen suhteen toimivuus
on yksi keskeisistd tychyvinvointitekijoista.
Tyohyvinvoinnin vaestotason tarkastelujen yksi
merkitys on juuri se, ettd ne voisivat tarjoavat
yleiskuvan, johon organisaatio-, ammattiryh-
ma- tai toimialakohtaisten tutkimusten tuloksia
voidaan suhteuttaa.

Kolmanneksi, tulokset tukevat nikemystd,
jonka mukaan ty6hyvinvoinnin tarkastelemi-
nen tyokyvysta erillisend voisi olla kehittelyn
arvoinen lahestymistapa ty6eldmén seuranta-ai-
neistojen kehittdmisessd varsinkin haluttaessa
seurata tyopaikoilla sosiaalisten tekijoiden, ku-
ten vallitsevan ilmapiirin ja johtamistapojen
vaikutusta tyontekijoiden hyvinvointiin. Joka

tapauksessa on selvai, ettd tydeldimén seurannan
painottuminen tyokyvyn mittaamiseen antaa

- jos ei suoranaisesti vadristynyttd, niin - aina-
kin hyvin rajallisen késityksen tyoeliméassd val-
litsevista trendeistd ja tyontekijoiden kokemuk-
sista tyostaan.

Tutkimuksen tarkoituksena ei ole ollut esitel-
1a valmista teoreettisesti perusteltua tyohyvin-
voinnin mittaria, vaan tarjota nakékulmia niin
ty6olobarometrin kuin muidenkin kansallis-
ten tydeldmén seuranta-aineistojen kehittami-
seen. Koettu tyohyvinvointi on erittdin tarked
tyoelamén laatua indikoiva mittari, ja sitd olisi
ehdottoman tarpeellista ryhtyd seuraamaan
Ty6olobarometrin kaltaisella sdannollisesti
toistettavalla surveytutkimuksella. Tyoelaman
nopeiden muutosten, lisddntyvien epavarmuus-
tekijoiden ja kasvavien tuottavuuspaineiden
seurauksia yksilotasolla olisi mielekéstd seu-
rata juuri koetun tyohyvinvoinnin mittarilla.
Esimerkiksi paljon puhutun tyéeldmén polari-
saation voi nimittdin olettaa materialisoituvan
myos kasvavina hyvinvointieroina.

Esimerkiksi OECD on viime vuosina kehit-
tanyt kansainvilisesti vertailevaa tilastointiaan
ottamaan huomioon my6s subjektiiviset hyvin-
vointikokemukset. Ndin ollen ei pitiisi olla
mahdotonta kehittdd kansallista tilastointia
ottamaan huomioon ty6hon, ja my6s muihin
elamédnalueisiin, liittyvdt subjektiiviset hyvin-
vointikokemukset. Ty6olobarometrin osalta
voidaan kysyd, miten realistista on lisitd sen jo
ennestadn kattavaan kysymysvalikoimaan uusia
kysymyksid koetusta tychyvinvoinnista ja sii-
hen keskeisesti vaikuttavista tekijoistd. Voidaan
my6s kysyd, miten yksityiskohtaisia tietoja
koetusta hyvinvoinnista voidaan keritd puhe-
linhaastattelun avulla - verrattuna esimerkiksi
kéyntihaastatteluun tai muihin tiedonkeruu-
menetelmiin. Lisdksi asia erikseen on se, ettd
tyopaikka- ja tyGyhteisdsidonnaisena ilmiona
tyohyvinvoinnista voi véestotason tarkasteluis-
sa saada parhaimmillaankin vain rajallisen ka-
sityksen. Voidaan kuitenkin viittas, ettd kiyn-
nissé olevan tydeldmén rakennemuutosten seu-
rausten arviointi joka tapauksessa lisdd tarvetta
keritd vdestotasoisia tietoja tyontekijoiden sub-
jektiivisista kokemuksista tyohyvinvoinnistaan
sekd sen parantamiseen pyrkivien toimenpitei-
den tehokkuudesta.
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VIITTEET

! Tyokykyindeksi on rekisterdity tavaramerkki.

2 Tilastokeskus on kerdnnyt tyoolobarometri
-aineistoja Ty6- ja elinkeinoministerion toi-
meksiannosta vuosittain vuodesta 1992 alkaen.
Tyoolobarometrejd keratddn puhelinhaastatte-
luilla Tilastokeskuksen Tyovoimatutkimusten
yhteydessd. Ty6olobarometrin kattamia aihe-
alueita ovat mm. toiden organisaatio, palkkaus,
tyoGajat, tyonteon paikat, tyon fyysinen ja henki-
nen kuormittavuus, tydterveys, tydmarkkinati-
lanne ja siihen liittyvét uhat sekd ty6ssd oppimi-
nen ja kehittyminen. Ty6olobarometrin tiedot
voidaan yleistdd koskemaan kaikkia tyossdkay-
vid palkansaajia Suomessa. Tydolobarometrin
puhelinhaastatteluissa ei pyydeta vastaajaa ar-
vioimaan oman tyohyvinvointinsa tasoa milladn
suoranaisella kysymykselld tai itsearvionitimit-
tarilla. Kysymyksenasettelultaan tyohyvinvoin-
nin subjektiiviseen yleiskisitykseen voidaan
tyoolobarometrin viittamisestd yhdistdd par-
haiten seuraava viite: Ovatko seuraavat asiat
Teiddn mielestinne muuttumassa parempaan
suuntaan, huonompaan suuntaan vai ovatko
ne ennallaan: Tyonteon mielekkyys ja tychalut
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Liitetaulukko 1. Taulukon 1 vaittdmakategorioita vastaavien kysymysten tunnukset tydolobarometri

2013 -aineistossa. Useista vaittamista muodostetun summamuuttujan Cronbachin a -arvo, vaihteluvali,

keskihajonta ja keskiarvo on raportoitu sulkeissa; yksittaisten vaittdmien osalta on raportoitu moodi ja

vaihteluvali.

Vaittamakategorian kuvaus

Kysymysten tunnukset tydolobarometri 2013 -aineiston
kysymyslomakkeessa

(1.) Tyopaikalla tehtava tyoolojen, tyokyvyn ja
ammattitaidoin kehittamistoiminta

K26_1, K26_2, K26_3
(a=0,652; ka = 8,9 kh = 1,8; vaihteluvali = 3-12)

(2.) Tyontekijoiden ja johdon valiset suhteet seka
kannustavuus

K20b_1, K20b_2, K20b_3, K20b_5, K20b_6
(a=0,766; ka = 14,5; kh = 2,9; vaihteluvali = 5-20)

(3.) Palkkauksen kannustavuus

K20a_09 (moodi= 3; vaihteluvali = 1-4)

(4.) Vaikutusmahdollisuudet tyotehtaviin ja
tyotahtiin

K11a_1, K11a_2, K11a_3
(0=0,654; ka = 7,1; kh = 2,2; vaihteluvali = 3-12)

(5.) Tyon kokeminen fyysisesti raskaaksi

K21c_8
(moodi= 1; vaihteluvali = 1-4)

(6.) Tyon kokeminen henkisesti raskaaksi

K21c_9
(moodi = 3; vaihteluvali = 1-4)

(7.)Esimiehelta saatu kannustus ja palaute

Kd4c, K44d, K4de, K44f, Kddg
(a=0,845; ka = 15,5; kh =3,5; vaihteluvali =5-20)

(8.) Uhka joutua lomautetuksi tai irtisanotuksi

K22_1,K22_2,K22_3
(a=0,659; ka = 9,9: kh = 1,9; vaihteluvali = 3-12)

(9.) Tyeldman muutos

K25_1, K25_4, K25_6, K25_7
(a=0,723; ka = 12,0; kh = 2,1; vaihteluvali = 4-20)

(10.) Tyopaikan taloudellinen tilanne

K25_9
(moodi =8; vaihteluvali = 0-10)

Taulukon selitykset: Luokka “ei osaa sanoa” on jatetty pois tarkastelusta kaikkien véittamien osalta. Vaittdmien asteikot on
kaannetty siten, ettd suurempi numeerinen arvo kuvaa ko. asian tai ilmion kasvua: poikkeuksena vaittama K20b_6, joka on
negatiivinen vaittdma ja joka on yhdenmukaistettu samaan kategoriaan kuuluvien positiivisten vaittamien kanssa kaantamalla

sen asteikko péinvastaiseksi.
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