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HENKILOJOHTAMINEN, SAIRAUSPOISSAOLOT JA TUOTTAVUUS
KAUPAN ALALLA

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd missd madrin henkildjohtamisen laatu ennustaa
sairauspoissaoloja ja tuottavuutta kaupan alalla ottaen huomioon kaupan toimintaan liittyvid
taustatekijoitd. Tutkimus oli poikkileikkaustutkimus, jonka kohteena oli samaan konserniin
kuuluvien yhtididen itsepalveluun perustuvat hypermarketit (N=51) ja palveluun perustuvat
tavaratalot (N=33). Tutkimusmuuttujat olivat kauppojen ja konsernin tietoihin ja tilastoihin
perustuvia, toisistaan riippumattomia kauppakohtaisia vuositason muuttujia. Sairauspoissaolojen
mittarina olivat tydyksikkokohtaiset sairauspoissaoloprosentit (sairauspoissaolotunnit/kaikki ty6-
tunnit). Tuottavuustunnusluvut perustuivat tydyksikkokohtaisiin kokonaistuottavuuslukuihin
(bruttomyynti, tyotunnit, pinta-ala). Henkildjohtamismittarina oli tydyksikkokohtainen (kauppa)
tyOtyytyviisyystutkimuksen henkildjohtamista koskeva summamuuttuja. Analyysimenetelminé
olivat korrelaatiot ja hierarkkiset regressioanalyysit. Tulosten perusteella henkildjohtaminen ja
sairauspoissaolot olivat tilastollisesti merkitsevésti yhteydessa toisiinsa, kun taustatekijét oli otettu
huomioon. Yhteys esiintyi molemmissa kauppatyypeissd. Henkildjohtamisen ja tuottavuuden
yhteyttd ei pystytty osoittamaan. Sen sijaan osallistuminen kehittimiseen (so. tyOtyytyvaisyys-
kyselyyn ja kehityskeskusteluihin) oli positiivisessa yhteydessi tuottavuuteen. Tuottavuuden ja
sairauspoissaolojen vilille ei 10ytynyt yhteyttd. Tulokset vahvistavat aikaisempia kasityksii saira-

Rvamsanav — J1YCKeLORD - Kevnoros

Sairauspoissaolot, henkildjohtaminen, tuottavuus

SalLyvyspalkka - FORYaRMGsstaLLe - WxeRe Deposred
Psykologian laitos

Muma vierosa - OVRIGa UPPGIFLeR ~ ADDItional MFoRMavion




Johdanto

Johtaminen on organisaation keskeinen menestystekijd. Se on organisaation toimintaa,
jonka avulla ihmisen tyOpanosta ja fyysisid voimavaroja pystytdin hankkimaan, kohden-
tamaan ja hyodyntdmiin tehokkaasti tietyn tavoitteen saavuttamiseksi (Seeck, 2008; Yukl
2010). Johtaminen on myos keskeinen tydhyvinvointiin vaikuttava osatekijd (Kelloway
ym., 2010).

Organisaation ty0hyvinvoinnin mittaamisessa sairauspoissaolot ovat yksi keskeisimpié
mittareita. Sairauspoissaolot liittyvdt myds osaltaan organisaation suorituskykyyn. Ne vai-
kuttavat sekd suorina kustannuksina etti toiminnan hiirididen kautta organisaation tulok-
sellisuuteen. Johtamisen keskeinen tehtdvé organisaatiolle on tuloksellisuuden, jota usein
arvioidaan tuottavuudella, varmistaminen. Siten sairauspoissaoloihin vaikuttaminen on osa

johtamistyota.

Henkiljohtaminen

Vaikka johtamisen merkitys organisaation toiminnalle on keskeinen, sen tutkimuksessa
johtamis-késitteen maidrittely ei ole yksiselitteinen. Sille ei 10ydy vain yhtd méairitelmia
(Yukl, 2006). Johtaminen voidaan mééritelld johtajan ominaisuuksiin liittyvdnd ominaisuu-
tena, johtajan kéyttdytymisend, vaikuttamisena, vuorovaikutusprosessina, roolisuhteena
taikka hallinnollisena positiona (Yukl, 2006).

Esimiehen tapa toimia tehtdvéssdin vaikuttaa sithen, miten tyontekijét kokevat tyonsa ja
tyossdolonsa. Johtamisen laadulla on havaittu olevan mydnteisid vaikutuksia psyykkiseen
hyvinvointiin (Arnold ym., 2007) ja kielteisié vaikutuksia esimerkiksi tyontekijoiden ko-
kemaan stressiin (esim. Offermann ym., 1996) seki alkoholin kayttoon (Bamberger ym.,
2006). Huonon johtamisen on todettu myds lisddvin sydén- ja verisuonitautien riskié (Ki-
vimaki ym., 2005; Wager ym., 2003). Erityisesti vdhédinen johtamisen oikeudenmukaisuu-
den kokemus lisdsi sairauspoissaolon riskid (Kivimdki ym., 2003). Myos esimiestuen puute
lisdd pitkien poissaolojen madrad naistyontekijoiden joukossa (Vadnédnen, 2005).
Esimiehen positiivinen kdyttdytyminen, kuten tuki, palautteen anto, luottamus ja rehelli-
syys ovat yhteydessa tyontekijén tyohyvinvointiin ja vihdisempién stressin kokemiseen.

Esimiehen kielteinen kdyttdytyminen, kuten kontrolli, vdhéinen tuki ja kaltoinkohtelu ovat



puolestaan yhteydessa tyontekijoiden stressin kokemiseen ja vihdisempédin hyvinvointiin
(Skakon ym., 2010).

Hyvé johtaminen, kuten vuorovaikutteisuus, huomioonottaminen ja tuki, ennustaa monin
tavoin hyvinvointia. Meta-analyysin mukaan hyvin johtamisen havaittiin ennustavan
psyykkistd hyvinvointia, sek sairauspoissaolojen ja ennenaikaisen eldkoitymisen véahai-
syyttd (Kuoppala ym., 2008). Esimiehen kdyttdytyminen ennusti myds psyykkisten héiridi-
den esiintymisté (Gilbreath ym., 2004).

Téssd tutkimuksessa johtaminen médriteltiin henkildjohtamisen laaduksi. Henkildjohtami-
nen on vuorovaikutuksellista toimintaa, jota siddtelemilld esimies vaikuttaa toisaalta orga-
nisaation tuotoksiin ja toisaalta organisaation jasenten kognitioon ja tunne-eldmaan (Ruo-
hotie, 2006; Kelloway, 2010). Henkil6johtamisen laatua mitataan yleensé tyontekijéiden

kokemuksena kyselyin.

Sairauspoissaol ot

Sairauspoissaolojen suhteellinen osuus tydajasta on ollut Suomessa kasvussa. Kaupan alal-
la, jota tdssd tutkitaan, sairauspoissaolojen osuus kokonaistydajasta oli noussut 3,4 prosen-
tista (v.1995) 4,7 prosenttiin vuonna 2005 (Kaupan tilastot 2006). Vuonna 2010 kaupan
alan sairauspoissaoloprosentti oli noussut 5,3 (EK, 2011). Kansanterveystilastojen perus-
teella tiedetdédn myds, ettd alueellinen sairastavuus vaihtelee Suomessa (Kelan vuositilasto
2005). Yleinen sairastavuus on Itd-Suomessa ja Pohjois-Suomessa suurempaa kuin Etela-
tai Lansi-Suomessa. On oletettavaa, ettd alueelliset sairastavuuserot nidkyvit myos kaupan
tyopaikkojen sairauspoissaolotilastoissa.

Sairastavuus vaikuttaa eldamisen laatuun ja heijastelee tyossdkiyvien terveytta.
Sairauspoissaolot ilmaisevat osaltaan myds tyontekijén selviytymiskdyttaytymistd (Vahtera
uspoissaolojen esiintyvyyttd voivat selittdd psykososiaaliset tekijdt, tydyhteison sosiaaliset
suhteet ja poissaolokulttuuri seki tyon sisiltotekijat. Sairauspoissaolot aiheuttavat tydor-
ganisaatiossa tyonjaollisia ongelmia seké viivastymisid tyon suorittamisessa (Vaénénen,
2006; Ylitalo, 2006). Esimiehilld on keskeinen mahdollisuus vaikuttaa juuri tyon psy-
Tyosuhteen ominaisuuksilla on niin ikéén havaittu yhteyksid sairauspoissaoloihin. Osa-
aikatyoté tekevilld on vihemmaén sairauspoissaoloja, ettd vaikka he ovat vihemmin sitou-
tuneita organisaatioon ja heidén psyykkinen hyvinvointinsa on matalampi kuin koko-

aikaisten (Jurvansuu ym., 2000). Méérdaikaisessa tyosuhteessa olevat olivat oman sairau-



den vuoksi pois toistd keskimadrin vahemmaén kuin vakituinen henkilosto. Mééraaikaisilla
sairauspoissaolopdivien vuotuinen keskiarvo oli ldhes kaksi pdivad alempi kuin niillé, joilla
tyosuhde oli sovittu toistaiseksi voimassa olevaksi (Oksanen ym., 2006).

Sukupuolen ja ién on havaittu olevan myds yhteydessa sairauspoissaoloihin. Naisilla oli

25 - 30 % enemmin sairauspoissaoloja kuin miehilld metséteollisuudessa (Véadnéinen,
2005). Pitkét sairauspoissaolot kasautuvat vanhimpaan ikdryhméén ja toisaalta vanhim-
massa ikdryhmissd on myds eniten niité, joilla ei ole lainkaan sairauspoissaoloja (Oksanen
ym., 2006).

Sairauspoissaoloja on tutkittu seka rekisteripohjaisten tietojen avulla sekd vastaajien sub-
jektiivisilla arvioilla omista sairauspoissaoloistaan. Tyopaikoilla 16ytyy useimmiten kaksi
erillisté rekisterid sairauspoissaoloista. Toinen on palkkahallintoon kertynyt sairauspoissa-
olotieto ilman sairausdiagnoosia, toinen tyoterveyshuollon tietojérjestelmédn kertynyt
diagnoosipohjainen tieto. Palkkahallintoon kertynyt sairauspoissaololotieto on useimmiten
kattavampi kuin tydterveyshuollon tieto, jonne ei vélttdmatta kerry kattavasti tydterveys-
huollon ulkopuolelta tulevat sairauspoissaolotiedot. Ndiden liséksi tietoa sairauspoissa-
oloista voidaan kerdtd kyselyin. Kyselyin keritty sairauspoissaolotieto koostuu vastaajien
subjektiivista arvioista sairauspoissaoloista. Arviot ovat epitarkempia ja voivat siséltia
sosiaalista suotavuusilmi6ta.

Tadmaén tutkimuksen aineistona kiytettiin palkkahallintoon kertynyttd tyopaikkatason saira-

uspoissaolotietoa vuodelta 2005.

Tuottavuus

Organisaation tuloksellisuutta voidaan tarkastella yksilon, tiimin, yksikon tai organisaation
ndkokulmasta (Vanhala ym., 2006). Yksilotasolla tuloksellisuutta voidaan arvioida esim.
sitoutumisen tai osaamisen kasvun avulla (Guest, 2002; Vanhala ym., 2006). Yksil6tason
muuttujien kiyttdminen organisaatiota kuvaavina tuloksellisuus-muuttujina on ongelmal-
lista. Samaan aikaan organisaatiotason tuloksellisuuteen vaikuttavat myds monet muut
valiin tulevat tekijit. TyOpsykologisesta kontekstista kdsin organisaatiotasolla tulokselli-
suuden mittarina on usein kéytetty subjektiivisia arvioita. Arvio on perustunut johtajien
subjektiivisiin arvioihin (Elo ym., 2009; Méki-Franti, 2009) tai tyontekijéiden itsearvioin-
teihin (Donald ym., 2005; Nyberg ym., 2005), harvemmin objektiivisiin mittaristoihin (Elo
ym., 2009). Tutkimusmenenetelmani on useimmiten kdytetty kyselylomaketta (Tregaskis

ym., 2004; Cranet, 2006).



Kaupan toimialalla organisaation menestymisen ja tuloksellisuuden mééritteleminen on
yksinkertaisempaa kuin esimerkiksi julkisella sektorilla. Kaupan toimialalla tuloksellisuus
médrittyy tuottavuuden kautta, tulosmittariston keskeinen osa on myynnin maird. Kaupan
alalla tuottavuuden mittarina kaytetdin usein myyntikate per tehdyt tyotunnit ja myyntikate
per pinta-ala (myyntinelio) -suhdelukuja.

Tuottavuuden ja henkisen hyvinvoinnin vilille on 16ytynyt yhteyksid (Maki-Franti, 2009;
Donald ym., 2005), mutta fyysisen terveyden tai tydkyvyn yhteyttd tuottavuuteen ei ole
pystytty osoittamaan (Méki-Frinti 2009; von Bonsdorff ym., 2009).

Tutkimuksia, joissa olisi ollut kdytossa objektiivisia tuottavuuden mittareita yhdessa hy-
vinvoinnin mittareiden kanssa, on vdhan. Vaikka tutkimustietoa johtamisen, hyvinvoinnin
ja tuloksellisuuden vilisistd yhteyksisti on, niitd kaikkia on harvoin tutkittu samassa tutki-
musaineistossa (Elo ym., 2010). On syyté tarkastella, miten johtaminen on yhteydessé

hyvinvointiin, sairauspoissaoloihin ja tuottavuuteen saman toimialan siséll.

Kaupan toimiala

Kaupan alalle on tyypillistd keskiméérdistd suurempi vaihtuvuus seki erilaiset osa-aikaiset
tyosuhteet. Vuonna 2005 tydsuhteista oli osa-aikaisia 38 % (Kaupan liitto 2005). Osa-
aikaisista tyontekijoistd 43 % tyoskenteli 30—34 tuntia viikossa ja 23 % alle 30 tuntia vii-
kossa. Kaupan ala on naisvaltainen. Myyja-nimikkeelld tyoskentelevistd 64 % oli naisia
vuonna 2005.

Kaupan alalla sairastavuus on keskiméérdistd vahdisempéd. Kaupallisen tyon ammateissa
toimivilla ty6llisilld oli keskimédidrin nelja sairauspoissaolopdivdd vuonna 2005, kun kaikil-
la tyollisilla sairauspdivii oli keskimddrin yhdeksén (Kandolin ym., 2006).

Kaupan alalla sairauspoissaolot koostuvat suurimmalta osin fyysisistéd sairauksista. Suo-
messa vuonna 2010 kaupallisessa tyossi tuki- ja liikuntaelin-sairauksien (sairausryhma
XIII) ja vammojen (sairausryhmé XIX) yhteenlaskettu osuus oli 54 % kaikista sairauspéi-
varahapdivistd, kun vastaavasti mielenterveyden héirididen osuus oli 23 % kaikista saira-
uspaivirahapdivistd (Kelan sairausvakuutustilasto 2010).

Kaupan alalla kaupan koko ja sijainti ovat keskeisié tuottavuustekijoitd. [sommat kaupat
ovat menestyvampid ja hyvé kauppapaikka on puolestaan menestyvén kaupan elinehto
(Paivittdistavarakauppa 2010-2011). Henkilostollda on mahdollisuus myos vaikuttaa tuotta-
vuuteen ja lisimyyntiin myymaéldssd mm. virittimaélla tavaraesittelyja ja tekemélld houkut-

televia tuotteiden esillepanoja. My6s myymaldn julkiasu vaikuttaa myyntiin. Esimerkiksi



tuotteiden vaillinainen hyllytys tai rullakoiden ja laatikoiden jadminen pitkiksi ajoiksi kdy-
taville vaikuttavat myyntiin (Kautto ym., 2008).

Kaupan alalla on tyypillistd ns. ketjuliiketoimintamalli, jossa yksi yritys omistaa ketjun ja
johtaa sen toimintaa. Keskitetyn ketjumallin etuna on organisaation, johtamisen ja padtok-
senteon selvépiirteisyys ja yksinkertaisuus (Kautto ym., 2008). Operatiivinen toiminta on

selkedsti médritelty litketoimintaprosessien, tehtavien, tydnjaon ja vastuiden mukaisesti.



Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tamén tutkimuksen tavoitteena oli selvittidd, ennustaako henkiljohtaminen sairauspoissa-
oloja ja tyon tuottavuutta ja ovatko sairauspoissaolot ja tyon tuottavuus yhteydessi toisiin-

sa.

1. Onko hyviksi koettu henkildjohtaminen kddnteisessd yhteydessé sairauspoissaoloi-
hin?

2. Onko hyviksi koettu henkildjohtaminen yhteydessi tuottavuuteen?

3. Onko tuottavuuden ja sairauspoissaolojen vélilld kddnteinen yhteys?

4. Onko eri kauppatyypeilld yhteys henkildjohtamiseen, sairastavuuteen ja tyon tuotta-

vuuteen?

Hyvén johtamisen on todettu olevan tuottavuuden lisdksi yhteydessd myos tyontekijoiden
kokemaan hyvinvointiin ja sairastavuuteen. Nyt haluttiin selvittdd voidaanko ndmé yhtey-
det todentaa myd6s yhden konsernin sisilla kahdessa eri kauppatyypissé, joissa toimintata-
vat ovat sisdisesti yhdenmukaiset. Téssa tutkimuksessa kdytettiin monista aiemmista tut-

kimuksista poiketen kauppakohtaisia sairauspoissaolotietoja ja objektiivisia tuottavuustie-
toja. Henkildjohtamisen laatua tutkittiin kyselymenetelmalld kauppakohtaisiin keskiarvoi-

hin perustuen.



Kuva 1. Tutkimuksen viitekehys: Tyopaikan henkilojohtamisen yhteys tuottavuuteen ja
sairauspoissaoloihin (myds kuvassa) kaupan alalla.

Henkil6johtaminen

Sairauspoissa-
olot

Ty6paikan ominaispiirteet: laskennallinen henkilokuntamaara, kauppatyyppi,
kokoaikaisten osuus, vakituisten osuus, tyépaikan henkilostén keskimaarainen
ik&, naisten suhteellinen osuus, kehityskeskusteluihin osallistuneiden osuus,
tyotyytyvaisyyskyselyyn osallistuneiden osuus ja alue

Aineisto ja menetelmat

Tutkimuskohteena oli saman konsernin 84 kéyttotavarakauppaa. Kaupat kuuluivat kahteen
eri kauppatyyppiin ja -ketjuun: hypermarketteihin (N=53) seki tavarataloihin (N=31).
Hypermarket on monen alan tavaroita myyva padosin itsepalveluperiaatteella toimiva va-
hittdismyymadla, jossa tyon siséltd koostuu tavaran vastaanotosta, tavaroiden hyllyttimises-
td ja esillepanosta seki sen ylldpidosta ja kassatyosta.

Tavaratalo puolestaan on monen alan tavaroita myyvé véhittdismyymala, jossa minkddn
tavararyhmin osuus myyntipinta-alasta ei ylitd puolta kokonaismyyntipinta-alasta. Tyypil-
listd niille on korkea palveluaste ja kassat ovat osastoilla.

Molemmissa kauppatyypeissi (ketjuissa) kauppa jakautuu useampaan osastoon (kassa,
kosmetiikka, vaatetus, kengit, elektroniikka ja urheilu). Molemmissa tyypeissi suurimmal-
le osalle tyontekijoistd tyd muodostuu tavaran vastaanotosta, hyllyttimisestd ja kaupan

yleisen siisteyden ylldpidosta. Esimiehilld ja henkilost611d on molemmissa kauppatyypeissa
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saannollisid palavereita. Yleiset henkildstojohtamisen kidytdnnot ovat molemmissa kauppa-
tyypeissa ketjuittain yhdenmukaistettuja. Myyjien tyonkuva eroaa siind, etti palvelutyypis-
sd painotetaan enemmaén asiakaspalvelua ja tyontekijoilld on enemmaén tuotekohtaista vas-

tuuta. Palvelutyypissa sddnnollisid osastokokouksia on useammin esimiehen ja tyontekijoi-
den vililld kuin itsepalveluun perustuvissa kaupoissa.

Kaupat sijaitsivat eri puolilla Suomea, suurin osa kaupoista sekd suurimmat kaupat sijaitsi-
vat padkaupunkiseudulla. Iti- tai Pohjois-Suomessa sijaitsi 21 (25 %) kauppaa ja Etela- tai
Liansi-Suomessa 63 (75 %) kauppaa.

Mittarit

Henkildjohtamisen laatu arvioitiin henkiloston keskimaérdisistd arvioista tyopaikkansa
esimiestoiminnasta, tyon tuottavuus maérittyi myynnin ja tehtyjen tydtuntien suhteesta ja
sairauspoissaolojen mittarina oli kauppakohtaiset sairauspoissaoloprosentit. Tutkimuksen
keskeiset késitteet operationalisoitiin siten, ettd kdytetyt mittarit olivat teknisesti toisistaan

riippumattomia. Kauppoja koskevat tiedot olivat vuodelta 2005.

Henkil6johtaminen

Henkildjohtaminen-muuttuja kuvasi henkiloston tyytyvéisyyttd esimiestensé toimintaan.
Jokaisen tydpaikan kohdalla muuttuja sisélsi arvion useammasta esimiehesti kuvaten siten
tyopaikan yleistd tyytyvdisyytti esimiestoimintaan. Mittari oli summamuuttuja, joka koos-
tui 7 véittimastd. Muuttuja oli osa tydpaikoilla toteutettavasta tyotyytyvaisyyskyselysta.
Viittdmiin vastattiin 5-portaisella Likert-asteikolla kysymyksié (1 = Tdysin eri mieltd, 2 =
Osittain eri mieltd, 3 = Ei samaa eiké eri mieltd, 4 = Osittain samaa mieltd, 5 = Taysin samaa
mieltd). Konsernissa kéytetyn tyotyytyvaisyystutkimuksen keskimdirdinen vastausprosentti oli
tutkimusvuonna 69,9.

Henkil6j ohtaminen-muuttujaan kuuluvat vaittamat:

Saan halutessani apua ja tukea esimieheltdni

Saan esimieheltdni kehittdvad palautetta tydsuorituksistani
Esimieheni ymmartda ihmisié riittdvan hyvin

Esimieheni kohtelee ihmisid oikeudenmukaisesti
Esimieheni innostaa ja kannustaa minua

Esimieheni kéyttiytyy tilanteen edellyttimaillé tavalla

Olen saanut riittdvéan perehdytyksen ty6tehtéviini
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Henkil6johtamis-mittarin reliabiliteetti oli hyva. Cronbachin alfa oli 0,89 laskettuna mo-

lempien kdyttdtavarakauppojen yhteenlasketuista henkildston vastauksista (N = 3377).
Tehdyt tyotunnit

Sairauspoissaolo- ja tuottavuus-mittareiden muodostamisessa kdytettiin apuna kauppakoh-
taisia tehtyjen tyotuntien méérid vuoden aikana. Ne pitivit sisdllddn mm. eri tydaika-
muotoisia tydsuhteita. Tdmédn vuoksi niiden perusteella ei saa kisitystd voimassa olevista
tai paittyneistd tyosuhteista. Tehdyt tydtunnit -mittarin perusteella ei voida suoraan mééri-

telld henkilostomaéraa, koska se mittaa ennen kaikkea tyopanosta.

Sair auspoissaol opr osentti

Sairauspoissaoloprosentti kuvasi yhteenlaskettua sairauden perusteella menetettya tydaikaa
per tyopaikka. Téssd tutkimuksessa sairauspoissaoloja kuvaavana muuttujana oli kdytossa
tyopaikkakohtaiset vuositason sairauspoissaoloprosentit (sairauspoissaolotunnit/kaikki
tyotunnit). Luku sisdlsi myos lasten sairauden aiheuttamat poissaolot, tydtapaturmat seka
kuntoutustapahtumat. Omaan sairauteen liittyvét poissaolot muodostivat kuitenkin yli 95 %
kaikista sairauspoissaoloista. Tydpaikkakohtaiset sairauspoissaoloprosentit koostuivat seka

lyhyista ettd pitkistéd sairauspoissaoloista.
K okonaistuottavuus

Kokonaistuottavuus laskettiin regressiosta gp, = &, * vakio * tunnit,” * neliét,” , missd &, on

kokonaistuottavuuden mittari ja i on toimipaikkaindeksi. Kokonaistuottavuus standardoi-
tiin samalle asteikolle erikseen tavarataloille ja hypermarketeille. Mité suurempi arvo télla
mittarilla oli, sitd enemmain bruttotuottoa toimipaikka sai aikaan annetuilla tyotunneilla ja
myymadlédpinta-alalla. Kokonaistuottavuuden keskiarvo oli tdssd 1. Mittari oli sama, jota

Antti Kauhala kéytti viitdstutkimuksessaan (2007).
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Taustamuuttujat

Kauppatyyppi

Kauppatyyppi-muuttuja oli dikotominen kuvaten sité, oliko kauppa luonteeltaan hyper-

market (N=51) vai tavaratalo (N=33).

L askennallinen henkilokuntamaar & kaupassa

Laskennallinen henkilokuntamééra kuvasi keskiméérdistd henkilostoméadrid vuositasolla.
Kyseessd on teoreettinen arvo, jonka avulla oli mahdollisuus verrata kauppoja keskenién.
Muuttuja muodostettiin vuotuisten tydtuntien summan ja keskimairéisten vuotuisten tyo-
tuntien osaméérand. Vuotuisten tyotuntien summa kaupan alalla oli vuonna 2005 keski-

méiérin 1505 tuntia (Ty6olokysely 2005, EK).

K okoaikaisten tyontekij 6iden osuus

Muuttuja oli dikotominen kuvaten kokoaikaisten tysuhteiden ja osa-aikaisten tydsuhtei-
den osuutta kaupoissa (0 = osa-aikaiset, 1 = kokoaikaiset). Tiedot oli poimittu palkkahal-

linnon tydsuhdetiedoista.

Vakituisten tyontekij iden osuus

Muuttuja oli dikotominen kuvaten vakituisten tydsuhteiden ja muiden tydsuhteiden (0 =
méidriaikaiset, tarvittaessa tyohon kutsuttavat, 1 = vakituiset) tydsuhteiden osuutta kau-

poissa. Tiedot oli poimittu palkkahallinnon tydsuhdetiedoista.
Kaupan tyontekij diden keski-ika

Muuttuja kuvasi tydpaikkakohtaista keski-ikda. Tiedot oli poimittu palkkahallinnon ty6-

suhdetiedoista.
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Naistyontekijoiden suhteellinen osuus kaupassa
Muuttuja oli dikotominen kuvaten tydpaikan sukupuolijakaumaa (0 = mies, 1 = nainen).

Tiedot oli poimittu palkkahallinnon tydsuhdetiedoista.

Kaupan vastanneiden suhteellinen osuus

Kaupan vastanneiden suhteellinen osuus kuvasi vastanneiden lukuméiérén ja laskennallisen

henkilokuntamiirin suhdetta. Mittari ei ole yhté kuin kyselyn vastausprosentti.

K ehityskeskusteluissa kdyneiden suhteellinen osuus kaupassa

Muuttuja kuvasi kehityskeskusteluissa vuoden aikana kéyneiden prosentuaalista osuutta

kaupoittain. Tieto saatiin samasta kyselystd kuin henkiléjohtamisarvio.

Alue

Alue-muuttuja oli dikotominen muuttuja kuvaten sité, sijaitsiko kauppa Léansi- tai Etela-
Suomessa vai Iti- tai Pohjois-Suomessa. Kaupoista 61 sijaitsi Lénsi- tai Eteli-Suomessa ja

24 Ita- tai Pohjois-Suomessa.

Tilastolliset menetelmat

Tilastollisina menetelmina olivat kiytossa keskiarvot, korrelaatiot seka hierarkkiset lineaa-
riset regressioanalyysit. Tilasto-ohjelmana oli IBM SPSS Statistic 20 -ohjelma. Kauppa-
tyyppien eroja arvioitiin keskiarvo-testien avulla ja muuttujien vélisid yhteyksia korrelaati-
oiden avulla. Tutkimusmuuttujien itsendisten selitysosuuksien arviointiin kdytettiin linee-

arisia hierarkkisia regressioanalyyseja.



14

Tulokset

Kuvailevat tunnusluvut

Henkil6johtamisarvioiden vaihteluvéli oli 3,41- 4,51 keskiarvon ollessa 4,0 ja keskihajon-
nan 0,25. Tydpaikkojen vuotuinen sairauspoissaoloprosentti vaihteli 3,2 % ja 12,2 % vilil-
12 keskiarvon ollessa 7,1 %. Laskennallinen henkilokuntamaara vaihteli 27 ja 94 vililla
keskiarvon ollessa 51. Kaupan henkildston yhteenlaskettu keski-ikd vaihteli 25,2 ja 47,4
valilla keskiarvon ollessa 34,5. Sukupuolijakauma oli naisvaltainen, kaupoissa naisten
osuus kaikista tyOsuhteista vaihteli 71 % - 98 % vilill4. Kokoaikaisten tydsuhteiden osuus
vaihteli vililld 8 % - 44 % ja vakituisten tyosuhteiden 58 % - 98 % vililla. Kehityskeskus-
teluin osallistuneiden osuus vaihteli 36 % ja 100 % valilla.

Taulukko 1. Muuttujien tunnusluvut (n =84)

Minimi Maksimi Keskiarvo Keski
hajonta
Kokonaistuottavuus 0.71 1.27 1.0 0.12
Sairauspoissaoloprosentti 32 12.2 7.12 0.02
Henkildjohtaminen 341 4.51 4 0.25
Laskennallinen henkilokuntamééra 27 94 51 15.2
Tyopaikan tydsuhteiden keski-ikéd % 25.2 47.4 34.5 4.5
Naistyontekijoiden %-osuus 71 98 84 0.06
Kokoaikaisten %-osuus 8 44 22 0.07
Vakituisten %-osuus 58 98 81 0.08
Kehityskeskusteluihin osallistuneiden %-osuus 36 100 88 0.2
Kaupan vastanneiden suhteellinen osuus 0.32 1.09 0.80 0.1

Taulukosta 2 kdy ilmi, ettd kauppaketjut erosivat toisistaan useimpien keskeisten muuttuji-
en osalta. Henkil6johtamisarvioiden keskiarvot erosivat toisistaan tilastollisesti merkitse-
vésti hypermarkettien ja tavaratalojen kohdalla. Hypermarkettien keskiarvo oli 3,93 ja ta-
varatalojen 4,12. Keskiarvojen ero oli tilastollisesti merkitseva (F(1, 82) =12.479, p <
0.001). Sairauspoissaoloprosenttien keskiarvot eivit eronneet tilastollisesti toisistaan tava-
ratalojen ja hypermarkettien vililld. Hypermarkettien keskiarvo 7,4 % ja tavaratalojen 6,6
% (F(1, 80) =2.501, p = 0.118). Tavaratalojen ja hypermarkettien tyosuhteiden keski-ika

poikkesi tilastollisesti toisistaan. Tavarataloissa oli keskimddrin vanhempia tyontekijoita
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(keskiarvo 37,3 v.) kuin hypermarketeissa (32,7 v.). Ero oli tilastollisesti erittdin merkitse-
v (F(1, 82) =28.83, p < 0.000). Kokoaikaisten tydsuhteiden osuus erosi tavaratalojen (21
% tyosuhteista) ja hypermarkettien osalta (25 % tydsuhteista). Ero oli tilastollisesti erittdin
merkitseva (F(1, 82) = 8.305, p < 0.005). Vakituisten tydsuhteiden osuus erosi tavaratalo-
jen (85 % tyosuhteista) ja hypermarkettien osalta (79 % tydsuhteista). My0s tdma ero oli
tilastollisesti erittdin merkitseva (F(1, 82) = 17.364, p < 0.000) (Taulukko 2).
Naistyontekijoiden prosentuaalinen osuus erosivat tavaratalojen (79 %) ja hypermarkettien
osalta (87 % ). Ero oli tilastollisesti erittdin merkitseva (F(1, 82) =47.475, p<0.000) (Tau-
lukko 2). Kauppakohtaisten vastanneiden suhteelliset osuudet erosivat tavaratalojen (ka =
0,78) ja hypermarkettien osalta (0,84). Ero oli tilastollisesti merkitseva (F(1, 82) =4.157, p
< 0.045) (Taulukko 2). Kehityskeskustelujen suhteen ero ei ollut tilastollisesti merkitseva
(F(1, 82), p = 0.443 (Taulukko 2). Alueelliset sairauspoissaoloprosentit eivit eronneet ti-
lastollisesti merkitsevasti toisistaan. Lénsi- ja Eteld-Suomen kauppojen sairauspoissaolojen
keskiarvo oli 6,9 % ja Itd- ja Pohjois-Suomen kauppojen keskiarvo oli 7,6 % (F(1, 84) =
1.295, p =0.259) (Taulukko 2).

Taulukko 2. Hypermarkettien (N=51) ja tavaratalojen (N=33) keskiarvot tutkimusmuuttujissa

Henkilo- | Sairaus- Tyd Koko- Vaki- Nais- | Kehitys- | Kaupan
johtami- | poissa- | suhtei- |aikaisten| tuisten ten vastan-
nen den % - % - neiden
olopro- DL %- keskus- )
sentti keski-ika | osuus osuus osuUS telun suhtedlli-
kéaynei- nen
den osuus
osuus
Hyper Keskiarvo 3.93 7.4 32.7 21 79 87 89 0.78
market [ Keski- 0.23 0.03 3.69 0.07 0.08 0.05 0.16 0.2
hajonta
Tavara | Keskiarvo| — 4.12 6.6 37.3 25 85 79 87 0,84
talo Keski- 0.24 0.02 4.14 0.07 0.06 0.04 0.11 0.08
hajonta
Df. df=1, df=l1, df=1, df=1, df=l1, df=l1, df=l1, df=l1,
df2=82 df2=80 df2=82 df2=82 df2=82 | df2=82 | df2=82 df2=82
F 12.479 2.501 28.838 8.305 17.364 | 47.475 0.443 4.157
P 0.001 0.118 0 0.005 0 0 0.508 0.045

Tutkimusmuuttujien valiset yhteydet

Henkil6johtamisen laadulla oli tilastollisesti merkitsevé negatiivinen korrelaatio sairaus-

poissaoloprosenttiin (r =-.42**), kun tarkastelun kohteena olivat molemmat kauppatyypit
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yhteensa (taulukko 3). Henkil6johtamisen laadulla oli myds tilastollisesti merkitseva posi-
titvinen korrelaatio (r =.24%) tydpaikan keski-ikédén ja kehityskeskusteluihin osallistuneiden
suhteelliseen osuuteen (r =.25%). Sairauspoissaoloprosentilla oli tilastollisesti merkitseva
negatiivinen korrelaatio kaupan vastanneiden suhteellisen osuuden kanssa (r =-.31"") seké
tilastollisesti merkitseva negatiivinen korrelaatio tydpaikan tyosuhteiden keski-idn kanssa
(r=-32""). Tuottavuus korreloi tilastollisesti merkitsevisti kehityskeskusteluissa kiiyneiden
% -osuuteen (r =.35") seké kauppakohtaiseen vastausaktiivisuuteen (r =24") (Taulukko

3).

Taulukko 3. Tutkimusmuuttujien véliset yhteydet koko aineistossa. (Pearsonin r; n=84)

Muuttujat 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Henkil6johtaminen 1.0
2 Sairauspoissaoloprosentti -427 1.0
3 Kokonaistuottavuusluku .04 -.09 1.0
4 Kehityskeskustelun kéyneiden 25 -19 [ 357 1.0
% -osuus
5 Kaupan vastanneiden 327 -3 247 14 | 1.0
suhteellinen osuus
6 Tydpaikan keski-ikd 247 | 327 08| 24 227 10
7 Kokoaikaisuus % -osuus .04 A5 -18 -11 0| 23 1.0
8 Vakituisten % -osuus 13 -20 12| 25| 247 | 24 .09 1.0
9 TyGpaikan naisten % -osuus -17 .04 .16 21 00| -18 [ -407 [ -36" 1
10 Alue -.10 13 .07 A3 .00 | -.07 227 -27 | .04 1
(Lansi/Eteld vs. Itd/Pohjoinen)

**_ Korrelaatio on merkitsevd p<0.01 (2-suuntainen).

*. Korrelaatio on merkitsevd p<0.05 (2-suuntainen)

Hypermarketit ja tavaratalot erosivat usean tutkimusmuuttujan kohdalla toisistaan, joten

niissd oli tarpeen tarkastella erikseen tutkimusmuuttujien vilisid yhteyksid.
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Taulukko 4. Tutkimusmuuttujien véliset yhteydet hypermarketeissa (Pearsonin r; N=51)

Muuttujat 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Henkildjohtaminen 1.0
2 Sairauspoissaoloprosentti -377 1.0
3 Kokonaistuottavuusluku 12 -.07 1.0
4 Kehityskeskustelun 33 -0.27 33 1.0
kéyneiden % -osuus
5 Kaupan vastanneiden 347 -347 21 13 1,0
suhteellinen osuus
6 Tyopaikan keski-ikd .03 -36 .06 347 A1 1,0
7 Kokoaikaisuus % -osuus -21 30 -25 -.18 .00 0.20 1.0
8 Vakituisten % -osuus -11 -.03 -.18 -30° 18 -.03 -.06 1.0
9 Tydpaikan naisten .07 -.09 25 21 .09 12 -22 -20 1.0
%-osuus
10 Alue 11 .05 .10 24 13 01 387 -.18 -12 1
(Lansi/Eteld vs. Itd/Pohjoinen)

** Korrelaatio on merkitseva 0.01 tasolla (2-suuntaien),

*, Korrelaatio on merkitsevi 0.05 tasolla (2-suuntainen)

Hypermarketeissa henkiljohtamisen laadulla oli tilastollisesti merkitseva negatiivinen
korrelaatio sairauspoissaoloprosenttiin (r =-.37**) seka tilastollisesti merkitsevé positiivi-
nen yhteys kehityskeskusteluihin osallistuneiden % -osuuteen (r =33") sekd kaupan vas-
tanneiden suhteelliseen osuuteen (r =.34"). Sairauspoissaoloprosentilla oli tilastollisesti
merkitsevd negatiivinen korrelaatio kaupan vastanneiden suhteellisen osuuden kanssa.
(r=-34") seki tyopaikan tyosuhteiden keski-ikddn (r =-36"). Tuottavuus korreloi tilastolli-
sesti merkitsevisti kehityskeskusteluissa kiyneiden % -osuuteen (r =.33"). Hypermarke-
teissa kokoaikaisuudella ja aluemuuttujalla oli tilastollisesti merkitsevé yhteys (r=.38**),
Ita- ja Pohjois-Suomessa on enemmin kokoaikaisia tydsuhteita kuin Eteld- ja Lansi-
Suomessa. (taulukko 4).

Taulukko 5.Tutkimusmuuttujien viliset yhteydet tavarataloissa. (Pearsonin r; N=33)

Muuttujat 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Henkil§johtaminen 1.0
2 Sairauspoissaoloprosentti -42" 1.0
3 Kokonaistuottavuusluku -.14 -.13 1.0
4 Kehityskeskustelun 27 -02 | 43 1.0
kéyneiden % -osuus
5 Vastanneiden suhteellinen .10 -.09 36" 31 1.0
osuus
6 Tyopaikan keski-ikd .13 -.14 13 31 .18 1.0
7 Kokoaikaisuus % -osuus .08 .06 -.10 .10 -17 -.03 1.0
8 Vakituisten % -osuus .14 -45 -.05 -.03 12 18 -.01 1.0
9 Tyopaikan naisten % -osuus .06 -.05 .16 .19 26 33 40 .00 1.0
10 Alue =33 23 .02 -22 -.15 .07 13 -33 -.01 1
(Lansi/Eteld vs. Itd/Pohjoinen)

** Korrelaatio on merkitseva p<0.01 (2-suuntainen)

*, Korrelaatio on merkitsevd p<0.05 (2-suuntainen)
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Tavarataloissa henkil6johtamisen laadulla oli tilastollisesti merkitsevé negatiivinen korre-
laatio sairauspoissaoloprosenttiin (r =-.42*). Sairauspoissaoloprosentilla oli tilastollisesti
merkitseva negatiivinen korrelaatio vakituisten % -osuuden kanssa (r =-.45*). Tuottavuus
korreloi tilastollisesti merkitsevésti kehityskeskusteluihin osallistuneiden % -osuuteen

(r=.43") seki kauppakohtaiseen vastausaktiivisuuteen (r =36") (Taulukko 5).
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Sair auspoissaolojen sdlittgj at

Henkildjohtamisen vaikutusta sairauspoissaoloihin tutkittiin regressiomallilla, jossa vakioi-
tiin kauppatyyppi, henkilokuntamiéra ja henkilostod kuvaavia taustatekijoitd. Aluemuuttu-

ja jatettiin tarkastelussa pois, koska kauppatyyppi ei eronnut alueen suhteen.

Taulukko 6. Henkil6johtaminen sairauspoissaolojen selittdjdna. Lineaarinen hierarkinen regressio-

analyysi, (n=84). Vakioitu kauppatyyppi, laskennallinen henkilokuntamaira kokoaikaisten tydsuhteiden % -
osuus ja vakituisten tydsuhteiden % -osuus, tydpaikan keski-ikéd, tydpaikan naisten % -osuus, kauppakohtai-

nen vastausaktiivisuus ja kehityskeskusteluihin osallistuneiden % -osuus.

B R? R? P-arvo
muu-  sovitet-
tos tu
(%)  seli-
tysaste

Palvelutyyppi -174 3% 0.02 118
Palvelutyyppi, laskennallinen henkilokuntamaéra 1% 0.02 177

Palvelutyyppi -.181 105

Laskennallinen henkilokuntamaéra 112 312
Palvelutyyppi, Laskennallinen henkilokuntaméaard, Kokoaikaisten %-osuus, 6% 0.06 072
Vakituisten %-osuus

Palvelutyyppi -.183 .145

Laskennallinen henkil6kuntamééara 101 359

Kokoaikaisten % -osuus -.132 278

Vakituisten % -osuus 216 .058
Palvelutyyppi, Laskennallinen henkilokuntaméaard, Kokoaikaisten %-osuus, 7% 0.11 025
Vakituisten %-osuus, Tyopaikan keski-ikd, Naisten %-osuus

Palvelutyyppi .000 1.00

Laskennallinen henkil6kuntamééara -.023 .851

Kokoaikaisten % -osuus, -.129 285

Vakituisten % -osuus 243 .039

Tyopaikan keski-iké -.341 .014

Naisten % -osuus .025 .868
Palvelutyyppi, Laskennallinen henkilokuntamaérd, Kokoaikaisten % -osuus, Vakituis- 7 % 0.24 007
ten %-osuus, TyOpaikan keski-ikd, Naisten %-osuus, Kaupan vastanneiden suhteelli-
nen osuus ja Kehityskeskusteluihin osallistuneiden %-osuus

Palvelutyyppi .067 667

Laskennallinen henkilokuntamaéra -.141 280

Tyopaikan keski-ikd -.128 297

Naisten % -osuus 227 .048

Kokoaikaisten % -osuus -.324 .024

Vakituisten % -osuus .038 .790

Kaupan vastanneiden suhteellinen osuus -.098 402

Kehityskeskusteluihin osallistuneiden % -osuus -.273 026
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Taulukko 6 jatkuu

6 Palvelutyyppi, Laskennallinen henkilokuntamédird, Kokoaikaisten % -osuus, Vakituisten 10% 0.26  .000
%-osuus, TyOpaikan keski-ikd, Naisten %-osuus, Kaupan vastanneiden suhteellinen
osuus, Kehityskeskusteluihin osallistuneiden %-osuus ja Henkil6johtaminen
Palvelutyyppi 229 .140
Laskennallinen henkilokuntamaara -234 .065
Tyopaikan keski-ika -.152 .189
Naisten % -osuus 201 062
Kokoaikaisten % -osuus -371 .006
Vakituisten % -osuus -.001 .996
Kaupan vastanneiden suhteellinen osuus .003 982
Kehityskeskusteluihin osallistuneiden % -osuus -231 .045
Henkil6johtaminen -379 .001

Huom. f = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta (kun kaikki mallin muut-
2

tujat ovat mukana), R (%) = selitysasteen muutos, kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana.
**% p <001, ** p <01, * p <.05.

Henkil6johtamisen laadun itsendinen selitysosuus oli 10 prosenttia sairauspoissaoloista,
kun kauppatyyppi, laskennallinen henkilokuntamééri, kokoaikaisten osuus, vakituisten
osuus, tydpaikan keski-ikd, naisten osuus, kauppakohtainen vastausaktiivisuus ja kehitys-
keskusteluihin osallistuneiden osuus oli otettu huomioon. Mitd myodnteisempié arvioita
henkil6johtaminen kaupassa sai, sitd pienempi oli tyOpaikan sairauspoissaoloprosentti.
Kehittdmiseen osallistumisen itsendinen selitysosuus oli 7 prosenttia sairauspoissaoloista.
Tyytyvéisyys henkildjohtamiseen ja osallistuminen kehittdmiseen selittivit sairauspoissa-
oloista yhteensé 17 prosenttia. Kauppatyypin yhteys sairauspoissaoloihin ei ollut tilastolli-

sestl merkitseva.

Tuottavuuden selittdjat

Kun tarkastelun kohteena olivat molemmat kauppaketjut yhdessé, henkiljohtamisen laa-
dulle ja tuottavuudelle ei 16ytynyt tilastollista yhteyttd. Koska kauppatyypit erosivat toisis-
taan lahes kaikkien taustamuuttujien suhteen, tarkasteltiin vield henkiljohtamisen laadun

ja tuottavuuden vilistd yhteytté erikseen (Taulukot 7 ja 8).
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Taulukko 7. Henkildjohtaminen tuottavuuden selittijini hypermarketeissa. Lineaarinen hierarkkinen reg-
ressioanalyysi. N=51. Vakioitu kokoaikaisten % -osuus, vakituisten % -osuus, tyopaikan keski-ika, ty6paikan
naisten % -osuus, kauppakohtainen vastausaktiivisuus ja kehityskeskusteluihin osallistuneiden % -osuus.

Askel [ Rz Rz P-
muu- | sovitettu | arvo
tos seli-
tysaste
1 | Kokoaikaisten % -osuus, vakituisten % -osuus 10 % 0.06 .09
Kokoaikaisten % -osuus -.26 .07
Vakituisten % -osuus -.19 17
2 | Kokoaikaisten % -osuus, vakituisten % -osuus, ty0pai- 3% 0.053 | .167
kan keski-ika, naisten %-osuus
Kokoaikaisten % -osuus -237 11
Vakituisten % -osuus -.158 27
Tyopaikan keski-ika .081 57
Naisten % -osuus 158 31
3 | Kokoaikaisten % -osuus, vakituisten % -osuus, tydpai- 5% | 0.086 | .106
kan keski-ika, naisten % -osuus, kauppakohtainen vas-
tausaktiivisuus
Kokoaikaisten % -osuus -.242 .10
Vakituisten % -osuus -207 15
Tyopaikan keski-iké .058 .68
Naisten % -osuus 125 39
Kaupan vastanneiden suhteellinen osuus 229 11
4 | Kokoaikaisten % -osuus, vakituisten % -osuus, tyopai- 3% | 0102 | .094

kan keski-ik4, naisten % -osuus, kauppakohtainen vas-
tausaktiivisuus, kehityskeskusteluihin osallistuneiden %

-osuus

Kokoaikaisten % -osuus -.185 22
Vakituisten % -osuus -.137 37
Tydpaikan keski-ika -.020 89
Naisten % -osuus 119 41
Kaupan vastanneiden suhteellinen osuus 197 17
Kehityskeskusteluihin osallistuneiden % 214 .19
-osuus

5 | Kokoaikaisten % -osuus, vakituisten % -osuus, tyopai- 1% | 0.09 13

kan keski-ikd, naisten % -osuus, kauppakohtainen vas-
tausaktiivisuus, kehityskeskusteluihin osallistuneiden %
-osuus ja henkildjohtaminen

Kokoaikaisten % -osuus -.204 0.19
Vakituisten % -osuus -.151 0.13
Tyopaikan keski-iké -.025 0.87
Naisten % -osuus 112 0.45
Kaupan vastanneiden suhteellinen osuus 235 0.13
Kehityskeskusteluihin osallistuneiden 240 0.15
% -osuus

Henkilgjohtaminen -.108 0.49

Mydoskadn erikseen tarkasteltuna sekd hypermarketeissa etti tavarataloissa henkildjohtami-

sen laadulla ja tuottavuudella ei 10ytynyt tilastollisesti merkitsevéd yhteyttd, vaikka tavara-
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taloissa tuottavuudella oli vakiomaton tilastollisesti merkitsevé yhteys kehityskeskustelu-
jen (r =43 ja kauppakohtaiseen vastausaktiivisuuteen (r =36"). (Taulukko 5)

Taulukko 8. Henkildjohtaminen tuottavuuden selittéjini tavarataloissa. Lineaarinen hierarkkinen regres-
sioanalyysi. N=33. Vakioitu kokoaikaisten % -osuus, vakituisten % -osuus, tyopaikan keski-ikd, tyopaikan
naisten % -osuus, kauppakohtainen vastausaktiivisuus ja kehityskeskusteluihin osallistuneiden %-osuus.

As [] R? R? sovi- P-arvo
kel muu- tettu
tos selitysas-
te
1 | Kokoaikaisten % -osuus, Vakituisten % -osuus 1% -0.053 0.829
Kokoaikaisten % -osuus -0.101 0.584
Vakituisten % -osuus -0.049 0.789
2 | Kokoaikaisten % -osuus, Vakituisten % -osuus, Tyopaikan keski-ikd, | 3% -0.098 0.883
Naisten % -osuus
Kokoaikaisten % -osuus -0.057 0.78
Vakituisten % -osuus -0.069 0.71
Tyopaikan keski-iké 0.112 0.69
Naisten % -osuus 0.099 0.652
3 | Kokoaikaisten % -osuus, Vakituisten % -osuus, Tyopaikan keski-ikd, | 11% | -0.089 0.21
Naisten % -osuus, Kauppakohtainen vastausaktiivisuus
Kokoaikaisten % -osuus -0.025 -0.898
Vakituisten % -osuus -0.105 -0.57
Tyopaikan keski-ika 0.079 0.68
Naisten % -osuus 0.031 0.84
Vastanneiden suhteellinen osuus 0.349 0.07
4 | Kokoaikaisten % -osuus, Vakituisten % -osuus, tydpaikan keski-ikd, 1% 0.089 0.21
naisten % -osuus, Vastanneiden suhteellinen osuus, kehityskeskuste-
luihin osallistuneiden % -osuus
Kokoaikaisten % -osuus -0.103 0.59
Vakituisten % -osuus -0.064 0.71
Tyopaikan keski-iké -0.016 0.93
Naisten % -osuus -0.013 0.95
Vastanneiden suhteellinen osuus 0.244 0.2
Kehityskeskusteluihin osallistuneiden % -osuus 0.33 0.06
5 | Kokoaikaisten % -osuus, Vakituisten % -osuus, Tyopaikan keski-ikd, | 7% 0.137 0.15
Naisten % -osuus, Vastanneiden suhteellinen osuus, Kehityskeskuste-
luihin osallistuneiden % -osuus ja Henkilgjohtaminen
Kokoaikaisten % -osuus -0.083 0.66
Vakituisten % -osuus -0.025 0.89
Tyopaikan keski-ika -0.012 0.95
Naisten % -osuus -0.005 0.98
Vastanneiden suhteellinen osuus 0.247 0.18
Kehityskeskusteluihin osallistuneiden % -osuus 0.443 0.03
Henkiljohtaminen -0.27 0.13
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Pohdinta

Henkildjohtamisella on oletettu olevan keskeinen vaikutus sairauspoissaoloihin. Téssd

kaupan alan tutkimuksessa hyvéksi koettu henkiléjohtaminen oli yhteydessd véhaisiin sai-

rauspoissaoloihin tydpaikalla. Henkiljohtamisen itsendinen selitysosuus sairauspoissaolo
jen varianssista oli 10 %. Tulos oli samansuuntainen kuin aiemmissa tutkimuksissa esille
tulleet tulokset (Véadninen, 2005; Kuoppala ym., 2008; Ylitalo, 2006; Nyberg, 2008). Sai-
rauspoissaoloihin ja sairauspoissaolokdyttdytymiseen liittyvét ihmisen tyokyky, terveys ja
tyomotivaatio (Johansson, 2007). On luontevaa ajatella, ettd kokemus hyvéstd henkildjoh-
tamisesta vaikuttaa tyontekijan motivaatioon ja tydhon sitoutumiseen ja siten my0s tyonte-
kijin sairauspoissaolokiyttaytymiseen. Tyohyvinvoinnin ja transformationaalisen johta-
mistyylin on osoitettu olevan yhteydessa toisiinsa (Skakon ym., 2010; Kelloway ym.,
2010; Nielsen ym., 2008). Téssd tutkimuksessa kdytetty henkil6johtamisen mittari oli sisél-
161téén 1dheinen transformationaalisen johtamistyylin késitteelle ja siten tdma tulos tukee
aiempia kasityksia.

Tassd tutkimuksessa ei voitu osoittaa tuottavuuden ja sairauspoissaolojen vilistd tilastollis-
ta yhteyttd, vaikka sairauspoissaolot ovatkin merkittdva kustannustekija tyopaikalle. Pel-
késtddn sairausajan maksettujen palkkojen médrd voi olla suuruudeltaan yli 10 % vuotui-
sesta bruttotuotosta. Sindllddn sairauspoissaolojen ja tyon tuottavuuden vélisen yhteyden
puute ei ole yllattdva tulos kaupan alalla. Sairauspoissaolojen merkitys tuottavuudelle tai
sen kasvulle on vdhdisempi kuin kaupan koon tai sijainnin. Sairauspoissaolojen ja tuotta-
vuuden vélisen yhteyden puute on ymmarrettdvié, koska aiemmin on jo osoitettu fyysisen
terveyden ja tuottavuuden vilisen yhteyden vdhéisyys. Fyysinen terveys on ollut tutkimus-
ten mukaan heikommin yhteydessi tuottavuuteen kuin psyykkinen terveys tai koettu hy-
vinvointi (Donald, 2005; Méki-Franti, 2009; von Bonsdorff, 2009; Bockerman 2008). Sai-
rauspoissaoloista kaupan alalla suurimman osan muodostavat erilaiset tuki- ja litkuntaelin-
sairaudet ja mielenterveys-sairauksien osuus on puolestaan selvésti pienempi kuin muilla
toimialoilla (Kela, 2010). Téssé tutkimuksessa ei voitu osoittaa henkildjohtamisen ja tuot-
tavuuden viélistd yhteyttd. Tulos ei tuonut lisdtietoa aiemmin esille tulleisiin késitykseen
henkil6johtamisen ja tuloksellisuuden vilisesti epaselvistd yhteydestd (Kuoppala ym.,
2008). Sen sijaan tdsséd tutkimuksessa nousi esiin kehittdmiseen osallistumisen, kuten vas-

tausaktiivisuus ja osallistuminen kehityskeskusteluihin, yhteys tuottavuuteen tavaratalois-
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sa. Hypermarketeissa titd yhteyttd ei kuitenkaan 16ytynyt. Kenties tavaratalomyyjdn moni-
puolisempi tyonkuva selittdd titd eroa. Osallistuminen kehittdmiseen on seurausta yrityk-
sen hyvéstd henkildstojohtamisesta. Kaupan alalla on olemassa aikaisempaa ndyttdd tuot-
tavuuden ja yrityksen henkildstojohtamisen vilisesti yhteydestd (Kauhanen, 2007; Maki-
Frénti, 2009).

Voi olla, ettd hyvinvoiva ty0yhteiso aikaansaa hyvéd henkildjohtamista samalla kun hyva
henkildjohtaminen aikaansaa hyvinvoivan tydyhteison. Suuret sairauspoissaolot edellytti-
vit esimieheltd enemmaén tyon jdrjestelyjd, mikd vaikuttaa koko tydyhteison toimintaan.
Se, miten esimies onnistuu tyodjarjestelyissd, vaikuttaa tyontekijoiden kokemuksiin henkil6-
johtamisesta. Onkin todennékoistd, ettd esimiehen ja tyontekijoiden vililld on vastavuoroi-
nen suhde, kuten aiemmin on havaittu (Van Dierendonck ym., 2004; Skakon ym., 2008).
Téssd tutkimuksessa nousi esiin yleisistd sairaustilastoista poiketen tydpaikan henkildston
keskiméadrdisen idn ja sairauspoissaoloprosentin negatiivinen yhteys. TyOpaikoissa, joissa
oli enemmén nuoria, oli suurempi sairauspoissaoloprosentti. On mahdollista, ettd nuorten
ja vanhojen tyontekijoiden sairauspoissaolokdyttdytymisen taustalla ovat erilaiset tekijét.
My0s pitkien sairauspoissaolojen ja lyhyiden sairauspoissaolojen taustalla on ajateltu ole-
van erilaisia motivaatiotekijoitd (Vadnanen 2005). Kokoaikaisten tydosuhteiden méérin ja
sairauspoissaoloprosentin vililld oli niin ikdén tilastollisesti merkitsevé negatiivinen yhteys
(vakioitu korrelaatio). Mitd enemmén kokoaikaisia tyontekijoitd oli, sitd matalampi oli
sairauspoissaoloprosentti. Kokoaikaisuus voi lisété sitoutumista tyohon ja sitd kautta vai-

kuttaa sairauspoissaolokidyttdytymiseen.

Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen vahvuutena olivat toisistaan riippumattomat mittarit, jotka eivét sisdltdneet
yhteiseen metodivarianssiin perustuvaa riippuvuutta. Asetelmaltaan tutkimus oli poikki-
leikkaus, joten kausaalisuuden suuntaa ei ollut mahdollista osoittaa pitivisti. Tutkimukses-
sa kaytetty tyopaikkakohtainen sairauspoissaoloprosentti oli vertailukelpoinen objektiivi-
nen mittari, mutta samalla se piti sisélldén hyvin erilaista sairauspoissaolokdyttdytymista,
joka vaihtelee tyOpaikoittain epidsddanndllisesti. Lyhyiden ja pitkien sairauspoissaolojen
esiintyvyys voi olla tdysin tyopaikan ominaisuuksista riippumatonta. Tydpaikan sairaus-
poissaoloprosentti voi koostua muutaman henkildn pitkéstd sairauspoissaolosta tai useam-
man henkilon lyhyisté sairauspoissaoloista. Yleisesti ottaen rekisteripohjaisten sairauspois-
saolotietojen kdyton ongelmana on se, ettei niitd ole alun perin tarkoitettu sairauspoissaolo-

jen seurantaan ja siten ne voivat olla vajaita (Notkola, 2006).
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Tydpaikkojen suhtautuminen sairauspoissaoloihin voi niin ikddn vaikuttaa sairauspoissa-
oloprosenttien vaihteluun. Jossain tydpaikoissa voi esiintyd enemmén presenteeismid eli
sairaana toissd olemista kuin toisissa. Joissain tyOpaikoissa voi esiintyd enemmaén sairaus-
poissaoloja, jotka eivit perustu sairauteen.

Tuottavuusmittari oli rakennettu niin, ettd se huomioi kaupan alan keskeiset tuottavuusteki-
jat kuten myynti, pinta-ala ja ty6tunnit. On luontevaa ajatella, ettd henkildjohtamisen laa-
dulla ei ole yhteytta esimerkiksi kaupan pinta-alaan. Téssd tutkimuksessa kdytetty mittari
ei sisdltdnyt muita henkildstokuluja. Esimerkiksi HCROI-tuottavuusmittari (Human Capi-
tal Return on Investment) sisiltdd myds muuttuvia kuluja kuten poissaolo- ja vaihtuvuus-
luvut (Kesti 2010), mutta sithen tarvittavia tietoja ei tdssd ollut saatavilla.

Kaytetty henkildjohtamisen mittari mittasi sitd, kuinka mydnteiseksi tyOpaikalla oli koettu
esimiehen tapa toimia. Tarkkaan ottaen se ei suoraan ilmaise tyytyméttomyyttd henkildjoh-
tamiseen, vaan sitd, ettd myoOnteistd késitystd henkildjohtamisesta ei ole. Tyytyviisyys ja
tyytyméttomyys henkildjohtamiseen voivat olla eri dimensioita kuten Herzbergin tyotyyty-

viisyysteoriassa (esim. Foster, 2004).

Johtopaatok set

Tyoeldmén kehittdminen ja ty6hyvinvoinnin lisddminen tarvitsee luotettavia mittareita
toimenpiteiden vaikuttavuuden arvioimiseen. Keskeinen kysymys on, voidaanko tydpaik-
kakohtaista sairauspoissaoloprosenttia kiyttda tyohyvinvoinnin mittarina. Ty6hyvinvointi-
tutkimuksessa kannattaa hyodyntia rekisteripohjaisia sairauspoissaololajien eroja. Palkka-
hallinnon rekistereistd on mahdollisuus saada erikseen palkallisten ja palkattomien sairaus-
poissaolojen mairét. Palkalliset sairauspoissaolot kuvaavat enimmékseen lyhyité sairaus-
poissaoloja (alle 10 péivid) ja palkattomat enimmaikseen pitkié sairauspédivarahoihin oikeu-
tettavia poissaoloja (yli 9 pdivad). Lyhyet sairauspoissaolot saattavat sisidltdd enemmaén
motivaatiopohjaisia sairauspoissaoloja kuin palkattomat sairauspoissaolot. Palkalliset sai-
rauspoissaolot voisivat valottaa paremmin henkil6johtamisen, tuottavuuden ja sairauspois-
saolokdyttdytymisen vélisid yhteyksia.

Tyohyvinvoinnilla, jota mitataan usein sairauspoissaoloilla ja hyvéksi koetulla johtamisella
on yhteys. Tuottavuudella ei ole yhteyttd henkilojohtamiseen ja sairauspoissaoloihin, kun
sitd mitataan objektiivisilla keskendén riippumattomilla mittareilla. Mutta tuottavuudella ja
henkildstokdytinnoilld on osoitettu olevan yhteys (esim. Kauhanen, 2006; Vanhala ym.,

2006). Kenties on niin, ettid tyohyvinvointi ja hyvéksi koettu henkilojohtaminen liittyvit



26

toisiinsa kuten hyvit henkildstojohtamiskdytdnnét ja tuottavuus, mutta ndiden kahden il-
mion vililld ei ole olemassa systemaattista yhteytta?

Tuottavissa tydpaikoissa tyontekijdt osallistuvat enemmin tydpaikan kehittdmiseen kuin
vihemmaén tuottavissa. Syyni tdhdn voi olla yhtd hyvin se, ettd tuottavalla tyopaikalla on
varaa panostaa henkil6stoon ja vahemmaén tuottavalle ei kuin se, ettd hyvit henkildstokay-
tdnnot vaikuttavat tuloksellisuuden kasvuun (esim. Vanhala ym., 2006).

Tyohyvinvoinnin merkitys tuottavuudelle voi ndkyd vasta pidemmaén ajan kuluttua. Tamén
tutkiminen edellyttéisi mahdollisuutta vakioida véliin tulevien muuttujien vaikutus, mika
tyoeldmain tutkimuksessa on haasteellista. Pidemmalla perspektiivilli myos hyvén esimies-
tyon vaikutus tuottavuuteen voisi tulla esiin. Jatkossa on tarpeen tutkia ndiden ilmididen
vilisid suhteita pitkittdisasetelmassa. Parantaako henkildjohtamisen kehittyminen tuotta-
vuutta tai tuloksellisuutta ja vihentdako se sairauspoissaoloja, kun ilmidité tutkitaan pitkit-

tdisasetelmassa?
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