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Taman opinnaytetytn tavoitteena oli tutkia, kuinka paljon organisaation sosiaalisella ja yksilon
psykologisella pddomalla on merkitysté tietotydntekijan tydnantajan vaihtamispéatokseen. Ta-
voitteen selvittdmiseksi tutkittiin, mitkd organisaation sosiaalisen ja yksilon psykologisen paa-
oman tekijat toimivat tydénantajan vaihtamispaatoksen vetavina ja tyontavina tekijoina. Opinnay-
tetyon tietoperustassa kéasiteltiin organisaation sosiaalisen paaoman keskeisia tekijoita: johta-
mista ja tydyhteis6d seka psykologisen padoman keskeisia tekijoita: itseluottamusta, toiveik-
kuutta, optimismia ja sitkeytta.

TyOnantajan vaihtaminen on Suomessa ja muualla maailmassa kasvava ilmio, jonka tiedetdan
aiheuttavan organisaatioille merkittavia toimintahairiéita. Organisaatioiden olisi tulevaisuudessa
tarkeda kyetd ennaltaechkdisemaan tyontekijoiden tydnantajan vaihtamista korjaamalla organi-
saation sisaisia tyontotekijoita.

Opinnaytetydprosessi aloitettiin tammikuussa ja saatiin paatokseen toukokuussa 2024. Tutki-
muksen kohderyhméksi maariteltiin tietotyontekijat, jotka ovat vaihtaneet tydnantajaa viimeisen
viiden vuoden aikana saman toimialan sisalla. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maaralli-
send tutkimuksena. Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin sahkoista strukturoitua kyselyloma-
ketta, joka jaettiin sosiaalisen median eri kanavilla. Kyselyyn vastasi 95 kohderyhmaan kuulu-
vaa henkil6a.

Tutkimustuloksista on ilmennyt organisaation sosiaalisen seka yksilén psykologisen paaoman
osa-alueiden vaikuttavan tietotydntekijdiden tydnantajan vaihtamispaatdkseen. Tietotyontekijat
vaihtavat tyonantajaa ainakin téihin menoon liittyvien negatiivisten tunteiden seka huonon johta-
misen takia. Tietotyontekijoitd houkutteleviksi vetotekijoiksi todettiin varsinkin innostavat tyoteh-
tavat seka positiivinen tydilmapiiri. Tuloksista voidaan ennakkotiedon mukaisesti paatella, etta
tydnantajaa vaihtaneista suurin osa on 30—35-vuotiaita naisia.

Tuloksista oli myos havaittavissa, ettei vastaajien koettu sukupuoli tai aiemman tyopaikan koko-
luokka vaikuttaneet tutkittuihin veto- ja tyontotekijoihin merkittavissa maarin. Tutkittujen veto- ja
tyontotekijoiden véliset yhteydet puolestaan todettiin tilastollisesti merkitseviksi.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyédyntaa tyhyvinvoinnin parantamisessa seka kestavamman
tydelaman rakentamisessa.

Asiasanat
tietotyontekija, tydnantajan vaihtaminen, organisaation sosiaalinen pdéaoma, yksilén psykologi-
nen paaoma
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1 Johdanto

Suomalainen tydelama on talla hetkella suurimmassa murroksessa vuosikymmeniin (Koivula,
Ranki & Helaskoski 13.1.2023). TyOnantajan vaihtaminen on osa tatd murrosta, ja silla on merkit-
tava tydeldmad muokkaava vaikutus. TyOnantajan vaihtaminen aiheuttaa taloudellista ja toiminnal-
lista kuormitusta organisaatioille, mutta myos yksilotasolla stressia tyéntekijalle. Vaihtamiseen joh-
taneita ty6hyvinvoinnin sosiaalisia ja psykologisia tekijoita on tarkeaa tutkia ja ymmartaa, jotta tule-
vaisuudessa ndita tekijoita voitaisiin kehittda ja vaihtoja ennaltaehkaista. Tyéhyvinvoinnin sosiaali-

sia ja psykologisia osa-alueita kehittamalla tyéelamaa voitaisiin rakentaa kestdvammaksi.

Opinnaytetyon vastuullisuutta on syyté tarkastella huolellisesti, silla vastuullisuuden ja eettisyyden
tarkastelu on yksi hyvéan tutkimuksen teon valttamattomista ehdoista (Téahtinen, Laakkonen & Bro-
ber, 2020,57). Tutkimuksen vastuullisuutta tyypillisesti tarkastellaan tutkimuksen toteutuksen ja sii-
hen osallistuvien vastaajien nakdkulmasta, kuitenkin yhta tarkeaé on tarkastella tutkimusaiheen
vastuullisuutta (Kallinen & Kinnunen 2021,1). Vastuullinen tutkimusaihe noudattaa tutkimuksen
teon yleisia eettisia periaatteita. Eettisten periaatteiden mukaisesti tutkimusaiheen tulisi olla sellai-
nen, ettei siihen osallistuville henkil@ille tai yhteisaille koidu tutkimuksesta merkittavia riskeja, va-

hinkoa tai haittaa.

Taman opinnaytetydn aihe linkittyy suurempaan kokonaisuuteen eli tyontekijdiden tydhyvinvointiin.
Tyo6hyvinvointi on yhteiskunnallisesti merkittava asia, ja tydhyvinvointia parantamalla voitaisiin Suo-
messa vuosittain saavuttaa 1,5 miljardin euron saastot, jotka tyépahoinvointi yhteiskunnalle talla
hetkella aiheuttaa (Elinkeinoelamén keskusliitto 2021). Aihe on vastuullinen, silla tutkimuksesta
saatua tietoa voidaan hyddyntaa tyontekijoiden tydhyvinvoinnin parantamiseen seké kokonaisval-

taisesti vastuullisemman ja kestdvamman tydelaman rakentamiseen.

Organisaatiot voivat hytdyntaa tyénantajan vaihtamispaatoksia koskevaa tutkimustietoa tyonteki-
jéiden tyoolojen ja tydhyvinvoinnin parantamiseen seka tydnantajan vaihtamispaéatdsten ennaltaeh-
kaisyyn (Holma, Jones & Ruusuvuori 2023, 2-5, 46). Parempien tydolosuhteiden luominen edistaa
yksilo- seké kansanterveystasolla hyvinvointia. Tyontekijéiden tyéhyvinvoinnista huolehtiminen on
vastuullisen tydnantajan merkki (Huber 8.3.2021). Taméa opinnaytety6 aihe mahdollistaa ja kannus-
taa tyonantajia toimimaan vastuullisesti. Tutkimuksessa kéytetdén lisaksi vastuullista ja inklusiivista
kieltd sek& noudatetaan hyvaa tieteellista kaytantoa. Hyva tieteellinen kaytanto velvoittaa luotetta-
vaan ja asianmukaiseen tietojen keraamiseen, sailyttdmiseen seka kasittelyyn, luotettavien ohjel-

mien avulla (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023).

Liséksi vastuullinen tutkimusaihe noudattaa tutkimuksen teon yleisia eettisia periaatteita. Eettisten

periaatteiden mukaisesti tutkimusaiheen tulisi olla sellainen, ettei siihen osallistuville henkilbille tai



yhteistille koidu tutkimuksesta merkittavia riskejd, vahinkoa tai haittaa. (Kallinen & Kinnunen
2021,1.) Taman opinnaytetyon tutkimusaihe ei oman arvioni ja saadun palautteen perusteella ai-

heuta tutkimukseen osallistuneille henkiltille mitdan yll& mainituista.
1.1 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytety6n tavoitteena on tutkia, kuinka paljon organisaation sosiaalisella ja yksilon psykologi-
sella padomalla on merkitysta tietotyontekijan tydnantajan vaihtamispaatokseen. Tavoitteen saa-
vuttamiseksi tulee selvittdd, mitd organisaation sosiaalisella ja yksikon psykologisella padomalla
tarkoitetaan, mista tekijoistd ne koostuvat ja miten ne vaikuttavat tydnantajan vaihtamispaatokseen
veto- ja tyontotekijoind. Tutkimuksessa pyritaan loytamaan vastaukset alaongelmiin, joiden avulla

paaongelmaan voidaan vastata.

Tutkimuksen tieteelliseksi hypoteesiksi asetetaan oletus, etté organisaation sosiaalinen padoma
vaikuttaa vaihtamispaatokseen enemman kuin psykologinen pdaoma. Liséksi hypoteesina pide-
tédan sita, ettd esihenkilon huonot johtamistaidot vaikuttavat organisaation sosiaalisen paaoman te-

kijoista eniten vaihtamispaatokseen.
Opinnaytety6n paaongelma:

Kuinka paljon tydhyvinvoinnin osa-alueista organisaation sosiaalinen ja yksilon psykologi-

nen paddoma vaikuttavat tietotyontekijan paatokseen vaihtaa tyénantajaa?

Opinnaytety6n alaongelmat:
1. Mitkad organisaation sosiaalisen ja yksilon psykologisen paaoman tekijat vaikuttavat tieto-
tyontekijan tydnantajan vaihtamispaatokseen tydntotekijoina?
2. Mitk& organisaation sosiaalisen ja yksilon psykologisen padoman tekijat vaikuttavat tieto-

tyontekijan tyonantajan vaihtamispaatokseen vetotekij6ina?

Peittomatriisin tarkoitus on osittaa tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen ja kyselylomak-

keen vélinen yhteys seka sovittaa alaongelmat, empiria ja teoria yhteen (taulukkol).



Taulukko 1. Peittomatriisi

Opinnaytetyon Tietoperusta Lomakkeen Tutkimustulokset
alaongelma kysymykset
Alaongelma 1. 21,2324 7,9,10,11, 15 41,43

Mitka organisaation
sosiaalisen ja yksildn
psykologisen pddoman
tekijat vaikuttavat tieto-
tydéntekijén tyénantajan
vaihtamispaatokseen
tyéntétekijdina?

Alaongelma 2. 2.1,23,23,24 8,12,13,14 42,43
Mitka organisaation
sosiaalisen ja yksildn
psykologisen padoman
tekijat vaikuttavat tieto-
tydntekijén tyénantajan
vaihtamispaatokseen
vetotekijéind?

1.2 Tutkimuskohteen esittely ja rajaukset

Taman tutkimuksen tietoperustana kaytetaan tyéhyvinvoinnin mallia, Manka & Manka (2023, 108),
jonka osa-alueista kasitellaan organisaation sosiaalista ja yksilén psykologista pddomaa. Tyohyvin-
voinnin mallia on rajattava sen laajuuden vuoksi. Valitut rajaukset perustuvat aiempaan tutkimus-
tietoon. Tutkimusten mukaan organisaation sosiaalisen paaoman tekijat selittédvat suurimman osan
tietotydntekijoiden tydnantajan vaihdoista (Holma ym. 2023, 28—30). Liséksi tekijan oma kiinnostus

ja aiemmat psykologian opinnot vaikuttivat tyéhyvinvoinnin rajauksen valintaan.

Seuraavaksi esitellaan tutkimuskohdetta tarkemmin seka perustellaan tutkimuskohteen rajauksia.
Tutkimuskohteena on tietotydntekijat, jotka ovat viimeisen viiden vuoden aikana vaihtaneet tyonan-

tajaa saman toimialan sisalla.

TyOnlaatu jaetaan yleisesti kahteen eri ryhméaan: tietoty0 ja suorittava ty®. Suorittavan ja tietotytn
luonne poikkeaa toisistaan yleensa tyon vaativuuden suhteen. Usein suorittava ty6 vaatii lyhyem-
man koulutuksen, ja se on nopeampi omaksua, mikéd omalta osaltaan voi alentaa vaihtamisen kyn-
nysta. Tietoty6ta tekevan perehdytysjakso sen sijaan voi kestaa 3—12 kuukautta positiosta riip-
puen. Nama erot suorittavan ja tietotydn valilla vaikuttavat tydnantajan vaihtamisen syihin seka
yleisyyteen (Gallup 2023,18). Suomessa on talla hetkella valtava tyévoimapula monilla suorittavan
tyon aloilla kuten ravintola-alalla. Tallaisten alojen kohdalla organisaatioiden ulkopuolinen markki-
noiden yleinen vetava voima on vahva (Larja & Peltonen 2023,3). Tama voi omalta osaltaan ma-
daltaa kynnysta vaihtaa tynantajaa, silla tydntekijalla on vahva luottamus siihen, ettd uuden ty6-
paikan saa helposti. Nain ollen voidaan todeta tietotytntekijdiden ja suorittavan tydn tekijoiden ole-

van keskendan erilaisessa asemassa tyomarkkinoilla.



Tassa tutkimuksessa keskitytddn ainoastaan tietotydntekijoihin, silla kyseisen ryhman syita vaihtaa
tybnantajaa on Suomessa tutkittu vahemman. Rajaus on tarpeellinen, silla aiempien tutkimusten
perusteella voidaan olettaa tyénantajan vaihtamiseen johtaneiden syiden eroavan tietoty6téa ja suo-
rittavaa ty6ta tekevien tyontekijéiden keskuudessa. Baronan (2024) tydelaméatutkimuksessa sel-
viaa, etta suorittavaa tyota tekevien tyontekijoiden yleisin syy harkita tydnantajan vaihtoa tai vaih-
taa tybnantajaa on palkka. Vastaavasti tietotydlaisten yleisin syy harkita tai vaihtaa tyénantajaa on

esihenkildiden huonot johtamistaidot (Holma ym. 2023, 28).

Tybnantajan vaihtamisilmioon kuuluu kaksi ryhmaa: ne, jotka ovat jo vaihtaneet tydnantajaa, ja ne,
jotka vasta harkitsevat sitd. Tassa tutkimuksessa keskitytaan niihin, jotka ovat jo vaihtaneet tyon-
antajaa. Tyonantajan vaihto rajataan tutkimuksessa koskemaan viimeisen viiden vuoden aikana
tapahtunutta vaihtoa, jotta voidaan realistisesti ajatella vastaajan muistavan tapahtuneesta riittavan
luotettavasti. Organisaation sisaisia tydpaikan vaihdoksia ei lasketa mukaan tutkimukseen, vaan
tutkimuksessa keskitytddn nimenomaan tydnantajan vaihtamiseen. Tama rajaus tehdaan siksi, etta
tuloksilla halutaan paasta kasiksi niihin organisaation sisdisiin tekijoihin, jotka toimivat tietotyonteki-
joita poispdin tydntavina tekijoina. Tastd samasta syysta tydnantajan vaihdot rajataan koskemaan
ainoastaan niitd, joissa toimiala pysyy samana ennen ja jalkeen vaihdon. Ulkopuolelle jatetdéan ne
tyGnantajaa vaihtavat tyontekijat, jotka vaihtavat samalla kokonaan toimialaa, jolla tydskentelevat.
Kokonaan toimialaa vaihtavien tydntekijoiden syyt vaihtaa tydnantajaa liittyvat usein toimialan on-
gelmiin ja sen vaihtamiseen ennemmin kuin organisaation sisdisiin tekijoihin. Koska tassa tutki-
muksessa halutaan nimenomaan nékokulmaa ja tietoa siitd, mitka organisaation sisaiset tyéhyvin-

vointiin liittyvat tekijat vaikuttavat tydnantajan vaihtopaatokseen, on kyseinen rajaus perusteltu.

1.3 Keskeiset kasitteet

Tietotyontekija on tybkseen tietoa kasitteleva ja tuottava tyontekija, joka tyypillisesti suorittaa suu-
rimman osan tyostaéan paatelaitteella. Tietotydn suorittaminen vaatii muodollisessa koulutuksessa
saadun teoreettisen ja analyyttisen tiedon kayttamista ja soveltamista. (Varma 2022.) Liséksi tieto-

tydlle ominainen piirre on tuottaa uutta sisaltda kuva, teksti tai raportti muodossa (Opasnet s.a.).

Tydnantaja on luonnollinen tai oikeushenkild, joka on tyésopimuksen toinen osapuoli ja tarjoaa
tyon. (Minilex 2024.)

Tyodhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja

hyvinvointi (Sosiaali- ja terveysministerid). Tassa opinnaytetydssa tydhyvinvoinnista kaytetadan



seuraavaa maaritelmaa: tydhyvinvointi on tyéterveyden, tyokyvyn ja tydn arjessa sujumisen koko-
naisuus, johon vaikuttaa organisaation sosiaalinen padaoma, yksilén psykologinen padoma seka

organisaation rakennepddoma (Manka & Manka 2023, 109).

Psykologinen pddoma on Mankan & Mankan (2023, 204—206) mukaan henkista pddomaa, joka
koostuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, realistisesta optimismista ja sitkeydestd. Luthans otti
psykologisen paaoman kasitteen laajemmin kaytt66n 2000-luvun alussa tutkiessaan organisaatio-
kayttaytymista (Rivaldi & Sadeli 2020, 904). Luthans (2004, 143) maarittelee psykologisen paa-
oman kasitteen pitavan sisallaan nelja ulottuvuutta, jotka ovat: toivo, optimismi, minapystyvyys ja
sinnikkyys. Mankan & Mankan ja Luthansin psykologisen pddoman maaritelmien valilla on pieni
ero, mutta kaytannon tasolla niilla tarkoitetaan hyvin samoja asioita. Maaritelmien ero on mina-
pystyvyys termissd, jolla tarkoitetaan yksilon arviota omista kyvyistaan (Rivaldi & Sadeli 2020,
904). Samaa sisaltva kuvataan myos termilld itseluottamus, jota Manka & Manka kayttdd maaritel-
massaan (Manka & Manka 2023, 207). Toisaalta psykologinen pddoma on jaoteltu kahdenlaisiin
kykyihin: kykyyn luottaa itseensa ja kykyyn jatkaa aloitettua tyota paamaaratietoisesti (Kinley &
Ben-Hur 2023, 98). Kaytanndssa psykologinen paaoma kytkeytyy hallinnan sekéa mielenrauhan ko-
kemukseen seka mahdollisuuteen ohjata omaa elamaa (Manka & Manka 2023,204). Tasséa opin-
naytetyossa psykologinen pddoma maaritellaan itseluottamukseksi, toiveikkuudeksi, realismiksi ja

sitkeydeksi.

Organisaation sosiaalinen padoma on organisaation sisédinen sosiaalinen toimintaymparisto,
joka pitaa sisallaan seuraavat ulottuvuudet: sosiaaliset verkostot, normit ja luottamuksen. Sosiaali-
sen padoman eri ulottuvuudet edistavat organisaation jasenten hyvinvointia seka jadsenten vélista
sosiaalista vuorovaikutusta ja sen my6ta tehostavat yksiléiden ja organisaation tavoitteiden saavut-
tamista. (Lintula ym. 2022, 1-3.) Tassa opinnaytetydsséa organisaation sosiaalisesta paaomasta
kaytetddn seuraavaa maaritelmaé: organisaation sosiaalinen pddoma on johtamisesta ja tyoyhtei-
sOsta muodostuva kokonaisuus, joka syntyy yhteisollisyyden ja yhteisdn jasenten valisesta vuoro-
vaikutuksesta (Manka & Manka 2023, 177).



2 Tyobhyvinvoinnin veto ja tyonto vaikutus tietotyontekijan tyonantajan vaih-

tamispaatdkseen

Tassa luvussa tarkastellaan ensin yleisesti tydnantajan vaihtamista ilmiéna seka siihen laheisesti
littyvaa tydhon sitoutuneisuutta Suomessa ja muualla maailmassa. Taman jalkeen kasitellaan
Manka & Manka (2023,108) tyohyvinvointimallia, ja perehdytd&n tarkemmin sen sosiaalisen paa-
oman ja psykologisen pddoman osa-alueisiin. Lisdksi tarkastellaan naiden tyéhyvinvoinnin osa-alu-

eiden yhteyttd tydnantajan vaihtamisilmiéon.
2.1 TyoOnantajan vaihtaminen ilmiéna

TyOnantajan vaihtaminen on ilmiéna kasvanut Suomessa viimeisen 5-10 vuoden aikana merkitta-
vasti (Heikura 20.2.2024). Samansuuntaista muutosta on havaittavissa myds muualla maailmassa.
Tybnantajan vaihtaminen onkin kansainvélisesti jo pidempaan tiedetty ja tutkittu ilmio, joka kasvoi
entisestdan koronapandemian myéta (Cavaliere, Ahmad & Sardar 2022, 559-565). Yhdysvalloissa
iimidsta alettiin vuonna 2021 puhumaan termilla Great Resignation eli vapaasti suomennettuna
suuri irtisanoutuminen (Tech Target 2023). Tutkimuksen mukaan 51 prosenttia tyontekijoista kertoi

harkitsevansa tydnantajan vaihtamista seké seuraavansa tyopaikkailmoituksia (Gallup 2023).

Suomessa valtakunnallista tiedonkeruuta Tilastokeskuksen toimesta ty6nantajan vaihtoihin liittyen
on aloitettu kerddmaan vuodesta 2022 alkaen osana Tilastokeskuksen kokeellista tilastoa Ty6voi-
mavirrat-tutkimuksessa (Tilastokeskus 2022). Kokeellisten tilastolaskelmien mukaan vuonna 2022
Suomessa tydnantajaa vaihdettiin yhteensa 791 525 kertaa. Kuvasta 1. ilimenee, etta 41 prosenttia

eli 324 525 tydnantajan vaihdoista tehtiin saman toimialan sisalla. (Tilastokeskus Tieto & Trendit).

Saman toimiala sailyi = Toimiala vaihtui

Kuva 1. Tyonantajan vaihdot Suomessa 2022



Vuonna 2022 Suomen tydssakayvasta vaestdsta 30,2 prosenttia (2 619 000 henkilda) vaihtoi ty6-
paikkaa (Tilastokeskus 2023). Voimme siis laskea, etté kaikista Suomessa tehdyista tydpaikan
vaihdoista tyonantajan vaihtojen osuus on 30,3 prosenttia.

Vuonna 2023 Suomessa toteutetun tyéelamatutkimuksen mukaan 38 prosenttia vastanneista pohtii
tydnantajan vaihtamista (Barona 2024, 10). Tutkimus osoittaa, etta tyénantajan vaihtamisilmio
kasvaa edelleen, silla tydnantajan vaihtamista pohtivien tydssakayvien maara kasvoi edellisvuo-
teen verrattuna yhdella prosentilla (Barona 2024, 10). Kuvassa 2. havainnollistetaan niiden suoma-
laisten tydssakayvien prosenttiosuutta, jotka tutkimusten mukaan ovat joko vaihtaneet tyénantajaa
tai harkinneet tyonantajan vaihtamista vuonna 2022 suhteessa koko Suomen tyossakayvaan vaes-

toon.

m Harkitsee tydnantajan vaihtoa
m Vaihtoitydonantajaa
Ei ole vaihtanut eika harkinnut tyénantajan vaihtoa

Kuva 2. Suomen tyéssakayvan vaeston jakauma 2022

TyOnantajan vaihtamisen tiedetaan liittyvan tyotyytyvaisyyteen seka tydhon sitoutuneisuuteen
(Skelton, Nattress & Dwyer 2020, 111). Sitoutuneisuus liittyy laheisesti tybnantajan vaihtamisilmi-
60n, silla tydnantajan vaihtaminen voidaan nahda tydntekijan sitoutumattomuuden seurauksena
(Hom, Allen & Griffeth 2020, 47-60). Kuvan 3. negatiivisista korrelaatioista voidaan todeta, etta
mita heikompi tyontekijan kokema tyohon sitoutuneisuus on, sitd todenndkéisemmin h&n vahintaén
pohtii tydnantajan vaihtamista. Tyontekijat voidaan jakaa kolmeen eri kategoriaan sitoutuneisuuden
suhteen: tydssaan menestyvat ja sitoutuneet, hiljaiset irtisanoutujat ja aktiiviset irtisanoutujat (Gal-
lup 2023,4). Hiljaisilla irtisanoutujilla tarkoitetaan tyontekij6itd, jotka eivat vield ole konkreettisesti
itisanoutuneet tydstaan, mutta eivét tee tydssaan endéd omaa parastaan eivatkd myoskdan mitaan
ylimaaraista (Pearce 2022, 2). Hiljaista irtisanoutumista kuvaillaan myds hiljalleen tapahtuvaksi irti-

sanoutumiseksi, jossa tyontekija ei koe yhteyttd tydnantajaan eika tydyhteiséon ja hoitaa



ainoastaan tydn minimivaatimukset (Gallup 2023,4). Tutkimusten mukaan Yhdysvalloissa jopa yli
50 prosenttia ty6ntekijoista on talla hetkella hiljaisia irtisanoutujia (Harter 6.9.2022, 1). Aktiivisilla
irtisanoutuijilla tarkoitetaan tyontekijoita, jotka tekevat suoria tai valillisia tydbnantajaa vahingoittavia
tekoja seka tekevat aktiivisesti konkreettisia irtisanoutumista edistavié tekoja kuten etsivat uutta
tydpaikkaa (Gallup 2023, 4).

Harkitsee tytnantajan vaihtoa

Sitoutuneisuus

Kuva 3. Sirontakaavio (mukaillen Skeleton 2020, 111)

Kuvasta 4. ndhdaan, etta tyotyytyvaisyyden ja tydbnantajan vaihtamisen harkitsemisen valilla
vallitsee myo6skin negatiivinen korrelaatio. Mita tyytyvaisempi tydntekija on tyéhonsa, sita
vahemman han harkitsee tytnantajan vaihtamista. Voidaan siis paatella, etta sitoutunut ja
tyytyvéinen tyontekija epatodennékisemmin vaihtaa tybnantajaa. Tasté syysta tybnantajan

vaihtamisilmitté on hyodyllista tarkastella tydhyvinvoinnin ndkkulmasta.

Harkitsee tydnantajan vaihtoa
w

°
°
°
4

1 2 3
Tyoétyytyvaisyys

Kuva 4. Sirontakaavio (mukaillen Skeleton 2020, 110)



TyoOntekijan paatos vaihtaa tydbnantajaa merkitsee organisaatiolle aina henkildston vaihtuvuutta,
jonka tiedetdan aiheuttavan organisaatiolle taloudellisia haittoja sekad tehokkuuden laskua ja liike-
toiminnan toimintahairidita (Eklund 2018,32). Skelton, Nattress & Dwyer (2020, 110) esittavat ar-
vion, ettéd kokonaisuudessaan henkiloston vaihtuvuuskulut voivat maksaa organisaatiolle jopa yli
100 prosenttia tyontekijan vuosipalkasta. Tama vaikuttaa merkittavasti organisaation tuloksente-
koon ja voittoon (Skelton, Nattress & Dwyer 2020, 110). Uuden tyontekijan rekrytointi seka pereh-
dyttdminen vie merkittavasti tyétunteja. Toimialasta ja tyténkuvasta riippuen perehdytysprosessi voi
tietotyota tekevalle tydntekijalle kestdéd jopa vuoden. Tané aikana tyontekija ei ole yhté tuottava

kuin kokeneemmat kollegat (Davila & Pifia-Ramirez 2018, 2-7).

TyOnantajan vaihtamiseen johtavia syita on tutkittu paljon. Yksi tapa lahestya asiaa on veto- ja
tyontonakokulman avulla. Veto- ja tydntbteoria avaavat syitd, jotka johtavat tydnantajan vaihtamis-
paatokseen ja henkiléston vaihtuvuuteen. (Bevan 2.6.2023.) Tydnt6teoria kuvaa tilannetta, jossa
organisaation sisaiset negatiiviset tekijat, joita tydntekija haluaa valttaa, ajavat hanta pois (Rise
2021). Vetoteoria kuvaa tydmarkkinan yleista tilannetta kysynnan ja tarjonnan suhteen. Tassa
tydntekijaa organisaatiosta ulospéin vetava impulssi tulee organisaation ulkopuolelta ja houkuttele-

vuudellaan ohjaa tatéa luokseen. (Croner-i 2016.)

Tybnantajan vaihtamiseen vaikuttavat molemmat edelld mainituista nakokulmista (Choi & Park
2020, 2620-2654). Tyontoteorian ndkdkulmasta voidaan tarkastella organisaatioiden siséisia teki-
j6ita, joiden tiedetddn ajavan tydntekijoitd pois organisaatioista ja nain johtavan tyénantajan vaihta-
mispaatoksiin. Tallaiset tekijat vaikuttavat tyontekijdiden tydhyvinvointiin ja siten mydés sitoutunei-
suuteen (Hom ym. 2020,6-9). Holma ym. (2023, 28) nostavat tutkimustuloksista esille seikkoja,
jotka ovat yleisimpia tietotyontekijoitd organisaatiosta poispdain tyontavia tekijoita: esihenkilon huo-
not johtamistaidot, tyytymattomyys palkkaukseen, liian suuri tydon maara seka etenemismahdolli-
suuksien puute. Toisen tytelamatutkimuksen mukaan keskeisimmat tyontekijoita karkottavat tekijat
ovat palkka, tyétehtavien siséltd, ura- ja etenemismahdollisuudet seka yleinen tyd- ja johtamiskult-
tuuri. Lisaksi tassa tutkimuksessa nousee esille mielenkiintoinen havainto siita, etta tyéhyvinvoin-
nin tukeminen seké joustavat tydskentelymahdollisuudet koetaan aiempaa tarkedampina tekijéind
tydnantajan vaihtamista harkitessa. (Barona 2024.) Kansainvalisessa tyoolotutkimuksessa ty6- ja
vapaa-ajan tasapaino nousi tarkeimmaksi tekijaksi, joka vaikuttaa tydntekijan halukkuuteen pysya

tai vaihtaa tyénantajaa (The Muse 2023).

Vetoteorian ndkdkulmasta on hyva ottaa huomioon Suomen vaeston demografiset tekijat. Suomen
vaesttdjakauma osoittaa kiihtyvaa elakditymistahtia seka syntyvyyden laskua (Tilastokeskus 2023).
Nama johtavat siihen, etté tydvoimapula tulee tulevaisuudessakin jatkumaan, toisin sanoen tyo6-

markkinoilta tulevaa vetoa on odotettavissa tulevaisuudessakin. Tydvoimapula lisda tydntekijéiden
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paattsvaltaa tydmarkkinoilla ja edesauttaa markkinoiden vetovoimaa ja tydnantajan vaihtamista
(Barona 2024). Tyypillisia tyontekijoita vetavia organisaation ulkopuolelta tulevia tekij6itéa ovat pa-
rempi palkka, toimivampi sijainti, yhteensopivampi tyokulttuuri ja arvomaailma sek& paremmat ke-
hittymismahdollisuudet (Business 2023).

Tyoelamatutkimukset ovat osoittaneet, etté tyénantajan vaihtaminen ei jakaudu vaestdssa tasai-
sesti, silla tutkimusten mukaan naiset vaihtavat tydnantajaa useammin kuin miehet (Tilastokeskus
Tieto & Trendit 2023). Tutkimuksen mukaan tietotytntekijéiden kohdalla tyénantajaa vaihtaneista
vastaajista 30 prosenttia naisista sekd 18 prosenttia miehisté oli vaihtanut tytnantajaa viimeisen
vuoden aikana. Tulosten mukaan naiset vaihtavat tyonantajaa siis l&hes tuplasti enemman miehiin
verrattuna. Myos iké vaikuttaa tydnantajan vaihtoon, eniten tyénantajaa vaihtavat 35—44-vuotiaat
tyontekijat. Tasta ikaluokasta 30 prosenttia vastaajista oli vaihtanut tydnantajaa viimeisen vuoden
aikana. (Holma ym. 2023, 15-22.)

2.2 Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli

Tyohyvinvointi vaikuttaa muun muassa tydssé jaksamiseen seka tydhdn sitoutumiseen (Sosiaali- ja
terveysministerio s.a.). Tyéhdn sitoutuneisuus puolestaan vaikuttaa tyénantajan vaihtamiseen
(Skeleton ym. 2020).

Tyo6hyvinvointi on laaja kokonaisuus, joka muodostuu tyon sisallosta, mielekkyydestd, yksilon fyysi-
sesté ja psyykkisesta terveydesta, tyoturvallisuudesta seké hyvinvoinnista (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterig). Manka & Manka (2023,109) maarittelevat tyéhyvinvoinnin seuraavasti: tyohyvinvointi on
tyoterveyden, tydkyvyn ja tyon arjessa sujumisen kokonaisuus, johon vaikuttavat viisi eri osa-alu-
etta: organisaatio, tyon hallinta, tydyhteiso, johtaminen ja psykologinen pdaoma. Nama viisi eri
osa-aluetta voidaan jakaa kolmeen eri kategoriaan: organisaation sosiaaliseen paaomaan, organi-
saation rakennepddomaan seka yksilon psykologiseen padomaan. Naista sosiaalinen padoma

seka rakennepddoma muodostavat tyohyvinvoinnin perustan. (Manka & Manka 2023,110.)

Sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan organisaation kulttuuritekijoita, ja rakennepadomalla tarkoite-
taan organisaation toimintatapoja. Nama molemmat pd&domat ovat organisaation sisaisia asioita.
Kolmas kategoria eli psykologinen pddoma kuvastaa puolestaan yksiloon itseensa liittyvia tekijoita.
Se koostuu psykologisen paaoman tekijoista seka yksilon fyysisesta ja psyykkisesta terveydesta ja

asenteista. (Manka & Manka 2023,110.) Tata tydhyvinvointimallia havainnollistetaan kuvassa 5.

Kuvassa 5. olevat nuolet nayttavat sen, miten eri osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Eri varit jakavat
osa-alueet kolmeen paakategoriaan: organisaation sosiaaliseen padaomaan (keltainen), organisaa-

tion rakennepaaomaan (vihred) seka yksilén psykologiseen pddomaan (lila). Seuraavaksi
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tarkastellaan tarkemmin naistd osa-alueista psykologista pddomaa seka organisaation sosiaalista

padomaa.

Organisaatio
= Tavoitteellisuus
« Joustava rakenne
= Jatkuva kehitys

= Toimiva tyGymparisto

Mina itse
+ Asenteet
+ Terveys ja
fyysinen kunto

Tyoyhteisé
= Avoin
vuorovaikutus

Johtaminen
+ Osallistava ja
kannustava

johtaminen = Tyoyhteisotaidot

Tyon hallinta [] =sosiaalinen pagoma
+ Vaikuttamismahdollisuudet
+ Kannustearvo: oppiminen

ja monipuolisuus |:| =Psykologinen pdéoma

|:| =Rakennepédidoma

Kuva 5. Tyohyvinvointimalli (mukaillen Manka & Manka 2023, 110)
2.3 Psykologinen paaoma tydhyvinvoinnin osatekijana

Psykologista padomaa voi kehittda seka johtaa (Costa, Pinto, Martins & Vieira 30.5.2021). Psyko-
logista pddomaa voi kasvattaa merkittavasti koulutusten avulla (Corbu, Zuberbtiihler & Salanova
2021,8). Tutkimusten mukaan psykologista paaomaa voidaan tilastollisesti merkittavalla tavalla ke-
hittda sen kaikilla neljalla eri ulottuvuudella (Lupsa, Virga, Maricutoiu & Rusu 2019,1). Hyva psyko-
loginen p&d&oma edesauttaa tuottavamman ja merkityksellisemman elaman elamisessa (American
Psychological Association 2023). Psykologinen padaoma on tyontekijan tarkea resurssi tyduraa aja-
tellen ja tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa tyduralla menestymiseen (Jarlstrom, Brandt & Ra-
jala 2020). Tyontekijan psykologinen padaoma on luonnollisesti tarked aspekti yksilon nak 6kulmasta
tarkasteltuna, mutta sen tulisi olla merkityksellinen ja tarked myds tydnantajalle (Brandt 19.8.2021).
Psykologinen padoma on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen seké
tydssa suoriutumiseen (Kun & Gadanecz 2019, 191). Tutkimusten mukaan psykologinen pddoma
on myas tilastollisesti vahvassa yhteydessa ty6nantajan vaihtamisaikeisiin. Tama yhteys nakyy si-
ten, ettd hyva psykologinen padoma ennustaa vahaisempia tydnantajan vaihtamisaikeita. (Rivaldi
& Sadeli 2020, 909.)
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Psykologinen paaoma vaikuttaa merkittavasti tydhyvinvointiin, silla se on yhteydessa kaikkiin mui-
hin tyéhyvinvointiin vaikuttaviin osa-alueisiin asenteiden kautta (katso kuva 5). Mankan tyéhyvin-
voinnin mallissa asenteet syntyvat psykologisen pddoman myo6ta. Asenteet muokkaavat sita, miten
yksil6 tulkitsee ja kokee oman tydymparistonsa ja -yhteisonsa. (Manka & Manka 2023, 108-111.)
Ty6tehtavia ja ylipaataan tyontekoa koskevat asenteet vaikuttavat paitsi tyohyvinvointiin myos tyon
laatuun. (Sudiro, Adi, Fithriana, Fasieh & Soelton 2023, 1). Ihmiset tulkitsevat ymparéivaa maail-
maa omien asenteidensa ja skeemojensa kautta, ja ndma ohjaavat toimintaamme paivittain (Juu-
sola 2023, 84—-87). Kehityspsykologi Jean Piagetin 1900-luvun alussa esittdma psykologinen termi
skeema tarkoittaa mielensisaista mallia. Skeema on yksil6llinen opittu tietorakenne, jonka pohjalta
asenteet muodostuvat. Yksild jAsentda ja tulkitsee havaintoja ymparoivasta maailmasta sen avulla.
Skeemat helpottavat arkipaivaista toimintaa, silla ne kertovat, mité eri asiat oletettavasti sisaltavat,
miten ne toimivat ja miten tapahtumat yleensa etenevét. Skeemat voivat myos rajoittaa yksilon
ajattelua ja kehittymista. (Juusola, 2023, 84-105.)

Itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys ovat kaikki psykologisen padoman ulottuvuuksia,
joista jokainen vaikuttaa ty6terveyteen joko positiivisesti tai negatiivisesti (Manka & Manka 2023).
Itseluottamus on tieto ja tunne omista ominaisuuksista, taidoista ja pystyvyydestd (Tampereen yli-
opisto s.a.) Heikko itseluottamus heikentaé tyohyvinvointia luomalla stressia ja estaé yksilon tay-
den patevyyden hyotdyntamisen. Vastaavasti hyva itseluottamus edesauttaa oppimista, auttaa sel-
viytymaan haasteista nopeammin seka yllapitaa sisaista motivaatiota. (Manka & Manka 2023,207.)
Toiveikkuus liittyy kaikista psykologisen paaoman ulottuvuuksista kaikkein eniten ty 6tyytyvaisyy-
teen (Kun & Gadanecz 2019, 191). Ty6elamassa toiveikkuus liittyy yksilon haluun ja kykyyn aset-
taa tavoitteita itsendisesti. Toiveikas tydntekija on itsendinen ja etsii tarvittaessa vaihtoehtoisia reit-

teja tavoitteiden saavuttamiseksi. (Manka & Manka 2023,209.)

Tutkimusten mukaan yksilon psykologinen paaoma on kolmanneksi eniten muutosvalmiuteen ja
muutoskykyyn vaikuttava tekija (Kinley & Ben-Hur 2023, 98). Psykologisen pddoman osa-alueet
optimismi ja sitkeys liittyvat laheisesti muutosvalmiuteen ja muutoskykyyn resilienssin myota.
(Lupsa ym. 2019,1). Resilienssilla tarkoitetaan yksilon psyykkista selviytymiskykyé ja joustavuutta
(Mieli ry s.a.). Optimismi ja sitkeys auttavat yksil6a selviamaéan yllattavista tilanteista seka néke-
ma&an mahdollisuuksia myos vaikeuksien keskella (Turun ammattikorkeakoulu 2023). Nykypaivan
nopeasti muuttuvassa tyéelamassa muutosvalmiuden ja sopeutumiskyvyn merkitys korostuu enti-
sestaan. Maailman poliittiset epavakaudet ja pandemia ovat osoittaneet resilienssin tarkeyden
koko maailmalle. Sen avulla ihmiset pystyvat yllapitam&éan omaa toimintaansa muuttuvista ja yllat-
tavista olosuhteista huolimatta (Turun ammattikorkeakoulu 2023). Resilienssid on mahdollista ke-
hittaa. Tutkimusten mukaan fyysinen rasitus parantaa yksilon resilienssia, ja tata kautta parantaa

psykologista paaomaa (Chow ym. 2022, 273).
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Liséksi yksiloon itseen liittyvat tekijat, kuten fyysinen terveys ja kunto seka psyykkinen terveys vai-
kuttavat ty6hyvinvointiin ja psykologiseen pddomaan (Manka & Manka 2023, 11). Ihmisen tervey-
teen vaikuttavat lukuiset eri tekijat, mutta viime vuosina on erityisesti likunnan merkityksesta pu-
huttu paljon (Singh ym. 2023). Liikunta parantaa fyysista kuntoa ja terveytta seka ehkaisee ennalta
monia elamantapasairauksia (Thompson ym. 2020, 1). Fyysisen terveyden liséksi liikunta vahen-
taa stressioireita ja ahdistuksen maaraa jopa 40 prosenttia ja nain tukee myos tyosta palautumista
(Tyoterveyslaitos s.a.). Liikkunnan harrastamisen on osoitettu olevan tehokkaampi hoitokeino mo-
niin mielenterveysongelmiin kuin laékitys tai psykoterapia. Tyontekijan fyysinen aktiivisuus vahen-
té& mahdollista psyykkista oireilua ja parantaa seka fyysista ettd henkista terveytta ja nain vaikut-
taa positiivisesti kokonaisvaltaiseen terveyteen. (Singh ym. 2023.) Mahdolliset fyysiset sairaudet
kuormittavat yksilon fyysista seka psyykkista terveytta ja alentavat tydntekijan tyéhyvinvointia
(Manka & Manka 2023,11).

2.4 Organisaation sosiaalinen pddoma tydhyvinvoinnin osatekijana

Organisaation sosiaaliseen pddomaan vaikuttavat kaksi keskeista tekijad: johtaminen ja tydyhteis6
(Manka & Manka 2023, 110-205). Naita kumpaakin tekijad voidaan johtaa seka kehittaa organi-
saation sisalla (Kentta 6.3.2024, 0—7.30 min; Vesterlund 13.9.2023). Johtamisella tiedetaan olevan
merkittéva vaikutus tyontekijan tyéhyvinvointiin, ja lahiesihenkilétyé onkin yksi merkittdvimmista
tydpahoinvointia ja tydnantajan vaihtamispaatoksia aiheuttavista tekijoista (Holma ym. 2023, 35—
37). Parhaimmillaan johtaminen tukee tydntekijan suoritusta, kehitysta ja sitoutuneisuutta, pahim-
millaan lannistaa, johtaa sitoutumattomuuteen ja heikentaa suorituksia seka tydhyvinvointia (La-
pierre & Cooper 2023, 123-134). Tydyhteiso toimii tydn tekemisen sosiaalisena perusyksikkdna
(Manka & Manka 2023, 192-194). Se koostuu henkildista, joiden kanssa tyéskentelemme. Tytyh-
teison toimivuus on tarkeda seka organisaation tuloksellisuuden ettéa yksilon tydhyvinvoinnin kan-
nalta (Ty6turvallisuuskeskus s.a.). Hyva organisaation sosiaalinen pddoma parantaa tydyhteison
toimintaa ja sitouttaa tyontekijoita. Se edesauttaa tydyhteisdon luottamusta, vastavuoroisuutta seka
verkostoitumista. (Manka & Manka 2023, 184.) Seuraavaksi tutustutaan tarkemmin erikseen johta-

miseen ja tyoyhteisdon, jotka yhdessad muodostavat organisaation sosiaalisen pdaoman.

Hyva johtaminen kytkeytyy yksilotasolla tydntekijan hyvinvointiin ja organisaatiotasolla suoritus- ja
tuloksentekokykyyn (Manka & Manka 2023, 185). Yleisesti tiedetdan, ettéd johtamistyylilla on mer-
kittava vaikutus tyéntekijoiden tydhyvinvointiin. Johtamistyyleista tiedetéaan, etta rakentavat ja val-
mentavat johtamistyylit edistavat tyontekijoiden tydhyvinvointia, tydtyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta
(Lapierre & Cooper 2023, 123). Rakentavat johtamistyylit ovat [&hestymistapoja, joissa johtaja pyr-
kii luomaan myonteista ja avointa organisaatiokulttuuria avoimen ja yhteisty6ta korostavan tyos-

kentelykulttuurin avulla. Tallaiset johtajat auttavat ja rohkaisevat tyéntekijoitd kehittym&éan seka
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ottamaan vastuuta omasta tydstaan. Lisaksi johtajat osallistavat tydntekijat paatoksentekoproses-
seihin, mink& tiedet&dén lisdavan tydntekijdiden sitoutuneisuutta. Rakentavassa johtamistyylisséa or-
ganisaation kasvun lisaksi tavoitellaan organisaation hyvinvointia. (Lapierre & Cooper 2023,124.)
Valmentava johtamistyyli on [ahestymistapa, jossa johtaja toimii ensisijaisesti valmentavalla tavalla.
Valmentavassa johtamistyylissé korostetaan luottamuksen ja kehityksen tarkeyttd. Valmentava joh-
tajuus perustuu avoimuuteen ja yhteistydhon. Silla pyritdédn luomaan innostava ja myénteinen tyoil-
mapiiri, joka kannustaa henkil6kohtaiseen kasvuun ja kehitykseen. Valmentavan johtamistyylin ta-

voitteena on edistaa tyontekijoiden sitoutumista, motivaatiota ja itsenaisyytta. (Soback 2021, 12.)

Mankan & Mankan (2023) mukaan, modernissa johtamisessa keskeista on vuorovaikutteisuus
seka tyontekijoiden yksil6llinen huomioiminen. Saman suuntaista nakékulmaa nousee muistakin
tutkimuksista. Tyontekijat haluavat tulla kohdatuiksi yksildina seka kokea itsensa hyddyllisiksi ja
tarkeiksi osaksi organisaatiota (Holma ym. 2023, 29—-35.) Modernissa johtamisessa korostetaan
tilannejohtamisen tarkeytta ja pyritddn saumattomasti yhdistdmaan toiminnan ja ihmisten johtami-

nen jaetun johtamisen avulla (Manka & Manka 2023, 180).

Nykyaan tydntekijat toivovat johtajilta muun muassa seuraavia piirteita, jotka edesauttavat hyvaa
modernia johtajuutta: reiluutta ja oikeudenmukaisuutta, esimerkillisyytta, luotettavuutta, kykya toi-
mia psykologisena ja emotionaalisena tukena, tytntekijoistd huolehtivaa asennetta, valtuuttavuutta
ja innostavuutta seka optimistista asennetta (Manka & Manka 2023, 186). Nuoret alle 25-vuotiaat
tyontekijat puolestaan kertoivat tutkimuksessa odottavansa tulevaisuuden johtajilta seuraavia piir-
teitd: inhimillisyyttd, tasapuolisuutta, vastuullisuutta, kannustavaa asennetta seka kiinnostusta
tydntekijoiden hyvinvoinnista (JCI 2022, 9). Vastaavasti Suomessa alle 40-vuotiaat tyontekijat toi-
vovat, etta tulevaisuudessa johtamiskulttuuri muuttuu entista ihmislaheisemmaksi, monimuotoi-
semmaksi ja tasa-arvoisemmaksi (JCI 2022, 40). Ikéluokasta ja l&hteesta riippumatta voidaan siis
todeta, etta talla hetkella tyontekijat toivovat johtajilta hyvia ihmissuhdetaitoja ja aiempaa peh-

meampia arvoja.

Johtamisen tiedetaan vaikuttavan merkittavasti myos tydntekijoiden sitoutuneisuuteen. Tutkimus-
ten mukaan 70 prosenttia tyontekijéiden tydhon sitoutuneisuudesta riippuu lahijohtajasta ja esihen-
kilotyosta (Gallup 2023, 11). Tydntekijan tydhon sitoutuneisuus puolestaan vaikuttaa tyéhyvinvoin-
tiin merkittavasti. Sitoutunut tydntekija on energinen, aikaansaava ja nauttii tydstaan (Lapierre &
Cooper 2023, 260—-264) Sitoutuneisuus on tutkimuksissa yhdistetty tyduupumukselta suojelevaksi
tekijaksi (Bakker, Demerouti & a Sanz-Vergel 2023, 27). Johtamisella voidaan siis sitoutuneisuu-
den kautta vaikuttaa tyontekijéiden tyéhyvinvointiin sitd parantavalla, mutta myos ty6pahoinvoin-

nilta suojelevalla tavalla.
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Tyo6hyvinvoinnin vastakohtana voidaan nahda ty6pahoinvointi. Nykypaivan tydelamassa Suomessa
tyduupumus on masennuksen jalkeen eniten tyokyvyttomyytta aiheuttava mielenterveyden hairio
(Tyoturvallisuuskeskus s.a.). Suomalaisten mielenterveysongelmat ovat viime vuosina lisdantyneet
(Sitra 2023). Vuonna 2019 mielenterveyssyyt olivat ensimmaista kertaa Suomalaisten tyontekijoi-
den yleisin syy jaada tyokyvyttomyyselakkeelle, ja vuonna 2023 tilanne oli edelleen sama (Tyo6tur-
vallisuuskeskus s.a.; Sitra 2023; Kela 2022). Vuosien 2016 ja 2019 valilla mielenterveyssyista pai-
varahaa saavien tyontekijéiden maara kasvoi 43 prosentilla (Tyoturvallisuuskeskus s.a.). TAman
huolestuttavan suunnan takia tyéuupumuksen ennaltaehk&isyyn ja hoitoon on viimevuosina kiinni-
tetty entistd enemman huomiota, ja hyvinvointijohtamisen roolista on alettu puhumaan enemman
(Koivisto 2024).

Suomalaisen johtajuusbarometrin mukaan 90 prosenttia vastaajista kertoi kokeneensa tyduran ai-
kana huonoa johtamista esimerkiksi johtajan osaamattomuuden tai vuorovaikutustaitojen puuttei-
den takia. Naistéa 90 prosentista 64 prosenttia koki timén huonon johtamisen vaikuttaneen negatii-
visesti heidan tychyvinvointiinsa. (JCI 2022, 9.) Lohdullinen tieto on kuitenkin se, etta johtamista

voidaan johtaa ja kehittaa.

Esihenkildille suunnattujen koulutusten avulla, tydpaikoilla on saatu parannettua tyontekijéiden si-
toutuneisuutta 10 prosentilla. Samassa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd koulutuksiin osallistuminen pa-
ransi myds siihen osallistuneiden esihenkildiden sitoutuneisuutta 12 prosentilla. Liséksi tutkimusten
mukaan esihenkildiden johtamistaitoja kehittdmalla on onnistuttu vdhentdmaan henkildston vaihtu-
vuutta 21-28 prosentilla (Gallup 2023,11). Puhutaan siis merkittdvasta vaikutuksesta ja potentiaa-

lista parantaa tilannetta.

TyOyhteisd toimii organisaation sosiaalisen paaoman rakentajana (Manka & Manka 2023, 192).
TyOyhteis60n vaikuttaa sen jokainen jasen, mutta myds johdolla ja esihenkil6illa on tarkea rooli tyo-
yhteistn luomisessa (Jaaskeldinen 7.10.2020). Tytyhteison laatu muodostuu Mankan & Mankan
(2023,193) mukaan yhteison jasenten yhteistytaitojen seka vuorovaikutuksen laadun perusteella.
Laajemmin tyéelaman osalta puhutaan usein tydyhteisotaidoista. Nailla taidoilla tarkoitetaan tyon-
tekijan kykya toimia tydyhteisdssa hyvaa ilmapiirid tukevana ja luovana jasenend, joka on vastuulli-
nen ja tuottava toimija. (Jaaskeléinen 7.10.2020.) Ty6yhteiso6taitoihin kuuluvat muun muassa seu-
raavat asiat: tyotehtavien tekeminen, omasta osaamisesta huolehtiminen, reiluus, kohteliaisuus,
aktiivinen auttaminen, yhteisty6, palautteen antaminen, aktiivinen osallistuminen, myonteisen ilma-
piirin edistaminen, myétatunnon ja -innon osoittaminen seka mielipiteen ilmaisu. Tydyhteisttaidot
ovat laaja kokonaisuus, joiden avulla tyopaikalle rakennetaan sen tydilmapiiri ja kulttuuri. (Manka &
Manka 2023, 192.)
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Hyva tydyhteist on ilmapiiriltaén sovinnollinen, positiivinen ja kannustava. Sen sisélla vuorovaiku-
tus toteutuu avoimesti luottamusta kunnioittaen ja palautteenanto on kaksisuuntaista. (Manka &
Manka 2023, 110-192.) Jaaskelaisen (7.10.2020) mukaan hyva tydyhteisd on onnistumista tukeva
tydymparisto, jossa erilaisuus hyvaksytaan ja jokainen sen jasen hoitaa omat vastuunsa. Turvalli-
nen ja positiivinen tydyhteiso voi tarjota tyontekijoille tirkeda sosiaalista tukea ja resursseja tyohy-

vinvoinnin edistamiseksi (Tyo6terveyslaitos 28.11.2017).

Tyobyhteiso ja ty6ilmapiiri vaikuttavat laajasti ainakin tyéntekijoiden suorituskykyyn, sitoutumiseen ja
hyvinvointiin (Hom, Allen & Griffeth 2020, 47-72). Hyvéa tyGilmapiiri edistéd& nuorten aikuisten sitou-
tumista tyohon (JCI 2022, 17). Hyva ty6ilmapiiri liséksi tukee tydntekijéiden hyvinvointia ja toimii
suojaavana tekijana stressaavissa tilanteissa (Kallunki 21.3.2022). Tutkittaessa ty6nantajaa vaihta-
neita tietotydntekijoita 34 prosenttia vastaajista kertoo tydpaikan kulttuurin olevan heille tyon tar-
kein osa-alue, ja taman vaikuttaneen tydnantajan vaihtopaatokseen (Holma ym. 2023,39). Hyva
tyGilmapiiri sitouttaa tyontekijoita. Yksilon kannalta hyva tyoilmapiiri tukee myds omaa motivaatiota
(Kinley & Ben-Hur 2023, 35-38). Huono tyoilmapiiri puolestaan mahdollisesti lisda tyopaikalla koet-
tuja konflikteja tydyhteison sisalla. Tallaiset konfliktit voivat aiheuttaa tyontekijoille stressia ja vai-
kuttaa negatiivisesti heidan fyysiseen ja henkiseen hyvinvointiinsa. (Manka & Manka 2023, 177—
179))
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3 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa paneudutaan opinndytetydn empiiriseen osaan. Aluksi tarkastellaan tutkimusotetta
ja sen valintaa. T&man jalkeen tutustutaan valittuun tutkimusmenetelmaén seké esitellaan kaytet-
tyja analysointimenetelmia. Viimeiseksi tarkastellaan vastaajien taustatietoja ja niiden merkitysta

tutkimuksen kontekstissa.
3.1 Tutkimusotteen kuvaus

Tutkimusotteella tarkoitetaan tapaa, jolla tutkimus toteutetaan seké tapaa, jolla siind kerattya tietoa
kasitellaan (Paavilainen 2014, 33). Tutkimusotteet jaetaan perinteisesti kahteen eri ryhmaan: kvan-
titatiivisiin eli maarallisiin seka kvalitatiivisiin eli laadullisiin tutkimusotteisiin. Taman jaottelun lisaksi
tutkimusotteet voidaan jakaa neljadan perustyyppiin: tapaustutkimuksiin, korrelatiivisiin tutkimuksiin,
deskriptiivisiin eli kuvaileviin tutkimuksiin seka kokeellisiin tutkimuksiin (Paavilainen 2014,33). Ta-
man opinnaytetydn tutkimusotetta valittaessa tutustuttiin kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimus-

otteen keskeisiin ominaisuuksiin ja eroihin.

Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus eroavat toisistaan merkittéavasti, ja naita oleellisimpia
eroja havainnollistetaan menetelmille tyypillisten ominaisuuksien avulla taulukossa 2. Kvalitatiivi-
nen eli laadullinen tutkimus pyrkii syvallisesti ymmartamaan tutkimuskohdetta. Syvallisen aineiston
analysoinnin takia kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytetaan tyypillisesti uusien ilmididen tutki-
miseen, joista ei ole ennestaan kattavia teorioita tai tutkimustietoa (Kananen 2011,12). Tama tutki-
musote korostaa yksilon nakékulmaa tutkimuksessa, eika tutkimuksella pyrité tilastollisiin yleistyk-
siin (Heikkila 2014, 14). Tutkimusaineiston kerdys toteutetaan véhemman strukturoidusti kuin kvan-
titatiivisessa tutkimuksessa. Aineisto on yleensa tekstimuotoista. (Heikkila 2014,15.) Tyypillisesti
kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineisto kerataan avoimen haastattelun, lomakehaastattelun tai
osallistavan havainnoinnin avulla (Kananen 2011, 12-14). Kvalitatiivisen tutkimusotteen vahvuus
on sen tuottama syvallisempi ja tarkempi tieto tutkittavasta kohteesta. Taman tutkimusotteen heik-
kouksia on hidas toteutus, pieni otos seka tutkimuskohteiden harkinnanvarainen valinta, joka pois-
sulkee yleistettavyyden (Heikkila 2014,15).

Taulukko 2. Tutkimusotteiden keskeiset ominaisuudet (mukaillen Heikkila 2014, 15)

Kvantitatiivinen (maarallinen) |Kvalitatiivinen (laadullinen)
Vastaa kysymyksiin: Mika?, Vastaa kysynyksiin: Miksi?,

Miss&a?, Paljonko?, Kuinka Miten?, Millainen?

usein?

Numeerisesti suuri ja Suppea harkinnanvaraisesti
eudustava otos koottu nayte

[Imidn kuvaus numeerisen [Imidn ymmartdminen ns.

tiedon pohjalta pehmedan tiedon pohjalta
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Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusotetta nimitetdén myads tilastolliseksi tutkimusotteeksi (Heik-
kila 2014, 15). Kvantitatiivinen tutkimusote pyrkii tuottamaan numeerista koko perusjoukkoon yleis-
tettavaa tietoa. Kvantitatiivinen tutkimus selvittaa lukumaariin, prosenttiosuuksiin seka tilastollisiin
yhteyksiin liittyvaa tietoa (Heikkilda 2014, 15). Tallainen tutkimus tuottaa maarallista tietoa kasilla
olevasta ilmidsté ja sen kausaalisuhteista. Maarallista eli kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa voi-
daan kayttaa, kun tutkittavaa ilmidta on tutkittu jo aiemmin ja tiedetddn ennalta, mitka tekijat vaikut-
tavat tutkittavaan ilmioon. Aineiston keruu toteutetaan tyypillisesti standardoitujen kyselylomakkei-
den avulla, joista saadaan suoraan numeerista dataa (Heikkila 2014,15). Kyselyiden lisaksi tai si-
jaan kvantitatiivisissa tutkimuksissa voidaan kayttaa valmiita tilastoja, rekistereita ja tietokantoja,
joista suuri maara dataa on helposti saatavilla. Kvalitatiivinen tutkimus vaatii suuren otoskoon, ja
tama on kyseisen tutkimusotteen vahvuus seké heikkous. Suuren otoskoon ansiosta tutkimusote
mahdollistaa tulosten yleistdmisen, mutta riittavan suuren otoskoon keraaminen voi myés olla tyo-
|asta ja haastavaa. Kvalitatiivisen tutkimusotteen etuna on sen edullinen ja nopea toteuttaminen.
Tutkimusotteen heikkoutena voidaan pitda systemaattisen virheen riskia seka tilastollisten mene-

telmien virheellista tai kritiikitonta kayttéa (Karjalainen 2015, 10).

Taman opinnaytetydn tutkimusotteen valintaan vaikuttavat tutkimusongelma seké tutkimuksen ta-
voitteet. Tutkimusongelma pyrkii selvittdméan kuinka paljon tydhyvinvoinnin osatekijét organisaa-
tion sosiaalinen ja yksilon psykologinen padoman vaikuttavat tietotyontekijoiden paatokseen vaih-
taa tybnantajaa. Ongelmaan haetaan maaréallista vastausta, joten tutkimusongelma ja tavoite viit-
taavat kvantitatiiviseen tutkimusotteeseen. Tama opinnaytetyd on kvantitatiivinen kartoittava tutki-
mus. Kvantitatiivinen tutkimus vaatii aina mitattavassa muodossa olevan muuttujan (Nummenmaa
2021,54). Tassa tutkimuksessa valitut muuttujat eli tydhyvinvoinnin psykologisen pddoman ja orga-
nisaation sosiaalisen pddoman osa-alueet on operationalisoitu viisi- portaisen Likert-asteikon
avulla. Nain muuttujista saadaan valimatka-asteikollinen eli intervalliasteikollinen muuttuja, jolla
voidaan toteuttaa tilastollisia laskutoimituksia ja analyyseja (Karjalainen 2015,21). Kartoittavalla tut-
kimuksella pyritaan valaisemaan tutkittavaa ilmiota selittavia tekijoita, eli tassa tutkimuksessa tyon-
antajan vaihtamisilmitta selittavia tekijoitd. Tassa opinnaytetydssa on myos korrelatiivisen selitta-
van tutkimuksen piirteitd, silla muuttujien valisia yhteyksia analysoidaan jarjestyskorrelaatiokertoi-
mien avulla. Selittavalla eli kausaalisella tutkimuksella pyritdan selvittdmaan ilmididen valista yh-

teytta tai syy- ja seuraussuhteita tilastollisten menetelmien avulla (Heikkila 2014,14).
3.2 Tutkimusmenetelméan valinta

Tutkimusmenetelman onnistunut valinta on luotettavien tutkimustulosten saamisen edellytys (Paa-
vilainen 2014,33). Tutkimusmenetelman valinta on tehtava tutkimusote, resurssit ja tiedonkeruu-

menetelman ominaisuudet huomioiden. Kvantitatiivinen tutkimusote rajaa tietyt
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tutkimusmenetelmat kuten esimerkiksi haastattelut pois vaihtoehdoista (Heikkild 2014,17). Taman
opinnaytetydn tekemisen resursseihin vaikuttavat opinnaytetydn tekijan kaytettavissa olevat ty6tun-
nit sek& aikataulu, jossa opinnaytety® on suoritettava. Tiedonkeruumenetelman ominaisuuksiin tu-

tustuminen edesauttoi onnistuneen menetelméan valinnassa.

Tama tutkimus toteutetaan naytetutkimuksena. Naytetutkimusta kaytetdan yleensa silloin, kun ha-
lutaan saada kohtuullisen suuri vastaajamaara, mutta mikaan standardoitu otantamenetelma ei ole
kaytettavissa eivéatka otoksen kriteerit tayty (Heikkila 2014, 14). Perusjoukon eli populaation osa-
joukko, joka tayttaa tietyt kriteerit on otos. Otoksen tarkein kriteeri on ehto siita, etta perusjoukon
jokaisella yksikolla on oltava yhta suuri todenndkdisyys tulla valituksi otokseen. Silloin kun tdma
ehto ei tayty, kutsutaan populaation osajoukkoa naytteeksi. (Nummenmaa, Holopainen & Pulkki-
nen 2014, 26.) Tassa opinnaytetydssa kyselylomaketta jaetaan tekijan henkilokohtaisissa sosiaali-
sen median kanavissa seka muissa rajatuissa sosiaalisen median ryhmissa kuten asuinalueen tai
kiinnostuksen kohteiden mukaan rajautuvissa ryhmissa. Voidaan siis todeta, etta kaikilla perusjou-
kon eli kaikilla Suomen tietotyontekijoilla ei ole yht& suurta mahdollisuutta tulla valituksi tutkimuk-

seen, ja siksi tdssa opinnaytetydssa onkin kyse naytetutkimuksesta.

Taman opinnaytetydn tiedonkeruumenetelméksi valikoitui verkkopohjainen, standardoitu kyselylo-
make eli survey-tutkimus. Taman menetelméan vahvuutena on sen tehokkuus, helppokayttoisyys ja
taloudellisuus. Taman lisaksi kyseinen tiedonkeruumenetelma mahdollistaa oheismateriaalin kay-
ton seka parantaa tutkimukseen osallistuvien anonymiteettia. (Heikkila 2014, 17-18.) Rehellisten ja
luotettavien vastauksien takaamiseksi anonymiteetin sailyminen on téarkea kriteeri taméan tutkimuk-
sen kohdalla, joissa aihe voidaan méaaritella henkilokohtaiseksi. Verkkopohjaisella kyselylomak-
keella madallettiin kyselyyn osallistumisen kynnysté ja tehtiin vastaaminen vastaajille mahdollisim-

man vaivattomaksi.

Kyselylomaketta jaetaan eri sosiaalisen median kanavilla kuten Linkedin, Instagram, Facebook
seka Jodel. Kyselylomaketta jaetaan myds kohdennetusti Lahtijat-Instagramtilin seuraajille. Lahtijat
on tybelama podcast, jossa tydnantajan vaihtamista on kasitelty laajasti, joten oletettavasti seuraa-

jien joukossa on paljon tutkimuksen kohderyhmé&an kuuluvia henkil6ita.
3.3 Tutkimuksen vaiheet

Opinnaytety 6 aloitettiin valitsemalla kiinnostava ja ajankohtainen aihe. Tassa opinnaytetytssé ha-
luttiin tutkia ty6hyvinvoinnin merkitysta tyonantajan vaihtamiseen. Valitun aiheen tietoperustaan tu-
tustuttiin laajasti, ja aihetta rajattiin tarpeellisin maarin. Tutkimukseen tulevat teemat valittiin tieto-
perustasta rajausten mukaan. Kirjallisuuteen perehtymisen perusteella saatiin laaja kuva tyéhyvin-

voinnin vaikutuksesta tydnantajan vaihtamiseen. Naista tekijoista tutkimuksen teemoiksi
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valikoituivat tyéhyvinvoinvoinnin osa-alueista yksilén psykologinen paaoma seka organisaation so-
siaalinen pddoma. Aiheen rajauksen ja tietoperustaan tutustumisen jalkeen asetettiin tutkimuksen

paaongelma seka alaongelmat. Tdman jalkeen aloitettiin tutkimuksen tietoperustan kirjoitus.

Aiheen valinnan ja rajauksen jalkeen valittiin tutkimuksen tutkimusote, joka tassa opinnaytetydssa
on kvantitatiivinen. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen lahtékohtana on tutkimuson-
gelma, jonka tutkimiseen tarvitaan numeerista tietoa tutkimuksen kohteena olevasta teemasta
(Nummenmaa 2021, 15-54). Aiheen, tutkimusotteen ja tarvittavan tiedon maarittdmisen jalkeen
asetettiin tutkimukselle tutkimushypoteesit. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tyypillistd asettaa
tutkimushypoteesit, silla kaikki tilastollinen paattely, johon kvantitatiiviset tutkimukset tyypillisesti
tahtaavat, perustuvat hypoteesien asettamiseen ja testaamiseen. Hypoteeseja on kahdenlaisia:
tieteellisia hypoteeseja ja tilastollisia hypoteeseja. Tieteelliset hypoteesit keskittyvét tarkastelta-
vissa oleviin kasitteisiin ja niiden valisiin suhteisiin. Tilastolliset hypoteesit johdetaan tieteellisista
hypoteeseista, ja niiden tarkoitus on kuvata aineistoa koskevia oletuksia. (Nummenmaa 2021,
239). Talle opinndytetyttutkimukselle asetettiin seuraavat tieteelliset hypoteesit: organisaation so-
siaalinen paaoma vaikutti vaihtamispaatokseen enemman kuin yksilén psykologinen paaoma. Li-
saksi organisaation sosiaalisen padoman tekijoista esihenkilén huonot johtamistaidot vaikuttivat
tietotyontekijoiden tydnantajan vaihtamispéaatokseen eniten. Tutkimuksen tilastollisia hypoteeseja
asetetaan tyypillisesti kaksi: nollahypoteesi eli Ho ja vaihtoehtoinen hypoteesi H; (Nummenmaa

2021, 243). Tassa opinnaytetydssa tilastolliset hypoteesit ovat seuraavat:

Ho = Organisaation sosiaalinen ja yksilon psykologinen paaoma eivét vaikuttaneet tydnanta-

jan vaihtamispaattkseen.

H1= Organisaation sosiaalinen ja yksiloén psykologinen pdaoma vaikuttivat tytnantajan vaih-

tamispaatokseen.

Hypoteesien asettamisen jalkeen kvantitatiivisissa tutkimuksissa seuraava vaihe on otannan suorit-
taminen (Nummenmaa 2021, 240). Tassa opinnaytetydtutkimuksessa ennen otannan suorittamista
oli kuitenkin Kirjoitettava opinnaytetyon tietoperusta loppuun. Valmiin tietoperustan perusteella lah-
dettiin luomaan tutkimuksen kyselylomaketta. Kyselylomakkeen kysymysten tulee pohjautua tutki-
musongelmaan (Kananen 2022,11). Valmiiksi rakennettu tietoperusta, asetetut hypoteesit seka tut-
kimuksen alaongelmat auttoivat kyselylomakkeen rakentamisessa. My6s hyvan reliabiliteetin saa-
vuttamiseksi on kyselylomakkeessa onnistuttava mittaamaan sita ilmiot&, mitéa haluttiinkin mitata
(Heikkila 2014, 48).

Taman opinnaytetytn padongelma oli, kuinka paljon tyéhyvinvoinnin osa-alueista organisaation

sosiaalinen ja yksilon psykologinen paaoma vaikuttavat tietotyontekijan péaattkseen vaihtaa
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tydnantajaa. Jotta padongelmaan voitiin vastata, tuli tutkimuksessa selvittaa, mitka organisaation
sosiaalisen ja yksilon psykologisen padoman tekijat vaikuttivat tietotydntekijan tydnantajan vaihta-
mispaatokseen tyontotekijoind seka mitkéa organisaation sosiaalisen ja yksilon psykologisen paa-
oman tekijat vaikuttivat tietotydntekijan tydnantajan vaihtamispaatokseen vetotekijoind. Nama kaksi
edellda mainittua olivat opinnayteyon alaongelmat, joita kaytettiin kyselylomakkeen kysymysten
muodostamisen apuna. Kyselylomakkeen kysymykset muodostettiin tutkimusaiheen tietoperus-
tasta nousseiden teemojen ympaérille. Kysymykset tehtiin niin, ett4 organisaation sosiaalisesta paa-
omasta ja sen keskeisista tekijoistad, tydyhteisosta ja johtamisesta, seka yksilén psykologisesta
paaomasta ja sen keskeisista tekijoistd, itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, optimismista seka sit-

keydestd, kaikista kysyttiin suhteessa yhtd monta kysymysta.

Tutkimuksen otanta suoritettiin naytteen ottona, jonka tiedonkeruumenetelméana toimi verkkopoh-
jainen strukturoitu kyselylomake, joka luotiin Webropol-ohjelmalla. Kyselylomake koostui tutkimus-
ja saatekirjeesta (liite 2) seka kyselylomakkeesta (liite 1). Kyselylomake koostui 15 kysymyksestd,
joista viisi oli taustakysymysta ja loput tutkimuskysymyksia. Kysymyksista kaksi oli avoimia kysy-
myksid. Ennen kyselyn julkaisemista kyselylomakkeen sisaltd kaytiin lapi Haaga-Helian opinnayte-
tyoohjaajan sekd menetelmapajaohjaajan kanssa. Taman jalkeen kyselya testattiin kolmella koh-
deryhmad edustavalla vastaajalla. Testivastaajien avulla varmistettiin lomakkeen ja vastausten tal-
lentumisen tekninen toimivuus seka kysymysten ja vastausten loogisuus. Naiden testausten ja lapi-
kayntien jalkeen lomakkeeseen tehtiin viela tarvittavat lisaykset, jotta tutkimusongelmaan paastiin
vastaamaan riittévan syvallisesti. Lisaksi kyselylomakkeeseen tehtiin tarvittavat korjaukset ja
muokkaukset, jotka paransivat kysymysten helposti luettavuutta ja ymmarrettavyytta. Testivastaa-
jien vastaukset resetoitiin ennen kyselylomakkeen julkaisemista. Kyselylomake julkaistiin nettiin
29.4.2024 ja vastausaikaa oli 7.5.2024 asti.

Kvantitatiivisen tutkimuksen seuraava vaihe on tutkimuksen suorittaminen (Nummenmaa 2021,
240). Taman opinnaytetyon kohdalla se tarkoitti tutkimustulosten huolellista ja luotettavaa kokoa-
mista. Tutkimusaineisto tulee arkistoida ja kasitella tutkimuseettisesti kestavalla tavalla. Tieteelli-
sen eettisen koodiston perusohje on se, ettd kaikissa tutkimuksen vaiheissa tulee noudattaa hyvaa
tieteellista kaytantda. Se, mita hyvalla tieteellisella kaytanndlla tarkoitetaan, vaihtelee tiedekunnit-
tain, mutta yhteisia linjauksia ovat ainakin seuraavat: tutkimus tulee toteuttaa tiedeyhteison hyvak-
symia tapoja kayttaen rehellisesti ja huolellisesti eikd minkaanlainen vilpinteko ole sallittua. (Tahti-
nen ym. 2020, 58.) Vastaajille on kerrottu tutkimus- ja saatekirjeessa (liite 2), etté heidan vastauk-
sensa kasitellaan anonyymeina ja luottamuksellisesti ja ettd saatuja tietoja kaytetddn ainoastaan
tdman opinnaytetyon tekemiseen. Anonymiteetin varmistamiseksi opinnaytetyokyselyssa kysytaan
ainoastaan tutkimuksen kannalta merkityksellisia taustatietoja eika esimerkiksi nimeda kysyta. Li-

saksi taustatiedot on luokiteltu vastausvaihtoehtoihin niin, ettei vastaajan tarkka ika tai muu
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tunnistettava tieto selvia tarkasti. Lupaus kayttdd saatua aineistoa ainoastaan tdhan opinnaytetyo-

hon varmistetaan poistamalla tutkimusaineisto opinnaytetyéprosessin loputtua.

Kvantitatiivisen tutkimuksen viimeisessé vaiheessa saatuun tutkimusaineistoon sovitetaan valittuja
tilastollisia malleja sekéa testataan hypoteesit (Nummenmaa 2021,240). Tassa opinnaytety0ssa se
tarkoitti ristiintaulukointia, diagrammien muodostamista, Spearmanin korrelaatiokertoimien laske-
mista seka Mann Whitney -testien tekemista valittujen muuttujien valilla. Hypoteesien paikkaansa
pitavyytta testattiin Mann Whitneyn merkitsevyystestien avulla saatujen p-arvojen avulla seka tulkit-

semalla saatuja korrelaatioita.

3.4 Kaytetyt analysointitavat

Tulosten analysoinnissa kaytettiin ensisijaisesti kyselylomakkeen toteutusalustan Webropolin ana-
lysointityokalua Webropol Analytics Professional Statistics. Taman tytkalun avulla saatiin selville
kyselylomakkeen seurantatilastot ja erilaisia tietoja taustamuuttujien jakaumasta. Webropol Analy-
tics Professional Statistics -tydkalu mahdollisti my6s tutkimuskysymyksiin saatujen vastausten ver-
tailun taustamuuttujien mukaan. Tulosten analysoinnissa kaytettiin myds Microsoft Excelid, jonka
avulla laskettiin tunnuslukuja seka luotiin kuvia ja taulukoita saaduista tuloksista. Syvéllisemp&an
tilastolliseen analysointiin, ja tilastolliseen merkitsevyys testaukseen kaytettiin SPSS-ohjelmaa,
jonka avulla muuttujien valista yhteytta tutkittiin Spearmanin korrelaatiotestien ja p-arvojen avulla.
Liséksi tulosten analysoinnissa kaytettiin Wordart -tydkalua avoimien vastauksien analysointiin
seké havainnollistamiseen.

Kaikkien tutkimustulosten esittamisté on tuettu Microsoft Excelilla luoduilla diagrammeilla. Dia-
grammien visuaalista toteutusta on selkeytetty varien ja kontrastien avulla. Kysymysten osalta,
joissa on kaytdssa Likertin-asteikko, on tulokset esitetty eri varein, niin etta kukin vastausvaihto-
ehto vastaa omaa varia. Riippuen kysymyksesta osa tuloksista on esitetty eri taustamuuttujien mu-

kaan jaoteltuna, talléin on vareja kaytetty erottamaan taustamuuttujat toisistaan.

Analysointi aloitettiin ottamalla Webropol-ohjelman raportoinnista seurantatilasto, jonka pohjalta
tehtiin taulukko (taulukko 4) Excelin avulla. Taulukosta nahtiin kaikki kyselylomakkeen saavuttami-
seen ja kayttdon liittyvd numeerinen tieto, kuten kyselyn avanneiden lukumaara, kyselyyn vastaa-
misen aloittaneiden lukuméaara seka loppuun asti vastanneiden lukumaéara. Taulukkoon laskettiin
myds lopullinen vastausasteprosentti, joka laskettiin kyselyyn loppuun asti vastanneiden suhteesta

kaikkiin kyselyn avanneisiin vastaajiin.
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Vastaajien taustamuuttujia analysoitiin Webropol Analytics Professional Statistics -tyokalun avulla.
Saatu data siirrettiin Microsoft Exceliin taulukoiden ja diagrammien luontia varten, joita hyddynnet-
tiin tulosten esittdmisen ja havainnollistamisen tukena. Koetun sukupuolen jakaumaa havainnollis-
tettiin ympyradiagrammin avulla. Taustamuuttujat, ik& ja organisaation kokoluokka, havainnollistet-
tiin palkkidiagrammien avulla. Selvyyden vuoksi muuttujien arvot esitettiin kaikissa diagrammeissa
seka lukuina etta prosentteina. Taustamuuttujista tehtiin ristiintaulukoinnit tydnantajan vaihtamis-

paatbkseen vaikuttavien veto- ja tyontotekijoiden suhteen. Ristiintaulukointien avulla voitiin tarkas-
tella tuloksia taustamuuttujien mukaan seka selvittda tulosjakaumien eroja suhteessa taustamuut-
tujiin. Ristiintaulukointi toteutettiin Webropolin Analytics Professional Statistics -tydkalun Crosstabs

toiminnolla. Saaduista ristiintaulukointituloksista mukailtiin taulukot Microsoft Excelin avulla.

TyOnantajan vaihtamispaatdkseen vaikuttavia veto- ja tyontotekijoita tutkittiin neljan kysymyksen
avulla. Naista kaksi oli Likertin-asteikollisia matriiseja, jotka pitivat sisdlladn yhteensa 26 vaittamaa.
Vaittamat jakautuivat seuraavalla tavalla: 14 vaittamaa tyontotekijoista ja 12 vaittamaa vetoteki-
joista. Likertin-asteikossa oli k&ytdssa viisi arvoa: ei ollenkaan, vahan, ei paljon eik& vahan, paljon
ja erittdin paljon. Saaduista vastauksista muodostettiin Microsoft Excelin avulla ositettuja palkki-
diagrammeja. Tydnantajan vaihtopaattkseen vaikuttavia tekijoita tarkasteltiin vastaajien tausta-
muuttujien mukaan. Vastauksista muodostettiin ristiintaulukoita koetun sukupuolen, ikaluokan seké
organisaation kokoluokan mukaan. Loput kaksi kysymysta olivat vapaaehtoisia avoimia kysymyk-
sid. Avointen kysymysten vastaukset kaytiin Iapi ja taulukoitiin Microsoft Excelin avulla sekad analy-
soitiin Wordart-tydkalun avulla, jossa niistd muodostettiin visuaalinen sanapilvi, joka nosti esiin vas-

tauksissa toistuvat sanat.

Organisaation sosiaalista padomaa tutkittiin kolmella kysymykselld. Naistd kahdessa ensimmai-
sessé vastaajaa pyydettiin asettamaan annetut organisaation sosiaalisen paddoman tekijat tarkeys-
jarjestykseen niin, etta 1= tarkein. Kysymyksissa selvitettiin mité johtamiseen ja tydyhteiséon liitty-
via tekijoita vastaajat pitavat tarkeimpind. Vastauksista muodostettiin palkkidiagrammit Microsoft
Excelin avulla. Vastauksia tarkasteltiin taustamuuttujien koettu sukupuoli ja ikdluokka, mukaan.
Kolmannessa organisaation sosiaalista padaomaa tutkivassa monivalintakysymyksessa selvitettiin
vastaajien tamanhetkisen tyopaikan johtamiskulttuuria. Tassé kysymyksessa vastaajan tuli valita
annetuista valmentavan ja kehittavan johtamistyylin toimintatavoista kaikki ne vaihtoehdot, jotka
patevat hanen tamanhetkiseen kokemukseensa esihenkilon johtamistyylista. Vastauksista muo-

dostettiin taulukko Microsoft Excelin avulla.

Yksilon psykologista pddomaa tutkittiin neljan kysymyksen avulla. Ensimmaisessa kysymyksessa
vastaajan tuli kahdeksan vaittdman avulla arvioida Likertin asteikolla kuinka paljon annetut psyko-

logisen paaoman tekijat vaikuttavat heidan tyohyvinvointiinsa. Likertin asteikossa oli kayttssa viisi
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arvoa: ei vaikutusta, pieni vaikutus, jonkin verran vaikutusta, merkittéva vaikutus ja hyvin merkit-
tava vaikutus. Vaittamiin liittyvat tulokset havainnollistettiin palkkidiagrammina, jossa vastaukset
esitetiin vastaajien koetun sukupuolen mukaan. Lisaksi tuloksia esitettiin tunnuslukutaulukon
avulla. Seuraavassa yksilon psykologista padomaa tutkivassa kysymyksessa selvitettiin vastaajan
tyytyvaisyytta tydnantajan vaihtamispaatokseen. Kysymys oli viisi portainen Likertin asteikollinen
vaittdma, jossa vastaajia pyydetaan valitsemaan kuvaavin arvo vaihtoehtojen "En lainkaan tyyty-
vainen eli 1”7 ja "Taysin tyytyvainen eli 5” valiltéd. Kokonaistulokset havainnollistettiin pylvasdiagram-
min avulla. Lisaksi ndma tulokset esitettiin vastaajien koetun sukupuolen mukaan ryhmitellyn pyl-
vasdiagrammin avulla. Lisdksi psykologiseen padomaan kuuluvaa sitoutuneisuutta tutkittiin kahden
kysymyksen avulla, joista toinen liittyi sitoutuneisuuteen aiemmalla tydnantajalla ja toinen nykyhet-
keen uudella tybnantajalla. Aiempaan tydnantajaan sitoutuneisuuteen liittyvassa kysymyksessa
vastaajan tuli valita annetuista vaihtoehdoista, kuinka kauan han oli harkinnut tydnantajan vaihta-
mista ennen vaihdon tekoa. Tulokset havainnollistettiin ryhmitetyn palkkidiagrammin avulla vastaa-
jien koetun sukupuolen mukaan jaoteltuna. Nykyhetken sitoutuneisuutta selvitettiin monivalintaky-
symyksen avulla, jonka vastausvaihtoehdot perustuivat Pearcen (2022) tydntekijéiden sitoutunei-
suuden jaotteluun. Kysymyksen tulokset havainnollistettiin taulukon avulla, jossa tuloksia tarkastel-

laan koetun sukupuolen ja ikaryhman mukaan.

Tassa opinnaytetytdssa selvitettiin kolmen eri taustamuuttujan (koettu sukupuoli, ikdryhma ja orga-
nisaation kokoluokka) vaikutusta tydnantajan vaihtamispaatokseen vaikuttavien veto ja tyonto teki-
j6ihin, organisaation sosiaaliseen padomaan, yksilén psykologiseen padomaan. Muuttujien vélisen
eron tai rilppuvuuden on oltava tilastollisesti merkitseva, jotta se voidaan yleistdd koskemaan koko
populaatiota (Nummenmaa 2021, 252). Tilastollista merkitsevyyttd kuvataan pienella p-kirjaimella.
Tama p-arvo tarkoittaa sen todennakaoisyytta, etté saatu tulos on virheellinen tai perustuu sattu-
maan. Mita pienempi saatu p-arvo on sita luotettavammin tutkimustulos osoittaa tilastollisesti mer-
kitsevaa yhteytta tai riippuvuutta. (Heikkila 2008, 194-195.) Tilastollisen testaamisen yhteydessa
maadritetddn aina halutun riskin suuruus eli merkitsevyystaso (Nummenmaa 2021, 253). Tassa
opinnaytetyotutkimuksessa kaytettiin 5 %:n merkitsevyystasoa, eli hyvaksyttiin viiden prosentin
mahdollisuus virheellisiin tuloksiin. Tassa opinnaytetydssa p-arvoa tulkitaan yleisesti maaritetyn
merkitsevyystason mukaan niin, etté jos p < 0,05, tulos on tilastollisesti merkitseva. Liséksi p-arvoa

tulkitaan myds sen tilastollisen merkitsevyyden voimakkuuden mukaan (taulukko 3)
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Taulukko 3. Tilastollisen merkitsevyyden vahvuus (mukaillen Heikkila 2014, 185)

Testatun eron sanotaan olevan:

Tilastollisesti erittéin merkitseva (jos, p < 0,001
Tilastollisesti merkitseva jos, 0,001<p = 0,01
Tilastollisesti melkein merkitseva |jos, 0,01< p<0,05
Tilastollisesti suuntaa antava jos, 0,05< p=0,1

Tassa opinnaytetytssa kaytettiin Mann Whitney -merkitsevyystestia tilastolliseen vertailuun, kun
tehtiin taustamuuttujien parittaisia vertailuja Likertin-asteikollisiin tutkimusmuuttujiin. Mann Whit-
ney-testin avulla voidaan suorittaa tilastollista laskentaa, joka pyrkii selvitdmaan kahden eri ryh-
man valisia eroja jatkuvan tai jarjestysasteikollisen muuttujan mediaanien avulla (Webropol Power-
ful Insights 2020, 18). Tilastollisista analysointitavoista Mann Whitney-testi soveltuu tdhan opinnay-
tetydhon, silla se on epaparametrinen testi, joka ei edellyta tutkimusmuuttujan noudattavan nor-
maalijakaumaa. Lisaksi se soveltuu mitta-asteikoltaan jarjestysasteikollisten muuttujien analysoin-

tiin.

Liséksi tdssd opinnaytetyossa tutkittiin muuttujien valista tilastollista riippuvuutta Spearmanin jar-
jestyskorrelaatiokertomien avulla. Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerroin soveltuu sellaisten muut-
tujien analysointiin, jotka ovat vahintaan jarjestysasteikollisia muuttujia (Nummenmaa ym. 2014,
221). Jarjestyskorrelaatiokerroin on aina mittayksikéton lukuarvo -1 ja +1 valilla. Jarjestyskorrelaa-
tiokerroin voi olla joko positiivinen tai negatiivinen, etumerkki kertoo korrelaation laadun ja vaikut-
taa korrelaation tulkintaan. Positiivinen jarjestyskorrelaatiokerroin tarkoittaa sitd, ettd molempien
muuttujien arvot muuttuvat samansuuntaisesti. Negatiivinen jarjestyskorrelaatiokerroin tarkoittaa
sitd etta, muuttujien arvot muuttuvat erisuuntaan eli toisen kasvaessa toinen pienenee. (Nummen-
maa 2021, 392.) Korrelaatiokertoimen itseisarvo ilmoittaa havaitun yhteyden voimakkuuden, mita
[Ahempéana luku on -1 tai +1 sitéd voimakkaampi korrelaatio eli yhteys muuttujien vélilla vallitsee
(Karjalainen 2015, 122-125).

3.5 Kohderyhman taustatietojen esittely

Kyselylomake avattiin yhteensa 357 kertaa (Taulukko 4). Vastaamisen aloitti 129 henkilda, joista
kolmekymmenta (30) jatti vastaamisen kesken. Loppuun asti kyselyyn vastasi 99 henkilda eli 76 %
vastaamisen aloittaneista. Naista vastaajista neljan henkilon vastaukset suodatettiin pois, silla he
vastasivat vaihtaneensa ty6nantajaa kokonaan eri toimialalle, eivatka taten kuuluneet tutkimuksen

kohderyhmaan.
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Taulukko 4. Vastausaste

N %
Vastattu kyselyyn: Julkinen nettilinkki 99|76
Kysely avattu vastaajien toimesta 360|279
\Vastaaminen aloitettu 129100
Vastausaste 27,7%

Lopullinen tutkimuksen kohdejoukkoon kuuluvien vastaajien kokonaismaara oli 95 vastaajaa, el
tulosten analyysissa on huomioitu 95 henkilén vastaukset. Kaikista kyselylomakkeen avanneista
27.7 prosenttia palautti kyselylomakkeen. Opinnaytetydkyselyn vastausaste oli 27.7 %. (Taulukko
2)

Kyselylomakkeen aluksi vastaajilta varmistettiin kahden kysymyksen avulla, kuuluvatko he kohde-
ryhmaan eli ovatko he tietotydntekijoita jotka ovat vaihtaneet tytnantajaa saman toimialan sisalla
viimeisien viiden vuoden aikana (kuva 6). Tassa yhteydessa maariteltiin, mita tietotyo tarkoittaa
tassa tutkimuksessa: "Tietotyd maaritelladn tassa tyoksi, jossa ruumiillinen tyé on vahaista ja ty6
toteutetaan paasadntdisesti paatelaitteella. Tietotydhon kuuluu jonkun verran uuden sisallon tuotta-
mista (kuva-, teksti- tai raporttimuotoista). Tietotydn luonne on sellainen, ettei kuka tahansa kollega
voi yllattden tuurata sinua ilman perehdytysta. Tietotydn suorittaminen vaatii muodollisessa koulu-
tuksessa saadun teoreettisen ja analyyttisen tiedon kayttamista ja soveltamista”. Vastaajan tuli va-

lita tayttddk 6 heidan tydnsa annetun tietotydn maaritelman.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kylla 100%

Ei, tassa tapauksessa et kuulu
kohderyhmé&an ja kysely
pééattyy

Kuva 6. Tayttaako tyosi ylla esitetyn tietotydn méaéaritelméan

Kaikki vastaajat (100%) vastasivat heidan tydonsa tayttavan annetun tietotydnmaaritelman (kuva 6).
Na&in ollen kaikki kyselyyn vastanneet kuuluivat tdman rajauksen perusteella tutkimuksen
kohdejoukkoon. Kyselylomake oli rakennettu niin, ettd mikéli vastaaja vastasi tdhan kysymykseen

kieltavasti, loppuu kyselyn tayttdminen automaattisesti tdéhan kysymykseen.

Toinen kohdejoukkoon kuulumisen varmistava kysymys selvitti, onko vastaaja vaihtanut

tybnantajaa saman toimialan sisélla viimeisen viiden vuoden aikana (kuva 7). Myds tama kysymys
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oli asetettu maarittavaksi kysymykseksi siten, etta mikali vastaaja vastasi, ettei ole vaihtanut
tyGnantajaa viimeisen viiden vuoden aikana saman toimialan sisalla, kyselyyn vastaaminen paattyi
automaattisesti. Vastaajista 97% vastasi kysymykseen mydntavasti ja nain ollen kuului
kohdejoukkoon. Kolme prosenttia vastaajista vastasi kysymykseen kieltavasti, joten heidan
osaltaan kyselyyn vastaaminen paattyi tahan

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Kylla 97%

Ei (tdssa tapauksessa et kuulu
kohderyhmaan ja kysely
paattyy).

Kuva 7. Olen vaihtanut tydnantajaa saman toimialan sisalla viimeisen viiden vuoden aikana

Kun tutkimuksen kohdejoukkoon kuuluminen oli varmistettu, siirryttiin seuraavaksi selvittamaan
vastaajien demografisia tekijoita, joita esitelladn seuraavaksi. Kyselyyn vastanneiden koettu
sukupuoli jakautui odotusten mukaan epéatasaisesti (kuva 8). Aiemman tutkimustiedon perusteella
tiedetddn, ettd naiset vaihtavat tydnantajaa useammin kuin miehet (luku 2.1). Tasta syysta on
luonnollista, etta kyselyyn, jossa haetaan henkil6itd, jotka ovat vaihtaneet tybnantajaa, vastasi
enemman naisia kuin miehid. Vastaajista 80 % koki sukupuolensa olevan nainen ja 18% koki
sukupuolensa olevan mies. Kaksi prosenttia vastaajista koki oman sukupuolen olevan jokin muu
kuin binaarisen jaottelun mukainen nainen tai mies. Muu-vaihtoehdon valinneiden pienesta
maarasta johtuen tulosten analysoinnissa ja esittdmisessa kaytetddn sukupuolesta jaottelua

nainen tai mies.
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= Nainen = Mies = Muu

Kuva 8. Vastaajien koettu sukupuoli

Kyselyssa pyydettiin vastaajaa kertomaan ika tydnantajan vaihtamishetkella. Taman
taustamuuttujan suhteen vastaajat jakautuivat sukupuoleen verrattuna tasaisemmin etenkin
ik&luokkien 24—29-vuotiaiden, 30—35-vuotiaiden ja 36—41-vuotiaiden valilla (Kuva 9). Iso ero
havaittiin kuitenkin siing, ettd vastaajista ainoastaan 1 % oli tydnantajan vaihtamishetkelld 18—23-
vuotias. My6hemmin analysoinneissa ikaluokista kaytetaan ryhmittelya, joissa ikaluokka 18—23 ja-
tetddn pois vertailusta, silla vastaajista vain yksi henkild kuului tdhan ikéluokkaan, ja liian pieni ryh-
mankoko tekisi tuloksista epaluotettavia. Yli 42-vuotiaita oli vastaajista 12 %. Vastaajista 34% oli
30-34-vuotiaita ja tima ryhma oli ikaluokista yleisin. Tydnantajan vaihtohetkella 24—-29-vuotiaita

vastaajia oli 28 % ja 25 % vastaajista oli 36—41-vuotiaita.
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0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

18 - 23-vuotias
24 - 29-vuotias
30 - 35-vuotias
36 - 41-vuotias

42 tai enemmaéan

Kuva 9. Vastaajien ik&jakauma

Vastaajien tuli kertoa sen organisaation koko, josta he ovat vaihtaneet toiselle tydnantajalle.
Organisaatiot jaettiin kolmeen kokoluokkaan (kuva 10). Vastaajat jakautuivat kolmen eri
organisaation kokoluokan kesken epéatasaisesti, mutta pienten ja keskisuurien eli PK- seka
suuryritysten kesken vastaajia oli lahes yhta monta. Ainoastaan 4% vastaajista kertoi olleensa
aiemmin mikroyrityksella tydsuhteessa. Koska ainoastaan nelja vastaajaa kertoi tytéskennelleenséa
aiemmin mikroyrityksessa, yhdistettiin analysointivaineessa mikroyritys pienten ja keskisuurien
yritysten luokkaan. Vastaajista 42 % oli aiemmin PK-yrityksessa ja 54 % suuryrityksessa.
Analysoinnissa kaytettavan luokittelun prosentit ovat seuraavat: mikro tai PK-yritys 46% ja

suuryritys 54%.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Mikroyritys ( Alle 10
tyéntekijaa)

PK-yritys (10 - 250 tyéntekijas)

Suuryritys (Yli 250 tyontekijaa)

Kuva 10. Entisen ty6nantajaorganisaation kokoluokka
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4 Tutkimustulosten esittely

Tassa luvussa esitellaan tutkimustulokset tutkimuksen paaongelmaan: kuinka paljon tyéhyvinvoin-
nin osa-alueista organisaation sosiaalinen ja yksilon psykologinen pddoma vaikuttavat tietotydnte-
kijan paatbkseen vaihtaa tydnantajaa. Tulokset esitelldan tutkimuksen alaongelmien mukaan:
mitk& organisaation sosiaalisen ja yksilon psykologisen paaoman tekijat vaikuttivat tytnantajan
vaihtamispéaattkseen tydntotekijoind ja mitka organisaation sosiaalisen ja yksilon psykologisen
paaoman tekijat vaikuttivat tydnantajan vaihtamispaatokseen vetotekijoina. Tuloksissa esitelladn
myds muuttujien ja eri vastaajaryhmien valisid yhteyksid, riippuvuuksia seka tilastollista merkit-
sevyytta. Lisaksi tuloksissa tarkastellaan tutkimuksen tieteellisen ja tilastollisen hypoteesin hyvak-

symista tai hylkaamista.
4.1 Tyo6ntotekijat tydbnantajan vaihtamispaatoksessa

Yksilon psykologisen seka organisaation sosiaalisen paaoman merkitysta tydnantajan vaihtamis-
paatokseen tyonttteorian ndkdkulmasta tutkittiin ensin 14 vaittaméan seka yhden avoimen kysy-
myksen avulla. Vaittdmia tutkittiin 5-asteisella Likertin-asteikolla. Avoin kysymys oli vapaaehtoinen.
Vaittdmissa olleita psykologisen ja sosiaalisen padoman teemoja tutkittiin liséksi kutakin oman ky-
symyksen avulla. Naista kysymyksista saatuja vastauksia verrattiin merkittavaksi koettuihin tyénto-
tekijoihin.

Ensimmaisena vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka paljon eri yksilon psykologisen ja organisaa-
tion sosiaalisen padoman tekijat vaikuttivat heidan tyénantajan vaihtamispaatokseensa. Naita vas-
tauksia havainnollistetaan kuvassa 11. Ne tekijat, joiden keskiarvo on vahintdan kolme ovat tutki-
muksessa olleet useamman vastaajan mielesta paljon tai erittéain paljon vaihtamispaétokseen vai-
kuttaneita tekijoita kuin vahan tai ei ollenkaan vaikuttaneet tekijat. Nama tekijat, joissa keskiarvo on
vahintaan kolme, voidaan tulkita vaikuttaneen vastaajien tydnantajan vaihtamispaattkseen. Tallai-
sia organisaation sosiaalisen padoman tekijoita olivat tydskentelykulttuuri (3,1), l&hijohdolta saadun
tuen riittdmaton maara (3,2) ja lahiesihenkilén puutteelliset johtamistaidot (3,2). Psykologisen paa-
oman tekijoista puolestaan tydstressin maara (3,0) seka téihin menoon liittyvien negatiivisten tun-

teiden (3,4) koettiin vaikuttaneen tydnantajan vaihtamispaatokseen.

Kaikista annetuista vastausvaihtoehdoista psykologisen padoman tekijaa optimismia kuvannut
muuttuja nousi vastauksista kaikkein eniten vaihtamispaatokseen vaikuttaneeksi tyontotekijaksi
(kuva 11). Toihin menoon liittyvat negatiiviset tunteet kuvastavat henkilon ep&aoptimistista asen-
netta ja tunnetilaa tyéhon liittyen. Optimismi on yksi psykologisen pddoman neljasta paatekijasta
(luku 2.3). Tama koettiin kyselytutkimuksessa keskiarvon 3,4 perusteella kaikkein eniten tyénanta-

jan vaihtamispaatoksen vaikuttavaksi tyontotekijaksi. Kuvasta 11 nahdaan, etta vastaajista 20 %
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arvioi tydhoén menoon liittyvien negatiivisten tunteiden vaikuttaneen lahtemispaéattkseen erittain
paljon. Vastaajista 40 % arvioi sen vaikuttaneen lahtemispaatokseen paljon. Ainoastaan 13 % vas-
taajista arvio, ettei tAma vaikuttanut heidan kohdallaan tydnantajan vaihtamispaattkseen ollenkaan
(kuva 11).

Mikali tydnantajan vaihtoon vaikuttavien tyontotekijoiden tuloksia ei tarkastella keskiarvon vaan
eniten arvoa viisi saaneen tekijan mukaan nousee johtaminen eniten vaikuttaneeksi ty ontotekijaksi.
Johtaminen kuuluu organisaation sosiaalisen pAdoman osa-alueisiin. Lahiesihenkilon puutteelliset
johtamistaidot saivat eniten vastauksia 5 eli "vaikultti erittdin paljon”. Vastaajista 31 % arvioi tAman
vaikuttaneen heidan tydnantajan vaihtamispaatokseensa erittéain paljon. Lisaksi 22 % vastaajista
koki esihenkilén puutteellisten johtamistaitojen vaikuttaneen heidan vaihtamispaatéksensa paljon.
Samaan aikaan 25 % vastaajista arvioi, ettei esihenkilén puutteelliset johtamistaidot vaikuttaneet
heidén vaihtamispaéattkseensa ollenkaan. Voimme siis varovaisesti tulkita, ettd 25 % vastaajista oli
joko tyytyvaisid esihenkilonsa johtamistaitoihin tai sitten huonoista taidoista huolimatta he eivat ko-
keneet tdman vaikuttaneen omaan vaihtamispaatokseensa. Vastaajista 11 % useampi arvioi esi-
henkilon puutteelliset johtamistaidot merkittdvammaksi tekijaksi kuin negatiiviset tunteet téihin me-
noon liittyen. Kuitenkin vastaajista 25 %:n joukko, joka ei kokenut lahiesihenkilon puutteellisen joh-
tamisen vaikuttaneen ollenkaan vaihtamispaatokseensa laski taman tekijan keskiarvoa, joka oli
3,2. (kuva 11.)

Organisaation sosiaalisen ja yksilon psykologisen padaoman osa-alueista vahiten tyénantajan vaih-
tamispaatokseen tyontotekijana vaikutti psykologisen padoman osa-alue itseluottamus. Itseluotta-
mukseen liittyvaa tydntotekijaa selvitettiin vaittamalla, jossa vastaajien tuli arvioida, kuinka paljon
kokemus riittdméattomasta osaamisesta vaikutti heidan tyénantajan vaihtamispaatokseensa. Rei-
lusti yli puolet eli 67 % vastaajista arvioi, ettei kyseinen tekijéa vaikuttanut vaihtamispaatokseen ol-

lenkaan (kuva 11).
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Kuva 11. Organisaation sosiaalisen ja yksilon psykologisen padoman tekijat tydnantajan

vaihtamispéaatoksen tydntotekijoina

Organisaation sosiaalinen padaoma muodostuu johtamisesta ja tydyhteisdsta. Naista haluttiin avoi-
men kysymyksen avulla kysya, vaikuttiko jokin muu johtamiseen tai tydyhteisédn liittyva tekija tydn-
antajan vaihtamispaatokseen. Avoimeen kysymykseen saatiin 44 vastausta. Vastaukset ryhmitel-
tiin toistuvasti esiin nousseiden teemojen mukaan, minka jalkeen vastauksista muodostettiin sana-
pilvi (kuva 12). Sanapilvi nosti esille vastauksissa maarallisesti eniten toistuvia sanoja. Eniten vas-
tauksissa toistuivat esihenkilén huonot johtamistaidot seka koettu arvostuksen puute. Seuraavaksi
eniten vastauksissa toistui henkiléston suuri vaihtuvuus ja esihenkildn kykenemattdmyys nahda
tyontekijat yksildina. Mik&an eniten esille nousseista tekijoisté ei poikennut aiemman tutkimustie-
don mukaisesti tiedetyista tyontotekijoista. Tutkimusten mukaan tydntekijat kokevat heidan yksilolli-
sen huomioimisensa tarkeéksi asiaksi, tata pidetaankin modernin johtamisen yhtena paatavoit-
teena (luku 2.4).
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Kuva 12. Sanapilvi avoimen kysymyksen vastauksista tynantajan vaihtamispaatokseen

vaikuttaneet tekijat

Organisaation sosiaalisen pddoman osa-alueita johtamista ja tyoyhteis6d seka yksilén
psykologisen pddoman osa-alueita selvitettiin myos erillisilla kysymyksilla. Seuraavaksi
paneudutaan naiden kysymysten tuloksiin seka tulosten yhteyteen tydnantajan

vaihtamispaatokseen vaikuttaneiden tyontétekijoiden kanssa.

Johtamisesta kysyttiin kyselylomakkeen kysymyksella 9, jossa vastaajia pyydettiin jarjestamaan
johtajan ominaisuudet mieleiseenséa tarkeysjarjestykseen. Vastauksista nousi esille, etta tydnanta-
jaa vaihtaneet tietotyontekijat pitivat johtajan luotettavuutta kaikkein tarkeimpana johtajan ominai-
suutena. Vastaajista 31 % valitsi luotettavuuden kaikkein tarkeimmaksi johtajan ominaisuudeksi.
Toiseksi tarkeimpana johtajan ominaisuutena pidettiin oikeudenmukaisuutta, joka oli vastaajista 22
%:n mielesta tarkein ominaisuus. Vahiten tarkeana johtajan ominaisuutena pidettiin optimismia,

joka 65 %:n mielesta oli vahiten tarkea johtajan ominaisuus. (kuva 13.)
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Kuva 13. Johtajan ominaisuuksien tarkeysjarjestys

Johtajan ominaisuuksien tarkeysjarjestyksen ja tydnantajan vaihtamispéaatdkseen vaikuttaneiden
johtamiseen liittyvien tyontotekijdiden valista tilastollista yhteytta tutkittiin. Naiden muuttujien valista
tilastollista riippuvuutta tutkittiin SPSS-analysointiohjelman avulla laskemalla muuttujien véliset
Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoimet. Jarjestyskorrelaatiokertoimien laskemista varten johtajan
ominaisuuksien tarkeysjarjestyksen numeroarvot vaihdettiin kaanteiseen jarjestykseen niin, etta
1=véhiten tarked ja 6 = tarkein. Korrelaatiomatriisiin (lite 5) merkattiin vihrealla valilla ne

jarjestyskorrelaatiokertoimet, jotka olivat tilastollisesti merkitsevia.

Korrelaatiomatriisista havaittiin, etté lahiesihenkilon puutteelliset johtamistaidot ja johtajan
oikeudenmukaisuusominaisuus korreloivat keskenaan tilastollisesti merkitsevalla tavalla (rs=
0,216). Korrelaatiokerroin oli positiivinen, mika tarkoitti, ettd mita enemman lahiesihenkilén
puutteelliset johtamistaidot vaikuttivat vastaajien vaihtamispaattkseen, sita tarkeampéana
ominaisuutena he pitivat oikeudenmukaisuutta. Toinen tilastollisesti merkitseva yhteys havaittiin
pessimistisen esihenkilon vaikutuksesta vaihtamispaatokseen ja johtajan
luotettavuusominaisuuden valilla (rs= -0,208). Korrelaatio oli negatiivista, eli mitd vdhemman
esihenkilén pessimistisyys vaikutti lahtemispaatokseen, sitd tarkedmpana vastaajat pitivat
luotettavuutta. (liite 3.) Tama tulos oli linjassa aiempien havaintojen kanssa, joissa kuvasta 11
nahdaan, etté vastaajat eivat kokeneet esihenkilon pessimistisyyden vaikuttaneen heidan
tydnantajan vaihtamispaattkseensa merkittavalla tavalla, mutta samaan aikaan vastaajat kuitenkin

arvioivat luotettavuuden kaikkein tarkeimmaksi johtajan ominaisuudeksi (kuva 13).

Johtamiseen liittyvia tydntotekijoitd verrattiin my@s vastaajien arvioon esihenkilén johtamistyyleista

taman hetkisissa tydpaikoissa eli uudella tyénantajalla. Kyselylomakkeen kysymyksessa 15
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pyydettiin vastaajia valitsemaan kaikki ne vaihtoehdot, jotka kuvaavat nykyisen lahiesihenkilén
johtamistyylid. Vastauksia havainnollistetaan taulukossa 5. Kyselyyn vastanneista tydnantajaa
vaihtaneista tietotyontekijoistd 78 % valitsi vastausvaihtoehdon “kohtaa tiimildisensa yksiloina”.
Sama johtamisen tyyli nousi esille kyselylomakkeen tydnantajan vaihtamispaéattkseen
vaikuttaneita tyontotekijoita selvittdneessa avoimessa kysymyksessa (kuva 12). Vastaajat kokivat
esihenkilon kykenemattémyyden nahda tydntekijat yksildina vaikuttaneen heidan tyénantajan
vaihtamispaatokseensa. Tulosten mukaan tydnantajan vaihtaminen on siis parantanut

tyontekijoiden kokemusta siitd, ettd esihenkild ndkee heidat yksildina.

Toiseksi eniten vastaajat arvioivat nykyisen esihenkilon toimivat yhteistyéhon kannustavalla
tavalla. Organisaatiossa toteutettavan yhteistydn maara liittyy tydskentelykulttuuriin.
Tyo6skentelykulttuurin vaikutusta tydnantajan vaihtamispaatokseen pidettiin vastaajien
keskuudessa merkittavana (kuva 11). Suurin osa eli 72 % vastaajista koki nykyisen esihenkilon
kannustavan yhteistyohon. Vastaajien nykyisen tydnantajan tyéskentelykulttuuria voidaan télta osin

pitdad innostavaa ilmapiiria ja sitoutuneisuutta edistavana (luku 2.4).

Taulukko 5. Nykyisen esihenkilén johtamistyyli

Patevit nykyisen esihenkildn johtamistyyliin n | Prosentti
Kohtaa tiimildisensa yksildin& 74 78%
Kannustaa yhteistyéhon 68 72%
Ottaa vastuun omasta tydstaan 67 71%
Kannustaa henkildkohtaiseen kasvuun ja kehitykseen | 65 68%
Kannustaa muita ottamaan vastuun omasta tyostdan | 63 66%
Osallistaa tydntekijat paatdksentekoprosesseihin 57 60%
Tarjoaa oppimismahdollisuuksia 52 94%
Toimii valmentavalla tavalla 38 40%

Myds tydymparistoon liittyvista tekijoista kysyttiin tarkentava kysymys kyselylomakkeessa. Kysely-
lomakkeen kysymyksessé 10 haluttiin selvittdd, mita tyoyhteison tekijoita tietotydntekijat pitavat tar-
keina (kuva 14). Vastaajista 29 % piti luottamusta tydyhteison tarkeimp&na tekijana. Avoin vuoro-
vaikutus oli vastaajien arvion mukaan 28 %:n mielesté tyoyhteison tarkein tekija. Vahiten tarkedna
tydyhteisdon liittyvana tekijana pidettiin sovinnollisuutta. Vastaajista 31 % arvioi timan olevan an-

netuista tekijoista vahiten tarkea.
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Kuva 14. Tydyhteisdon liittyvien tekijoiden tarkeysjarjestys

TyOyhteisdon liittyvien tekijoiden tarkeysjarjestyksen ja tydnantajan vaihtamispaéatokseen
vaikuttaneiden tydyhteisdon liittyvien tydntotekijoiden valista yhteyttd analysoitiin Spearmanin
jarjestyskorrelaatiokertoimen avulla (liite 4). Korrelaatiomatriisiin merkattiin vihrealla varilla kaikki
ne korrelaatiokertoimet, jotka osoittivat tilastollisesti merkitsevalla tavalla muuttujien valille
yhteyden. Tilastollisesti merkitsevia korrelaatioita havaittiin kolme. Vahvin korrelaatio (rs=0,278)
havaittiin tyoyhteis6on liittyvan palautteen vahyys -tydntotekijan ja palautteenanto ominaisuuden
valilla. Muuttujien valinen riippuvuus oli positiivista mika tarkoitti sitd, ettd mitd enemman
palautteen vahyys vaikutti tydnantajan vaihtamispaatokseen tyontotekijana sita tarkeampana

tydyhteison tekijana palautteenantamista pidettiin. (liite 4.)

Toiseksi vahvin jarjestyskorrelaatiokerroin, rs=-0,260 havaittiin palautteen vahyyden ja tydyhteistn
positiivisen ilmapiirin valilla. Muuttujien valinen yhteys oli negatiivista, tama tarkoitti ettd, mita
vahemman palautteen vahyys vaikutti tydnantajan vaihtamispaatokseen sita tarkeammaksi
vastaajat kokivat tydyhteison positiivisen ilmapiirin. (liite4.) Kolmas tilastollisesti merkitseva
riippuvuus havaittiin tydskentelykulttuurin ja positiivisen ilmapiirin valilla. Muuttujien valinen
jarjestyskorrelaatiokerroin oli rs=-0,206. Negatiivinen kerroin viittaa siihen, etta mitd enemman
tyoyhteison tydskentelykulttuuri on vaikuttanut tietotyontekijan paatdkseen vaihtaa tyonantajaa, sita

vahemman tarkeana positiivista ilmapiiria pidettiin. (liite 4.) Viimeisin korrelaatio tulos oli yllattava.
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Kyselylomakkeen kysymyksessa 11 vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka paljon annetut yksilén
psykologisen pddoman tekijat vaikuttivat heidan tyéhyvinvointiinsa (kuva 15). Vaihtoehdot sisalsi-
vat tekijoita jokaisesta psykologisen pddoman osa-alueesta. Annetuista vaihtoehdoista keskiarvon
perusteella vastaajat arvioivat psyykkisen terveyden vaikuttavan kaikkein eniten tyéterveyteen
(4,4). Vastaajista 57 % arvioi, etta psyykkisen terveyden vaikutus heidan tyoterveyteensa on hyvin
merkittava. Keskiarvon perusteella vahiten merkittavaksi tekijaksi vastaajat arvioivat fyysisen kun-
non (3,5). Kuitenkin kaikki annetut psykologisen pagaoman tekijat koettiin vastaajien keskuudessa
tyoterveyteen vaikuttaviksi tekijoiksi, silla kaikkien tekijéiden keskiarvo oli yli 3. (kuva 15.)

Keskiarvo

Psyykkinen terveys _ 44
Usko omiin taitoihin — 43
tyossa ?
R S s%
tyontekoon 20% 3.9

Fyysinen terveys 20% 38

Kyky asettaa tavoitteita _
itsenaisesti 2 2.8
Periksiantamattomuus 34% _ 35

Optimistinen ajattelu 28% _ 35
Fyysinen kunto 13% 30% _ 35

1 = ei vaikutusta 2= pieni vaikutus
3= jonkin verran @ 4= merkittava vaikutus
| @ 5= hyvin merkittava vaikutus

Kuva 15. Vastaajien arvio psykologisen padoman vaikutuksesta tyéhyvinvointiin

Vastaajien arviota psykologisen pddoman vaikutuksesta tydhyvinvointiin verrattiin tydnantajan
vaihtamispééatokseen vaikuttaneisiin psykologisen pagoman tyontotekijoihin. Muuttujien valille las-
kettiin Spearmanin korrelaatiokertoimet, joka kuvasivat muuttujien vélisen yhteyden voimakkuutta
ja laatua (liite 5). Erityisesti tassa vertailussa huomiota kiinnitettiin optimistisen ajattelun ja téihin
menoon liittyvien negatiivisten tunteiden véliseen yhteyteen. Nama molemmat tekijat liittyvat psy-
kologisen padaoman osa-alueeseen optimismi. Tama vertailu oli kilnnostava, silla téihin menoon liit-
tyvat negatiiviset tunteet arvioitiin kaikkein eniten tyonantajan vaihtamispaatokseen vaikuttavaksi
tyontotekijaksi.
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Psykologiseen padoman liittyvat tydntotekijat ja tydhyvinvointiin vaikuttavat psykologisen paaoman
tekijat korreloivat tilastollisesti merkitsevalla tavalla neljan eri muuttujan kesken. Vahvin korrelaatio
havaittiin tyGtehtavien lannistavuuden ja fyysisen kunnon valille (rs=-0,377). Muuttujien valinen yh-
teys oli negatiivinen. Mikali lannistavat tyontekijat koettiin merkittavasti tydnantajan vaihtamispaa-
tokseen vaikuttaneeksi tekijaksi, koettiin fyysisen kunnon vaikutus tydterveyteen vahaiseksi.
Toiseksi vahvin korrelaatio havaittiin téihin menoon liittyvien negatiivisten tunteiden ja fyysisen kun-
non valilla. Naiden muuttujien valinen jarjestyskorrelaatiokerroin oli -0,259. Mitd enemman t6ihin
menoon liittyvéat negatiiviset tunteet vaikuttivat tyénantajan vaihtamispaéatokseen, sitd vahemman
fyysisen kunnon arvioitiin vaikuttaneen ty6terveyteen. Tdihin menoon liittyvien negatiivisten tuntei-

den ja optimistisen ajattelun valilla ei havaittu tilastollista riippuvuutta. (Liite5.)

Psykologisen paaoman osa-alue fyysinen terveys korreloi negatiivisesti tyontotekijéihin: tyotehta-
vien lannistavuus (rs=-0,243) ja t6éihin menoon liittyvat negatiiviset tunteet (rs=-0,231). Tuloksista
voitiin tulkita, ettd mitd vahemman vastaajat kokevat fyysisen kunnon vaikuttavan heidan tyoter-
veyteensd, sitd enemman tyotehtavien lannistavuus ja téihin menoon liittyvat negatiiviset tunteet

vaikuttivat tydnantajan vaihtamispaatokseen. (liite 5.)

Seuraavaksi tydnantajan vaihtamispaatokseen vaikuttaneita tyontotekijoita tarkasteltiin vastaajien
taustamuuttujien mukaan. Tydnantajan vaihtamispaatokseen vaikuttaneiden tyontotekijdiden ja
vastaajien taustamuuttujan koettu sukupuoli valille muodostettiin Webropolin Statistics -tytkalun
Crosstabs toiminnon avulla ristiintaulukointi. Vaihtamispaatokseen vaikuttaneiden tyontotekijoiden
eroja koetun sukupuolen mukaan testattiin Mann Whitney -merkitsevyystestien avulla ( taulukko 6).
Taman opinnaytetydn merkitsevyystasoksi asetettiin 5 %, joten ne p-arvot, jotka ovat pienempia tai
yhta suuria kuin 0,05, on merkattu taulukkoon 6 korostetusti tummanvihrealla varilla. Lisaksi tauluk-

koon on merkattu vaaleanvihrealla kaikki tilastollisesti suuntaa antavat tulokset (0,05< p <0,1).
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Taulukko 6. Merkitsevyystestit tydnantajan vaihtamiseen vaikuttavien tydntotekijdiden ja koetun

sukupuolen valilla

Mann- Whitney -testit

Kuinka paljon alla olevat asiat vaikuttivat tyénantajan vaihtamispdatokseesi?: mies / nainen
Kokemus riittéméattdméstad osaamisesta -0.53(p=0.597)
Tydhén liittyvien tavoitteiden puuttuminen -0.92(p=0.360)
Organisaation tulevaisuuden nékyméat -0.03(p=0.979)
Negatiiviset tunteet liittyen tdihin menoon -2.66(p=0.008)
Tydtehtévien lannistavuus -1.86(p=0.063)
Tydstressin maéra -1.18(p=0.238)
Lahiesihenkilén puutteelliset johtamistaidot -1.74(p=0.082)
L&hijohdolta saadun tuen riittdmatén méaara -1.52(p=0.130)
Pessimistinen esihenkilé -1.94(p=0.052)
Negatiivinen ilmapiiri tyépaikalla -1.25(p=0.211)
Tydyhteisdn jdsenten yhteensopimattomuus suhteessa omaan luonteeseen ja omiin toiveisiin |-1.04(p=0.300)
Tydskentelykulttuuri -1.61(p=0.107)
Palautteen vahyys -0.62(p=0.534)
Sopeutumisvaikeudet muutoksiin -1.12(p=0.265)

Mikaéan organisaation sosiaalisen padoman tekijoista ei eronnut tilastollisesti merkitsevasti miesten
ja naisten valilla (taulukko 6). Kuitenkin kaksi organisaation sosiaaliseen padomaan kuuluvaa
johtamiseen liittyvaa tekijaa, lahiesihenkilon puutteelliset johtamistaidot (p=0,082) seka
pessimistinen esihenkilé (p=0,052) erosivat miesten ja naisten valilla tilastollisesti suuntaa
antavasti. Ainut tilastollisesti merkitseva ero miesten ja naisten valilla havaittiin psykologiseen
padaomaan kuuluvan optimismia kuvaavan tekijan valille. Téihin menoon liittyvat negatiiviset tunteet
vaikuttivat tydnantajan vaihtamispdattkseen miesten ja naisten valilla eri maaran, tama ero oli
tilastollisesti merkitseva (p=0,008). Lisaksi yksilon psykologiseen padaomaan kuuluvaa sitkeytta
arvoinut, ty6tehtavien lannistavuus -tekija erosi miesten ja naisten valilla tilastollisesti suuntaa
antavasti (p=0,063). (taulukko 6.)

Keskiarvojen tarkastelusta huomattiin, etta naiset arvioivat t6ihin menoon liittyvien negatiivisten
tunteiden vaikuttaneen tydnantajan vaihtamispaattkseen enemman (3,5), kuin mitd miehet
arvioivat ( 2,5). Naisvastaajista 21 % arvioi, etta toihin menoon liittyvat negatiiviset tunteet
vaikuttivat erittdin paljon vaihtamispaatokseen. Merkittavét 46 % naisvastaajista arvioi téihin
menoon liittyvien negatiivisten tunteiden vaikuttaneen paljon heidan vaihtamispaatokseensa.
Samaan aikaan miesvastaajista vain 12 % koki kyseisen tekijan vaikuttaneen erittéin paljon heidan
vaihtamispaatokseensa, ja 18 % koki taAman vaikuttaneen paljon. Miehistéa 29 % arvioi, etteivat
toihin menoon liittyvat negatiiviset tunteet vaikuttaneet tydnantajan vaihtamispaatokseen
ollenkaan. Naisista vastaavasti ainoastaan 9 % arvioi, ettei kyseisella tekijalla ollut ollenkaan
vaikutusta heidan vaihtamispaatokseensa. (kuva 16.) Mies- ja haisvastaajien valisen eron
merkitsevyys testattiin Mann Whitney -merkitsevyystestin avulla, ja saadun p-arvon (0,008)

mukaan ero oli tilastollisesti merkitseva (taulukko 6).
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Kuva 16. Toihin menoon liittyvien negatiivisten tunteiden vaikutus vaihtamispaatokseen koetun
sukupuolen mukaan

Webropolin Statistics -tydkalun Crosstabs-toiminnon avulla tehtiin ristiintaulukointi myos vastaajien
toisen taustamuuttujan eli organisaation kokoluokan ja tydnantajan vaihtamispaéatokseen vaikutta-
neiden tyontotekijdiden mukaan. Ristiintaulukoinnin avulla ryhmien vélisten erojen tilastollista mer-
kitsevyytta testattiin Mann Whitney -testin avulla (taulukko 7). Valitun merkitsevyystason 5 % mu-
kaan ne p-arvot, jotka ovat pienempia tai yhta suuria kuin 0,05, on merkattu taulukkoon 7 koroste-
tusti vihredlla varilla. Kaikista annetuista tekijoista ainoastaan kaksi organisaation sosiaaliseen
paaomaan kuuluvaa tekijaa erosivat merkittavasti vastaajien organisaation kokoluokan mukaan.
Nama tekijat olivat lahiesihenkilén puutteelliset johtamistaidot (p=0,023) seka tytskentelykulttuuri
(p=0,039). (taulukko 7.)

Taulukko 7. Tydntotekijoiden merkitsevyystestit organisaation kokoluokan mukaan

Mann- Whitney -testit

Kuinka paljon alla olevat asiat vaikuttivat tybnantajan vaihtamispaatikseesi?: Mikro- tai PK -yritys / Suuryritys
Kokemus riittdméattomasts osaamisesta -0.39(p=0.696)
Tychén liittyvien tavoitteiden puuttuminen -0.27(p=0.785)
Organisaation tulevaisuuden nakymét -1.61(p=0.107)
Negatiiviset tunteet liittyen téihin menoon -0.08(p=0.938)
Tyotehtévien lannistavuus -0.03(p=0.972)
TyGstressin maara -1.2(p=0.230)
Lahiesihenkilon puutteelliset johtamistaidot -2.28(p=0.023)
Lahijohdolta saadun tuen riittdmaton maara -0.72(p=0.471)
Pessimistinen esihenkild -0.02(p=0.984)
Negatiivinen ilmapiiri tydpaikalla -1.27(p=0.205)
Tycyhteisén jdsenten yhteensopimattomuus suhteessa omaan luonteeseen ja omiin toiveisiin |-1.09(p=0.2786)
Tyoskentelykulttuuri -2.07(p=0.039)
Palautteen vahyys -0.59(p=0.556)
Sopeutumisvaikeudet muutoksiin -0.32(p=0.7486)

Kuvasta 17 nahdaan, etta keskiarvon mukaan aiemmin mikro- tai PK-yrityksessa tydskennelleet
tietotyontekijat arvioivat lahiesihenkilon puutteellisten johtamistaitojen vaikuttaneen heidén tyonan-
tajan vaihtamispaatokseensa enemman (3,6) kuin suuryritysten tietotydntekijat (2,9). Mikro- tai PK-
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yrityksessa tydskennelleista vastaajista 43 % arvioi lahiesihenkilén puutteellisten johtamistaitojen
vaikuttaneen tydnantajan vaihtamispaatokseen erittin paljon. Samaan aikaan suuryrityksissa tyos-
kennelleista vastaajista 20 % eli yli puolet vihemman (vertaa 43 %) koki l&hiesihenkilon puutteel-
listen johtamistaitojen vaikuttaneen vaihtamispaatokseen erittain paljon. Taulukosta 7 ndhdaan,

etta tama ero oli tilastollisesti melkein merkitseva (p=0,023).

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Keskiarvo
Mikro- tai Pk-yritys 1% 23% 43% 3.6
Suuryritys 16% 14% 21% 20% 29
@ Eiollenkaan Vahan Ei paljon eikd vahin
Paljon Erittain paljon

Kuva 17. Lahiesihenkilon puutteellisten johtamistaitojen vaikutus vaihtamispaatokseen

organisaation kokoluokan mukaan

Kuvasta 18 nahdaan, etta keskiarvon perusteella vastaajista suuryrityksessa aiemmin
tydskennelleet tietotydntekijat arvioivat tydkulttuurin vaikuttaneen tydnantajan
vaihtamispaéatokseen enemman (3,4), kuin mikro- tai PK-yrityksesséa tydskennelleet tietotyontekijat
(2,8). Suuryrityksissa aiemmin tyoskennelleista vastaajista 24% arvioi tyokulttuurin vaikuttaneen
tydnantajan vaihtamispaattkseen erittain paljon. Vastaavasti mikro- tai PK-yrityksessa
tydskennelleista vastaajista vain 7 % arvioi tyokulttuurin vaikuttaneen erittain paljon
vaihtamispaatokseen. Tama ero oli Mann Whitneyn -merkitsevyystestin avulla saadun p-arvon

(0,039) mukaan tilastollisesti melkein merkitseva (taulukko 7).

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Keskiarvo
Mikro- tai Pk-yritys 16% 14% 36% 2,8
Suuryritys 25% 8% 33% 24% 3,4
@ Eiollenkaan \Vahan Ei paljon eik& vahin
Paljon Erittain paljon

Kuva 18. Tyokulttuurin vaikutus vaihtamispaatdkseen organisaation kokoluokan mukaan

Sen lisdksi, etta tarkastellaan, mitk& organisaation sosiaalisen pdaoman ja yksilén psykologisen

padoman tekijoista vaikuttivat eniten tydnantajan vaihtamispaéatokseen, on lisdksi mielekésta



42

nostaa esille, mitka tekijat eivat vastaajien mielesta vaikuttaneet vaihtamispaattkseen ollenkaan.
Vastaajista yli 50 % arvioi, etteivat seuraavat tekijat vaikuttaneet ollenkaan heidan paatokseensa
vaihtaa ty0nantajaa: pessimistinen esihenkild 56 %, sopeutumisvaikeudet muutoksiin 59 % ja ko-
kemus riittAmattomasta osaamisesta 67 % (kuva 11). Naista tekijoistd miesten ja naisten valilla oli
tilastollisesti suuntaa antavaa eroa pessimistisen esihenkilon vaikuttavuudesta vaihtamispaatok-
seen (taulukko 6). Naisvastaajista 11 % arvioi pessimistisen esihenkilon vaikuttaneen heidan ty6n-
antajan vaihtamispaéatokseen erittain paljon. Miesvastaajien vastaava prosenttiluku oli nolla, eli ku-
kaan kyselyyn vastanneista miehisté ei kokenut pessimistisen esihenkilon vaikuttaneen erittain pal-

jon heidan tydnantajan vaihtamispaatokseensa (kuva 19).

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Keskiarvo

@ Ei ollenkaan Vahan Ei paljon eik& vahan
Paljon Erittain paljon

Kuva 19. Esihenkilon pessimistisyyden vaikutus vaihtamispaattkseen koetun sukupuolen mukaan
4.2 Vetotekijat tydnantajan vaihtamispaattksesséa

Vetoteorian ndkodkulmasta yksilon psykologisen seka organisaation sosiaalisen paaoman merki-
tysta tyonantajan vaihtamispaatokseen tutkittiin ensin 12 vaittdman seka yhden avoimen kysymyk-

sen avulla. Vaittamia tutkittiin 5-asteisella Likertin-asteikolla. Avoin kysymys oli vapaaehtoinen.

Vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka paljon annetut organisaation sosiaalisen ja yksiloén psykolo-
gisen padaoman tekijat houkuttelivat heitd uudelle tydnantajalle (kuva 20). Vaihtoehtojen avulla py-
rittiin selvittamaan, toimivatko annetut tekijat vetotekijoind tydnantajan vaihtamispaatoksessa. Kes-
kiarvon mukaan toteutetussa tarkastelussa houkuttelevina tekijéiné voitiin pitéda niitd muuttujia, joi-
den keskiarvo oli vahintdan kolme. Keskiarvon ollessa kolme tai enemman oli suurin osa vastaa-
jista kokenut kyseisen tekijan houkutelleen heité uudelle tydnantajalle. Annetuista organisaation
sosiaalisen ja yksilon psykologisen padoman tekijoista ainoastaan yhden tekijan keskiarvo oli alle
kolme. Taten vastaajat eivat kokeneet sen houkutelleen heita uudelle tydnantajalle. Vastaajista 90
% arvioi, ettei siirtyminen esihenkilon mukana houkutellut heité uudelle tydnantajalle ollenkaan,
muuttujan keskiarvon ollessa ainoastaan 1,3. Vain 2 %:a vastaajista koki kyseisen tekijan houku-
telleen heité erittain paljon. Kaikki muut organisaation sosiaalisen ja yksilon psykologisen pddoman

tekijat koettiin houkutteleviksi vetotekijoiksi tytnantajan vaihtamispaatoksessa. (kuva 20.)
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Vastauksista ilmeni, ettd innostavat tyotehtavat houkuttelivat vastaajista 36 %:a erittain paljon.
Vastaavasti 46 % vastaajista arvioi innostavien tyttehtavien houkutelleen heita paljon. Tyotehta-
vien aikaansaaman innostavuuden avulla arvioitiin psykologisen pddoman osa-aluetta optimismia.
Innostavat ty6tehtavat arvioitiin keskiarvon perusteella kaikkein eniten houkutelleeksi vetotekijaksi
(4,1). Innostavien tydtehtavien voitiin todeta toimineen suurimpana vetotekijana, joka edesauttoi
tydnantajan vaihtamispaattksen syntymistd. Ainoastaan 2 % vastaajista koki, etteivat innostavat
tyotehtavat houkutelleet heitd ollenkaan uudelle tydnantajalle. Yksilon psykologisen pddoman
muista vetotekijoistd, oman osaamisen hyddyntadminen (4,0), tyén tavoitteellisuus (3,6) seka orga-
nisaation hyvat tulevaisuuden nakymat (3,5) arvioitiin paasaantoisesti paljon tai erittdin paljon hou-
kuttaneiksi tekijoiksi. (kuva 20.)

Organisaation sosiaalisen padoman tekijoista tydyhteisdéon kuuluva positiivinen tydilmapiiri arvioi-
tiin keskiarvon perusteella eniten houkutelleeksi tekijaksi (3,6). Vastaajista 25 % koki positiivisen
tyGilmapiirin houkutelleen heitd uudelle tydnantajalle erittain paljon. Lisaksi jopa 46 % vastaajista
arvioi taman tekijan houkutelleen heita paljon. Samaan aikaan 12 % vastaajista koki, ettei kyseinen
tekija houkutellut heita ollenkaan uudelle ty6nantajalle. Organisaation sosiaalisen padoman muista
vetotekijoistéa kannustava tydyhteiso, tydyhteison jdsenten yhteensopivuus oman luonteen ja tar-
peiden kanssa, avoin vuorovaikutus organisaation sisalla, tyontekijoista huolehtiva johto, osaava
esihenkilo seka inspiroiva esihenkild arvioitiin keskiarvon perusteella houkuttaneiksi vetotekijoiksi.
(kuva 20.)
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Innostavat tyotehtavat 41
Osaamiseni hyddyntaminen 40
Paositiivinen tydilmapiiri 3.6
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Uuden organisaation hyvat 35
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Osaava esihenkild 31
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Kuva 20. Uudelle tydnantajalle houkutelleet vetotekijat

Avoimen kysymyksen avulla haluttiin kysya, houkutteliko jokin muu johtamiseen tai tydyhteis66n
liittyva tekija uudelle tydnantajalle. Kysymykseen saatiin 32 vastausta. Taman avoimen
kysymyksen vastaukset erosivat kuitenkin toisistaan sen verran paljon, ettei sanapilven
muodostaminen ollut mielekas tapa kasitella tuloksia. Taman takia vastauksia kasiteltiin
manuaalisesti hakemalla toistuvasti esiintyvia teemoja. Tallaisiksi toistuviksi teemoiksi I6ydettiin
seuraavat: vapaus, tyontekijoiden arvostus, avoin kommunikaatio organisaation sisalla seka hyva
tydn ja vapaa-ajan tasapaino. Kutakin edella mainituista tekijoista vastattiin useasti. Lisaksi
useammassa, mutta alle viidessé vastauksessa mainittiin uuden tydnantajan perhekeskeisyys tai
perhemyonteisyys. Kaikkein eniten avoimen kysymyksen vastauksissa nousi kuitenkin esille

tyokulttuuri ja johtaminen, jotka mahdollistivat oppimisen ja henkilokohtaisen kehittymisen.

TyOnantajan vaihtamispaatdkseen vaikuttavia vetotekijoitd haluttiin lisaksi tarkastella vastaajien
taustamuuttujien, koetun sukupuolen seka organisaation kokoluokan mukaan. Vertailu toteutettiin
ensin ristiintaulukoinnin ja keskiarvojen perusteella, minka jalkeen ryhmien valisten erojen
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tilastollista merkitsevyytta testattiin Mann Whitneyn -merkitsevyystesteilla. Taulukkoihin 8 ja 9
korostettiin tummanvihredlla varilla ne p-arvot, jotka osoittivat ryhmien vélisen eron olleen
tilastollisesti merkitseva 5 % merkitsevyys tasolla. Lisaksi taulukkoihin merkattiin vaaleanvihrealla

varilla ne p-arvot, jotka osoittivat ryhmien valisen eron olleen tilastollisesti suuntaa antavia.

Vastaajien arvio eniten houkuttelevaksi vetotekijaksi koettu, innostavat tyétehtavat -tekija, ei
eronnut vastaajien koetun sukupuolen mukaan (kuva 21). Yksilén psykologisen paaoman tekijoista
ainoastaan yksi erosi tilastollisesti merkitsevasti vastaajien koetun sukupuolen mukaan (taulukko
8).
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@ Eiollenkaan Vé&héan Ei paljon eikd vahén
Paljon Erittdin paljon

Kuva 21. Vetotekija innostavat tydtehtavéat koetun sukupuolen mukaan

Psykologisen pddoman optimismi osa-aluetta vetotekijana selvitettiin vaittdmalla, jossa vastaajan
tuli arvioida, kuinka paljon uuden ty6nantajan hyvét tulevaisuuden nakymét houkuttelivat heita
kyseiselle organisaatiolle. Keskiarvojen tarkastelun perusteella miesten ja naisten valilla naytti
olevan ero, silla keskiarvot erosivat toisistaan, miesten keskiarvon ollessa 3,0 ja naisten keskiarvon
3,6 (kuva 22). Suurimpina eroina havaittiin, ettéd miehista 18 % arvioi, ettei organisaation hyvét
tulevaisuuden nakymaéat houkutelleet heita organisaatioon ollenkaan, kun vastaava luku naisilla ol
vain 2 %. Miehiin verrattuna naisista suurempi osa koki kyseisen tekijan houkutelleen heita erittain
paljon uudelle tydnantajalle. Havaitun eron tilastollinen merkitsevyys testattiin Mann Whitneyn -
merkitsevyystestilld ja todettiin p-arvon 0,058, perusteella ainoastaan tilastollisesti suuntaa

antavaksi ( Taulukko 8).
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Kuva 22. Uuden organisaation hyvien tulevaisuuden nékymien houkuttelevuus koetun sukupuolen

mukaan

Tarkasteltaessa eniten houkuttelevaksi organisaation sosiaalisen paaoman tekijaksi arvioitua
positiivista ty6ilmapiiria vastaukset vetotekijan houkuttelevuudesta eivat eronneet vastaajien
koetun sukupuolen mukaan (Kuva 23).0Organisaation sosiaalisen padoman vetotekijoista

ainoastaan kaksi tekijaa erosivat vastaajien koetun sukupuolen mukaan (taulukko 8).
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Kuva 23. Vetotekija positiivinen tydilmapiiri koetun sukupuolen mukaan

Organisaation sosiaalisen padoman osa-alueista johtamista tutkittiin vaittaman avulla, jossa
vastaajien tuli arvioida, kuinka paljon tydntekijdista huolehtiva johto houkutteli heita uudelle
tyonantajalle. Miesvastaajista reilusti suurempi osa 29 % (vertaa naisten 13 %) arvioi, ettei
tyontekijoistd huolehtiva johto ollut heille ollenkaan houkutteleva tekija. Samaan aikaan naisista 21
% arvioi tekijan olleen heille erittdin houkutteleva. Tutkimustuloksia tarkasteltiin keskiarvojen
perusteella. Naisvastaajien keskiarvo oli 3,4 ja miesvastaajien keskiarvo oli 2,7. Keskiarvojen
perusteella havaittiin miesten ja naisten valilla eroa siind, miten merkittavaksi vetotekijaksi
tyontekijoista huolehtiva johto koettiin. (kuva 24) Eron tilastollinen merkitsevyys testattiin Mann
Whitneyn -merkitsevyystestilla ja todettiin p-arvon 0,068 perusteella tilastollisesti suuntaa antavaksi
(taulukko 8)
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Kuva 24. Tyontekijoisté huolehtivan johdon houkuttelevuus koetun sukupuolen mukaan

Organisaation sosiaalisen pddoman osa-alueista tydyhteison merkitysta houkuttelevana
vetotekijana selvitettiin vaittaman avulla, jossa vastaajan tuli arvioida, kuinka paljon avoin
vuorovaikutus organisaation siséalla houkutteli heita uudelle ty6nantajalle. Miesten ja naisten
nakemys avoimen vuorovaikutuksen houkuttelevuudesta erosi toisistaan keskiarvojen perusteella
(kuva 25).
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Kuva 25. Avoimen vuorovaikutuksen houkuttelevuus koetun sukupuolen mukaan

Naisvastaajien keskiarvo oli 3,5, miesvastaajien keskiarvo oli puolestaan ainoastaan 2,5. Miehista
selkeasti suurempi osa 35 % (vertaa naisista 15 %) koki ettei avoin vuorovaikutus houkutellut heité
ollenkaan uudelle ty6nantajalle. Vastaavasti naisista merkittavasti suurempi osa 29 % (vertaa
miehista 6 %) arvioi avoimen vuorovaikutuksen houkutelleen heita erittdin paljon. (Kuva 25.)
Havaitun eron tilastollinen merkitsevyys testattiin Mann Whitneyn -merkitsevyystestin avulla.
Saadun p-arvon 0,006 perusteella naisten ja miesten vélinen ero kyseisen muuttujan

houkuttelevuudessa erosi toisistaan tilastollisesti merkitsevélla tavalla (taulukko 8).
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Taulukko 8. Merkitsevyystestit tytnantajan vaihtamispééatoksen vetotekijoistd koetun sukupuolen

mukaan
Kuinka paljon alla olevat tekijidt houkuttelivat sinua nykyiselle
tyonantajalle?: mies / nainen
Osaamiseni hyddyntdminen -0.55(p=0.580)
Uusi tyd on tavoitteellista -0.11(p=0.916)
Uuden organisaation hyvat tulevaisuuden nakymat -1.89(p=0.058)
Innostavat tydtehtavat -1.31(p=0.189)
Osaava esihenkild -0.87(p=0.382)
Siirtyminen esihenkilén mukana -1.04(p=0.296)
Tyontekijdista huolehtiva johto -1.83(p=0.068)
Inspiraiva esihenkild -1.36(p=0.175)
Positiivinen tydilmapiiri -1.48(p=0.138)
Kannustava tydyhteisd -1.48(p=0.138)
Tydyhteisdn jasenet ovat yhteensopivia oman tarpeen ja luonteen suhteq-0.63(p=0.526)
Avoin vuorovaikutus organisaation sisalla -2.74(p=0.006)

Vetotekijoita tarkasteltiin myos vastaajien aiemman tydnantajan kokoluokan mukaan. Kaikista or-
ganisaation sosiaalisen ja yksilén psykologisen padoman vetotekijéista ainoastaan yksi erosi vas-
taajien aiemman tydnantajan kokoluokan mukaan tarkasteltuna (taulukko 9). Voidaan siis todeta,

ettei tydntekijan aiemman tyopaikan kokoluokalla ole juurikaan merkitysta koettujen vetotekijoiden

suhteen.
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Kuva 26. Uuden tydnantajan hyvien tulevaisuuden ndkymien houkuttelevuus aiemman

organisaation kokoluokan mukaan

Kuvasta 26 havaittiin keskiarvojen perusteella, ettéd mikro tai PK-yrityksesté lahteneet tietoty onteki-
jat kokivat uuden tydnantajan hyvien tulevaisuuden nakymien enemman houkuttelevaksi tekijaksi
(3,7) kuin suuryritysten tietotydntekijat (3,3). Ryhmien valisen eron tilastollinen merkitsevyys testat-

tiin Mann Whitneyn -merkitsevyystestin avulla. Ero oli tutkimuksessa asetetun merkitsevyystason 5
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%:n mukaan tilastollisesti merkitseva. Kriitisemman tarkastelun perusteella ero on kuitenkin aino-

astaan tilastollisesti melkein merkitseva (p= 0,039). (taulukko 9)

Taulukko 9. Merkitsevyystestit tydnantajan vaihtamispaatoksen vetotekijdistd aiemman tydnantajan

kokoluokan mukaan

gl;::ztzj:::j“c:'\? :alla olevat tekijat houkuttelivat sinua nykyiselle Mikro- tai PK -yritys / Suuryritys
Osaamiseni hyédyntaminen -1.09(p=0.278)
Uusi tyd on tavoitteellista -0.9(p=0.366)
Uuden organisaation hyvat tulevaisuuden nakymat -2.07(p=0.039)
Innostavat tyotehtavat -1.17(p=0.241)
Osaava esihenkild -0.07(p=0.945)
Siirtyminen esihenkilén mukana -0.95(p=0.344)
Tyontekijoista huolehtiva johto -0.43(p=0.671)
Inspiroiva esihenkil®d -0.78(p=0.438)
Paositiivinen tydilmapiiri -0.72(p=0.470)
Kannustava tytyhteist -0.03(p=0.975)
Tybyhteisdn jasenet ovat yhteensopivia oman tarpeen ja luonteen suhteen |-1.14(p=0.255)
Avoin vuorovaikutus organisaation sisalla -0.24(p=0.812)

Vetotekijoita tutkittaessa tietotyontekijoiltd haluttiin lisaksi selvittaa, kuinka kauan he harkitsivat

tyGnantajan vaihtamispéattsta ennen tydnantajan vaihtamista. Yleisin tydnantajan vaihtamispaa-
toksen harkitsemisaika oli 1-3 kuukautta. Taman vastausvaihtoehdon valitsi 29 % vastaajista. La-
hes yhtd moni 25 % kertoi harkinneensa vaihtamispaattsta 4—6 kuukautta. Jopa 19 % vastaajista

kertoi harkinneensa tydnantajan vaihtamista yli vuoden ennen vaihdon tekemista. (kuva 27.)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
1 - 3 kuukautta 29%
4 -6 kuukautta 25%
7 - 9 kuukautta 16%
10 - 12 kuukautta 1%
Yli vuoden 19%

Kuva 27. Tydnantajan vaihtamispaatoksen harkinta-aika
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Tybnantajan vaihtamispaatoksen harkinta-aikaa haluttiin lisksi tarkastella vastaajien
taustamuuttujien mukaan. Koetun sukupuolen mukaan miehet nayttivat harkitsevan tydnantajan
vaihtamispaatodsta naisia pidempéaan. Suurempi osa miesvastaajista oli lahes kaikissa
vaihtamisaikaa mitanneissa kategorioissa enemman edustettuna, ja mita pidemmaksi harkinta-aika
meni sitéd suurempi miesten ja naisten valinen ero oli. Miehista 29 % harkitsi tyonantajan

vaihtamispéaatosta yli vuoden, naisvastaajien kohdalla vastaava prosenttiosuus oli 17 %. (kuva 28.)
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Kuva 28. Vaihtamispaatoksen harkinta-aika koetun sukupuolen mukaan

Miesten ja naisten valisen eron merkitsevyys testattiin Mann Whitneyn -merkitsevyystestilla. P-
arvojen tarkastelun jalkeen todettiin ettei miesten ja naisten harkinta-ajalla ollut tilastollisesti
merkitsevaa eroa p-arvon ollessa 0,557. Koettu sukupuoli ei siis vaikuttanut tilastollisesti

merkitsevalla tavalla harkinta-ajan pituuteen. (taulukko 10)

Taulukko 10. Merkitsevyystesti vaihtamispaatdksen harkinta-aika koetun sukupuolen mukaan

Variables mies / nainen P-value:mies / nainen
Kuinka kauan harkitsit
tydnantajan vaihtoa

ennen vaihdon -0.59
tekemista? (p=0.557) 0,557

Tybnantajan vaihtamispaatoksen harkinta-aikaa tarkasteltiin myos vastaajien ikdjakauman
mukaan. Prosenttiosuuksien perusteella tarkasteltuna nuoremmat vastaajat vaikuttivat harkitsevan

tybnantajan vaihtamispaatdsta vanhempia vastaajia pidempaan. Ikéaluokasta 24—-29-vuotta vain 11
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% vastaajista harkitsi tydbnantajan vaihtamispaatdsta yli vuoden. Vastaavasti vanhimmasta
ikaluokasta 27 % vastasi harkinneensa vaihtoa yli vuoden. Vanhin ikaluokka eli yli 42-vuotiaat
tekivat tyonantajan vaihtamispaéatoksia myos ripeasti silla 46 & tAman ikaluokan vastaajista kertoi

harkinneensa vaihtamispaatsta ainoastaan 1-3 kuukautta. (Kuva 29.)
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Kuva 29. Vaihtamispaattksen harkinta-aika vastaajien ikaluokan mukaan

Vastaajien aiemman tyonantajan kokoluokan mukaan jaoteltuna vaihtamispaéattksen harkinta-
ajoissa havaittiin jonkin verran eroja. Aiemmin suuryrityksissa tydskennelleet tyontekijat nayttivat
prosenttilukujen perusteella harkitsevan tydnantajan vaihtamista pidempéaéan kuin mikro- tai PK-
yrityksissa tydskennelleet tyontekijat. Suuryrityksissé& aiemmin tydskennelleista vastaajista 24 %
kertoi harkinneensa tydnantajan vaihtamista yli vuoden ennen vaihdon tekemista, vastaava luku
mikro- tai PK-yrityksien tydntekijoista oli 14 %. (kuva 30.)
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Kuva 30. Vaihtamispaattksen harkinta-aika aiemman tyénantajan kokoluokan mukaan
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Vastaajien vaihtamispaatoksen harkinta-ajan ja aiemman tyonantajan kokoluokan valinen havaittu

ero testattiin Mann Whitney -merkitsevyystestin avulla. Saatu p-arvo 0,56 osoitti, ettei ryhmien
valilla ole tilastollisesti merkitsevaa eroa. Vastaajien aiemman tydnantajan kokoluokka ei siis

vaikuttanut tydnantajan vaihtamispaéatoksen harkinta-aikaan. (taulukko 11.)

Taulukko 11. Merkitsevyystesti vaihtamispdattksen harkinta-aika organisaation kokoluokan

mukaan
Mikro- tai PK-yri-

Variables tys P-value:0/ 1 P-value:0/1 (2
Kuinka kauan

harkitsit tydnanta-

jan vaihtoa ennen

vaihdon teke- -0.58

mista? (p=0.561) 0,561 0,561

Tutkimuksen kohderyhmalta haluttiin lisdksi selvittaa, kuinka tyytyvaisia he ovat siihen, etta
vaihtoivat tydnantajaa. Vastaajien tuli arvioida tyytyvaisyytta asteikolla 1-5 seuraavasti: 1=en
lainkaan tyytyvainen 5=taysin tyytyvainen. Vastaajista 50 % arvioi olevansa taysin tyytyvainen

tydnantajan vaihtamiseensa. Ainoastaan 2 % vastaajista arvioi, ettei ole lainkaan tyytyvainen

tyGnantajan vaihtamispdattkseensa. (kuva 31.)
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En lainkaan tyytyvainen 34% 50% Taysin tyytyvainen

Kuva 31. Tyytyvaisyys tydnantajan vaihtoon

Tyytyvaisyytta tydnantajan vaihtamispaatokseen tarkasteltiin myds vastaajien taustamuuttujien,
koetun sukupuolen ja ikaryhman mukaan. Koetun sukupuolen mukaan tarkasteltuna naisvastaa-
jista 57 % arvioi olevansa taysin tyytyvainen siihen, etta vaihtoi tytnantajaa. Samaan aikaan mies-
vastaajista vain 29 % arvioi olevansa taysin tyytyvainen vaihtamispaatokseensa. Naisten ja mies-
ten vastauksien keskiarvoissa ei kuitenkaan havaittu lainkaan eroa, molempien keskiarvon ollessa
4. Miesten ja naisten valiset vastaukset erosivat kuitenkin sen suhteen, etta kukaan miehista ei ar-
vioinut olevansa taysin tyytymaton tyonantajan vaihtamispaétokseensa. (kuva 32.)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Keskiarvo
Nainen 9% 32% 57% 4
Mies 24% 41% 29% 4
o 2 3 4 5

Kuva 32. Tyytyvaisyys tytnantajan vaihtamiseen koetun sukupuolen mukaan

Vastaajien tyytyvaisyys tydnantajan vaihtamispaatokseen ei mydskaan riippunut vastaajien
ikaluokasta (kuva 33). Kaikkien ikaluokkien tyytyvaisyyden keskiarvo oli 4. My6sk&an

prosenttiosuuksia tarkasteltaessa ryhmat eivéat eronneet toisistaan merkittavasti.
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0% 20% 40% 60% 80% 100%
Keskiarvo
24-29-vuotias 1% 33% 56% 4
30.35-vuotias 19% 25% 53% 4
36-41-vuotias | 8% 46% 46% 4
42 tai enemmén - 9% 36% 46% 4
o 2 3 4 5

Kuva 33. Tyytyvaisyys tybnantajan vaihtoon ikaluokkien mukaan

Vastaajien tyytyvaisyytta tydnantajan vaihtamispaatokseen verrattiin myos kyselylomakkeen
kysymyksen 14 vastauksiin. Kysymyksessa 14 selvitettiin vastaajien tamanhetkista
sitoutuneisuutta nykyiseen tydnantajaan (kuva 34). Vastaajien tuli valita annetuista vaihtoehdoista
kaikki ne, joiden koki kuvaavan heidan tdmanhetkista tilannettaan. Vastauksista tarkasteltiin ensin
erillaéan ja tdman jalkeen ristiintaulukoinnin avulla. Ristiintaulukointia varten vastaajat jaoteltiin sen

mukaan, kuinka tyytyvaisia he olivat tydbnantajan vaihtamispaattkseensa.

Sitoutuneisuutta tutkineet vastausvaihtoehdot jaoteltiin kolmeen eri sitoutuneisuuskategoriaan:
tydssa menestyvét ja sitoutuneet, hiljaiset irtisanoutujat ja aktiiviset irtisanoutujat (luku 2.1). Eniten
tutkimusjoukko valitsi vastausvaihtoehtoja, jotka kuvasivat sitoutuneisuuden kategoriaa: tytssa
menestyva ja tyohon sitoutunut tydntekija. Tahan kategoriaan kuuluivat seuraavat
vastausvaihtoehdot: Otan vastuun suorituksistani, olen valmis ponnistelemaan kollegoiden ja
asiakkaiden hyvaksi, olen sisdisesti motivoitunut tydntekoon, olen ylpea tekemastéani tyosta, koen
olevani osa nykyista organisaatiota, koen tydni merkitykselliseksi ja tunnen kuuluvani ty6tiimiini.
Y& lueteltuja vastausvaihtoehtoja valittiin jokaista niin, etta vahintdén 65 % vastaajista koki
vaihtoehdon pitavan kohdallaan paikkansa (kuva 34). Eniten vastaajat valitsivat vaihtoehtoa: “Otan
vastuun suorituksistani”. Vastaajista 87 % koki ottavansa vastuun omasta tydstaan nykyisella
tyonantajalla. Vahiten vastaajat valitsivat vastausvaihtoehtoa: “En ole halukas kehittymaan

nykyisessa tydssani”. Taman valitsi ainoastaan 2% vastaajista. (kuva 34)
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0% 20% 40% 60% 80% 100%

Otan vastuun suorituksistani.

Olen valmis ponnistelemaan
kollegoiden ja asiakkaiden

hyvaksi.

Olen sisdisesti motivoitunut
tyontekoon.

Olen ylpea tekemastani
tyosta.

Koen olevani osa nykyista
organisaatiota.

Koen tyoni merkitykselliseksi.
Tunnen kuuluvani tyotiimiini.

Koen tyoperaista stressia
viikottain.

En koe yhteytta
tyonantajaani.

En Koe yhteytta tyotiimiini.
Etsin aktiivisesti uutta

tyopaikkaa.

Huomaan péivén aikana
katsovani useasti kellosta,
milloin tyopaiva paattyy.
Kritisoin nykyista
tydnartajaani avoimesti esim.
ystavilleni.

En anna nykyiselle
tyonantajalle omaa parastani.

Teen tydssani vain pakolliset
tehtavat.

En omatoimisesti tee
ylimaaraista tyota.

En ole halukas kehittymaan
nykyisessa tyotehtavassa.

Kuva 34. Sitoutuneisuutta kuvaavat vaittaméat

Ristiintaulukoinnissa huomattiin, ettd mita tyytyvaisempia vastaajat olivat tydnantajan
vaihtamispaatokseensa, sitd enemman he vastasivat niitd sitoutuneisuutta kuvaavia vaihtoehtoja,
jotka kuuluivat eniten sitoutuneeseen kategoriaan (taulukko 12). Taulukosta 12 nahtiin, etta
vaihtamispéaatdkseen taysin tyytyvaisista vastaajista 91,7 % arvioi ottavansa vastuun

suorituksistaan, 85,4 % koki olevansa osa nykyista organisaatiota ja koki nykyisen tyon
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vaihtamispéatokseensa jonkun verran, vain vahan tai ei ollenkaan tyytyvaisia, valitsivat enemman

niité vaihtoehtoja, jotka kuvasivat sitoutuneisuuskategorioita hiljainen irtisanoutuja tai aktiivinen

itisanoutuja. (taulukko 12.)

Taulukko 12. Taman hetken sitoutuneisuus vastaajien tyytyvaisyyden vaihtamispaattkseen

mukaan

Jonkin verran

En lainkaan tyytyvainen Véhan tyytyvéinen tyytyvainen Tyytyvéinen Taysin tyytyvdinen
n Prosentti n Prosentti n Prosentti n Prosentti n Prosentti Yhteensa

g'cf:t:‘m's““ motivoitunut 1 50,0% 1 50,0% 5 45,5% 21 656% 39 81.3% 67
Koen tyoni merkitykselliseksi 1 50,0% 0 0,0% 7 63,6% 16 50,0% 41 85,4% 85
Olen ylpea tekemastani tyssta. 1 50,0% 1 50,0% 8 54,5% 19 59,4% 39 81,3% 86
Tunnen kuuluvani tystiimiini. 1 50,0% 0 0,0% B 54,5% 21 65,6% 37 77.1% 65
E%Z'L;'::ﬁ;‘:sa nykyista 1 50,0% 0 0,0% 5 45,5% 19 59.4% 41 85.4% 66
Otan vastuun suorituksistani. 1 50,0% 2 100,0% 8 72,7% 28 87,5% 44 91,7% 83
Olen valmis ponnistelemaan
kollegoiden ja asiakkaiden 1 50,0% 1 50,0% 8 72,7% 25 78,1% 39 81,3% 74
hyvéksi.
e 1 50,0% 0 0,0% 1 9,1% 4 12,5% 1 21% 7
5."m°£2f§‘$2'ff§; &2 1 50,0% 0 0,0% 0 0,0% 2 6.3% 2 42% 5
Huomaan paivan aikana
katsovani useasti kellosta, 2 100,0% 1 50,0% 1 9,1% 6 18,8% 2 6,3% 13|
milloin tyépaiva paattyy.
mi’;tg;:pe’a's‘a Szl 2 100,0% 1 50,0% 6 54,5% 9 28,1% 19 39,6% 37
En koe yhteytta tySnantajaani. 2 100,0% 2 100,0% 4 36,4% 3 9,4% 6 12,5% 17
En koe yhteytta tystiimiini. 2 100,0% 2 100,0% 3 27,3% 5 15,6% 3 6,3% 15
F;;;;';‘;;'ses“ M5 2 100,0% 1 50,0% 1 9,1% 3 9,4% 7 14,6% 14
(= EmmE) it : 1 50,0% 1 50,0% 1 9,1% 3 9,4% 3 6,3% 9
tyBnantajalle omaa parastani.
[Em 6l REILES (e TieEn 1 50,0% 0 0,0% 0 0,0% 1 3,1% 0 0,0% 2
nykyisessa tyotehtavassa.
Kritisoin nykyist tyénantajaani 1 50,0% 0 0,0% 3 27.3% 5 15,6% 2 4,2% 11
avoimesti esim. ystavilleni.
Yhteensa 22 13 65 190 326 616

Viimeisena tutkimustulosten analysoinnissa tutkittiin tydnantajan vaihtamispaéatdkseen

vaikuttaneiden tydntotekijoiden ja uudelle tydnantajalle houkutelleiden vetotekijoiden valista

yhteytta. Tekijoiden vélisia yhteyksia testattiin Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoimien avulla

(liite 6). Jarjestyskorrelaatio matriisiin merkattiin vinrealla varilla kaikki ne korrelaatiokertoimet, jotka

olivat tilastollisesti merkitsevia. Tilastollisesti merkitsevia yhteyksia havaittiin paljon. Organisaation

sosiaalisen ja yksilon psykologisen paaoman tyontotekijoista kaikki muut paitsi kokemus

riittAmattomasta osaamisesta korreloi vahintaan yhden tydntétekijan kanssa. Vahvin korrelaatio

havaittiin johtamiseen liittyvien tekijoiden valilla. Tyontotekijd lahiesihenkilon puutteelliset

johtamistaidot ja vetotekijd osaava esihenkild korreloivat keskenaan kaikkein vahvimmin (rs=370).

Muuttujien valinen riippuvuus oli positiivista. Positiivinen yhteys tulkitaan seuraavalla tavalla: mita

enemman lahiesihenkilon puutteelliset johtamistaidot ovat vaikuttaneet tyontdtekijana tydnantajan
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vaihtamispaattkseen, sitd enemman osaava esihenkil6 on toiminut vetotekijana

vaihtamispéatoksessa. (liite 6.)

Yleisesti veto ja tyontotekijoiden valisista yhteyksista voitiin todeta, etta samat tekijat jotka
tietotyontekijat kokevat tydnantajillaan organisaatioista pois tydntaviksi tekijoiksi toimivat
houkuttelevina tekijoina uudella tytnantajalla. Ty6nantajaa vaihdetaan siis paremman

tydhyvinvoinnin toivossa.
4.3 Tulosten yhteenveto

Opinnaytety6n padongelma oli: Kuinka paljon tydhyvinvoinnin osa-alueista organisaation sosiaali-
nen ja yksilon psykologinen paaoma vaikuttavat tietotyontekijan paatokseen vaihtaa tyonantajaa.
Vastaus tdhan paaongelmaan saatiin tarkastelemalla miten paljon organisaation sosiaalisen paa-
oman ja yksilén psykologisen padoman tekijat vaikuttivat tydnantajan vaihtamispaatokseen veto- ja
tyontotekijoind. Taman tutkimuksen mukaan organisaation sosiaalinen paddoma vaikutti tietotyonte-
kijoiden paatbkseen vaihtaa tydnantajaa tyontotekijoiden kautta melko paljon, ja vetotekijéiden

kautta paljon.

Organisaation sosiaalisen padoman tekijoista useampi tekija vaikutti tydnantajan vaihtamispaatok-
seen tilastollisesti merkitsevéalla tavalla verrattuna yksilén psykologisen paaoman tekijoihin. Tutki-
muksen tieteellinen hypoteesi oli oletus siita, ettéa organisaation sosiaalinen padoma vaikuttaisi
vaihtamispaatokseen enemman kuin yksilén psykologinen padoma. Tama hypoteesi osoittautui tut-
kimustulosten mukaan paikkansa pitavaksi. Se oli my6s linjassa aiemman tutkimustiedon kanssa
(luku 2.1) Organisaation sosiaalisen padoman tekijoista johtamiseen liittyvat tekijat vaikuttivat tyon-

antajan vaihtamispaatokseen enemman kuin tydyhteisdon liittyvat tekijat.

Opinnaytetyon ensimmainen alaongelma oli seuraava: Mitkd organisaation sosiaalisen ja yksilon
psykologisen paaoman tekijat vaikuttavat tietotyontekijan tydnantajan vaihtamispaatokseen tyonto-
tekijoina? Tutkimustulosten mukaan tdhan voitiin vastata seuraavalla tavalla: Organisaation sosi-
aalisen padoman tekijoista tydskentelykulttuuri, l1&hijohdolta saadun tuen riittamaton maara ja la-
hiesihenkilon puutteelliset johtamistaidot vaikuttivat tyénantajan vaihtamispéatokseen ty 6ntoteki-
join&. Yksilon psykologisen paaoman tekijoista tyostressin maara seka téihin menoon liittyvat ne-
gatiiviset tunteet vaikuttivat tydnantajan vaihtamispaatdkseen tydntotekijoina tilastollisesti merkitse-
valla tavalla. Samalla voitiin kumota opinnaytetyon tilastollinen nollahypoteesi, joka oli: Organisaa-
tion sosiaalinen ja yksilon psykologinen pdéaoma eivat vaikuttaneet tyénantajan vaihtamispaatok-
seen. Koska nollahypoteesi hylataan, astuu voimaan opinnéaytetydn vaihtoehtoinen hypoteesi, joka
oli: Organisaation sosiaalinen ja yksildn psykologinen paaoma vaikuttivat tydnantajan vaihtamis-

paatokseen.
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Opinnaytety6n toinen alaongelma oli seuraava: Mitkd organisaation sosiaalisen ja yksilon psykolo-
gisen pddoman tekijat vaikuttavat tietotydntekijan tydnantajan vaihtamispaattkseen vetotekijoina?
Tahan alaongelmaan voitiin tutkimustulosten perusteella vastata seuraavalla tavalla: Organisaation
sosiaalisen padoman tekijoista osaava esihenkild, tyéntekijoista huolehtiva johto, inspiroiva esihen-
kilo, positiivinen ty6ilmapiiri, kannustava tydyhteisd, tydyhteisdn jasenten yhteensopivuus oman
tarpeen ja luonteen suhteen ja avoin vuorovaikutus organisaation sisalla vaikuttivat vetotekijoina
tydnantajan vaihtamispdattkseen. Psykologisen padoman tekijoista uuden organisaation hyvat tu-
levaisuuden nakymat, osaamisen hyédyntaminen, uuden tyon tavoitteellisuus ja innostavat tyoteh-

tavat vaikuttivat tydnantajan vaihtamispaatokseen vetotekijoina.

Yleisesti veto ja tyontotekijoiden valisista yhteyksista voitiin todeta, etta samat tekijat jotka
tietotydntekijat kokivat aiemmilla tydnantajillaan organisaatioista pois tyontaviksi tekijoiksi toimivat
houkuttelevina vetotekijoind uuden tydnantajan kohdalla. Ty6nantajaa vaihdetaan siis paremman

johtamisen ja optimistisemman tulevaisuuden toivossa.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitelladn tutkimuksen johtopaatokset. Lisaksi tarkastellaan tutkimuksen luotetta-
vuutta ja patevyyttd. Tulosten perusteella esitellaan myo6s kehittamis- ja jatkotutkimusehdotuksia.

Lopuksi arvioidaan opinnaytetydprosessia ja omaa oppimista sen aikana.
5.1 Johtopaatdkset

TyOnantajan vaihtaminen on ilmién& Suomessa kasvava ja koskettaa tydikaisesta vaestosta vuo-
sittain satojatuhansia tyontekijoita. Kestadvamman tydelaman rakentaminen vaatisi organisaatioilta

toimenpiteitd, joissa keskityttaisiin johtamisen ja tydyhteistn kehittdmiseen.

Opinnaytety6n keskeiset johtopaatokset koskevat organisaation psykologisen paaoman ja yksilon
sosiaalisen padoman vaikutusta tydnantajan vaihtamispaatokseen. Molempien pddomien voidaan
todeta vaikuttavan vaihtamispaatokseen seka veto, etta tyontotekijoin. Yksilon psykologisen paa-
oman osa-alueista optimismi vaikutti vaihtamispaatokseen eniten. Organisaation sosiaalisen paa-

oman osa-alueista johtaminen vaikutti vaihtamispaatdkseen eniten.

5.2 Luotettavuuspohdinnat

Tutkimuksen tarkoituksena on saada mahdollisimman luotettavaa ja todenmukaista dataa (Heikkila
2014,15) Arvioidessa tutkimuksen luotettavuutta, kaytetaan kasitteita validiteetti ja reliabiliteetti.
Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta, joka ilmaise sitd, missd maarin on kyetty mittaa-
maan sita, mita pitikin. ldeaalitilanteessa tutkimuksen muuttujat mittaavat juuri sita, mité oli tarkoi-
tus mitata. (Nummenmaa ym. 2014, 20.) Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta,
joka ilmaisee sitd, etta mittaukset on onnistuttu tekemaan ilman mittausvirheité ja ne on toistetta-

vissa samanlaisina (Karjalainen 2015, 16).

Taman opinnaytetyttutkimuksen validiteettia heikentaa se, etté tutkimus toteutettiin nayte- eika
otostutkimuksena. Naytetutkimuksella saatuja tuloksia ei voida yleistaa koskemaan koko perus-
joukkoa. Taman opinnaytetyon validiteettia parantaa laajasti kaytetyt laadukkaat tilastolliset analy-

sointi ja testaamismenetelmat.

Taman opinnaytetyon reliabiliteettia heikentda se, ettéa kaikki kyselylomakkeen kysymykset eivét
valttdmatta onnistuneet mittaamaan kokemusten tai mielipiteiden todellista eroa. Kyselylomakkeen
vastausvaihtoehtojen maaritelma muutokset ovat voineet johtaa vastaajia harhaan. Tulevaisuu-

dessa vastausvaihtoehdot olisi hyva pitda samoina lapi kyselylomakkeen.
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5.3 Kehittamis- jajatkotutkimusehdotukset

Opinnaytety6n kyselylylomakkeessa toteutui yksi selked virhe. Tutkimuskohteen rajauksiin liitty-
vissa taustakysymyksissa varmistettiin vastaajilta, ettd he ovat vaihtaneet ty6nantajaa viimeisen
viiden vuoden aikana saman toimialan sisalla. llmaisu "saman toimialan sisalla” olisi pitanyt maari-
tella selkeasti. Nyt ilmaisua ei oltu avattu kyselylomakkeessa tarkemmin ja timan takia osa kysely-

lomakkeen avanneista henkildista on saattanut jattad kyselylomakkeen tayttamisen kesken.

Opinnaytetyon kirjoittamisen aikana syntyi jatkotutkimusehdotuksia, joiden avulla voitaisiin selvittéda
viela tarkemmin kuinka paljon organisaation sosiaalinen ja yksilon psykologinen p&ddoma vaikutta-
vat. Jatkotutkimuksissa kaikki tutkimuskysymykset voitaisiin maaritella Likertin-asteikollisiksi, silla

talléin maarallinen arvioiminen ja tilastollisten mallien k&yttaminen mahdollistuisi entista laajemmin.

Tutkimus voitaisiin tulevaisuudessa my6s toteuttaa otantatutkimuksena niin, etté tutkimusjoukkoon
valitseminen tapahtuisi satunnaisella otantamenetelmalla. Tama mahdollistaisi kattavamman otok-

sen saamisen ja siten myos paremmin koko populaatioon yleistettavissa olevia tutkimustuloksia.
5.4 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

OpinnaytetyOprosessi on ollut opettavainen ja osittain yllattavakin matka. Opinnaytetydn teko on
vaatinut monia itsensé johtamisen taitoja kuten suunnitelmallisuutta, priorisointia seka pitkajan-
teistd tyoskentelya tavoitteen eteen. Opinnaytetydprosessi alkoi tammikuussa 2024 opinnaytetyo-
seminaareilla ja ohjauksella. Minulla oli prosessin alussa aihe valmiina mielessa ja valtavasti intoa
paasté toteuttamaan tutkimus. Into hieman syrjaytti malttia ja sokeutti kriittista tarkastelua. Alkupe-
rainen ajatukseni tutkimuksen aiheesta oli lilan laaja, ja vaati paljon pysahtymista, aiheen syvallista
pohdintaa ja radikaalia rajaamista. Opinnaytetydn ensimmainen vaihe eli opinnaytetydsuunnitel-
man tydstaminen tuntui haastavalta juurikin aiheen rajauksen suhteen. Opinnaytetyénsuunnitel-
man tekemisesta opin huolella tehdyn suunnitelman tarkeydesta. My6hemmassa vaiheessa alun
kiirehtiminen kostautui, silla tutkimuksen punaisen langan hahmottaminen oli ajoittain haastavam-
paa suunnitelman puutteiden takia. Koinkin opinnaytetydprosessissa haastavimmaksi osaksi tieto-
perustan kirjoittamisen sek& aiheen rajaamisen. Naihin hyvéa ja huolella tehty opinndytetydsuunni-

telma olisi mahdollisesti auttanut.

Opinnaytety6ni aihe on alusta asti kiinnostanut minua, ja oli ilo huomata, ettd mita pidemmalle tut-
kimusprosessissa paasin sita innostuneempi aiheesta olin. Oli kiinnostavaa tutkia aihetta, jota
naen jatkuvasti ymparillani niin tydelamassani kuin lahipiirissénikin. Koen, ettd tyoni aiheesta on
hyotya kaikille tydnantajille, mutta myds tydntekijdille, jotka harkitsevat tai ovat jo vaihtaneet ty6n-
antajaa, heille opinnaytety6 mahdollisesti tarjoaa vertaistukea seka validaatiota omista kokemuk-

sista. Koen myds, etta tyoni aiheesta on hydtyd oman urakehitykseni kannalta. Ymmarrys
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tyontekijoita vetavista ja tyontavista tekijoistd mahdollistaa systemaattisen tydskentelyn sitoutunei-
suuden ja hyvien ty6olojen eteen. Valmistun henkiléstdhallinnon ja johtamisen tradenomiksi, ja toi-
vonkin tulevaisuudessa tydskentelevani johtotehtavissa. Voin nyt jo tydelamassani soveltaa tdssa
tutkimuksessa saatuja tietoja omien johtamistaitojen kehittdmiseen. Koen oman henkiléstéhallin-

non ja johtamisen asiantuntijuuden lisdéntyneen opinnaytetydprosessin aikana.

Opinnaytety6n suurimmaksi riskiksi kirjasin suunnittelu vaiheessa lilan pienen otoskoon. Pyrin eh-
kaiseméaan riskia suunnittelemalla useamman eri kanavan, jonka kautta jaoin kyselylomaketta.
Useamman kanavan lisksi panostin suunnittelussa siihen, ettd kanavat, joille kyselylomakkeen
linkki& jaettiin, koostuisivat juuri kohdejoukkoon kuuluvista henkilista. TAma riksi ei mielestani to-

teutunut, ja olin tyytyvainen vastaajamaaraan.

Toiseksi riskiksi opinnaytetydsuunnitelmaan kirjasin aiheen ja kohderyhman rajaamisen. Tata riskia
kuitenkin pyrittiin hallitsemaan kayttamalla opinnaytetyd ohjaajan sekd menetelmépajaohjaajan
apua aiheen ja kohderyhman rajaamisessa. Riski kuitenkin osittain toteutui, sill& tydhyvinvoinnin
osa-alueista psykologinen paaoma oli niin laaja kokonaisuus, etté sen kasittely jai osittain abstrak-

tille ja pintapuoleiselle tasolle.

Todellisuudessa suurimmaksi toteutuneeksi riskiksi koin opinnaytetydn aikataulun ja kaytettavissa
olevien resurssien yhdistamisen. Opinnaytetydprosessin alussa arvioin raportointiin kuluvan ajan
alakanttiin ja varsinkin tietoperustaluvun seké tutkimustulosten analysointien kirjoittamiseen kului
huomattavasti odottamaani pidempi aika. Opin prosessin aikana, ettd sujuvan tekstin kirjoittaminen
ei onnistu aina yhta hyvin ja edistyminen oli hyvin epétasaista.

Oman oppimisen arvioinnissa on nostettava esille kokemus siitd, etta opin tuntemaan itseéni ja tar-
peitani aiempaa paremmin. Erityisesti opin siitd millaista ohjausta ja tukea kaipaan taman tyyppi-
sen projektin toteuttamiseen. Opinnaytetyon aloitusvaiheessa kuvailin ohjaajalleni kaipaavani suo-
rasanaista ja jAmptia ohjausta. Prosessin edetessa huomasin kuitenkin ennen kaikkea kaipaavani
kannustusta ja positiivista palautetta. Itselleni tama tarve tuli hieman yllatyksend, enka olisi osan-
nut opinnaytetyoprosessin alussa tata pyytaa. Opin siis, etta pitkissa ja oman epamukavuusaleen
ulkopuolella olevissa projekteissa kaipaan esihenkiloltéd/ ohjaajalta lempeampaa ja kannustavaa
otetta oman tekemiseni tueksi. Koen, etta prosessin aikana opin tuntemaan itseani paremmin. Esi-
henkilon yksi tarkeimpid taitoja on tuntea itsensa hyvin, joten tdman opinnaytetyéprosessin jalkeen

olen myos askeleen edempana tassa. Uskonkin, ettd saadusta opista on hyotya tydelamassa.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Tietotyontekijan tyénantajan vaihtamispaatos

@ Pakolliset kysymykset merkitty tdhdella (*)

Tervetuloa vastaamaan opinndytetyékyselyyni!

Tassa tutkimuksessa halutaan selvittd3, miten tyéhyvinvoinnin osa-alueista yksilén psykologinen pidiaoma seki
organisaation sosiaalinen pddoma vaikuttavat tietotyéntekijoiden paatokseen vaihtaa tyénantajaa. Tutkimuksen
kohderyhmana ovat tietotydntekijat, jotka ovat vaihtaneet tyGnantajaa saman toimialan sisélla viimeisen viiden
vuoden aikana. Mikili olet vaihtanut tydnantajaa useamman kerran, valitse ndist3 viimeisin ja tiyta kysely sen
mukaan. Vastaukset ovat anonyymeja ja luottamuksellisia. Vastaathan viimeistdan 7.5.2024.

1. Olen tutustunut tutkimus- ja suostumustiedotteeseen ja annan suostumukseni tutkimukseen
osallistumiseen. *

O Kylls

O En (kyselyyn vastaaminen paattyy tdhan, silld lomakkeeseen vastaaminen edellyttda suos-tumuksen
antamista).

Seuraava
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Tietotyd madritelldan tidssa tyoksi, jossa ruumillinen tyd on vidhaista ja tyo toteutetaan padsaantdisesti
paatelaitteella. Tietotyéhon kuuluu jonkun verran uuden sisdllon tuottamista (kuva, teksti tai raportti
muotoista). Tietotydn luonne on sellainen, ettei kuka tahansa kollega voi yllattden tuurata sinua ilman
perehdytysti. Tietotydn suorittaminen vaatii muodollisessa koulutuksessa saadun teoreettisen ja analyyttisen
tiedon kayttdmista ja soveltamista.

2. Tayttadko tyosi taman ylla esitetyn tietotyomaaritelman? *

O Kylla

O Ei, tiss3 tapauksessa et kuulu kohderyhmaan ja kysely paattyy

3. Olen vaihtanut ty6nantajaa saman toimialan sisalld viimeisen viiden vuoden aikana. *

O Kylla

O Ei (tdss3 tapauksessa et kuulu kohderyhmaan ja kysely paattyy).



4. Koen sukupuoleni olevan *

5. Tyonantajan vaihtohetkell3 olin *

O 18 - 23-vuotias
O 24 - 29-vuotias
O 30 - 35-vuotias
O 36 - 41-vuotias

O 42 tai enemman

6. Minka kokoisesta organisaatiosta lahdit? *

O Mikroyritys ( Alle 10 tydntekijas)
O PK-yritys (10 - 250 tydntekijas)

O Suuryritys (Yli 250 tydntekijas)

Edellinen

[
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7. Kuinka paljon alla olevat asiat vaikuttivat tydnantajan vaihtamispaatokseesi? *

Kokemus riittamattémasta osaamisesta
Ty6hon liittyvien tavoitteiden puuttuminen
Organisaation tulevaisuuden nakymat
Negatiiviset tunteet liittyen téihin menoon
Tyotehtavien lannistavuus

TyOstressin maara

Lahiesihenkilén puutteelliset johtamistaidot
Lahijohdolta saadun tuen riittimaton maara
Pessimistinen esihenkild

Negatiivinen ilmapiiri tydpaikalla

Tyoyhteison jasenten yhteensopimattomuus
suhteessa omaan luonteeseen ja omiin
toiveisiin

Tyoskentelykulttuuri
Tyoskentelykulttuuri

Palautteen viahyys

Sopeutumisvaikeudet muutoksiin

Eiollenkaan Vahan Ei paljon eik3 vihan

OO0 O O 0000000000
OO0 O O OO0 0O00000
O 0|0 O O OO0 O0 000000

Paljon Erittdin paljon

OO0 O O 0000000000

OO0 O O 0000000000

Mika muu aikaisempaan tydympéristd6n tai johtamiseen liittyva tekijé vaikutti tyénantajan vaihtopaatdkseesi?

Edellinen Seuraava

[
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8. Kuinka paljon alla olevat tekijat houkuttelivat sinua nykyiselle tydnantajalle? *

Eiollenkaan VZhan Ei paljon eikd vdhdn Paljon Erittdin paljon
Osaamiseni hyddyntdminen
Uusi tyo on tavoitteellista

Uuden organisaation hyvat tulevaisuuden
nakymat

Innostavat tyotehtavat

Osaava esihenkild

Siirtyminen esihenkildn mukana
Tyontekijoistd huolehtiva johto
Inspiroiva esihenkild
Positiivinen tydilmapiiri
Kannustava tyoyhteiso

Tybyhteisén jasenet ovat yhteensopivia oman
tarpeen ja luonteen suhteen

Avoin vuorovaikutus organisaation sisall3

O O|0000000 OO0
O O 0000000 OO0
O O |0000000 O 00
O O 0000000 O 00
O O 0000000 O |00

Mikd muu tydyhteistdn tai johtamiseen liittyva tekija vaikutti nykyisen tyénantajan houkuttelevuuteen?

9. Laita seuraavat johtajan ominaisuudet mieleiseesi tarkeysjarjestykseen.
1= tarkein, 6= vahiten tarkea *

Oikeudenmukainen ‘ Valitse - ‘
Luotettava | valitse -
Vuorovaikutustaitoinen ‘ Valitse - ‘
Tyontekijdistd huolenpitdva ‘ Valitse v ‘
Innostava | valitse -

Optimistinen ‘ Valitse - ‘




10. Laita seuraavat tydyhteis6on liittyvat tekijat mieleiseesi tarkeysjarjestykseen.
1= tarkein, 7= vahiten tarkea *

Sovinnollisuus ‘ Valitse - ‘
Positiivinen ilmapiiri ‘ Valitse - ‘
Kannustava ilmapiiri ‘ Valitse - ‘
Luottamus ‘ Valitse - ‘
Avoin vuorovaikutus ‘ Valitse - ‘
Emotionaalinen tuki ‘ Valitse - ‘
Palautteenanto ‘ Valitse - ‘

11. Asetikolla 1 - 5 kuinka paljon seuraavat itseesi liittyvat tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiisi? *

4= 5= hyvin
1=ei 2= pieni 3=jonkin  merkittdvd merkittiva
vaikutusta vaikutus verran vaikutus vaikutus

Fyysinen kunto

Usko omiin taitoihin tyossa

Kyky asettaa tavoitteita itsendisesti
Optimistinen ajattelu
Periksiantamattomuus

Asenteet liittyen tyéntekoon
Fyysinen terveys

Psyykkinen terveys

00000000
00000000
O O000000
OO0 000000
00000000

12. Asteikolla 1 - 5 kuinka tyytyvdinen olet siihen, ett3 vaihdoit tydnantajaa? *

1 2 3 4 5
En lainkaan tyytyvainen O O O O O Taysin tyytyvéinen



13. Kuinka kauan harkitsit tydnantajan vaihtoa ennen vaihdon tekemista? *

O 1 - 3 kuukautta
O 4 - 6 kuukautta
O 7 - 9 kuukautta

O 10 - 12 kuukautta

O Yli vuoden

14. Valitse alla olevista vaihtoehdoista kaikki ne, jotka kuvaavat tdmanhetkista tilannettasi. *

I:l Olen sisdisesti motivoitunut tydntekoon.

|:| Koen tydni merkitykselliseksi.

I:l Olen ylpea tekemastani tyosta.

|:| Tunnen kuuluvani tydtiimiini.

D Koen olevani osa nykyistad organisaatiota.

I:l Otan vastuun suorituksistani.

D Olen valmis ponnistelemaan kollegoiden ja asiakkaiden hyvaksi.
I:I Teen tydssani vain pakolliset tehtavat.

D En omatoimisesti tee ylimaariista tyota.

|:| Huomaan péivan aikana katsovani useasti kellosta, milloin ty6paiva paattyy.
|:| Koen tydperiisti stressis viikottain.

D En koe yhteytta tyonantajaani.

|:| En koe yhteytts tydtiimiini.



I:l En koe yhteyttd tydtiimiini.

I:l Etsin aktiivisesti uutta tyépaikkaa.

|:| En anna nykyiselle tydnantajalle omaa parastani.

I:l En ole halukas kehittymézn nykyisessa tyGtehtavissa.

|:| Kritisoin nykyista tydnantajaani avoimesti esim. ystavilleni.

15. Valitse alla olevista vaihtoehdoista kaikki ne, jotka patevit nykyisen lahiesihenkildsi johtamistyyliin. *

D Kannustaa yhteistyohon

I:l Kannustaa henkilSkohtaiseen kasvuun ja kehitykseen
I:l Ottaa vastuun omasta tyéstian

I:l Kannustaa muita ottamaan vastuun omasta tydstaan
D Osallistaa tyontekijat paatoksentekoprosesseihin
D Tarjoaa oppimismahdollisuuksia

|:| Kohtaa tiimilsisens3 yksildina

I:l Toimii valmentavalla tavalla
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Liite 2. Tutkimus- ja suostumustiedote

Tutkimus- ja suostumustiedote

Tutkimustiedote

Opinndytetydn nimi: Organisaation sosiaalisen ja yksilon psykologisen pddoman merkitys
tietotyontekijan paatokseen vaihtaa tydnantajaa.

Aineiston keruun tavoite on selvittad, mitka tyohyvinvoinnin osatekijat vaikuttavat
tietotyontekijoiden tydnantajan vaihtopaatokseen. Aineisto keratdan verkossa 3
toteutettavan kyselylomakkeen avulla. Lomakkeeseen vastaaminen vie noin 5 minuuttia.

Kyselyyn vastaaminen ei vaadi osallistujalta minkdanlaista etukateisvalmistautumista. \

Aineistoa kasitelladn Excelissa seka Webropol-ohjelmalla. Aineiston tiedot tallennetaan
ainoastaan Haaga-Helian tarjoamiin tallennuspalveluihin. Aineistoa kdytetaan ainoastaan
taman tutkimuksen toteuttamiseen ja tiedot havitetddn pysyvasti opinndytetyoraportin
julkaisun jalkeen. Aineiston henkil6tietoja kasitellddn voimassa olevan
tietosuojalainsdadanndn mukaisesti (EU yleinen tieto-suoja-asetus 679/2016).

Opinndytetydraportti julkaistaan Theseus-verkkokirjastossa, josta padsee halutessaan
lukemaan tutkimuksen tuloksista.

Suostumustiedote
Yll3 olevan tutkimustiedotteen siséltoé on kerrottu minulle ja ymmarran mita tutkimus

koskee, mita osallistuminen tarkoittaa minulle, mihin antamaani dataa kdytetdan ja miten
sitd sdilytetddn. Minulla on ollut mahdollisuus esittda kysymyksia ja olen saanut riittdvan
vastauksen kaikkiin kysymyksiini. Ymmarran, ettd osallistuminen tutkimukseen on
vapaaehtoista. Huomaathan, etti et voi peruuttaa suostumustasi osallistua tutkimukseen
Liheta-painikkeen painamisen jalkeen, koska yksittdiset vastaukset eivit ole
tunnistettavissa aineistosta.

Lammin kiitos kaikille osallistujille, olette osana tarkedn aiheen tutkimista ja ehka tiedon
lisddnnyttyd my6s muuttamassa tydeldmaa inhimillisempaan suuntaan.
\ Vastaan mielelldni kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyksiin sdhképostitse.
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Liite 3. Korrelaatiomatriisi johtamiseen liittyvat tyontotekijat ja johtajan ominaisuudet

Spearmanin korrelaatiokertoimet. Koodit kaannetty Lahijohdolta Lahiesihenkilén
analyysiavarten tarkeys jarjestyksessa niin, ettd 1= vahiten saadun tuen Pessimistinen puutteelliset
tarked ja 6= tarkein rittamatdn maara esihenkild Palautteen vahyys  johtamistaidot
Oikeudenmukainen Caorrelation Coefficient 0,1, 0,119 0,133 2167
Sig. (2-tailed) 0,063 0,251 0,200 0,035
N 95 95 95 95
Luotettava Correlation Coefficient -0,120 -,208" -0,018 -0177
Sig. (2-tailed) 0,245 0,043 0,864 0,086
N 95 95 95 95
Vuorovaikutustaitoinen Correlation Coefficient 0,076 0,159 0,051 0,153
Sig. (2-tailed) 0,462 0,123 0,620 0,138
N 95 95 95 95
Tyontekij6ista huolenpitava Correlation Coefficient -0,105 -0,193 -0,094 -0,196
Sig. (2-tailed) 0,311 0,061 0,365 0,057
N 95 95 95 95
Innostava Correlation Coefficient -0,129 0,000 -0,021 -0,063
Sig. (2-tailed) 0,214 0,997 0,841 0,544
N 95 95 95 95
Optimistinen Correlation Coefficient 0,085 0,188 -0,003 0,077
Sig. (2-tailed) 0,415 0,068 0,980 0,457

N 85 95 95 95
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Liite 4. Korrelaatiomatriisi tydyhteis6on liittyvat tydntotekijat ja koetut tyodyhteison tarkeat

tekijat

Spearmanin korrelaatiokertoimet. Koodit
kaannetty analyysia varten niin, etta 1= vahiten

Negatiivinen ilmapiiri

Tybyhteisén jdsenten
yhteensopimatiomuus
suhteessa omaan
luonteeseen ja omiin

térkes ja 7= térkein tyopaikalla toiveisiin Tydskentelykulttuuri Palautteen vahyys
Sovinnollisuus Correlation -0,063 -0,024 0,076 -0,194
Sig. (2-tailed) 0,547 0,818 0,466 0,059
M a5 a5 a5 a5
Positiivinen ilmapiiri Correlation -0,102 -0,195 -206" -260°
Sig. (2-tailed) 0,324 0.058 0.045 0,011
N 95 a5 95 a5
Kannustava ilmapiiri Correlation 0,080 0.053 0.031 -0,020
3ig. (2-tailed) 0,440 0,612 0.762 0,849
N 95 95 95 95
Luottamus Correlation 0,018 0.058 0,127 -0,029
Sig. (2-tailed) 0,865 0,578 0,220 0,783
M a5 a5 a5 a5
Avoin vuorovaikutus Correlation 0,079 0.082 -0,049 0,018
Sig. (2-tailed) 0,448 0.430 0,637 0,863
N a5 a5 a5 a5
Emotionaalinen tuki Correlation 0,114 0,138 0,083 0,138
3ig. (2-tailed) 0,273 0.183 0,423 0,183
N 95 95 95 95
Palautteenanto Correlation -0,018 -0,044 0,006 278"
3ig. (2-tailed) 0,860 0.675 0,951 0,006
N a5 a5 a5 a5

is significant atthe 0.01 level (2-tailed).




81

Liite 5. Korrelaatiomatriisi psykologisen padoman tydntoétekijat ja psykologisen padoman
vaikutus tyohyvinvointiin

Spearmanin korrelaatiokertoimet. Koodit kasnnetty Kokemus Tyshan liittyvien
analyysia varten niin, etta 1=hyvin merkitiava vaikutus 5=ei rittamattomasta tavoitteiden Organisaation Negatiiviset tunteet Tydtehtavien Sopeutumisvaikeudet
vaikutusta Osaamisesta puuttuminen tulevaisuuden nakymat _liittyen t6inin menoon lannistavuus ] muutoksiin
Fyysinen kunto Correlation Coefficient -0,053 -0,157 -0,134 -0,101
Sig. (2-tailed) 0,611 0,129 0,316 0,011 0,000 0,196 0,332
N 95 a5 95 95 95 95 a5
Usko omiin taitoihin tyossa Correlation Coefficient 0,089 -0,046 -0.033 0,105 -0,014 0,017 0,078
Sig. (2-tailed) 0,394 0,658 0,747 0,313 0,897 0,867 0,455
N a5 95 95 95 95 95 a5
Kyky asettaa tavoitteita Correlation Coefficient 0,016 0,162 0,070 0,098 0,051 0,080 -0,034
itsenaisesti Sig. (2-tailed) 0,877 0,117 0,498 0,344 0,625 0,442 0,747
N 95 a5 95 95 95 95 a5
Optimistinen ajattelu Correlation Coefficient -0,061 0,136 -0.138 0,072 -0.012 0,026 -0,180
Sig. (2-tailed) 0,557 0,188 0,183 0,491 0,905 0,806 0,081
N a5 95 95 95 95 95 95
Periksiantamattomuus Correlation Coefficient -0,047 0174 0,113 -0.115 -0.197 -0,118 -0,069
Sig. (2-tailed) 0651 0,091 0,277 0,267 0,055 0,254 0,509
N 95 g5 95 95 95 95 aa
Asenteet liittyen tyontekoon Correlation Coefficient -0,016 -0,018 -0.147 0.060 -0,027 -0,005 -0,049
Sig. (2-tailed) 0,879 0,864 0,155 0.564 0.791 0,959 0,634
N 95 95 95 95 95 95 95
Fyysinen terveys Correlation Coefficient 0,002 0116 o1 e Ly 0,066 0,111
Sig. (2-tailed) 0,982 0,263 0,189 0.024 0.018 0,524 0,282
N a5 95 95 95 95 95 a5
Psyykkinen terveys Correlation Coefficient -0,019 -0,107 0,020 0,009 -0,111 0,146 0,100

Sig. (2-tailed) 0,857 0,300 0.846 0,933 0.283 0,159 0,333
N 95 95 95 a5 a5 95 95
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Liite 6. Korrelaatiomatriisi tyontotekijat ja vetotekijat
Tydyhteistn
Jasenten
yhteensopimatio
muus suhteessa
Kokemus ~ Tydhdnlityien Organisaafion  Negafiiviset Lahiesihenkilan  Lahijohdalta Negativinen omaan
riftimatiomasta  favoifieiden fulevaisuuden  tunteetliityen  Tydlehtdvien Tydsiressin puutieelliset caaduniuen  Pessimisfinen ilmapiiri luonteeseenja Tydskentelykuliu  Palautieen  Sopeufumisvaike
ja nakymat toihin menoon maard Titamaton magra__ esihenkila tyopaikalla__ omin toiveisiin uri vanyys udet muutoksin
Osaamiseni hyddyntdminen  Correlation Coefficient 0,189 0,085 0,043 0,103 0,069 -0,058 0,106 0172 0,009 0,195 0,076 0176 -0,051
Sig. (2ailed) 0,067 0414 0678 0323 0504 0578 0,307 0,09 0928 0,058 0462 0,088 0,005 0627
N 9% % 9% 9% 9% 9% 9% 9% 9% 9% 9% 9% 9% 9%
Uusilyd on tavoitteelista Correlation Coeffcient 0,051 0,200 0,051 0,008 mzﬁ_ 0,151 0,103 0,182 0,004
Sig. (2ailed) 0625 0,052 0,020 0621 0,930 0224 0,050 0,007 0257 0,027 0,144 0318 0078 0,986
N 9% % 95 9% 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
Uuden organisaation hwal  Corelation Coefficient 0,004 0015 0,154 0,194 0,049 0‘036- 0,074 0,186 0132 0,080 0,163 0,116
tulevaisuuden nakymat
5ig. (24ailed) 0,968 0,883 0137 0,060 0639 0733 0,009 0013 0479 00 0,202 0,561 0114 0,263
N 95 9% 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 1]
Innostavat ytehtavit Comelation Coefficient 0,064 0,000 0,174 ‘ 0147 | 0123 0077 0,183 0063
Sig. (2ailed) 0437 0,9% 0,082 0,029 0013 0,156 0016 0,009 0220 0013 0235 0,461 0076 0541
N 9% % 9% 9% 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
Dsaava esihenkild Correlation Coefiicient 0,083 0,083 0,087 0,182 0,085 0,178
Sig. (2ailed) 0425 0424 0,401 0,078 0411 0,007 0,000 0,004 0,001 0,025 0,030 0,044 0,001 0,085
N 9% % 9% 9% 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
Siirtyminen esihenkilan Correlation Coefiicient -0,080 -0023 0,037 0016 0,054 0,095 0,083 0,022 0,135 0,101 0,043 0,148 -0,030 -0,025
mukana
Sig. (24ailed) 0439 0821 0719 0,881 0,605 0,360 0424 0836 0191 0331 0676 0,152 0770 0811
N 9% % 9% 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95 95
Tyontekijdista hualehtiva johto Correlation Coeficient 0,045 0,004 0,064 0,170 o‘(_-- 0,166 0,128
Sig. (2-ailed) 0,664 0971 0538 0,100 0528 0027 0038 0015 0007 0,108 0215
N 95 95 95 95 95 9 95 9 95 9 95 95 95 95
Inspiroiva esihenkild Correlation Coefficient 0,138 0,096 0171 0,161
Sig. (2-ailed) 0181 035 0087 0118
N 95 95 95 95
Positiivinen tydilmapiiri Correlation Coefficient 0,048 0,009 0,129 0,044
Sig. (2ailed) 0,656 0339 0214 0672
N 95 95 95 95
Kannustava tydyhteisd Correlation Coefficient -0,033 0,143 0,147 ‘
Sig. (2ailed) 0,754 0,167 0,155 0,025
N 95 95 95 95
Tybyhteisdn jasenet ovat Correlation Coefficient -0,011 0,199 0,133
yhieensopivia oman tarpeen
Jjaluonteen suhteen
Sig. (2-ailed) 0914 0016 0053 0,198
N 95 95 95 95
Avoin vuorovaikutus Correlation Coefficient 0,135 0,132 0072 0,193
I
e Sig. (2-ailed) 0193 0202 0481 0,060
N 95 95 95 95 95 9% 95 9% 95 9% 95 95 95 95




