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Tutkimuksessamme testattiin  Siegristin  (1996) ponnisteluiden ja palkkioiden ep&suhdan mallin
kuvaajien (ponnisteluiden ja palkkioiden epdsuhta, ylisitoutuneisuus) yhteyttd tyopaikan vaihtoihin.
Kahdeksan vuoden pitkittaistutkimuksen aineisto kerattiin suomalaisten ammattihenkil6iden joukosta
tutkimusvuosina 2006 (n = 747), 2008 (n = 422), 2010 (n = 368), 2012 (n = 325) ja 2014 (n = 273).
Tutkimuksen alkaessa (2006) osallistujat tyoskentelivat esimiesasemassa pééosin tekniikan alalla ja
heistd suurin osa oli miehid (85 %). Ponnisteluiden ja palkkioiden epdsuhtaa ja ylisitoutuneisuutta
mitattiin 23-osioisella ERI-kyselylla tutkimusvuosina 2006, 2008, 2010 ja 2012. Toteutuneita tyopaikan
vaihtoja tutkittiin aikavaleilla 2006-2008, 2008-2010, 2010-2012 ja 2012-2014. Logistisen
regressioanalyysin tulokset osoittivat, ettd ponnisteluiden ja palkkioiden epdsuhta ennusti tyOpaikan
vaihtoja aikavéleilld 2006-2008 ja 2010-2012. Ylisitoutuneisuudella ja sen muuntavalla vaikutuksella
ei ollut roolia tydpaikan vaihtojen ennustajana. Epésuhta kuormittaa tyontekijoita ja tutkimuksessamme
seurauksena tyontekijat vaihtoivat tyopaikkaa. Organisaatio voi ennaltaehkéistd epédsuhdan
kuormittavuudesta seuraavia tyOpaikan vaihtoja esimerkiksi lisédmalla palkkioita oikeudenmukaisella

palkitsemisjarjestelmalla.
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JOHDANTO

Nykypéivéan nopeasti muuttuvassa tydeldamassa tydpaikan vaihdot ovat entistéd yleisempia (Mathis,
Jackson, Valentine, & Meglich, 2013) ja ne muodostavat haasteen organisaatioille. Ty0paikan
vaihdoista seuraa huomattavia kuluja, silld& uusien tyOntekijoiden palkkaaminen ja
perehdyttdminen vaativat resursseja. Lisdksi tyOpaikan vaihdot ovat riski organisaation
kilpailukyvylle, silla tyopaikkaa vaihtavat tyontekijat voivat viedd mukanaan arvokasta
tyokokemusta ja ammattitaitoa Kilpaileviin yrityksiin. Esimiestehtévissé toimivien tyontekijoiden
tyopaikan vaihdot ovat usein erityisen ongelmallisia, koska he ovat keskeisessa asemassa
organisaatiossa (Campion & Mitchell, 1986).

Tyopaikan vaihtoja on yleisesti ottaen tutkittu paljon (ks. esim. meta-analyysi Griffeth, Hom,
& Gaertner, 2000), mutta esimiesten tyopaikan vaihtoja koskeva tutkimus on toteutettu pitkalti
retrospektiivisessa poikkileikkausasetelmassa ja keskittynyt l&hinné tyopaikan vaihtoaikeisiin (ks.
katsaus Kangas ym., 2016). Liséksi tutkimustieto tyOpaikan vaihtojen ja tychon liittyvien
kuormitustekijoiden seké yksilon tydsitoutuneisuuden valisestd yhteydestd on vahaista. Naiden
tutkimusaukkojen  tdydentamiseksi  tarkastelemme  tyOpaikan  vaihtoja = aiemman
poikkileikkausasetelman sijaan pitkittaistutkimuksen avulla ja ennustamme tyopaikan vaihtoja
tyon kuormittavuudella sekéd tyositoutuneisuudella. Tarkastelun kohteena ovat tutkimuksen
alkaessa nuoret esimiehet, joiden ammattiasema on saattanut muuttua tutkimuksen edetessa.
Tutkimuksemme pohjautuu teoreettisilta lahtokohdiltaan Johannes Siegristin (1996) malliin
ponnisteluiden ja palkkioiden epédsuhdasta (Effort—-Reward Imbalance, ERI), joka sisaltdd seka
tyon kuormittavuuden (ERI) ettd yksil6llisen tydsitoutuneisuuden  (ylisitoutuneisuus)

ulottuvuudet.

Aiempi tutkimus tyopaikan vaihtojen selittgjista

TyoOpaikan vaihtoja on tutkittu ty0- ja organisaatiopsykologian alalla paljon (ks. esim. meta-

analyysit Cotton & Tuttle, 1986; Griffeth ym., 2000), mutta tutkijoiden keskuudessa ei ole péasty



yhteisymmarrykseen siitd, mitka tietyt tekijat johtavat tyopaikan vaihtoihin (ks. meta-analyysi
Griffeth ym., 2000). Tyo6asenteista etenkin yleisen tyotyytyméattdmyyden on havaittu
aikaisemmissa meta-analyyseissa olevan yhteydessa tyopaikan vaihtoihin (Cotton & Tuttle, 1986;
Griffeth ym., 2000). Tyotyytymattomyyden lisdksi on havaittu, ettd yksi merkittdvimmista
tyOpaikan vaihtoja ennustavista tekijoista on tyontekijan sitoutumattomuus organisaatioon (Cotton
& Tuttle, 1986; Griffeth ym., 2000; Mathieu & Zajac, 1990; Rosin & Korabik, 1995). Lisaksi
tyOpaikan vaihtoihin on havaittu olevan yhteydessa erilaiset tyoymparistoon liittyvat tekijat, jotka
voivat kuormittaa tyontekijaa (Griffeth ym., 2000). N&ita kuormittavia tekijoité voivat esimerkiksi
olla epédoikeudenmukaisuus seké heikko johtajuus. Myds uuden tydpaikan etsintddn kohdistuvat
toimet sekd tyopaikan vaihtoaikeet ovat useissa tutkimuksissa ennustaneet tyopaikan vaihtoja
(Cotton & Tuttle, 1986; Griffeth ym., 2000). Tydpaikan vaihtoa koskevien tutkimusten osalta on
kuitenkin huomioitava, ettd tulokset ovat osittain olleet ristiriitaisia (ks. Griffeth ym., 2000).
Vaikka tyopaikan vaihtoja on yleisesti ottaen tutkittu paljon, esimiesasemassa toimivien
tyontekijoiden tydpaikan vaihtoa koskeva tutkimus on ollut huomattavasti vahaisempaa ja suurelta
osin poikkileikkaustutkimusta (ks. katsaus Kangas ym., 2016). Kuitenkin esimerkiksi Farrellin ja
Rusbultin (1981) tutkimuksessa tyytyméttomyys tyostd saataviin palkkioihin oli yhteydessa
esimiesasemassa toimivien tyontekijoiden tydpaikan vaihtoihin. Myos Messersmithin, Guthrien,
Jin ja Leen (2011) pitkittaistutkimuksessa tyytyméattomyys palkkaan ennusti esimiesten tydpaikan
vaihtoja tyontekijan ollessa tietoinen, ettd samasta tydstd on mahdollista saada korkeampaa
palkkaa. Lisaksi Pihlajasaaren, Feldtin, Maunon, Lamsédn ja Huhtalan (2014)
seurantatutkimuksessa tydpaikkaa vaihtaneet johtajat olivat nuorempia kuin samassa tydpaikassa
pysyneet. Myds Kankaan ym. (2016) katsauksessa havaittiin, ettd tyopaikkaa vaihtaneet esimiehet
olivat nuorempia kuin samassa tyopaikassa pysyneet. Pihlajasaaren ym. (2014) mukaan tamé
tutkimustulos voi selittyd silld, etteivat nuoret johtajat valttdamatta ole vielda vakiinnuttaneet
asemaansa organisaatiossa. Useissa tydpaikan vaihtoa koskevissa tutkimuksissa ei kuitenkaan ole

eritelty sitd, toimiiko tutkittava esimiesasemassa vai ei (ks. meta-analyysi Cotton & Tuttle, 1986).

Malli ponnisteluiden ja palkkioiden epasuhdasta



Tassa tutkimuksessa ldhestymme tydpaikan vaihtoja kdyttden viitekehyksena Siegristin (1996)
kehittdmaa mallia ponnisteluiden ja palkkioiden valisestd epasuhdasta (ERI-malli). Malli perustuu
sosiaalisen vastavuoroisuuden teoriaan, jonka mukaan formaalinen sosiaalinen kanssakdyminen
tyoelaméssd perustuu tyontekijan ja organisaation vastavuoroisuuteen (Siegrist, 1996).
Tyoeldmasséd ponnistelut ovat osa suurempaa sosiaalisesti jarjestaytynyttd kokonaisuutta, jossa
tyontekijat antavat panostuksensa ja odottavat vastineeksi palkkioita. Mallissa ponnistelut
kuvaavat tyontekijan kasitysta siitd, kuinka kuormittavina han kokee tyohon liittyvat vaatimukset
ja velvollisuudet. Ty6 voidaan kokea kuormittavana esimerkiksi ylitoiden tai tyonteon jatkuvien
keskeytysten vuoksi. Korkeat ponnistelut tydssa voivat pohjautua ulkoisiin tekijoihin, kuten
Ponnisteluista saatavia palkkioita voivat palkan liséksi olla tyén varmuus, uramahdollisuudet ja
tyOsta saatava arvostus. Mallin mukaan korkeiden ponnisteluiden ja vahaisten palkkioiden vélinen
epasuhta voi johtaa tyontekijan kuormittuneisuuteen.

Normaalioloissa tyontekija pyrkii joko kognitiivisesti tai behavioraalisesti véhentaméaan
ponnisteluitaan tai vaihtoehtoisesti lisadmaan palkkioita ponnisteluiden ja palkkioiden vélisen
epésuhdan vallitessa (ks. esim. Lazaruksen (1991) tunteiden kognitiivinen teoria). Siegrist (1996)
on kuitenkin tunnistanut joitain tilanteita, joissa tyontekija jaa tyohonsa epéasuhtatilanteesta
huolimatta: 1) Tydmarkkinoilla ei ole muita vaihtoehtoja, 2) Strategiset syyt (esimerkiksi
mahdollinen ylennys) ja 3) Tyodntekija on ylisitoutunut. Ylisitoutuneisuus heijastuu turhauttaviksi
koettuina, jatkuvina ponnisteluina, joihin voi liittyd esimerkiksi tyontekijan vaikeus irrottautua
tyOstéd sekd kasvanut tarve saada hyvaksyntaa (Siegrist ym., 2004). Ylisitoutunut tyontekija usein
jatkaa ponnisteluitaan, vaikka ei saisi niista tarpeeksi palkkioita (van Vegchel, de Jonge, Bosma,
& Schaeufel, 2005). Siegrist lisasi ylisitoutuneisuuden myéhemmin osaksi ERI-mallia (van
Vegchel ym., 2005).

Ponnisteluiden ja palkkioiden valisen epdsuhdan tutkimus on rajoittunut l&hinna
ladketieteelliseen kontekstiin, vaikkakin epasuhdan kielteiset seuraukset hyvinvointiin on todettu
useissa tutkimuksissa (van Vegchel ym., 2005). Epasuhdan on havaittu aiheuttavan negatiivisia
tunnereaktioita ja ndmé& negatiiviset puolestaan lisddvat sairastumisriskid (Siegrist, 1996).
Kielteiset seuraukset voivat heijastua terveyteen joko fyysisind sairauksina tai psyykkisina oireina,
kuten esimerkiksi uupumuksena. Myohemmin Siegrist laajensi mallia muodostaen kolme

hypoteesia, jotka tukevat taustalla olevaa ajatusta siitd, kuinka ponnisteluiden ja palkkioiden



vélinen epésuhta johtaa kielteisiin terveysvaikutuksiin (ks. katsausartikkeli van Vegchel ym.,
2005). Ensimmaisen hypoteesin (ulkoinen ERI-hypoteesi) mukaan ponnisteluiden ja palkkioiden
valinen epdsuhta lisdd sairastumisriskid.  Toisen  hypoteesin  mukaan  (sisdinen
ylisitoutuneisuushypoteesi) ylisitoutuneisuus lisdd sairastumisriskid. Viimeisen hypoteesin
mukaan (interaktiohypoteesi) ponnisteluiden ja palkkioiden vélinen epésuhta ja ylisitoutuneisuus
yhdessa lisddvat sairastumisriskia. Feldtin ym. (2013) tutkimuksessa, joka perustuu
kayttamadmme aineistoon, sek& ulkoinen ERI-hypoteesi ettd siséinen ylisitoutuneisuushypoteesi
saivat tukea. Van Vegchelin ym. (2005) katsauksessa erityisesti ulkoinen ERI-hypoteesi sali
merkittdvad empiirista tukea ja epasuhdan havaittiin olevan yhteydessa erityisesti stressiperaisiin
sairauksiin. Siséisen ylisitoutuneisuushypoteesin osalta van Vegchelin ym. (2005) katsauksen
tulokset olivat ristiriitaisia ja kaiken kaikkiaan interaktiohypoteesia on tutkittu hyvin vahan (van
Vegchel ym., 2005).

Lukuisista terveyteen kohdistuvista tutkimuksista huolimatta ERI-mallia ei ole
tyopsykologiassa sovellettu toteutuneiden tyopaikan vaihtojen tarkasteluun. Feldtin ym. (2016)
pitkittaistutkimuksessa  kuitenkin  kontrolloitiin ~ ty6paikan  vaihdot  tarkasteltaessa
ylisitoutuneisuuden roolia ponnisteluiden ja palkkioiden epasuhdan ennustajana. Tutkimuksessa
havaittiin, ettd tyopaikkaa vaihtaneet tyontekijat raportoivat vahemman epésuhtaa kuin samassa
tyOpaikassa pysyneet. Epdsuhtaa on myo0s tarkasteltu jonkin verran tyépaikan vaihtoaikeiden
selittdjand. Esimerkiksi Derycken ym. (2010) pitkittéistutkimuksessa epéasuhtaa kokeneet
tyontekijat sekd Kinnusen, Feldtin ja Mékikankaan (2008) poikittaistutkimuksessa epasuhtaa
kokeneet esimiehet raportoivat enemman tyopaikan vaihtoaikeita. Koska tydpaikan vaihtoaikeilla
ja tyopaikan vaihdoilla on havaittu useissa tutkimuksissa olevan vahva yhteys (ks. esim. meta-
analyysi Steel & Ovalie, 1984), voidaan olettaa, ettd ponnisteluiden ja palkkioiden vélinen
epésuhta on yhteydessad myos tydpaikan vaihtoihin.

Y lisitoutuneisuuteen sen sijaan liittyy laheisesti organisaatioon sitoutuminen, jonka on havaittu
aikaisemmissa tutkimuksissa olevan yhteydessa seké vahaisempiin tyopaikan vaihtoaikeisiin etta
toteutuneisiin tyopaikan vaihtoihin (ks. esim. meta-analyysi Tett & Meyer, 1993). Derycken ym.
(2010) pitkittaistutkimuksessa tyontekijoiden ylisitoutuneisuus ja Kinnusen ym. (2008)
poikkileikkaustutkimuksessa esimiesten ylisitoutuneisuus ei ennustanut tydpaikan vaihtoaikeita.
Naiden edell& mainittujen sek& Siegristin (1996) mukaan voidaan olettaa, ettd ylisitoutuneet

tyontekijat eivat vaihda tyopaikkaa.



Siegristin (1996) mukaan ylisitoutuneet tyontekijat eivat mydskaan vaihda tyopaikkaa, vaikka
he kokisivat ponnisteluiden ja palkkioiden vélistd epédsuhtaa. Né&in ollen voi olettaa, ettd
ylisitoutuneisuus heikent&& ponnisteluiden ja palkkioiden epdsuhdan ja tyopaikan vaihtojen vélista
yhteyttd, jolloin tyOntekijat jadvat tyohonsa epasuhdasta huolimatta. TyOpaikan vaihtoaikeita
tarkasteltaessa tutkimustulokset interaktiovaikutuksen osalta ovat poikenneet toisistaan. Derycken
ym. (2010) tutkimuksessa tyontekijoiden ylisitoutuneisuus ei vahvistanut vaihtoaikeiden ja
epasuhdan wvdlista yhteyttd, kun taas Kinnusen ym. (2008) tutkimuksessa esimiesten

ylisitoutuneisuus vahvisti taté yhteytta.

Tutkimuskysymykset ja hypoteesit

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarkastella ponnisteluiden ja palkkioiden epdsuhtaa tyopaikan
vaihtojen ennustajana. Lisaksi tarkastelemme ylisitoutuneisuutta ja sen muuntavaa vaikutusta
ponnisteluiden ja palkkioiden epédsuhdan ja tyopaikan vaihtojen vélisessa yhteydessa. Aiemman

tutkimustiedon valossa syntyi seuraavat tutkimuskysymykset ja hypoteesit:

1. Ennustaako ponnisteluiden ja palkkioiden epésuhta tutkittujen tyontekijoiden tydpaikan
vaihtoja kahden vuoden aikavalilla?
H1: Ponnisteluiden ja palkkioiden epasuhta ennustaa tutkittujen tydntekijoiden toteutuneita
tyopaikan vaihtoja kahden vuoden aikavalilla. Mitd enemmaén epésuhtaa tutkittu tyontekija
raportoi, sitd todenndkdisemmin hén vaihtaa tydpaikkaa seuraavan kahden vuoden aikana.

2. Ennustaako ylisitoutuneisuus tutkittujen tyontekijoiden tydpaikan vaihtoja kahden vuoden
aikavalilla?
H2: Ylisitoutuneisuus ei ennusta tutkittujen tyontekijoiden toteutuneita tydpaikan kahden
vuoden aikavélilla. Mitd enemmaén vylisitoutuneisuutta tutkittu tyontekija raportoi, sité

todenndkodisemmin han pysyy samassa tyopaikassa seuraavan kahden vuoden aikana.



3. Muuntaako ylisitoutuneisuus ponnisteluiden ja palkkioiden epédsuhdan ja tyOpaikan
vaihtojen valista yhteytta?
H3: Ylisitoutuneisuus heikentdd ponnisteluiden ja palkkioiden epdsuhdan ja tyOpaikan
vaihtojen vélistd yhteyttd. Ylisitoutunut tyontekija jaa tyOpaikalleen ponnisteluiden ja

palkkioiden epédsuhdasta huolimatta.

MENETELMAT

Aineiston keruu ja tutkittavat

Tama tutkimus on osa laajempaa kahdeksan vuotta kestanytta pitkittaistutkimusta, joka keskittyi
suomalaisten toimihenkil6iden hyvinvoinnin ja tydolosuhteiden seurantaan (ks. Feldt ym., 2016;
Hyvonen ym., 2009). Tassa pitkittaistutkimuksessa oli viisi tutkimusvuotta kahden vuoden vélein
(2006, 2008, 2010, 2012 ja 2014). Tutkimuksessamme tyOpaikan vaihtoja tutkittiin neljéalla
aikavélilla (2006-2008, 2008-2010, 2010-2012 ja 2012-2014). Ponnisteluiden ja palkkioiden
epésuhdan ja ylisitoutuneisuuden tarkasteluun kdytettiin neljaa ensimmaista tutkimusvuotta (2006,
2008, 2010, 2012), silla ponnisteluiden ja palkkioiden epasuhtaa ja ylisitoutuneisuutta mitattiin
ensin ja tdman jalkeen tarkasteltiin, oliko osallistuja vaihtanut tyopaikkaa seuraavan kahden
vuoden aikana.

Ensimmaisena tutkimusvuotena (2006) kyselylomake ldhetettiin 1904 Toimihenkiléunionin
(nykyinen ammattiliitto Pro) ja Insindoriliiton jasenelle, jotka olivat alle 36-vuotiaita. Lisaksi
heilld oli voimassa oleva tydsopimus ja tyonimike viittasi esimies- tai johtotehtaviin. Kyselyn
palautti taytettynd 933 osallistujaa. Vastaajista 186 ei ollut esimiesasemassa tai tyosuhteessa,
minké& vuoksi heidat jatettiin alkuperéisotoksesta pois. Nain ollen alkuperéisen otoksen koko oli
747 ja vastausprosentiksi muodostui 43 %. Osallistujista 85 % oli miehid (N = 637) ja keski-ik&
oli 31 vuotta (Kh 3.2). Ensimmaisend tutkimusvuotena (2006) 126 osallistujaa ilmoitti, ettei halua

osallistua tutkimukseen jatkossa.



Suurin osa osallistujista oli koulutukseltaan insinddreja (68 %). Loput osallistujista olivat
teknikoita (6 %) tai heilld oli muu teknisen alan patevyys (26 %). Padasialliset tydllisyysalat
sisdlsivét teknologian (metalli ja elektroniikka; 28 %), rakennusalan (13 %), metséatalouden (9 %),
informaatioteknologian (8 %) ja kemianteollisuuden (7 %). Osallistujista 35 % tyGskenteli muilla
kuin edellda mainituilla aloilla, esimerkiksi konsultoinnin, ruokateollisuuden, asiakaspalvelun,
myynnin tai logistiikan alalla. Osallistujista l&hes kaikki (95 %) tydskentelivat ensimmaisena
tutkimusvuotena (2006) yksityiselld sektorilla ja noin kolmasosa oli valmistumisensa jalkeen
kokenut lomautuksia. Lisaksi hieman alle puolella osallistujista oli vahintaan yksi lapsi. Aineiston
tarkempi kuvaus on esitetty Hyvosen, Feldtin, Salmela-Aron, Kinnusen ja Mékikankaan (2009)
artikkelissa.

Toisena tutkimusvuotena (2008) kyselylomake lahetettiin 621 osallistujalle, jotka olivat olleet
tutkimuksessa mukana ensimmaisend tutkimusvuotena ja ilmoittaneet halukkuudestaan osallistua
tutkimukseen myo6s seuraavana tutkimusvuotena. Toisena tutkimusvuotena 422 tydsuhteessa
olevaa osallistujaa taytti ERI-kyselyn. Osallistujista 84 % oli miehid (N = 355) ja keski-ika oli 33
vuotta (Kh 3.2). Talloin 26 osallistujaa ilmoitti, ettei halua osallistua tutkimukseen jatkossa.
Kolmantena tutkimusvuotena (2010) kyselylomake lahetettiin 595 henkil6lle, joista 368
tyosuhteessa olevaa osallistujaa taytti ERI-kyselyn. Osallistujista 83 % oli miehid (N = 306) ja
keski-ika oli 35 vuotta (Kh 3.3). Talldin 20 osallistujaa ilmoitti, ettei halua osallistua tutkimukseen
jatkossa. Neljantena tutkimusvuotena (2012) kyselylomake lahetettiin 575 osallistujalle, joista 325
tyosuhteessa olevaa osallistujaa taytti ERI-kyselyn. Osallistujista 85 % oli miehid (N = 276) ja
keski-ika oli 37 vuotta (Kh 3.3). Talldin 13 osallistujaa ilmoitti, ettei halua osallistua tutkimukseen
jatkossa. Viidentena tutkimusvuotena (2014) kyselylomake lahetettiin 562 osallistujalle.
Osallistujista 82 % (N = 223) oli miehia ja keski-ik& oli 39 vuotta (Kh 3.3).

Tyopaikkaa vaihtoi ensimmaéisella aikavalilla (2006-2008) osallistujista 29 % (N = 121).
Toisella aikavalilla (2008-2010) osallistujista 17 % (N = 64) vaihtoi tydpaikkaa. Kolmannella
aikavalilld (2010-2012) osallistujista 21 % (N = 69) vaihtoi tyOpaikkaa. Neljannella aikavalilla
(2012-2014) osallistujista 16 % (N = 44) vaihtoi tyOpaikkaa. Vaikka ensimmadisend
tutkimusvuotena (2006) tydnimike viittasi siihen, ettd osallistuja toimi esimies- tai johtoteht&vissa,
ei han véalttdmattd toiminut esimiestehtdvissa endd muina tutkimusvuosina. Katoanalyysit

osoittivat aineiston edustavuuden ja sen, ettd vastaajat ja vastaamatta jattdneet eivét eronneet



toisistaan yhtendkaan tutkimusvuotena tutkittujen muuttujien (ik&, sukupuoli, ponnisteluiden ja

palkkioiden epésuhta ja ylisitoutuneisuus) osalta (Feldt ym., 2016).

Muuttujat

Ty6paikan vaihtoja tutkittiin yhdella vaittamalla ”Oletko omasta aloitteestasi vaihtanut tyopaikkaa
viimeisen kahden vuoden aikana?” tutkimusvuosina 2008, 2010, 2012 seka 2014.
Vastausvaihtoehtoina oli “Kylla”, “Ei”. Selitettdvad muuttujaa eli tyopaikan vaihtoja kasiteltiin
kaksiluokkaisena muuttujana (0 = Ei vaihtanut tyopaikkaa, 1 = On vaihtanut tydpaikkaa).

ERI-mallin muuttujia mitattiin 23-osioisella ERI-kyselylld (Siegrist, 1996) tutkimusvuosina
2006, 2008, 2010 ja 2012. Kyselyn validiteetti on todettu hyvéksi sekd suomalaisissa ettd
kansainvélisissé aineistoissa (de Jonge, van der Linden, Schaufeli, & Siegrist, 2008; Kinnunen
ym., 2008; Rantanen, Feldt, Hyvonen, Kinnunen, & Mékikangas, 2013). Ponnisteluita mitattiin
ERI-kyselyssa viidella vaittaméalla (esim. Koen jatkuvia aikapaineita tyomaaradn vuoksi).
Osallistujat arvioivat vaittdmia mitta-asteikolla 1-5 (1 = Eri mieltd, 2 = Samaa mielta, mutta en
ole lainkaan kuormittunut, 3 = Samaa mieltd, ja olen jonkin verran kuormittunut, 4 = Samaa mielta,
ja olen kuormittunut ja 5 = Samaa mieltd, ja olen erittdin kuormittunut). Keskiarvot laskettiin
erikseen jokaisena tutkimusvuotena, ja mitd suurempi pistemaard, sitd enemmaéan kuormittavuutta
osallistuja raportoi.

Palkkioita mitattiin ERI-kyselyssa 11 vaittdmallg, joista viisi vaittdméa kuvaavat tyosté
saatavaa arvostusta (esim. Saan ansaitsemani arvostuksen esimiehilténi), nelja véittamaa kuvaavat
uramahdollisuuksia (esim. Etenemismahdollisuudet ovat heikot) ja kaksi vaittdmaa kuvaavat tyon
turvallisuutta (esim. Tydssani on paljon epavarmuustekijoitd). Osallistujat arvioivat véittamia
mitta-asteikolla 1-5 kuten aikaisemmassa esimerkissd, mutta palkkioiden osalta vaittamét
kaannettiin niin, ettd mitd suurempi keskiarvo, sitd enemmén arvostusta, uramahdollisuuksia ja
tyon turvallisuutta osallistuja raportoi.

Ponnisteluiden ja palkkioiden valistda epasuhtaa (ERI) mitattiin ERI-suhdeluvulla
tutkimusvuosina 2006, 2008, 2010 ja 2012. Suhdeluku on laskettu ponnisteluiden ja palkkioiden

keskiarvojen vélisend suhteena siten, ettd ponnisteluiden maara on jaettu palkkioiden méaéaralla.



Suhdeluvun ollessa yksi, ponnistelut ja palkkiot ovat yhtd suuret. Suhdeluvun ollessa suurempi
kuin yksi, ponnistelut ovat suuremmat kuin palkkiot. Talldin ponnisteluiden ja palkkioiden vélilla
on Kkielteinen epésuhta. Vastaavasti suhdeluvun ollessa pienempi kuin yksi, palkkiot ovat
suuremmat kuin ponnistelut. Tallin puhutaan myonteisesta tilasta, jossa palkkiot ylittavéat
ponnistelut. ERI-suhdelukua kaytettiin  jatkuvana muuttujana neljand ensimmaisend
tutkimusvuotena.

Ylisitoutuneisuutta mitattiin ERI-kyselyssa kuudella vaittdmalla (esim. Alan miettid tyoasioita
heti herattyani aamulla) tutkimusvuosina 2006, 2008, 2010 ja 2012. Osallistujat arvioivat vaittamia
mitta-asteikolla 1-5 (1 = Eri mieltd, 2 = Samaa mieltd, mutta en ole lainkaan kuormittunut, 3 =
Samaa mieltd, ja olen jonkin verran kuormittunut, 4 = Samaa mieltd, ja olen kuormittunut ja 5 =
Samaa mieltd, ja olen erittdin kuormittunut). Ylisitoutuneisuuden summamuuttujien pisteméaaréat
laskettiin erikseen neljdnd ensimmaisend tutkimusvuotena: mitd korkeampi pistemaard, sita
enemman ylisitoutuneisuutta osallistuja raportoi. Summamuuttujien reliabiliteetit olivat
kohtalaisia (Cronbachin a = 0.41-0.63).

Taustamuuttujina kontrolloitiin ika (jatkuva muuttuja) ja sukupuoli (1 = mies, 2 = nainen).

Tilastolliset analyysit

Aineiston tilastollisissa analyyseissa kaytimme IBM SPSS Statistics 24 -ohjelmaa. Ensimmaiseksi
tarkastelimme ponnisteluiden ja palkkioiden epédsuhdan, ylisitoutuneisuuden ja taustamuuttujien
osalta ian yhteyksid Pearsonin tulomomenttikorrelaatiokertoimen avulla. Tarkastelimme
kaksiluokkaisten muuttujien (sukupuoli ja tydpaikan vaihdot) yhteyksia sen sijaan Spearmanin
jarjestyskorrelaatiokertoimen avulla. Tutkimuskysymyksiin haimme vastauksia logistisella
regressioanalyysilla. ~ Teimme  aluksi  erillisen  regressioanalyysin ~ ensimméiselle
tutkimuskysymykselle. Té&llgin tarkastelimme ponnisteluiden ja palkkioiden epésuhdan ja
tyopaikan vaihtojen valista yhteytta neljalla aikavalilla (2006-2008, 2008-2010, 2010-2012 ja
2012-2014). Kontrolloimme jokaisella aikavélilla ensimmaiselld askeleella taustamuuttujina ian

ja sukupuolen ja toisella askeleella liséssimme malliin ponnisteluiden ja palkkioiden epé&suhdan



(ERI). Seuraavaksi haimme vastausta tutkimuskysymyksiin 2 ja 3 logistisella regressioanalyysilla.
Talloin tarkastelimme tydpaikan vaihtoja, ylisitoutuneisuutta ja sen muuntavaa vaikutusta neljalla
aikavalilla (2006-2008, 2008-2010, 2010-2012 ja 2012-2014). Kontrolloimme ensimmaisella
askeleella taustamuuttujina i&n ja sukupuolen. Toisella askeleella lisd&simme malliin
ponnisteluiden ja palkkioiden epasuhdan (ERI). Kolmannella askeleella lisasimme malliin

ylisitoutuneisuuden ja neljannellé askeleella epdasuhdan ja ylisitoutuneisuuden yhteisvaikutuksen.

TULOKSET

Kuvailevat tulokset

Muuttujien valiset korrelaatiokertoimet on esitetty Taulukossa 1. Korrelaatiotarkastelut osoittivat,
ettd korkea ponnisteluiden ja palkkioiden epasuhta oli positiivisesti yhteydessa
ylisitoutuneisuuteen jokaisena tutkimusvuotena (2006, 2008, 2010 ja 2012) eli mitd enemmaén
osallistuja raportoi ponnisteluiden ja palkkioiden vélistd epdsuhtaa, sitd enemman han raportoi
ylisitoutuneisuutta. Taméa korrelaatio oli odotettavissa, silla ponnistelut ja palkkiot seké&
ylisitoutuneisuus ovat saman ilmion eri ulottuvuuksia. Korrelaatioista ponnisteluiden ja
palkkioiden epésuhta vuonna 2010 oli tilastollisesti merkitsevasti positiivisesti yhteydessa
tyOpaikan vaihtoihin aikavalilla 2010-2012. Mitd enemman osallistuja raportoi ponnisteluiden ja
palkkioiden vélistd epasuhtaa vuonna 2010, sitd todenn&kdisemmin han vaihtoi tyopaikkaa
aikavalilla 2010-2012.
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TAULUKKO 1. Muuttujien valiset keskinéiset korrelaatiot

Muuttuja Vaihteluvali 12 2t 32 42 52 62 7t gt 9! 10t 11t 121 13t 141
Ka Kh

1Sukupuoli

2 Ika (tutkimuksen alkaessa) 23-36 31.00 3.20

3 Tydpaikan vaihto (2008) 0.29 0.46

4 Tydpaikan vaihto (2010) 0.18 0.38  .19**

5 Ty6paikan vaihto (2012) 0.22 042  .15%* 19***

6 Tydpaikan vaihto (2014) 0.16 037 .05 A1 A7

7 ERI (2006) 1-5 0.83 0.40 .09 J2%%  15**  QRR*

8 ERI (2008) 1-5 0.79 039 -20*** -02 .05 .05 37

9 ERI (2010) 1-5 0.82 043 -10 S12%%  A7** 17 33FFF B3R

10 ERI (2012) 1-5 0.76 041 -19*** -10 .10 11 29%F* ABFRK GARxE

11 Ylisitoutuneisuus (2006) 1-5 2.25 057 -01 16*** 07 .07 SOFFx 28FFk  fFRER 1 QFE*

12 Ylisitoutuneisuus (2008) 1-5 2.28 041 -16*** .08 -.05 -.04 23%FF* BgFEFR ABFxR JAFRxxk RRRx

13 Ylisitoutuneisuus (2010) 1-5 2.23 060 -12** 05 d4x* 17 25%** - 3hFkk G7REE ALFEx BpFRx GhRrx

14 Ylisitoutuneisuus (2012) 1-5 2.23 0.63 -19*** 10 .09 10 5%k Q3FEE PBFxx BZAAEk ARR* GARRR GREEE

Huom. * p < .05, ** p < .01, ***p < .001; 'Pearsonin korrelaatiokerroin; 2 Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerroin
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Logistisen regressioanalyysin tulokset

Haimme vastausta ensimmaéiseen tutkimuskysymykseen logistisen regressioanalyysin avulla.
Logistisen regressioanalyysin tulokset on esitetty Taulukossa 2. Tulokset osoittivat, ettd
ponnisteluiden ja palkkioiden epdsuhta vuonna 2006 ennusti taustatekijoiden kontrolloimisen
jalkeen tutkimukseen osallistuneiden tydpaikan vaihtoja aikavalilla 2006—2008. Ponnisteluiden ja
palkkioiden epésuhta vuonna 2010 ennusti tyopaikan vaihtoja aikavélilla 2010-2012
taustatekijoiden kontrolloimisen jalkeen. Liséksi ponnisteluiden ja palkkioiden epdsuhta vuonna
2012 ennusti suuntaa antavasti tutkimukseen osallistuneiden tyopaikan vaihtoja aikavélilld 2012—
2014 sen jalkeen, kun taustatekijat oli kontrolloitu. Mitd enemman osallistuja raportoi
ponnisteluiden ja palkkioiden valistd epasuhtaa kyseisina tutkimusvuosina, sita todennakdisemmin

osallistuja vaihtoi tyopaikkaa seuraavalla kahden vuoden aikavalilla.
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TAULUKKO 2. Tutkimukseen osallistuneiden tyopaikan vaihtojen selittyminen ponnisteluiden ja palkkioiden epéasuhdalla (logistinen
regressioanalyysi)

Selittdvd muuttuja Tydpaikan vaihdot Tydpaikan vaihdot Ty0paikan vaihdot Tyo6paikan vaihdot
2006-2008 2008-2010 2010-2012 2012-2014

B Exp(B) p-arvo B Exp(B) p-arvo B Exp(B) p-arvo B Exp(B) p-arvo

Askel 1: Taustamuuttujat
1. Sukupuoli 25  1.28 43 A4 115 74 02 1.02 .95 27 131 .61
2. Syntymavuosi 04 104 22 .03 1.03 53 .06 1.06 .20 04 1.04 48

Askel 2: Taustamuuttujat ja ERI

3. Sukupuoli 21 124 .50 14 115 74 20 1.22 .67 40 1.49 46
4, Syntymé_vuosi .05 1.06 A1 .03 1.03 .52 .07 1.07 14 .05 1.05 .38
5 ERI 591 1.80 .03 102 111 .78 883 2.40 .01 754 211 .08

Huom. B = standardoitu regressiokerroin; Exp(B) = riskisuhde; * = ERI mitattu 2006; 2 = ERI mitattu 2008; ® = ERI mitattu 2010; 4 = ERI mitattu 2012
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Logistisen regressioanalyysin tulokset tutkimuskysymyksien 2 ja 3 osalta on esitetty Taulukossa
3. Tulokset osoittivat, ettei ylisitoutuneisuus ennustanut tydpaikan vaihtoja yhdellakaan tutkitulla
kahden vuoden aikavalilla. Ylisitoutuneisuus ei myoskaan vahvistanut ponnisteluiden ja
palkkioiden epédsuhdan ja tyGpaikan vaihtojen vélistd yhteytta yhdellakadn kahden vuoden
aikavélilla. Tassa mallissa ponnisteluiden ja palkkioiden epésuhta vuonna 2006 ennusti tyépaikan
vaihtoja aikavélilla 2006-2008 melkein merkitsevasti sen jalkeen, kun taustatekijat oli
kontrolloitu. Lisdksi ponnisteluiden ja palkkioiden epésuhta vuonna 2010 ennusti osallistuneiden
tyopaikan vaihtoja aikavalilla 2010-2012 sen jalkeen, kun taustatekijat oli kontrolloitu: mité
enemman osallistuja raportoi ponnisteluiden ja palkkioiden valista epésuhtaa, sita

todennakdisemmin hén vaihtoi tydpaikkaa kahden vuoden aikavalilla.
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TAULUKKO 3. Tutkimukseen osallistuneiden tyopaikan vaihtojen selittyminen ylisitoutuneisuudella ja ylisitoutuneisuuden muuntava
vaikutus (logistinen regressioanalyysi)

Selittdva muuttuja Ty6paikan vaihdot Tydpaikan vaihdot Tydpaikan vaihdot Tydpaikan vaihdot
2006-2008 2008-2010 2010-2012 2012-2014
B Exp(B) p-arvo B Exp(B) p-arvo B Exp(B) p-arvo B Exp(B) p-arvo

Askel 1: Taustamuuttujat

1. Sukupuoli .24 1.27 45 14 115 74 -00 .99 .99 .28 1.32 .60

2. Syntymavuosi .04 1.04 27 .03 103 53 052 1.05 27 .04 1.04 46
Askel 2: Taustamuuttujat ja ERI

3. Sukupuoli 21 1.23 51 15 116 .73 A7 119 71 41 151 45

4. Syntymavuosi .05 1.05 14 .03 103 52 .06 107 19 .05 1.05 .36

5. ERI bS5t 1.73 .05 152 116 .69 91 249 .01 75 212 .08

Askel 3: Taustamuuttujat ja
ylisitoutuneisuus 5

6. Sukupuoli 17 1.19 59 23 126 59 18 1.20 .69 42 1.54 42
7. Syntymavuosi .05 1.05 14 .03 104 49 .06 107 19 .05 1.06 .33
8. ERI 68t 197 .04 -252 78 .60 87 239 .04 574 176 .26
_105 6 7 8
9 Ylisitoutuneisuus .19 .83 A1 .67 1.94 14 .05 1.06 .86 27 131 A1
Askel 4: Taustamuuttujat ja ERI x
ylisitoutuneisuus
10. Sukupuoli 17 1.19 59 24 1.27 .58 A5 117 74 A48 1.62 .39
11. Syntymavuosi .05 1.05 14 .04 104 49 .07 107 17 .05 1.05 .38
12. ERI 91 249 47 -532 59 .80 2.03% 7.46 .30 -1.114 .33 .58
. : -09° 91 .85 588 1.79 45 407 1.49 .54 -208 .82 74
13. Vlisitoutuneisuus _10° 91 85 10 111 89 a4t 64 55 642 190 .38

14. Interaktio

Huom. B = standardoitu regressiokerroin; Exp(B) = riskisuhde; ! = ERI mitattu 2006; 2 = ERI mitattu 2008; 3 = ERI mitattu 2010; 4 = ERI mitattu 2012; 5 = ylisitoutuneisuus
mitattu 2006; © = ylisitoutuneisuus mitattu 2008; 7 = ylisitoutuneisuus mitattu 2010; 8 = ylisitoutuneisuus mitattu 2012; ® = interaktio mitattu 2006; 1° = interaktio mitattu 2008;
11 = interaktio mitattu 2010; 2 = interaktio mitattu 2012
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POHDINTA

Taméan kahdeksan vuoden pitkittaistutkimukseen perustuvan tutkimuksen tavoite oli selvittada
Siegristin (1996) ponnisteluiden ja palkkioiden epasuhdan mallin kuvaajien yhteyttd tyépaikan
vaihtoihin. Suomalaisten toimihenkildiden kohdalla ponnisteluiden ja palkkioiden vélinen
epésuhta ennusti toteutuneita tyopaikan vaihtoja. Ylisitoutuneisuus ei sen sijaan ennustanut
tyopaikan vaihtoja eika silla ollut muuntavaa roolia ponnisteluiden ja palkkioiden epésuhdan ja
tyOpaikan vaihtojen vélisessa yhteydessa. Tutkimus tuo vahvistusta sille, ettd epasuhta voi nakya

ty6elaméssa behavioraalisella tasolla toteutuneina tydpaikan vaihtoina.

Ponnisteluiden ja palkkioiden epasuhta ennustaa tyopaikan vaihtoja

Tutkimuksessamme ponnisteluiden ja palkkioiden epasuhta ennusti tutkimukseen osallistuneiden
tyopaikan vaihtoja kahdella kahden vuoden seuranta-ajalla. Ensimmainen hypoteesimme (H1) sai
néin ollen tuloksistamme tukea. Yhdella tutkitulla aikavélilla epasuhta ennusti tydpaikan vaihtoja
suuntaa antavasti ja vain yhdelld tutkitulla aikavalilla yhteyttd ei havaittu. Tuloksemme
toteutuneista tydpaikan vaihdoista antavat tukea ulkoiselle ERI-hypoteesille, joka on
aikaisemmissa tutkimustuloksissa saanut vahvaa tukea stressiperaisten sairauksien tutkimuksessa
(ks. esim. Feldt ym., 2013; van Vegchel ym., 2005). Aikaisemmissa tutkimuksissa ponnisteluiden
ja palkkioiden epasuhdan on havaittu myos ennustavan tydpaikan vaihtoaikeita (esim. Derycke
ym., 2010; Kinnunen ym., 2008), ja tutkimuksemme osoitti, ettd ponnisteluiden ja palkkioiden
epasuhta ennustaa myos toteutuneita tyopaikan vaihtoja.

Tuloksemme ovat sosiaalisen vastavuoroisuuden teorian mukaisia, jonka mukaan tyontekijat
odottavat saavansa ponnisteluistaan vastineeksi palkkioita (Siegrist, 1996). Miké&li ponnisteluiden
ja palkkioiden valille syntyy epdsuhta, voi seurauksena olla tydntekijan kuormittuneisuus.
Esimerkiksi heikot etenemismahdollisuudet yhdistettyn4 matalaan palkkaan tai jatkuvat ylityot
ilman korvausta saattavat kuormittaa tyontekijoité henkisesti. Henkinen kuormitus voi puolestaan

aiheuttaa epdsuhdan kokemuksia, jolloin syntyy tarve vaihtaa tyopaikkaa. Talléin tyontekijat
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pyrkivat joko kognitiivisesti tai behavioraalisesti vahentdmdan ponnisteluitaan, lisdédmaan
palkkioita tai vaikuttamaan néihin molempiin. Kuten tutkimuksemme osoitti, epasuhta voi johtaa
sithen, ettd tyontekijat pyrkivat lisdédmaan palkkioita tai vahentdmé&an ponnisteluita
behaviooralisesti vaihtamalla tyopaikkaa. Ty0voiman menettamisesta syntyvat kulut, kuten uusien
tyontekijoiden rekrytoiminen ja perehdyttdminen heikentdvéat puolestaan organisaatioiden
toiminta- ja Kilpailukykya.

Ensimmaisend tutkimusajankohtana (2006) osallistujat olivat nuoria alle 36-vuotiaita
esimiehi, joiden tyopaikan vaihtoja ponnisteluiden ja palkkioiden epésuhta selitti ensimmaisella
kahden vuoden seuranta-ajalla. Epasuhdan on havaittu aiemmin myds selittdvan esimiesten
tyopaikan vaihtoaikeita (Kinnunen ym., 2008). Tutkimustulos on linjassa myds Kankaan ym.
(2016) seka Pihlajasaaren ym. (2014) kanssa sen osalta, ettd tyopaikkaa vaihtaneet esimiehet olivat
heidan tutkimuksissaan keskimé&&rin nuorempia kuin samassa tyopaikassa pysyneet. Tulos voi
selittya osittain silld, ettd nuorten johtajien asema organisaatiossa ei ole taysin vakiintunut
(Pihlajasaari ym., 2014), ja tyéuran alkuvaiheessa liikkuminen tydpaikkojen vélilla saattaa olla
yleisempad. Lisaksi esimiehet kenties kokevat ponnistelevansa tydssdadn muita tyontekijoita
enemman, silld heidan tydnkuvaansa usein siséltyy paljon vaatimuksia ja velvollisuuksia. Myos
aikaisemmissa tutkimuksissa (ks. Farrell & Rusbult, 1981; Messersmith ym., 2011) on havaittu,
ettd esimiehen ollessa tyytyméaton ponnisteluista saamiinsa palkkioihin, kuten palkkaan, han
saattaa seurauksena vaihtaa tyopaikkaa.

Siegristin (1996) mukaan on kuitenkin tilanteita, jolloin tyontekijat jaavat tyopaikalleen
epasuhdasta huolimatta. Syinad voivat olla vaihtoehtojen puute tydomarkkinoilla tai ylennyksen
odottaminen. Nama edelld mainitut tekijat voivat selittda sitd, ettd tutkimuksissamme epasuhdan
ja tyopaikan vaihtojen Vélill4 ei ollut vahvaa yhteytta kahdella tutkitulla aikavalilla. On myos
mahdollista, ettd osallistujien pienempi méaard tutkimuksen loppuvaiheessa on vahentényt
tilastollista voimaa, mink& vuoksi ponnisteluiden ja palkkioiden valinen epésuhta selitti tydpaikan

vaihtoja vain suuntaa antavasti viimeiselld aikavélilla (2012-2014).

Ylisitoutuneisuudella ei ole roolia tyopaikan vaihtojen ennustajana
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Ylisitoutuneisuus ei ennustanut tyépaikan vaihtoja yhdelldkaan tutkitulla aikavalilla ja ndin ollen
hypoteesimme (H2) sai tutkimuksessamme tukea. Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu
ylisitoutuneisuuden yhteys vahaisempiin tyopaikan vaihtoaikeisiin (Derycke ym., 2010; Kinnunen
ym., 2008) ja tutkimuksemme vahvisti, ettd ylisitoutuneet tyontekijat eivat todellisuudessa vaihda
tyopaikkaa. Ylisitoutuneet tyontekijat suhtautuvat niin antaumuksella tydhonsa, etteivat he edes
ajatuksen tasolla pohdi toiseen tydpaikkaan siirtymistd, eivatkd ndin ollen myoskaan paady
todellisuudessa vaihtamaan tyopaikkaa.

Ylisitoutuneisuudesta seuraa dilemma, silla lyhyella aikavalilla organisaatio voi jopa hyotya
tyontekijoiden ylisitoutuneisuudesta, vaikka pitkdn aikavalin seuraukset ovat haitallisia.
Organisaation ndkokulmasta hyddyt ovat nahtavissa sitoutuneisuutena, silla ylisitoutuneisuus ja
organisaatioon sitoutuminen liittyvat l&heisesti toisiinsa. Organisaatioon sitoutumisen on havaittu
olevan yhteydesséa véhaisempiin tyopaikan vaihtoaikeisiin (ks. esim. Tett & Meyer, 1993), kun
taas organisaatioon sitoutumattomuus on ennustanut tyépaikan vaihtoja (ks. esim. Cotton & Tuttle,
1986; Griffteth ym., 2000). Sitoutumisen myota tyontekijat pysyvat organisaatiossa, jolloin
organisaatio saa kayttoonsa arvokasta tyovoimaa pitkélla tyokokemuksella. Pitkalla aikavélilla
ylisitoutuneisuuden seuraukset ovat kuitenkin haitallisia, silla ylisitoutuneisuuden on havaittu
olevan yhteydessa kasvaneeseen sairastumisriskiin, myds ilman ponnisteluiden ja palkkioiden
valista epasuhtaa (van Vegchel ym., 2005).

Tutkimuksessamme ylisitoutuneisuus ei mydskadn vahvistanut ponnisteluiden ja palkkioiden
epasuhdan ja tyopaikan vaihtojen vélista yhteyttd. N&ain ollen hypoteesimme (H3) sai
tutkimuksessamme tukea. Siegristin (1996) mukaisesti ylisitoutuneisuus johtaa siihen, etta
tyontekija jaa tyopaikalleen epésuhtatilanteesta huolimatta. Yhdenmukaisesti Derycken ym.
(2010) tutkimuksessa havaittiin, etta ylisitoutuneisuus ei muuntanut epdsuhdan ja ty6paikan
vaihtoaikeiden vélistd yhteyttd. On myds huomattava, ettd muuntavan vaikutuksen esiin saaminen

on ihmistieteissa ylip&atdan haastavaa (Parkes, 1994).

Tutkimuksen vahvuudet, rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset
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Tamén tutkimuksen vahvuutena on se, ettd tutkimuksemme perustuu suomalaisten
toimihenkiléiden hyvinvoinnin ja tydolosuhteiden seurantaa koskevaan kahdeksan vuoden ja
neljan aikavalin pitkittaistutkimukseen. Pitkittaistutkimuksen avulla voidaan luotettavammin
tehdd johtopaatoksia Siegristin (1996) ERI-mallin kuvaajien yhteyksisté toteutuneisiin tydpaikan
vaihtoihin. Lisdksi tutkimukseen osallistui kohtalaisen suuri mé&ard ammattihenkil6ita.
Tutkimuksen vahvuutena on myos se, ettd tutkimuksessamme kéytetyn ERI-kyselyn validiteetti
on todettu hyvaksi kansainvélisten aineistojen lisaksi myds suomalaisissa aineistoissa (de Jonge,
ym., 2008; Kinnunen ym., 2008; Rantanen ym., 2013).

Tutkimustuloksia tarkasteltaessa on kuitenkin huomioitava tutkimusta koskevat rajoitteet.
Ensinnakin pitkittaistutkimuksen luonteen vuoksi aineistossa esiintyi katoa, silla pieni osa neljana
ensimmaisend tutkimusvuotena osallistuneista ei halunnut osallistua tutkimukseen enaa
myO6hempind tutkimusvuosina. Lisdksi tutkittavat olivat ialtddn melko nuoria ja heistd suurin osa
oli miehid, joten tuloksia ei voida vélttamatta yleistaa naisvaltaisiin ammattialoihin tai vanhempiin
tyontekijoihin. On my6s huomattava, ettd tutkimus perustui itsearvioituihin kasityksiin tyohon
liittyvisté ponnisteluista ja palkkioista. Ndamé itsearvioinnit eivat vélttamatta tuo kokonaisvaltaista
kuvaa ponnisteluiden ja palkkioiden ep&suhdasta kaytannon tasolla.

Jatkotutkimuksissa on tarpeen tarkastella myds muita ammattiryhmid, joissa sukupuolijakauma
on tasaisempi. Esimiesasemassa toimivien tutkittavien kohdalla voidaan myds tutkia
esimiesaseman yhteyttd epasuhdan kokemiseen, sill4 eri ammattiaseman tyontekijat mahdollisesti
kokevat epdsuhdan vaikutukset eri tavoin. Ylisitoutuneisuus on monimuotoinen ilmid, jonka
vaikutukset heijastuvat sekd yksilo- ettd organisaatiotasolle. Nain ollen jatkossa laadullinen
tarkastelu mahdollistaa syvallisemman nakokulman ylisitoutuneisuuden tutkimiseen. Ylipaataan
ylisitoutuneisuuden muuntava rooli on vield epdselvéd ja vahdisten tutkimusten sek& tulosten

ristiriitaisuuden vuoksi aihetta on syyté tutkia lisaa.

Johtopéaatokset ja kaytannon sovellukset

Tutkimustuloksemme tuovat vahvistusta aikaisemmille tutkimustuloksille, joissa ponnisteluiden

ja palkkioiden epésuhta on johtanut kielteisiin seurauksiin (ks. katsaus van Vegchel ym., 2005).
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Tassa tutkimuksessa tuotiin uutta ndkokulmaa siihen, ettd epasuhdan kielteiset seuraukset voivat
nékya myos behavioraalisella tasolla tyopaikan vaihtoina. Liséksi tutkimus tuo vahvistusta sille,
ettd paljon laéketieteessé kaytettyd ERI-mallia voidaan soveltaa tyOpaikan vaihtoaikeiden lisaksi
myos todellisten ty6paikan vaihtojen tarkasteluun.

Tutkimustuloksemme ovat myds sovellettavissa kaytannon tyoelamaan erityisesti
organisaation henkildstéhallinnon nakdkulmasta. Epasuhta kuormittaa yksiloa ja nayttaa silta, etta
epésuhdan seurauksena on tyOpaikan vaihto. Ennaltaehkéisevilla toimilla organisaatio ja sen
henkil6stohallinto voivat kuitenkin vaikuttaa siihen, ettei epasuhta kuormita tyontekijaa niin, etta
tyontekija vaihtaa tyopaikkaa. Néita ennaltaehkaisevia toimenpiteita voivat palkkioiden osalta olla
muun muassa oikeudenmukainen palkitsemisjarjestelmd, mahdollisuus edetd uralla seka
arvostuksen nayttdminen. Liiallisten ponnisteluiden ehkdisemiseksi voidaan esimerkiksi ottaa
kéayttoon joustava, yksilon tarpeet huomioiva tybaika ja tarjota tyontekijalle rauhallinen
tyoymparistd. Liséksi henkilostohallinnon on tarkedd pyrkia sitouttamaan tydntekija
organisaatioon, mutta samalla huolehtia siitd, etta tyontekijalla on mahdollisuus irrottautua tyosta
ja saada palautumisen kokemuksia. Ponnisteluiden ja palkkioiden véliseen tasapainoon
panostaminen osaltaan edistéa tyontekijoiden pysymista organisaation palveluksessa.
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