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Tadmén pro gradu -tutkielman tavoitteena oli selvittid, miten tyon merkityksellisyys ja organisaatioon
juurtuneisuus ovat yhteydessd tyOpaikan vaihtoaikeisiin. Tarkastelin tyon merkityksellisyyden
kokemuksia hyddyntdmaélld vastikddn suomalaiseen kontekstiin validoitua ty6n merkitysten ja
tayttymysten kyselyd eli TMT-kyselyd. Selvitin, miten yhteensopivuus sen kuudella osa-alueella
(perustarpeet ja turvallisuus, arvostus ja uramenestys, aitous ja toimijuus, itsensd kehittdminen ja
kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja myétdvaikuttaminen tyéyhteisossd seka laaja-alainen ja arkinen hyvin
tekeminen tyon kautta) on yhteydessd tyOpaikan vaihtoaikeisiin. Lisdksi selvitin, onko vahva
organisaatioon juurtuneisuus yhteydessd vihdisempiin tyopaikan vaihtoaikeisiin ja muuntaako se
yhteyttd tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuuden ja tyopaikan vaihtoaikeiden vélilla.

Tutkimuksen aineisto kerittiin e-kyselynd loppuvuoden 2021 ja kevddn 2022 aikana osana
MEANWELL — Merkityksellisestd tyostd hyvinvointia organisaatioille -tutkimushanketta. Laajassa
suomalaista tyoviestdod koskevassa yhdistelmaaineistossa (n = 1085, 71 % naisia) oli tyontekijoitd
erilaisilta toimialoilta julkiselta ja yksityiseltd sektorilta. Aineiston analysoinnissa hyddynsin
pddmenetelméni lineaarista hierarkkista regressioanalyysia.

Tulokset osoittivat, ettd vahva tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuus sekd vahva
organisaatioon juurtuneisuus olivat yhteydessd vdahdisempiin aikomuksiin vaihtaa tydpaikkaa. Niiden
vaikutus ei kuitenkaan riippunut toisistaan. Yhteensopivuus kaikilla kuudella tyon merkitysten ja
tdyttymysten osa-alueella oli yhteydessd vdhdisempiin tyopaikan vaihtoaikeisiin, kun osa-alueita
tarkasteltiin eritellysti. Tulokset antoivat alustavia viitteita siitd, ettd vahva yhteensopivuus erityisesti
aitous ja toimijuus -osa-alueella on tdrked vidhiisten tyOpaikan vaihtoaikeiden selittdja.
Organisaatioon juurtuneisuuden rooli oli voimakas: se selitti vdhdisempid vaihtoaikeita senkin
jélkeen, kun yhteensopivuus tyon merkitysten ja tayttymysten vélilld oli otettu huomioon.

Tutkimus lisdd ymmarrystd siitd, miten tyon merkityksellisyys ja organisaatioon
juurtuneisuus ovat yhteydessd tyOpaikan vaihtoaikeisiin. Poikkileikkausaineistoon perustuvassa
tutkimuksessa ei ole mahdollista tehdd pditelmid syy-seuraussuhteista, mutta havaitut yhteydet
viittaavat siihen, ettd tyOopaikan vaihtoaikeiden ehkidisemiseksi voi olla hyodyllistd kiinnittda
huomiota tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuuden sekd organisaatioon juurtuneisuuden
mahdollistamiseen. TyoOntekijin ndkokulmasta tyon merkitysten ja tiyttymysten vahva
yhteensopivuus tarkoittaa sitd, ettd tyo vastaa omia tarpeita ja tarjoaa mahdollisuuden itselle térkeisiin
asioihin. Osaavan henkil9ston pysyvyys on tirkedéd organisaatioiden menestyksen ja toimintakyvyn
kannalta, ja organisaatiot voivat hyddyntdd tutkimuksen tarjoamaa tietoa johtamisen ja henkiloston
kehittimisen tukena. TMT-kysely on lupaava menetelmd yksilollisten tyon merkityksellisyyden
kokemusten selvittimiseen, ja voi toimia hyodyllisend tyokaluna niin tutkijoille kuin kédytinnon
tyoeldmain toimijoille myds henkiloston vaihtuvuuteen liittyvissd kysymyksissa.

Avainsanat: tydpaikan vaihtoaikeet, henkiloston vaihtuvuus, tyon merkityksellisyys, TMT-kysely,
organisaatioon juurtuneisuus
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The purpose of this master’s thesis was to investigate the relationships between turnover intentions,
meaningful work considered as a fit between vocational meanings and fulfillments, and
organizational embeddedness. In order to measure meaningful work, I used the recently validated
Finnish version of the Vocational Meaning and Vocational Fulfillment Survey (VMFS). My aim was
to investigate how the fit between vocational meanings and fulfillments on the six dimensions of the
VMES (basic needs and security, recognition and career success, authenticity and agency, self-
development and competence, belongingness at work and contributing to belongingness at work,
contributing to broader purpose and everyday good doing) is related to turnover intentions. I also
examined the relationship between organizational embeddedness and turnover intentions.
Furthermore, I investigated if organizational embeddedness moderates the relationship between the
fit between vocational meanings and fulfillments and turnover intentions.

Data were gathered from various participant groups with e-surveys in the end of 2021 and
in the spring 2022 as a part of the research project MEANWELL — Meaningful work as a source of
well-being in organizations. The sample (n = 1085, 71 % women) consisted of employees
representing a variety of industries in the public and private sector in Finland. The statistical analyses
were performed using linear hierarchical regression analysis as the main method.

The results showed that a good fit between vocational meanings and fulfillments as well as
high organizational embeddedness were associated with lower turnover intentions. However, no
interaction effect was found. A good fit had a statistically significant relationship with lower turnover
intentions on all of the six dimensions of the VMFS when the dimensions were examined separately.
The results suggested that of the six dimensions, authenticity and agency might be the most important
one in regard to turnover intentions. Moreover, the role of organizational embeddedness was
highlighted: organizational embeddedness accounted for unique variance in turnover intentions
beyond the fit between vocational meanings and fulfillments.

Overall, the present study contributes to better understanding of how meaningful work and
organizational embeddedness are related to employees’ intent to leave. Although causal inferences
cannot be made in this cross-sectional study, the findings suggest that embedding employees and
fostering meaningful work could help organizations in preventing turnover intentions. For an
employee, a good fit between vocational meanings and fulfillments means that the present job is
aligned with one’s personal needs and provides possibilities for things one considers particularly
important. Retaining key employees is critical for success, and organizations could benefit from the
findings of this study when developing their leadership and human resources management practices.
The VMFS provides a promising tool to investigate individual experiences of meaningful work, and
it can be useful for researchers and practitioners alike also in the context of turnover.

Keywords: turnover intentions, employee turnover, meaningful work, the Vocational Meaning and
Vocational Fulfillment Survey, organizational embeddedness
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JOHDANTO

Osaavan henkildston pysyvyys on tirkedd organisaatioiden menestyksen ja toimintakyvyn kannalta.
Ymmirrys tyOpaikan vaihtoaikeiden taustalla vaikuttavista tekijoistd ja mekanismeista on
hyodyllistd, kun pyrkimyksend on sitouttaa hyvid tyontekijoitd sekd vidhentdd ei-toivottua
vaihtuvuutta ja siitd aiheutuvia kustannuksia. Tassé tutkimuksessa tarkastelen tyopaikan vaihtoaikeita
tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuuden sekd organisaatioon juurtuneisuuden
nikokulmasta. Merkitykselliseksi koetun tyon on havaittu olevan yhteydessi vahvaan organisaatioon
sitoutumiseen ja vahdisempain haluun ldhted tydpaikasta (ks. meta-analyysi Allan, Batz-Barbarich,
Sterling & Tay, 2019). Tutkimuksessani hyodynnettdva Tyon merkitysten ja tiyttymysten kysely eli
TMT-kysely on wuusi, kéytinnonliheinen tydkalu tyon merkityksellisyyden kokemuksen
kartoittamiseen (Rantanen, 2021; Rantanen, Martela, Auvinen, Hyvonen & Feldt, painossa). TMT-
kysely kartoittaa, miten yksilon tyolleen asettamansa odotukset toteutuvat hanen nykyisessé tyossdin
kuudella eri osa-alueella: 1) perustarpeet ja turvallisuus, 2) arvostus ja uramenestys, 3) aitous ja
toimijuus, 4) itsensd kehittiminen ja kyvykkyys, 5) yhteenkuuluvuus ja myotivaikuttaminen
tyoyhteisossd sekid 6) laaja-alainen ja arkinen hyvin tekeminen tyon kautta. Tutkimuksessani
selvitdn, miten yhteensopivuus tyon merkitysten ja tdyttymysten vélilld ndilld kuudella osa-alueella
on yhteydessi tyopaikan vaihtoaikeisiin.

Toisaalta tiedetddn, ettd tyohon kohdistuva tyytymattomyys ei valttimittd johda tydpaikan
jattdmiseen, ja siksi on hyddyllistd kiinnittdd huomiota myods sithen, mikd saa ihmiset jadmaién.
Organisaatioon juurtuneisuus kuvaa tekijoitd, jotka saavat yksilon pysymédidn tyossddn. Téllaisia
voivat olla esimerkiksi hyvét tydkaverit tai nykyiseen ty6hon liittyvét edut, joista yksilo ei haluaisi
luopua. Vahva organisaatioon juurtuneisuus on yhdistetty vadhdisempiin aikomuksiin vaihtaa
tyopaikkaa (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski & Erez, 2001). Suomessa ei ole vield juurikaan tehty
tutkimusta Mitchellin ja kollegoiden vuosituhannen vaihteessa esittelemén organisaatioon
juurtuneisuuden ndkokulmasta, vaan tutkittu enemmén sille ldheistd ilmiotd, organisaatioon
sitoutumista (Huhtala & Feldt, 2016; Saari & Melin, 2020; Salminen, von Bonsdorff, Vanhala,
McPhee & Miettinen, 2021; von Bonsdorff, Janhonen, Zhou & Vanhala, 2015). Tavoitteeni onkin
tutkia suomalaisella aineistolla, miten organisaatioon juurtuneisuus on yhteydessd tyOpaikan
vaihtoaikeisiin. [lmiénéd organisaatioon juurtuneisuus ei ole yksiselitteisesti hyva tai huono, vaan
ratkaisevaa voi olla esimerkiksi se, millaisiin olosuhteisiin ithminen juurtuu. Tédstd syystd selvitin
myds organisaatioon juurtuneisuuden ja tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuuden
yhdysvaikutusta tyOpaikan vaihtoaikeisiin. Voiko vahvan organisaatioon juurtuneisuuden

varjopuolena olla esimerkiksi jumiutuminen ty6hon, jota yksilo ei koe itselleen merkitykselliseksi?



Henkiloston vaihtuvuus ja tyopaikan vaihtoaikeet

Osaavaa, ammattitaitoista ja motivoitunutta henkilostod pidetddn organisaation tidrkeimpédnd
voimavarana. Ei siis ole ihme, ettd henkildston vaihtuvuuteen liittyvat kysymykset ovat kiechtoneet
sekd tutkijoita ettd kdytinnon toimijoita jo yli vuosisadan ajan (Hom, Lee, Shaw & Hausknecht,
2017). Vaihtuvuus aiheuttaa monenlaisia kustannuksia organisaatiolle. Uusien tydntekijoiden
rekrytointi, valinta ja perehdyttiminen on kallista (Allen, Bryant & Vardaman, 2010).
Tyontekijavaihdosten aiheuttamien vélittomien kustannusten lisdksi vaihtuvuudella voi olla muita
valittomid ja vélillisid haittavaikutuksia. Organisaatiot saattavat menettdd ldhtevan tyontekijan
mukana sosiaalista pddomaa, arvokasta hiljaista tietoa tai kokeneen mentorin (Allen ym., 2010).
Tihed tyontekijdvaihtuvuus on yhdistetty heikompaan organisaation suorituskykyyn monella eri osa-
alueella (Park & Shaw, 2013). Sen on havaittu olevan yhteydessd esimerkiksi huonompaan
asiakaspalvelun laatuun (Hausknecht, Trevor & Howard, 2009). Monet organisaatiot ovatkin yhi
kiinnostuneempia siitd, miten pitdd kiinni tyontekijoistddn. Tyypillisesti halutaan vdhentdd
vapaaehtoista vaihtuvuutta, joka viittaa tilanteeseen, jossa tyontekiji tekee paatoksen ldhted ja jattaa
tyopaikkansa (Griffeth & Hom, 2001). Néissd tapauksissa on tyypillisesti kyse tyontekijoistd, jotka
organisaatio olisi halunnut pitdd (Allen ym., 2010). Vaihtuvuus on organisaation kannalta haitallista
esimerkiksi silloin, kun ldhtijd on huippuosaaja tai avainhenkild, jonka taitoja on hankala korvata
(Griffeth & Hom, 2001).

Henkil6ston vaihtuvuuteen liittyvid kysymyksid on tutkittu paljon, ja vuosien saatossa on
esitetty useita teorioita ja késitteitd, joiden avulla on pyritty kuvaamaan ja selittimédén sitd, mika saa
thmiset 1dhtemdén ja jadmaan. Perinteiset teoriat (esim. March & Simon, 1958 ja Mobley, 1977) ovat
korostaneet tyohon liittyvdn tyytymittdomyyden ja tydstd ldhtemisen helppouden merkitysté
lahtemisen ensisijaisina syind. Varhaiset teoriat ovat muovanneet merkittdvisti vaihtuvuutta
késittelevdd tutkimusta ja teorianmuodostusta, ja niiden on esitetty jopa estdneen ja viivyttdneen
uusien ndkokulmien kehittdmistd (Hom ym., 2017). Tutkimuksessani hyddyntdméni organisaatioon
juurtuneisuuden malli (Mitchell ym., 2001) on esimerkki uudemmista teorioista, jotka haastavat
perinteisen nidkokulman korostaen, ettd tyytyméttomyyden ohella myds muut tekijat voivat olla
keskeisid ja mahdollisesti jopa olennaisempia henkildston vaihtuvuuden ja pysyvyyden kannalta.

Merkittdva osa vaihtuvuutta késittelevastd tutkimuksesta tarkastelee, miten erilaiset tekijét,
kuten esimerkiksi yksilon ominaisuudet, piirteet tai asenteet, tyohon liittyvét seikat,
organisaatiokonteksti tai organisaatioon juurtuneisuus ovat yhteydessi vaihtuvuuteen (ks. mm. meta-
analyysit Griffeth, Hom & Gaertner 2000; Jiang, Liu, McKay, Lee & Mitchell, 2012; Rubenstein,

Eberly, Lee & Mitchell, 2018). Vaihtuvuuteen yhteydessd olevien erilaisten tekijoiden suuri maara



kuvastaa nidkokulmien runsautta alan tutkimuskentilld, mutta herdttdd samalla kysymyksen, milld
tekijoilla on kaikista olennaisin vaikutus (Rubenstein ym., 2018). Rubenstein ja kollegat (2018)
tarkastelivat laajassa meta-analyysissaan 57 erilaista vaihtuvuutta ennustavaa tekijad sekd vertasivat
tuloksiaan aikaisempien meta-analyysien efektikokoihin. Perinteisistd, asenteisiin liittyvisti
vaihtuvuuden selittdjistd organisaatioon sitoutumisen efektikoko oli pysynyt vakaana, kun taas
tyohon samaistumisen ja tyotyytyvidisyyden efektikoot olivat kasvaneet eli niiden merkitys
vahdisemman vaihtuvuuden ennakoijina oli aiempaa voimakkaampi (Rubenstein ym., 2018). Kaikilla
edelld mainituilla kolmella tekijilld on siis osoitettu yhteys viahdisempdén vaihtuvuuteen. Muuhun
kuin organisaatioon kohdistuvan sitoutumisen (esim. sitoutuminen omaan uraan) ja Yyleisen
tyytyvdisyyden (esim. elaméntyytyvéisyys) yhteydet vaihtuvuuteen olivat yksid vahvimmista, mika
havainnollistaa sitd, ettd myos asiat, jotka eivdt liity suoraan ty6hon tai organisaatioon, voivat
vaikuttaa tyOpaikan vaihtamista koskeviin pddtoksiin. Rubensteinin ja kollegoiden (2018) mukaan
myo6s yksilon ja kontekstin rajapintaan liittyvit tekijit (esim. tyontekijan ja tyoympdariston vilinen
hyvda yhteensopivuus, vahva organisaatioon juurtuneisuus) lukeutuvat keskeisimpiin vdhiisen
vaihtuvuuden selittdjiin. Tdmd tukee teorioita, joiden mukaan tyontekijiat pyrkivit tyypillisesti
hakeutumaan ty0ympdristoihin, jotka kokevat yhteensopiviksi omien ominaisuuksiensa,
persoonallisuutensa ja arvojensa kanssa (Rubenstein ym., 2018).

Tutkimuksessani tarkastelen tyOpaikan vaihtoaikeita, mikd ei ole sama asia kuin
varsinaiseen kiyttiytymiseen viittaava toteutunut vaihtuvuus. Ldhté- tai vaihtoaikeiden kasite (engl.
quit intentions, turnover intentions, intention to leave) on vakiinnuttanut paikkansa vaihtuvuutta
kisittelevdssd kirjallisuudessa, silld tyon jattimiseen liittyvien aikomusten on havaittu olevan
vahvimmin yhteydessd vaihtuvuuteen ja edeltivin usein ldhtemistd (ks. esim. Hom ym., 2017).
Rubensteinin ja kollegoiden (2018) meta-analyysissa tydstd vetdytymiseen liittyvien ajatusten, kuten
aikomuksen vaihtaa tyOpaikkaa, havaittiin korreloivan kaikkein voimakkaimmin toteutuneen
vaihtuvuuden kanssa. Myds Griffethin ja kollegoiden (2000) meta-analyysissa vaihtuvuutta
ennustivat parhaiten tyOtyytyvidisyyden ja organisaatioon sitoutumisen ohella tdiden etsiminen,
vaihtoehtojen vertailu, ldhtemiseen liittyvit ajatukset ja aikomukset jéttda tyd. Yhteys vaihtoaikeiden
ja vaihtuvuuden vililld on siis vahva, mutta samalla on tirkedd huomioida, ettd aikomukset eivit
vilttdmattd johda toimintaan (Rubenstein ym., 2018). Ndkokulma on olennainen tutkimukseni ja
TMT-kyselyn kéyttotarkoituksen kannalta. TMT-kysely voi tarjota organisaatioille kdytdnnon
tyokalun varhaiseen vilittdmiseen johtamisen ja HR-tyon tueksi: TMT-kysely profiileineen (ks.
kuvio 2 tuonnempana sivulla 7) voi auttaa tunnistamaan esimerkiksi tyohon kohdistuvaa
tyytyméttdmyyttd jo aikaisessa vaiheessa, ja siten mahdollistaa puuttumisen asioihin ennen kuin

tyytymattomyydestd mahdollisesti seuraavat aikomukset jattdd nykyinen tyé muuttuvat toiminnaksi.



Tyopaikan vaihtoaikeita tarkastelevissa tutkimuksissa tyotyytyvdisyys (Zhang ym., 2021)
sekd vahva organisaatioon sitoutuminen ja tyontekijin kokemus organisaatiolta saadun tuen
runsaudesta (Cho, Johanson & Guchait, 2009) on yhdistetty vihdisempiin aikomuksiin ldhted tyosta.
Ty6uupumus (Zhang ym., 2021), kohtuuton tyon kuormittavuus ja kiusatuksi tulemisen pelko
(Merildinen, 2019) seka vaaralliset tai riskialttiit tydskentelyolosuhteet (Cottini, Kato & Westergaard-
Nielsen, 2011) on puolestaan yhdistetty lisdéntyneisiin aikomuksiin vaihtaa tyOpaikkaa.
Stressitekijoilld voi olla erilaisia vaikutuksia vaihtoaikeisiin riippuen siitd, miten yksilo tulkitsee ne
(ks. meta-analyysi Podsakoff, LePine & LePine, 2007; ks. my0s Mauno, Huhtala & Kinnunen, 2017).
Estevaatimukset eli stressitekijét, jotka haittaavat tyontekoa ja estivit siihen liittyvad aikaansaamista,
olivat yhteydessd vdhdisempéddn tyOtyytyviisyyteen ja organisaatioon sitoutumiseen sekd
lisddntyneisiin vaihtoaikeisiin, vaihtuvuuteen ja vetdytymiskdyttdytymiseen. Haastevaatimusten eli
stressitekijoiden, jotka kuormittavat, mutta joiden yksilo kuitenkin kokee haastavan itseddn
myonteiselld tavalla, yhteys edelld mainittuihin muuttujiin oli pdinvastainen.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd lahtopddtoksiin vaikuttavat tekijat ovat yksilollisid ja
moninaisia. Henkil6ston vaihtuvuutta késittelevéssa tutkimuskirjallisuudessa onkin siirrytty one size
fits all” ndkokulmista kohti moniulotteisempia ldhestymistapoja ja teorioita, jotka huomioivat sen,
missd olosuhteissa mitkédkin tekijit vaikuttavat padtokseen vaihtaa tyopaikkaa, silld ndma tekijat
voivat vaihdella tilanteesta riippuen (Hom ym., 2017). Néin ollen vaihtoaikeiden tarkastelu tyon
merkitysten ja tdyttymysten ndkokulmasta voi olla hyodyllistd; TMT-kysely tarjoaa uudenlaisen
lahestymistavan tyon merkityksellisyyden kokemusten tarkasteluun tuottamalla tietoa yksilollisistd

tilanteista ja huomioiden erilaiset tyon merkityksellisyyden ldhteet (Rantanen ym., painossa).

Tyon merkityksellisyys ja TMT-kysely

Tyon merkityksellisyyteen liittyvéd tutkimus sekd ymmarrys tyon merkityksellisyyden kokemisen
keskeisyydestd esimerkiksi tyohyvinvoinnin, tyéhon sitoutumisen ja tydmotivaation kannalta on
lisddntynyt viime vuosina (Martela & Pessi, 2018; Allan ym., 2019). Monet haluavat tehda tyota,
jonka kokevat merkitykselliseksi (Suomalaisen Tyon Liitto, 2015; Haikkola & Myllyniemi, 2020).
Tyon merkitys kuvaa sitd, miten yksilo tulkitsee oman tyonsd: mitd se hianelle tarkoittaa ja
millainen asema tyo6lld on hénen eliméssddn (Rosso, Dekas & Wrezniewski, 2010). Yhdelle ty6
saattaa tarkoittaa tapaa saada rahaa, toiselle pyhdd kutsumusta ja kolmannelle sitd, ettd on jotain
tekemistd. Tyon merkityksellisyys puolestaan viittaa yksilon henkilokohtaiseen kokemukseen tyonsé

arvosta, tirkeydestd ja myonteisestd merkityksestd (Allan ym. 2019; Martela & Pessi, 2018; Rosso
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ym., 2010; Lepisto & Pratt, 2017). Tyon merkityksistd ja merkityksellisyydestd puhutaan toisinaan
toistensa synonyymeina (Rosso ym., 2010), mutta merkitys kuvaa tapoja ymmartda tyo, kun taas
merkityksellisyys arvottaa tyotd (Rosso ym., 2010; Martela & Pessi, 2018). Merkitykset voivat olla
tunnesdvyltddn myonteisid, kielteisid tai neutraaleja, mutta merkityksellisyydessd on kyse
méiiritelmallisesti myOnteisestd ilmidstd (Lepisto & Pratt, 2017).

Tyon merkityksellisyyden kokemukset ovat yksildllisid ja se, mikd kullekin tuottaa
kokemusta tyon merkityksellisyydestd, vaihtelee (Allan ym., 2019; Rosso ym., 2010; Lepisté & Pratt,
2017). Kyse ei ole niinkddn pysyvistd psykologisesta tilasta, vaan yksilon kokemukset tyon
merkityksellisyydestd tai merkityksettomyydestd voivat vaihdella jaksoissa (Bailey & Madden,
2017). Ihmiselld voi olla useita erilaisia asioita, joita hin pitdd tyossd tdrkednd, ja jotka ndin ollen
synnyttavit kokemusta tyon merkityksellisyydestd (Rantanen ym., painossa; Peterson, MacFarlane
& Osborn, 2017; 2019). Tétd kokemusten moninaisuutta ilmentden tutkimuskirjallisuudessa onkin
16ydetty toisistaan laadullisesti eroavat nelja osa-aluetta, joista tyon merkityksellisyyden kokemukset
kumpuavat. Rantanen kollegoineen (painossa) ovat yhdistineet ndma ulottuvuudet ja niiti yhdistdvin
laajan kirjallisuuden suomeksi nelikentdssd (Kuvio 1), mukaillen Rosson ja kollegoiden (2010, 114)
ja Lips-Wiersman ja Wrightin (2012, 660) nelikenttid késitteineen. Rantanen kollegoineen on tuonut
omaan nelikenttdfinsd myos Martelan ja Riekin (2018) esittdmit perustarpeet tydssd. Tyon
merkityksellisyyden ldhteiden nelikenttd rakentuu téltd laajalta teoreettiselta pohjalta kahdesta
akselista, yksilo vs. yhteiso ja kytkeytyminen vs. toimijuus. Akselit muodostavat nelja osa-aluetta,
jotka ovat yksilollisyys tyossd, yhteisollisyys tydssd, osaaminen tyossd ja hyvin tekeminen tyossd.
Tyon merkityksellisyyden kokemukset kumpuavat niilta neljalta toisiinsa kietoutuvalta osa-alueelta:
yksilo kytkeytyy ja toteuttaa toimijuuttaan samanaikaisesti sekd suhteessa itseensd ja yhteisoihinsa
(Rantanen ym., painossa).

Tutkimuksessani ldhestyn tyon merkityksellisyyden kokemusta tyon merkityksellisyyden
lahteiden kautta Rantasen ja kollegoiden nelikenttdd sekd siihen linkittyvdd tyon merkitysten ja
tayttymysten kyselyd hyodyntden. TMT-kysely pohjautuu Yhdysvalloissa tydeldmé- ja uraohjauksen
tarpeisiin kehitettyyn Vocational Meaning and Fulfillment Surveyyn eli VMFS-kyselyyn (Peterson
ym., 2017; 2019). Suomalaisen kddnnos- ja sovitustyon yhteydessi VMFS-kyselyd on kehitetty
edelleen sisdllollisesti ja teoreettisesti (Rantanen ym., painossa). Kehitystyon tuloksena syntynyt
TMT-kysely koostuu kuudesta osa-alueesta, jotka nivoutuvat tutkimuskirjallisuudessa
tunnistettuihin, kuviossa 1 esitettyihin tyon merkityksellisyyden léhteisiin (Rantanen, 2021): 1)
perustarpeet ja turvallisuus, 2) arvostus ja uramenestys, 3) aitous ja toimijuus, 4) itsensd
kehittiminen ja kyvykkyys, 5) yhteenkuuluvuus ja myotivaikuttaminen tyéyhteisossd seka 6) laaja-

alainen ja arkinen hyvin tekeminen tyon kautta.



Kytkeytyminen

(toimijuus)
Yksilollisyys tybssi Yhteisollisyys tyissi
Yhteys itseen * Yhteys toisiin *
Sisidisen minuuden Yhteys toisten kanssa **

kehittiminen **

Yhteenkuuluvuus ***
Autonomia ***

Yksilo Yhteiso
(vhteisossi) (vksilossa)
Osaaminen tyodssi Hyviin tekeminen tyossi
Individuaatio * Kontribuutio *
Oman tidyden Toisten hyviksi
potentiaalin ilmaisu ** toimiminen **
Kyvykkyys *¥* Hyvin tekeminen ***
Toimijuus
(kytkeytyminen)

KUVIO 1. Tyon merkityksellisyyden ldhteiden nelikenttdi Rantasen ja kollegoiden (painossa)
esittdimad kuviota mukaillen. Kuvioon on yhdistetty Rosson ja kollegoiden* (2010, 114) seké Lips-
Wiersman ja Wrightin** (2012, 660) alkuperiiset nelikentdt késitteineen sekd lisdtty Martelan ja
Riekin*** (2018) esittimét psykologiset perustarpeet tydssi. Rantanen ja kollegat ovat suomentaneet
ja nimenneet nelikentén akselit ja osa-alueet uudelleen yhdistdmistyon yhteydessa.

Rantanen (2021) kuvaa tyon merkitysten ja tdyttymysten kuutta osa-aluetta seuraavasti:
Perustarpeiden ja turvallisuuden osa-aluetta tirkednd pitdva yksilo haluaa, ettd tyo tarjoaa toivotun
toimeentulon tai elintason sekd vahvistaa psykologisen turvallisuuden ja vakauden tunnetta.
Arvostusta ja uramenestystd merkityksellisend pitavélle yksilolle ty6hon ja uraan liittyvit
saavutukset, oman ammatillisen potentiaalin tavoittaminen ja tunnustuksen saaminen tyOstd ovat
tarkeitd asioita. Aitoutta ja toimijuutta arvostavat yksilot toivovat, ettd voivat toteuttaa itseéddn,
hyodyntdd omia vahvuuksiaan sekd nauttia vapaudesta, vastuusta ja itsendisyydesté tydssdin. Yksilot,
joille itsensd kehittdmisen ja kyvykkyyden osa-alue on tirked, toivovat voivansa oppia uutta, kehittyd
ja haastaa itseddn ty0ssddn sekd saada tyohon liittyvid onnistumisen kokemuksia, jotka vahvistavat
tunnetta omasta patevyydestd. Yhteenkuuluvuus ja mydétdvaikuttaminen tyoyhteisossd osa-aluetta
tarkednd pitdville yksilolle tyon merkityksellisyys kumpuaa hyvistd tyokaverisuhteista seké

mahdollisuudesta toimia tydyhteison ja tydtovereiden yhteisten tavoitteiden hyviksi. Laaja-alaista
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ja arkista hyvin tekemistd tarkednd pitdvit yksilot puolestaan toivovat voivansa toteuttaa tyonsa
kautta itseddn ja omaa eldmdidnsd laajempaa tarkoitusta. Heille on tdrkedd ndhdd oman tyonsa
tulokset, vaikuttaa yhteiskuntaan myonteisesti ja toimia yhteisen hyvin eteen.

TMT-kysely perustuu nikemykselle siitd, ettd kokemus tyon merkityksellisyydesta syntyy,
kun yksilon nykyinen ty6 tayttdd tai ylittdd odotukset, joita hin on omalle tydlleen asettanut. Vahva
yhteensopivuus tyon merkitysten ja tiyttymysten vélilld kertoo siis siité, ettd yksilo kokee tyonsa
merkitykselliseksi. Heikko yhteensopivuus puolestaan viittaa ristiriitaan yksilon odotusten ja
nykyisen tyon vélilld. TMT-kyselyn tuloksena vastaaja saa itselleen henkilokohtaisen, sen hetkisté
tilannettaan kuvaavan tyon merkitysten ja tayttymysten profiilin (ks. Kuvio 2), joka havainnollistaa,
kuinka hyvin tyon merkitykset ja tdyttymykset kohtaavat kuudella eri osa-alueella. Visualisoinnin
tarkoitus on auttaa yksilod hahmottamaan omaa tilannettaan, ja siten tukea tdtd urasuunnittelussa ja

tyotd koskevien pédtosten tekemisessi (Peterson ym., 2017; Rantanen ym., painossa).

Tyon merkitysten ja tayttymysten profiilisi

2,17

PERUSTARPEET JA ARVOSTUS JA URAMENESTYS  AITOUS JA TOIMUUUS ITSENSA KEHITTAMINEN JA  YHTEENKUULUVUUS JA  LAAJA-ALAINEN JA ARKINEN

TURVALLISUUS KYVYKKYYS MYOTAVAIKUTTAMINEN ~ HYVAN TEKEMINEN TYON
TYOYHTEISOSSA KAUTTA
@ Tydn merkitys (min 1, max 5) Tydn téyttymys (min 1, max 5)

KUVIO 2. Esimerkki TMT-kyselyn tuottamasta tyon merkitysten ja tdyttymysten profiilista. Sininen
viiva kuvaa tyon merkityksid ja oranssi viiva tyon tdyttymyksid. Kuviossa olevien pallojen ja niiden
sisdltimien osa-aluekeskiarvojen etiisyys toisistaan kuvaa yhteensopivuuden voimakkuutta. Mitd
lahempéni osa-aluekeskiarvot ovat toisiaan, sitd paremmin nykyinen ty0 vastaa vastaajan odotuksia.



TMT- tai VMFS-kyselyé ei ole toistaiseksi hyddynnetty henkiloston vaihtuvuutta tai tydpaikan
vaihtoaikeita kisittelevissd tutkimuksissa. Tyon merkityksellisyyden ja tydpaikan vaihtoaikeiden
yhteyttd on kuitenkin tutkittu jonkin verran hyddyntden muita tyon merkityksellisyyden kokemuksia
arvioivia kyselyité (ks. esim. Steger, Dik & Duffy, 2012; Lips-Wiersma & Wright, 2012). Oman ty6n
merkitykselliseksi kokeminen on yhdistetty vdhdisempiin aikomuksiin 1dhted tyostd (Allan ym.,
2019, Steger ym., 2012; Arnoux-Nicolas, Sovet, Lhotellier, Di Fabio & Bernaud, 2016; Fairlie, 2011).
Lisédksi merkitykselliselld ty6lld on havaittu yhteys vahvempaan organisaatioon sitoutumiseen (Allan
ym., 2019, Geldenhuys, Laba & Venter, 2014, Steger ym., 2012; Fairlie, 2011). Hu ja Hirsh (2017)
selvittivdat merkityksellisen tyon, palkan ja vaihtoaikeiden vélisid yhteyksid ja havaitsivat, ettd
tyontekijit, jotka raportoivat vahvempaa tyon merkityksellisyyden kokemusta, kieltdytyivit muita
todenndkdisemmin korkeampipalkkaisesta tyostd muualla. Erdédssd tutkimuksessa osoitettiin, ettd
organisaatioon liittyvét nostalgian kokemukset (esim. organisaation yhteisiin tapahtumiin liittyvit
myonteiset muistot) lisdsivit kokemusta tyon merkityksellisyydestd, ja olivat sitd kautta yhteydessa
vihdisempiin aikomuksiin ldhted tyostd (Leunissen, Sedikides, Wildschut & Cohen, 2018).

Tyon merkityksellisyyden on niin ikdin havaittu korreloivan erittdin merkitsevisti
vaihtuvuuden ja tyOpaikan vaihtoaikeiden perinteisen ennakoijan, tyOtyytyvdisyyden kanssa (ks.
meta-analyysi: Allan ym., 2019). Tyon merkityksellisyys ja tyytyvéisyys kietoutuvat yhteen myds
TMT-kyselyssd, joka mittaa nykyisen tyon ominaisuuksia ja tuo esiin tyytymittomyyden ja
tyytyvdisyyden aiheita ty0ssd eri osa-alueilla. N&mid puolestaan synnyttivit tyon
merkityksettomyyden tai merkityksellisyyden kokemuksia, jotka taas voivat herittda joko tyGpaikan
vaihtamiseen liittyvid aikomuksia tai edeltdd niiden puuttumista. Selvittdmadlla tyon
merkityksellisyyden ldhteiden eli tydon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuuden yhteyksid
tyopaikan vaihtoaikeisiin voidaan saada aiempaa tarkempaa tietoa vaihtoaikeita selittdvista tekijoista.
Onko jokin tyon merkityksellisyyden osa-alue erityisen olennainen, kun tarkastellaan tydpaikan

vaihtamiseen liittyvid aikomuksia?

Organisaatioon juurtuneisuus

Tiedetdin, ettd tyohon kohdistuva tyytymittomyys tai kokemukset tyon merkityksettomyydesta eivit
vilttdmattd johda tyopaikan vaihtamiseen. Onkin hyddyllistd kiinnittdd huomiota myos sithen, miké
saa ihmiset jadmain. Organisaatioon juurtuneisuuden késite kuvaa kaikkia niitd voimia, jotka pitdvdt
thmisen nykyisessd tyosuhteessaan. Mitchell kollegoineen (2001) esitteli tydhon juurtuneisuuden

(engl. job embeddedness) késitteen vuosituhannen vaihteessa pyrkimyksenddn lisdtd ymmaérrysta



siitd, miksi ithmiset jddvét tyOpaikkaansa — mahdollisesti silloinkin, kun ovat tyytyméttdmia tyohonsa.
Organisaatioon juurtuneisuuden yhtend ldhikdsitteend voidaan pitdd organisaatioon sitoutumista
(engl. organizational commitment). Organisaatioon sitoutuminen on keskeinen vaihtoaikeiden ja
vaihtuvuuden ennakoija (Rubenstein ym., 2018), ja sitd on tutkittu paljon. Myos Suomessa on tehty
organisaatioon sitoutumiseen liittyvdi tutkimusta (ks. mm. Huhtala & Feldt, 2016; Saari & Melin,
2020; Salminen ym., 2021; von Bonsdorff ym., 2015). Tutkimuksessani keskityn kuitenkin
organisaatioon juurtuneisuuteen, jota ei ole Suomessa vield juurikaan tutkittu. Kaésitteilldi on
yhtdldisyyksid, mutta my0s eroja (Mitchell ym., 2001). Organisaatioon sitoutuneisuus voidaan
madritelld tyohon kohdistuvaksi asenteeksi ja psykologiseksi kytkokseksi, joka muodostuu
tyontekijin ja organisaation vilille (Allen & Meyer, 1996), kun taas organisaatioon juurtuneisuuden
aikaan juurtumista. Toisin kuin organisaatioon juurtuneisuuteen, organisaatioon sitoutumiseen liittyy
keskeisesti tunneperdinen kiinnittyminen organisaatioon (Mitchell ym., 2001).

Organisaatioon juurtuneisuuden kisitteelle ei ole vield vakiintunutta suomenkielistd
vastinetta. Termin voisi kddntdd myds tyohon tai tyopaikkaan juurtuneisuudeksi. Tutkimuksessani
kiytdn kisitettd organisaatioon juurtuneisuus, silld suomen kielessd organisaatio on tydpaikkaa
laajempi kisite. Ty6hon juurtuminen kiinnittdd yksilon tyypillisesti my0s organisaatioon, mutta
organisaatioon juurtuminen ei valttimattd edellytd tyohon juurtumista (Ng & Feldman, 2007). Myos
englanninkielisessa tutkimuskirjallisuudessa esiintyy késitteellistd epdselvyyttd, ja termejd tyohon
juurtuneisuus ja organisaatioon juurtuneisuus (engl. organizational embeddedness) kéytetddn
toisinaan synonyymeina (ks. esim. Allen, Peltokorpi & Rubenstein, 2016; Peltokorpi, Allen & Froese,
2015). Téssd tutkimuksessa kdyttiméni Crossleyn, Bennettin, Jexin ja Burnfieldin (2007) mittarin
nimessd on kisite “job embeddedness”, mutta sen véittdimét kuitenkin kuvaavat ensisijaisesti
organisaatioon juurtumista. Myos tistd syystd olen valinnut kdyttdd organisaatioon juurtuneisuuden
késitettd tutkimuksessani.

Organisaatioon juurtuneisuus ei ole tyohon kohdistuvan tyytymattomyyden kaltainen
tyontéva tekijd, vaan kuvaa pysyvyyttd ja jaddmistd (Mitchell ym., 2001). Asiat, jotka saavat yksilon
lahtemddn organisaatiosta, eivit valttiméttd ole samoja kuin ne, jotka pitidvit timédn tyOssddn.
Mitchell kollegoineen (2001) kuvaa organisaatioon juurtuneisuuden kokonaisuudeksi, joka
muodostuu kolmenlaisista voimista, jotka pitdvdt ihmisid nykyisissd tyOsuhteissaan: yhteyksistd
(engl. links), yhteensopivuudesta (engl. fit) ja uhrauksista (engl. sacrifice). Yhteydet viittaavat
erilaisiin sosiaalisiin siteisiin, joita yksilo on muodostanut tyopaikallaan muihin ithmisiin, tiimeihin
tai ryhmiin. Yhteydet voivat ilmetd esimerkiksi ystdvyyssuhteina tai tydtehtdvien keskindisend

kietoutumisena toisiinsa. Mitd enemmin kytkoksid yksilolld on organisaationsa sisélld, sitd



voimakkaammin hénen voi ajatella juurtuneensa organisaatioon (Allen ym., 2016). Yhteensopivuus
kuvaa sitd, missd méarin yksilo kokee sopivansa yhteen tyon, organisaation ja yhteison kanssa. Vahva
kokemus yhteensopivuudesta tarkoittaa voimakasta juurtuneisuutta, ja voi ndkyd kaytdnnossi
esimerkiksi siten, ettd yksilo0 kokee omien kykyjensd ja kiinnostuksen kohteidensa olevan
samankaltaisia organisaatiostaan kumpuavien tarpeiden kanssa (Allen ym., 2016). Uhraukset
tarkoittavat kaikkia niitd asioita, jotka yksildo menettdisi, mikdli jattdisi tyopaikkansa. Uhraukset
voivat olla konkreettisia taloudellisia menetyksid, joita ldhtemisestd aiheutuisi yksilolle, kuten
palkkaa tai tyosuhde-etuja. My0s erinomaisesta tydpaikan sijainnista, viihtyisistd toimistotilasta tai
joustavasta tyOajasta luopuminen ovat esimerkkejd mahdollisista uhrauksista. Mitd suuremmiksi
yksilo arvioi tyOpaikasta ldhtemisestd aiheutuvat kokonaiskustannukset, sitd vahvemmin hin on
juurtunut organisaatioonsa (Allen ym., 2016).

Organisaatioon juurtuneisuuden malli on herdttinyt laajasti kiinnostusta, ja sithen liittyva
tutkimus on lisddntynyt nopeasti (Hom ym., 2017). Tutkimusndyttdd on karttunut siitd, ettd
organisaatioon juurtuneisuus lisdd ymmarrystd vaihtuvuutta selittdvistd ilmidistd, kun vaihtuvuuden
perinteisten selittdjien vaikutus on huomioitu (Hom ym., 2017). Vahvalla organisaatioon
juurtuneisuudella on todettu yhteys vdhdisempiin vaihtoaikeisiin ja toteutuneeseen vaihtuvuuteen,
kun tyotyytyvdisyys, tunneperdinen ty6hon sitoutuminen ja vaihtoehdot tyolle on kontrolloitu (ks.
meta-analyysi Jiang ym., 2012). Organisaatioon juurtuneisuus on yhdistetty myds muihin
organisaatioille hyodyllisiin asioihin, kuten uusia innovaatioita edistivdin kiyttiytymiseen (Ng &
Feldman, 2010a) sekd hyvidin tydsséd suoriutumiseen ja suotuisaan organisaatiokansalaisuuteen, jota
kuvaa esimerkiksi tyontekijdn aloitteellisuus ja organisaation toimintaa edistdvien asioiden
tekeminen silloinkin, kun niité ei varsinaisesti vaadita tai edellyteti (Lee, Mitchell, Sablynski, Burton
& Holtom, 2004). Lisdksi on viitteiti siité, ettd vahvalla organisaatioon juurtuneisuudella on suojaava
vaikutus, joka auttaa vdhentdmién kielteisten tydssd tapahtuvien asioiden ja niiden synnyttdmien
lahtdaikeiden haitallisia vaikutuksia (Burton, Holtom, Sablynski, Mitchell & Lee, 2010).

Tutkimuskirjallisuudessa organisaatioon juurtuneisuutta onkin I&hestytty ensisijaisesti
positiivisena ilmiond (Hom ym., 2017), ja organisaatioita on kannustettu edistiméin ja vahvistamaan
tyontekijoidensd juurtumista (ks. esim. Jiang ym. 2012; Tian, Cordery & Gamble, 2016; Crossley
ym., 2007). Keskustelu ilmioon liittyvistd mahdollisista haitoista on kuitenkin lisddntynyt (ks. esim.
Hom ym., 2017; Lee, Burch & Mitchell, 2014), ja organisaatioon juurtuneisuuden varjopuolista on
alkanut ilmestyd empiiristd tutkimusta. Ng ja Feldman (2010b) havaitsivat, ettd mitd juurtuneempi
tyontekijd koki olevansa, sitd todenndkdisemmin hidn raportoi my6hemmin vihdisempad sosiaalisen
pddoman kehittdmiseen liittyvdd kayttdytymistd (esim. ihmissuhteiden vaaliminen ja

verkostoituminen). Sosiaalisen pddoman kehittimiseen liittyvian kdyttdytymisen vdheneminen oli
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puolestaan yhteydessd inhimillisen pddoman kehittimiseen liittyvddn kayttdytymiseen (esim.
koulutuksiin osallistuminen). Vahva organisaatioon juurtuneisuus saattaa siis sosiaalisen ja
inhimillisen pddoman heikentymisen kautta haitata yksilon urakehitystd. Sosiaalisen ja inhimillisen
pddoman viheneminen voi heikentdd my0s organisaation suorituskykyé. Toisessa tutkimuksessaan
Ng ja Feldman (2012) osoittivat, ettd organisaatioon juurtuneisuuden vahvistumisella oli yhteys
perheen ja tyon yhteensovittamiseen liittyvien haasteiden lisddntymiseen. Allen kollegoineen (2016)
puolestaan tuo esille, ettd organisaatioon juurtuneisuus voi ilmetd kokemuksena ei-toivottuun
tilanteeseen jumiutumisesta ja uhata néin yksilon hyvinvointia. Heiddn Japanissa ja Yhdysvalloissa
toteuttamissaan tutkimuksissa haitallisiin tyoskentelyolosuhteisiin juurtuneet raportoivat enemmaén
terveyteen liittyvid kielteisid oireita (esim. fyysiset oireet, unen heikko laatu, uupuneisuus).
Suuremmasta terveysoireiden maéadrastd huolimatta he harkitsivat tyon jattdmistd vihemmain
todennikoisesti kuin vahemmén organisaatioonsa juurtuneet tyontekijat.

Organisaatioon juurtuneisuus ei siis itsessdén ole yksiselitteisesti hyva tai huono ilmio.
Olennaista on, tarkastellaanko asiaa organisaatioon vai tyontekijin ndkokulmasta, pitkdlld vai
lyhyellé aikavalilld ja millaisia vaikutuksia organisaatioon juurtuneisuudella toivotaan olevan (Ng &
Feldman, 2010b). Yksilon hyvinvoinnin nikdkulmasta ratkaisevaa voi olla, millaisiin olosuhteisiin
tima juurtuu (Allen ym., 2016). Mitd tapahtuu esimerkiksi silloin, jos tyontekija on juurtunut

negatiivisiin tydoloihin, kuten vihdmerkitykseksi kokemaansa tyohon?

Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tassé tutkimuksessa tarkastelen tyon merkitysten ja tdyttymysten vilisen yhteensopivuuden seka
organisaatioon juurtuneisuuden yhteyksid tyOpaikan vaihtoaikeisiin tutkimusasetelmaani jisentdvin
kuvion 3 mukaisesti. Merkitykselliseksi koettu tyd on yhdistetty vdhdisempddn haluun ldhted
tyOpaikasta (ks. esim. Allan ym., 2019). Tyon kokeminen merkitykselliseksi on siis tdrkedd, kun
halutaan ehkdistd tyytymittomyyden kasvamista vaihtoaikeiden kautta toiminnaksi. Tyon
merkitysten ja tyon tdyttymysten heikon tai vahvan yhteensopivuuden yhteyttd tyopaikan
vaihtoaikeisiin ei kuitenkaan ole vield tutkittu. Tutkimuksessani ldhestyn tyon merkityksellisyyden
kokemusta erilaisia tyon merkityksellisyyden ldhteitd eritellysti kartoittavaa TMT-kyselyd
hyodyntden. Myos vahva organisaatioon juurtuneisuus on yhdistetty vihdisempiin aikomuksiin
vaihtaa tyOpaikkaa (Mitchell ym., 2001). Suomessa organisaatioon juurtuneisuutta ei ole vield

juurikaan tutkittu, ja tavoitteeni onkin selvittdd kdytossédni olevalla suomalaisella aineistolla, miten
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organisaatioon juurtuneisuus on yhteydessa tydpaikan vaihtoaikeisiin. Pyrkimyksenéni on nédin saada

aiempaa tarkempaa ymmaérrysté siitd, millaiset tekijét selittdvét tydpaikan vaihtoaikeita.

TMT-yhteensopivuus kullakin Tl
osa-alueella *
T2 Tydpaikan vaihtoaikeet
Organisaatioon juurtuneisuus
T3

TMT-yhteensopivuus kullakin
osa-alueella *
X
Organisaatioon juurtuneisuus

KUVIO 3. Tutkimusasetelma. * Yhteensopivuus tyon merkitysten ja tdyttymysten vililld kuudella
osa-alueella: 1) perustarpeet ja turvallisuus, 2) arvostus ja uramenestys, 3) aitous ja toimijuus, 4)
itsensd kehittdminen ja kyvykkyys, 5) yhteenkuuluvuus ja myd6tavaikuttaminen tydyhteisdssi ja 6)
laaja-alainen ja arkinen hyvin tekeminen tyon kautta.

Kuvion 3 nuolen T1 mukaisesti tavoitteenani on ensiksi selvittdd tutkimuskysymyksend 1, miten
vhteensopivuus tyon merkitysten ja tdyttymysten vdililld kuudella eri osa-alueella 1) perustarpeet ja
turvallisuus, 2) arvostus ja uramenestys, 3) aitous ja toimijuus, 4) itsensd kehittiminen ja kyvykkyys,
5) yhteenkuuluvuus ja myétdvaikuttaminen tyoyhteisossd sekd 6) laaja-alainen ja arkinen hyvin
tekeminen on yhteydessd tyopaikan vaihtoaikeisiin? Aiemmassa kirjallisuudessa merkitykselliseksi
koetun tyon on havaittu olevan yhteydessd vahvempaan organisaatioon sitoutumiseen (Allan ym.,
2019; Steger ym., 2012) ja vdhdisempiin aikomuksiin ldhted tyostd (Allan ym., 2019; Steger ym.,
2012; Arnoux-Nicolas ym., 2016). Néiin ollen on perusteltua olettaa, etti tydon merkitysten ja
tayttymysten vahva yhteensopivuus on yhteydessa vahdisempiin tyOpaikan vaihtoaikeisiin. Toisaalta
tyon merkityksellisyyden yhteyttd tyOpaikan vaihtoaikeisiin ei ole vield tutkittu eritellysti tyon
merkitysten ja tdyttymysten ndkdkulmasta. On mahdollista, ettd yhteensopivuus ei ole kaikilla TMT-

kyselyn kuudella osa-alueella itsendisesti yhteydessa tyopaikan vaihtoaikeisiin.
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Toiseksi kuvion 3 nuolen T2 mukaisesti tavoitteeni on selvittdd tutkimuskysymyksend 2,
onko vahva organisaatioon juurtuneisuus yhteydessd vihdisempiin tyépaikan vaihtoaikeisiin my06s
suomalaisilla tyontekijoilld. Toisen tutkimuskysymykseni kohdalla oletan, ettd organisaatioon
juurtuneisuudella on yhteys vdhdisempiin vaihtoaikeisiin my0s suomalaista aineistoa hyddyntivissa
tutkimuksessani, silli vahva organisaatioon juurtuneisuus on muualla toteutetuissa tutkimuksissa
yhdistetty vahdisempédn vaihtuvuuteen (Rubenstein ym., 2018; Mitchell ym., 2001) ja vihdisempiin
aikomuksiin vaihtaa tyopaikkaa (Mitchell ym., 2001).

Kolmanneksi kuvion 3 nuolen T3 mukaisesti tutkin tutkimuskysymyksend 3, muuntaako
organisaatioon juurtuneisuus tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuuden ja tyopaikan vilistd
vhteyttd. Toisin sanoen olen kiinnostunut selvittimién, onko organisaatioon juurtuneisuudella ja tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuudella suorien yhteyksien (T2 ja TI1) lisdksi
yhdysvaikutusta suhteessa tyopaikan vaihtoaikeisiin (T3). Organisaatioon juurtuneisuuden ja tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuuden yhdysvaikutusta suhteessa tyopaikan vaihtoaikeisiin
ei ole vield tutkittu, joten kolmatta tutkimuskysymystdni ajatellen ei ole mahdollista tehdd ennakko-
oletuksia aikaisempiin samanlaisiin tutkimustuloksiin nojaten. On mahdollista, ettd vahva
organisaatioon juurtuneisuus on yhteydessd vdhdisempiin aikomuksiin vaihtaa tydpaikkaa myos
silloin, kun tyon merkitysten ja tdyttymysten vélinen yhteensopivuus on heikkoa eli niiden vililla on
ristiriitaa. Kédytdnnossd téllainen muuntava yhteys voisi tarkoittaa, ettd organisaatioon
juurtuneisuudella on myonteinen, ristiriidoilta suojaava rooli suhteessa tyopaikan vaihtoaikeisiin.
Toisaalta samaan muuntavaan yhteyteen voi liittyd varjopuolena se, ettd tyontekiji jad ikddn kuin
jumiin itselleen epityydyttivddn ja vihdmerkityksiseen ty0hon, silld on juurtunut organisaatioon,
eikd siksi harkitse ldhtemistd. My6s muut yhteisvaikutukset ovat mahdollisia. Tydpaikan vaihtoaikeet
saattavat olla erityisen vdhdisid esimerkiksi tyontekijoilld, joilla sekd organisaatioon juurtuneisuus
ettd tyon merkitysten ja tiyttymysten yhteensopivuus on vahvaa. On myds mahdollista, ettd tyopaikan
vaihtoaikeet ovat yleisempid vidhiisesti juurtuneilla tyontekijoilld huolimatta siitd, ettd tyon

merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuus on vahvaa.
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TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimusaineisto ja osallistujat

Hyo6dynnédn pro gradu -tutkielmassani MEANWELL — Merkityksellisestd tydstd hyvinvointia
organisaatioille -tutkimushankkeen e-kyselyaineistoa (Jyvaskyldn yliopisto, 2022). Kyseessé on laaja
suomalaista tyoviestod koskeva yhdistelmdaineisto, joka kerittiin e-kyselynd loppuvuoden 2021 ja
kevadn 2022 aikana tutkimukseen osallistujien vastatessa heité ja heiddn organisaatioitaan koskevaan
tyohyvinvointikartoitukseen.  Aineistoa  kerdttiin = eri  tavoin MEANWELL-hankkeen
yhteistyokumppaneiden kautta. Mukana oli julkista, yksityistd ja kolmatta sektoria edustavia
organisaatioita. Tutkimuksen osallistujat olivat erddn kunnan opetus- ja kasvatuspalvelujen
henkilostod (11.3 % kokonaisaineistosta), erdén yliopiston yhden tiedekunnan henkildstéd (9.8 %),
kahden yliopiston opintojensa ohella tyoskentelevid opiskelijoita (3.1 %), yhden
henkildstopalveluyrityksen vuokratyontekijoiden esihenkilostod (4.9 %) ja vuokratyontekijoitd (2.8
%), yhden puutarha- ja kodin kiyttotarvikeyrityksen myymaéldhenkilostod (5.6 %), yhden
tyoterveyspalveluyrityksen psykologeja (2.2 %) ja heiddn asiakaskuntaansa (5.4 %) sekd kahden
ammattiliiton, tekniikan (23.8 %) ja lakialan (31.2 %), jasenistod. Tutkimuksen osallistujat edustivat
siis monipuolisesti tydeldmin erilaisia konteksteja, ja tutkimuksessani kdytin titd kokonaisaineistoa
(n=1085) ilman sen jakamista edelld kuvattuihin osiin.

Kayttooni saamassani tutkimusaineistossa osallistujia oli siis yhteensd 1085, ja heistd oli
naisia 71.3 % ja miehid 28.7 %. Osallistujien keski-ikd oli 43.5 vuotta (keskihajonta = 11.2;
vaihteluvéli 16 — 70). Korkeimpana koulutuksena 0.5 %:1la oli kansa-, keski- tai peruskoulu; 4.9 %:lla
ammattikoulu, ammatillinen perustutkinto tai ammattitutkinto; 1.9 %:lla lukio; 3.6 %:lla
erikoisammattitutkinto tai ammatillinen opisto; 6.8 %:1la ammattikorkeakoulututkinto (AMK); 0.7
%:lla ylempi ammattikorkeakoulututkinto (YAMK), 3.7 %:lla kandidaatin tutkinto; 65.5 %:lla
maisterin tutkinto; 11.9 %:lla yliopistollinen jatkotutkinto (lisensiaatti tai tohtori) sekd 0.5 %:lla jokin
muu tutkinto.

Kaikki osallistujat olivat toissd joko osana organisaatiota tai omaa yritystd, joka tyollistad
muitakin. Osallistujat olivat tyOskennelleet nykyisessd organisaatiossaan tai tyotilanteessa
keskimdidrin 8.4 vuotta (keskihajonta = 8.8; vaihteluvdli 0 — 40). Osallistujien itse ilmoittamien
ammattiasema- ja koulutustaustatietojen perusteella osallistujista 9.1 % luokiteltiin tyontekijoihin
(taustalla pddosin korkeintaan toisen asteen koulutus), 7.0 % asiantuntijoihin (taustalla pddosin
alempi ammattikorkeakoulututkinto tai kandidaatin tutkinto), 61.8 % erityisasiantuntijoihin (taustalla

pddosin ylempi ammattikorkeakoulututkinto tai maisterin, lisensiaatin tai tohtorin tutkinto) ja 22.0 %
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johtajiin, esihenkil6ihin tai yrittdjiin, joilla on alaisia. Osallistujien keskimédrdinen

viikkoty6tuntimaéra oli 38.6 tuntia (keskihajonta = 8.1; vaihteluvili 0 — 80).

Tutkimusmenetelmiit ja muuttujat

Tyon merkitykset ja tiyttymykset. Tyon merkityksid ja tdyttymyksid selvitettiin TMT-kyselyn
lyhyelld versiolla (vield julkaisematon). Ensimmaisessé tyon merkitysten osuudessa on 24 viittdmaa,
ja vastaajaa pyydetddn arvioimaan, kuinka tdrkedd hdnelle on, ettd tyo yleisesti ottaen antaa
mahdollisuuden viittdmissi kuvattuihin asioihin. Vastaaja arvioi vittdmia viisiportaisella asteikolla:
1 = ei kovin tiarkedd, 2 = vdhin tirkeédd, 3 = jokseenkin tirkedd, 4 = hyvin tirkedd, 5 = erittdin tarkead.
Tamédn jilkeen vastaajat arvioivat toisessa osuudessa samat 24 viittdmii tyon tdyttymysten
ndkokulmasta. Heitd pyydetddn arvioimaan, kuinka hyvin nykyinen pddasiallinen tyé antaa
mahdollisuuden véittdmissi esitettyihin asioihin: 1 = ei juuri lainkaan, 2 = vidhéisessd méérin, 3 =
jokseenkin hyvin, 4 = hyvin, 5 = erittdin hyvin.

TMT-kyselyn 24 viittdmad kartoittavat edelld kuvatusti tyon merkityksii ja tdyttymyksid
tyon merkityksellisyyden ldhteiden kuudella osa-alueella. Perustarpeita ja turvallisuutta mittaa 4
viittdmaa (esim. “Kattaa asuinkulut toiveiden mukaisessa kodissa” ja ”Varmuuteen ja tasapainoiseen
arkeen eldmdéssd”) ja osa-alueen reliabiliteetti Cronbachin alfalla kuvattuna oli tyon merkitysta
kartoittavien véittdmien osalta tdssd aineistossa .83 ja tyOn tdyttymyksid kartoittavien viittimien
osalta .87. Arvostusta ja uramenestystd mittaa 4 viittdmdd (esim. “Olla arvostettu tyOssid” ja
”Ansioitua ja edetd uralla”) ja tdmén osa-alueen reliabiliteetti oli tyon merkitystd kartoittavien
viittdmien osalta .78 ja tyon tdyttymyksid kartoittavien viittimien osalta .87. Aitoutta ja toimijuutta
mittaa 4 viittdimiad (esim. “Toteuttaa itselle tirkeitd asioita tydssd” ja "Paittdd asioista itsendisesti
tyOssd”) ja timdn osa-alueen reliabiliteetti oli tyon merkitystéd kartoittavien viittimien osalta .73 ja
tyon tdyttymyksid kartoittavien viittdmien osalta .84. Itsensd kehittimistd ja kyvykkyyttd mittaa 4
viittdmaa (esim. “Oman osaamisen ja itsensa kehittdmiseen” ja “Tuntea itsensad osaavaksi tyossd”) ja
timan osa-alueen reliabiliteetti oli tyon merkitystd kartoittavien védittdimien osalta .79 ja tydon
tayttymyksid kartoittavien vdittdmien osalta .86. Yhteenkuuluvuutta ja myotdvaikuttamista
tyoyhteisossd mittaa 4 vdittdimaa (esim. “Kuulua itselle tirkeddn yhteisoon ja "Edistidd tydyhteison
yhteishenked”) ja timédn osa-alueen reliabiliteetti oli tyon merkitystd kartoittavien viittdmien osalta
.86 ja tyon tayttymyksid kartoittavien viittdmien osalta .90. Laaja-alaista ja arkista hyvintekemistd

mittaa 4 vdittdmia (esim. "Edistdi asioita, jotka tekevét maailmasta paremman paikan” ja ”Vaikuttaa
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myonteisesti muiden ihmisten arkeen ja elimddn) ja tdmin osa-alueen reliabiliteetti oli tyon
merkitystd kartoittavien viittimien osalta .84 ja tyon tdyttymyksid kartoittavien viittimien osalta .89.

Kaikille TMT-kyselyn kuudelle osa-alueelle muodostettiin yhteensopivuusmuuttuja, joka
kuvaa kunkin vastaajan tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuutta kyseiselld osa-alueella.
Yhteensopivuusmuuttuja muodostettiin vdhentdmailld tyon merkitys -muuttujan keskiarvo tyon
tayttymys -muuttujan keskiarvosta. Néin ollen yhteensopivuusmuuttujan negatiivinen arvo kuvaa
tyOn merkitysten ja tiyttymysten ristiriitaa eli vihaistd yhteensopivuutta. Positiivinen arvo puolestaan
kuvaa vahvaa tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuutta, joka voi tarkoittaa my0s erittiin
suotuisaa yhteensopivuutta silloin, kun tyon tdyttymyksen keskiarvo ylittdd tyon merkityksen
keskiarvon reilusti.

Organisaatioon juurtuneisuus. Organisaatioon juurtuneisuutta mitattiin viidelld
viittdmalla, jotka valittiin alkuperdisen globaalin organisaatioon juurtuneisuuden mittarin seitsemasté
vdittdmastd (Crossley ym., 2007). Mukaan otettiin vaittdmat, joilla oli korkeimmat faktorilataukset,
jotka yhtiaikaisesti olivat siséllllisesti mielekkdité ja toivat uuden ndkokulman kokonaisuuteen, ja
jotka eivit olleet liian tautologisia suhteessa toisiinsa. Ennen vdittimien arvioimista vastaajia
pyydettiin lukemaan introteksti: "Kun huomioit sekd tyohon liittyvét (esim. tyon sopivuus sinulle,
tyOpaikan thmissuhteet) ettdi muuhun eliméén liittyvét (esim. taloudellinen tilanne, ty6n ja muun
eldmén yhteensovittaminen) asiat, arvioi kuinka hyvin seuraavat viittimét kuvaavat sinua suhteessa
organisaatioon, jossa nyt tydskentelet.” Tdmaén jidlkeen osallistujat arvioivat viittdmid (esim. “Olen
kiintynyt tdhén organisaatioon”, “Olen liian kytkoksissd tdhdn organisaatioon ldhtedkseni”)
viisiportaisella asteikolla: 1 = tdysin eri mieltd, 2 = eri mieltd, 3 = en eri enkd samaa mieltd, 4 = samaa
mieltd ja 5 = tdysin samaa mieltd. Viittamistd muodostetun keskiarvosummamuuttujan reliabiliteetti
oli tdssd aineistossa .88.

Tyopaikan vaihtoaikeet. TyOpaikan vaihtoaikeita selvitettiin yhdelld véittdmilld ("On
todennékoistd, ettd vaihdan tyOpaikkaa ldhitulevaisuudessa.”), jota vastaajat arvioivat viisiportaisella
asteikolla: 1 = tdysin eri mieltd, 2 = eri mieltd, 3 = en eri enkd samaa mieltd, 4 = samaa mieltd ja 5 =
tdysin samaa mielta.

Taustamuuttujat. Analyyseja varten wuudelleen koodasin  sukupuolimuuttujan
dikotomiseksi, jolloin se sain vain arvoja 1 = nainen tai 2 = mies. Vaihtoehdot “Ei maariteltya
sukupuolta” ja ’Muu” koodasin puuttuvaksi tiedoksi, silli néitd vastauksia oli vain 34 kappaletta, ja
ndin ollen mééra oli liian vdhdinen otettavaksi huomioon kvantitatiivissa analyyseissa riittdvalla
luotettavuudella. Muutoinkin kdytin niin sanottua “listwise dataa” (n = 1085) eli niiden osallistujien
vastauksia, joilla ei ollut puuttuvaa tietoa missddn analyyseissa kdyttiméssdni muuttujassa.

Analyyseja varten luotiin myds ammattiasemamuuttuja, jossa osallistujat luokiteltiin neljddn
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luokkaan koulutustaustan ja tyotehtdviensd perusteella: tyontekijd, asiantuntijat, erityisasiantuntijat
sekd johtajat, esihenkildt ja yrittdjat, joilla on alaisia (ks. osallistujakuvaus sivulla 14, jossa luokittelu
on avattu laajemmin).

Kontrolloin kaikissa analyyseissa nelja taustamuuttujaa. /dn on havaittu olevan yhteydessa
vaihtuvuuteen siten, ettd nuoret 1dhtevit tydpaikoista vanhempia todenndkdisemmin (Rubenstein ym.,
2018), minka takia pidin tirkedni tdmin muuttujan kontrolloimista. Kontrolloin myds sukupuolen.
Sukupuolella ei yleensd ole pystytty osoittamaan olevan merkittdvad vaikutusta vaihtuvuuteen (ks.
meta-analyysi Rubenstein ym., 2018). Useissa vaihtuvuutta kisittelevissi tutkimuksissa sukupuoli on
kuitenkin kontrolloitu ja saattaa olla, ettd joissain tilanteissa silld on merkitystd (Rubenstein ym.,
2018). Joidenkin tutkimusten mukaan naiset ldhtevit tydpaikoista miehid todenndkdisemmin (Cotton
& Tuttle, 1986; Hom, Roberson & Ellis, 2008). Kontrolloin viikkotyotunnit, silld suuri tydoméadrd on
yhdistetty runsaampaan vaihtuvuuteen (Rubenstein ym., 2018). Lisdksi kontrolloin koulutustaustan
ja tyotehtdvien perusteella luodun ammattiasemamuuttujan, silla on viitteita siitd, ettd korkeammin
koulutetut vaihtavat tydpaikkaa matalammin koulutettuja todennékodisemmin (Rubenstein ym., 2018;

Benson, Finegold & Morhman, 2004).

Aineiston analysointi

Tein tutkielmani tilastolliset analyysit IBM SPSS 27 -ohjelmistolla. Ennen varsinaisia analyyseja tein
aineistoa kuvailevia tarkasteluja ja selvitin taustamuuttujien, tyon merkitysten ja tdyttymysten
yhteensopivuusmuuttujien, organisaatioon juurtuneisuuden sekd tydpaikan vaihtoaikeiden vilisid
yhteyksid korrelaatioiden avulla. Sukupuolen ja ammattiaseman osalta tarkastelin yhteyksid
Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla, silli muuttujat voidaan mieltdd jirjestysasteikollisiksi
(Metsamuuronen, 2005). Muut muuttujat ovat jatkuvia muuttujia, joten niiden kohdalla hyddynsin
Pearsonin korrelaatiokerrointa.

Hyddynsin kaikkien kolmen tutkimuskysymykseni (T1, T2 ja T3, ks. myds kuvio 3)
analysoinnissa padidmenetelmédnd lineaarista hierarkkista regressioanalyysia. Regressioanalyysi
soveltuu menetelmiksi silloin, kun halutaan tutkia yhden tai useamman selittdivin muuttujan
yhteyksid selitettdvidn muuttujaan (Metsdmuuronen, 2005). Tutkielmassani tein regressioanalyysit,
jotta pystyin tutkimaan tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuuden kokemusten sekd
organisaatioon juurtuneisuuden yhteyksid tyopaikan vaihtoaikeisiin, kun taustamuuttujien vaikutus

on otettu huomioon.
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Tutkin kaikkia kolmea tutkimuskysymystdni toteuttamalla yhteensd kuusi hierarkkista
regressioanalyysia siten, ettd jokaisessa analyysissa oli mukana yksi tyon merkitysten ja tdyttymysten
osa-alueesta. Jokaisen hierarkkisen regressioanalyysin ensimmdiselld askelmalla lisdsin malliin
taustamuuttujat, toisella askelmalla vuorotellen kunkin kuudesta tydn merkitysten ja tdyttymysten
yhteensopivuusmuuttujasta (T1), kolmannella askelmalla organisaatioon juurtuneisuuden (T2) sekid
neljannelld askelmalla vuorotellen kunkin tyon merkitysten ja tiyttymysten yhteensopivuusmuuttujan
ja organisaatioon juurtuneisuuden muodostaman interaktio- eli yhdysvaikutustermin (T3). Ennen
analyysien toteuttamista muodostin kuusi interaktiotermid kolmatta tutkimuskysymystdni varten.
Tein tdmdn siten, ettd standardoin interaktiotermin muodostavat muuttujat eli kuusi
yhteensopivuusmuuttujaa ja organisaatioon juurtuneisuuden. Tamin jidlkeen muodostin
interaktiotermit kertomalla termin muodostavat kaksi standardoitua muuttujaa keskenddn, eli
organisaation juurtuneisuuden ja kunkin tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuusmuuttujan
vuorotellen (Aiken & West, 1991).

Regressioanalyysin avulla voidaan testata myds sitd, ovatko tietyt muuttujat parempia
selitettivin muuttujan (tdssd tapauksessa tyOpaikan vaihtoaikeiden) vaihtelun selittdjid kuin toiset
(Metsdmuuronen, 2005). Toteuttamiani regressiomalleja tarkastellessani kiinnitin huomiota siihen,
lisdsivitkod selittdvit muuttujat mallin selitysastetta tilastollisesti merkitsevésti ja kuinka suuria
selitysasteen muutokset olivat. Liséksi toteutin vield seitsemidnnen regressiomallin, jonka
ensimmadiselld askelmalla lisdsin taustamuuttujat ja toisella askelmalla yhtd aikaa kaikki kuusi
yhteensopivuusmuuttujaa sekd organisaatioon juurtuneisuuden. Tein tdmdn analyysin, silld olin
kiinnostunut tarkastelemaan, mitd yhteyksille tapahtuu, kun kaikki selittdvit muuttujat ovat yhti
aikaa mallissa sekd vertailemaan, mitkd selittdvit muuttujat ovat kaikkein merkitsevimpid silloin.
Vertailin regressioanalyysiin lisdttyjen selittdvien muuttujien beta-kertoimien suuruutta ja tilastollista
merkitsevyytta.

Analyysien  yhteydessd  tarkastelin  regressioanalyysin  oletusten  toteutumista.
Regressioanalyysi sisdltdd oletuksen residuaalien eli jddnndsten normaalisuudesta sekd niiden
varianssien homoskedastisuudesta (Metsdmuuronen, 2005). Hajonta- ja sirontakuvioiden
silmdmadardinen tarkastelu osoitti, ettd jadnndkset olivat likimain normaalisti jakautuneita ja myds
homoskedastisuus néytti toteutuvan riittdvan hyvin. Naiité tarkasteluja kuvioineen en ole liittinyt pro
gradu -tutkielmaani, silld ndin ei ole tyopsykologisissa tieteellisissd julkaisuissa tapana. Tarvittaessa

ne ovat arviointia varten saatavissa.
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TUTKIMUKSEN TULOKSET

Aineistoa kuvailevat tarkastelut

Taustatekijoiden, tyon merkitysten ja tiyttymysten yhteensopivuusmuuttujien, organisaatioon
juurtuneisuuden seké tydpaikan vaihtoaikeiden véliset korrelaatiot on esitetty taulukossa 1, jossa on
raportoitu myos muuttujien keskiarvot ja keskihajonnat. Keskiarvoja koskien taulukosta 1 havaitaan,
ettd kaikkien kuuden tyon merkitysten ja tiyttymysten yhteensopivuusmuuttujan keskiarvot ovat
negatiivisia. Tdma tarkoittaa sitd, ettd tyon merkitysten ja tdyttymysten vélilld koettiin keskiméérin
ennemmin heikkoa kuin vahvaa yhteensopivuutta. Yhteensopivuus oli silmdmaardistesti tarkastellen
heikointa itsensd kehittdmisen ja kyvykkyyden osa-alueella (KA = -.62, vaihteluvili -4.00 — 1.5), ja
vihiten heikkoa arvostuksen ja uramenestyksen osa-alueella (K4 = -.33, vaihteluvili -4.00 — 2.25)
kun osallistujia tarkasteltiin  yhtend ryhméind. Organisaatioon juurtuneisuutta koettiin
keskimddrdisesti (K4 = 3.2, vaihteluvdli 1 — 5) suhteessa asteikkoon 1 — 5. Myoés tydpaikan
vaihtoaikeita esiintyi keskiméaardisesti (K4 = 2.6, vaihteluvili 1 — 5) suhteessa asteikkoon 1 — 5.
Taulukossa 1 kuvattuja korrelaatioita tarkasteltaecssa havaitaan, ettd taustatekijoistd ika,
ammattiasema ja viikkotydtunnit olivat tilastollisesti erittdin merkitsevasti yhteydessd tyopaikan
vaihtoaikeisiin. Vanhemmilla oli vdhemmin aikeita vaihtaa tyOpaikkaa kuin nuoremmilla.
ViikkotyGtuntien maird oli yhteydessa vaihtoaikeisiin siten, ettd tyohonsi enemmaén aikaa kayttivilla
oli vihemman tydpaikan vaihtoaikeita kuin henkil6illd, joiden viikkotydtunnit olivat vahdisemmiit.
Niin ikd4n ammattiasemaltaan korkeammalle luokitelluilla oli vihemmaén vaihtoaikeita verrattuna
henkildihin, joiden ammattiasema oli matalampi. Sukupuoli ei ollut yhteydessd tydpaikan
vaihtoaikeisiin eikd organisaatioon juurtuneisuuteen. Sukupuoli kuitenkin korreloi tyon merkitysten
ja tdyttymysten yhteensopivuuden kanssa siten, ettdi miehet raportoivat naisia vahvempaa
yhteensopivuutta kaikilla muilla TMT-kyselyn osa-alueilla paitsi osa-alueella laaja-alainen ja arkinen
hyvédn tekeminen tyon kautta. Muiden taustatekijéiden ja tyon merkitysten ja tdyttymysten
yhteensopivuusmuuttujien valisid yhteyksié tarkasteltaessa taulukosta 1 voidaan niin ikdén havaita,
ettd korkeampi ik oli yhteydessd vahvempaan tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuuteen
kaikilla muilla paitsi aitouden ja toimijuuden osa-alueella. Korkea ammattiasema puolestaan oli
yhteydessd vahvempaan tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuuteen jokaisella TMT-
kyselyn osa-alueella. Ty0honsd enemmén aikaa kiyttdneet kokivat enemmén yhteensopivuutta

kaikilla muilla paitsi yhteenkuuluvuus ja myd&tivaikuttaminen tydyhteisdssd -osa-alueella.
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TAULUKKO 1. Taustamuuttujien, tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuusmuuttujien (muuttujat 5-10), organisaatioon juurtuneisuuden ja

tyopaikan vaihtoaikeiden keskiarvot ja keskihajonnat sekd keskiniiset korrelaatiot (n = 1085).

KA (KH) 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8 9. 10 11.
1. Sukupuoli ' ? - 1
2. 1ka 43.5(11.2) d1Fxx ]
3. Ammattiasema ? 2.97 (.81) A3FEE . pexEx ]
4. ViikkotyStunnit 38.6 (8.1) .03 21FFxF 37EEx ]
5. Perustarpeet ja turvallisuus - -40 (1.03) J4xE o pewEx 34k REEER ]
yhteensopivuus
6. Arvostus ja uramenestys - -.33 (.98) d7EEE - QeFEx JpEER [3FxxE - gREER ]
yhteensopivuus
7. Aitous ja toimijuus - -47 (.83) Jd2xxE 04 A7EEE - QOF* 30¥*E o1k ]
yhteensopivuus
8. Itsensd kehittdminen ja -.62 (.86) B STl B | N A J5wEE o egFEE JlEER ]
kyvykkyys -yhteensopivuus
9. Yhteenkuuluvuus ja -.24 (.80) .08** L09** 2103 25%FE - ARRAE QREEE SR 1
myotavaikuttaminen tydyhteisossa
-yhteensopivuus
10. Laaja-alainen ja arkinen -38(.84) .04 .06* A8Fx* - 07* 28¥FE - ADFEx SpEEEk A7EEx o S4kkx ]
hyvéntekeminen -yhteensopivuus
11. Organisaatioon juurtuneisuus 3.18 (.89) .01 .09** B Aol I Lol B okt G 1 S IR K L ) O |
12. Tydpaikan vaihtoaikeet 2.63 (1.21) -.04 D Sl i 1K I R 1 R i ¥/l 1| ool 1 Y K ki

2 Spearmanin korrelaatiokertoimet, * p < .05, ** p < .01, *** p < .001, KA = keskiarvo, KH = keskihajonta

! Sukupuoli: 1 = nainen, 2 = mies

2 Ammattiasema: 1 = tydntekiji; 2 = asiantuntija; 3 = erityisasiantuntija, 4 = johtaja, esihenkil® tai yrittdji, jolla alaisia
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Tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuusmuuttujista kaikki kuusi, eli perustarpeet ja
turvallisuus, arvostus ja uramenestys, aitous ja toimijuus, itsensd kehittiminen ja kyvykkyys,
yhteenkuuluvuus ja mydétavaikuttaminen tydyhteisdssd seki laaja-alainen ja arkinen hyvén tekeminen
olivat tilastollisesti erittdin merkitsevésti yhteydessd tyOpaikan vaihtoaikeisiin. Vahva tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuus kaikilla osa-alueilla oli siis yhteydessd vdhdisempiin
aikomuksiin vaihtaa tyOpaikkaa. Samoin vahva organisaatioon juurtuneisuus oli yhteydessa
vahdisempiin tydpaikan vaihtoaikeisiin. Yhteensopivuus kaikilla tyon merkitysten ja tdyttymysten
osa-alueilla oli niin ikddn yhteydessd organisaatioon juurtuneisuuteen: mitd vahvempaa
yhteensopivuutta raportoitiin, sitd vahvempaa oli my0s organisaatioon juurtuneisuus. Lisdksi
taulukosta 1 havaitaan, ettd TMT-kyselyn kuudella osa-alueella koettujen yhteensopivuuksien
keskindiset korrelaatiot ovat tilastollisesti merkitsevié ja kohtuullisen voimakkaita (vaihteluvili .28 —

71).

Regressioanalyysien tulokset

Olen koonnut kaikkia kolmea tutkimuskysymystini koskevien regressioanalyysien tulokset
taulukoihin 2 — 7. Taulukoissa on esitetty kuusi mallia, joissa tyOpaikan vaihtoaikeita selittavét
taustatekijit (Askel 1), aina kukin kuudesta tyon merkitysten ja tdyttymysten
yhteensopivuusmuuttujasta vuorollaan (Askel 2), organisaatioon juurtuneisuus (Askel 3) seké tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuuden ja organisaatioon juurtuneisuuden yhdysvaikutus
(Askel 4). Yhteensi regressiomallit selittivit tyGpaikan vaihtoaikeiden vaihtelusta 37 — 43 % mallista
riippuen. Taustatekijit (sukupuoli, ikd, ammattiasema ja viikkotyotunnit) selittivdt tydpaikan
vaihtoaikeiden vaihtelusta yhteensd 11 %. Taulukoista 2 — 7 havaitaan, ettd idn ja ammattiaseman
vaikutus oli tilastollisesti merkitsevd mallin ensimmaéiselld askelmalla. Kaikissa malleissa ainoastaan
ikd sdilytti merkitsevyytensd, kun analyyseihin lisédttiin muita selittdvid muuttujia.

Ensimmdistd tutkimuskysymystini koskien taulukoista 2 — 7 voidaan havaita, ettd kaikki
kuusi tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuusmuuttujaa selittivét vaihtoaikeiden vaihtelua
tilastollisesti erittdin merkitsevésti (p <.001). Koettu vahvempi yhteensopivuus kaikilla kuudella tyon
merkitysten ja tdyttymysten osa-alueella oli siis yhteydessd vihdisempiin tyopaikan vaihtoaikeisiin
silloinkin, kun taustamuuttujien vaikutus oli huomioitu. Yhteensopivuusmuuttujat lisdsivat
selitysastetta 2 — 17 % riippuen siitd, mikd tyon merkitysten ja tdyttymysten osa-alue oli kyseessi.
Taulukoissa 2 — 7 kuvattujen kuuden regressioanalyysin toisen askeleen selitysasteen muutoksia

vertailemalla voidaan tehdd alustavia pohdintoja siitd, onko yhteensopivuus jollain tietylld tyon
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merkitysten ja tdyttymysten osa-alueella muita merkittivimmaissd roolissa, kun tarkastellaan
tyopaikan vaihtoaikeiden vaihtelua. TMT-kyselyn osa-alueista aitous ja toimijuus ndyttéisi olevan
merkittdvin vaihtoaikeiden selittdja, silli sen tuottama selitysasteen muutos oli kaikkein suurin.
Regressioanalyyseissa selitysasteen muutos oli toiseksi suurin itsensd kehittdmisen ja kyvykkyyden
osa-alueella ja kolmanneksi suurin arvostuksen ja uramenestyksen osa-alueella. Tdmai antaa viitteita
siitd, ettd ndmd osa-alueet saattavat olla seuraavaksi tirkeimpid vaihtoaikeiden kannalta tdssi
jarjestyksessa.

Yhteensopivuus laaja-alaisen ja arkisen hyvin tekemisen osa-alueella lisési selitysastetta
seuraavaksi eniten, ja sen jilkeen yhteensopivuus yhteenkuuluvuus ja myd6tivaikuttaminen
tyOyhteisossd -osa-alueella. Osa-alueista perustarpeet ja turvallisuus vaikuttaisi tdmin otoksen
perusteella olevan vihiten tirked tyopaikan vaihtoaikeiden selittdji TMT-kyselyn osa-alueista, silld
sen tuottama selitysasteen muutos oli kaikkein pienin. On kuitenkin tirkedd huomata, ettd en ole
tilastollisesti testannut erillisten regressioanalyysien tuottamien yhteensopivuusmuuttujien beta-
kerrointen eroja, vaan tarkastelu on silmédmairdistd ja selitysasteiden suuruuksiin perustuvaa. Niin

ollen vertailu antaa vasta alustavia viitteitd mahdollisista eroista.

TAULUKKO 2. Regressiomalli 1, jossa tydpaikan vaihtoaikeita selittdvit taustamuuttujat, tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuus Perustarpeet ja turvallisuus -osa-alueella,
organisaatioon juurtuneisuus sekd niiden yhdysvaikutus.

Tyopaikan vaihtoaikeet

Selittivit muuttujat Askel 1 (B) Askel 2 () Askel 3 (B) Askel 4 (B)
Sukupuoli .00 .01 -.01 -.01
Ika - 28%** - 20%** - 24%%* - 24%%*
Ammattiasema -.09** -.03 .01 .01
Viikkoty6tunnit -.04 -.04 -.00 -.00
Perustarpeet ja turvallisuus - N Wi N Vool S LR
yhteensopivuus

L 5k - 50%**

Organisaatioon juurtuneisuus

Perustarpeet ja turvallisuus -

: .00
yhteensopivuus x
Organisaatioon juurtuneisuus
AR’ ek Q2% 24k .00
R? RYELE

*p <.05, ¥ p<.01, ¥**¥*p<.001
f = standardoitu beta-kerroin
AR’ = selitysasteen muutos,; R’ = mallin kokonaisselitysaste
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TAULUKKO 3. Regressiomalli 2, jossa tydpaikan vaihtoaikeita selittdvit taustamuuttujat, tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuus Arvostus ja uramenestys -osa-alueella, organisaatioon
juurtuneisuus sekd niiden yhdysvaikutus.

Tyopaikan vaihtoaikeet

Selittavit muuttujat Askel 1 (B) Askel 2 (B) Askel 3 (B) Askel 4 (p)
Sukupuoli .00 .05 .02 -02
1ka - 28%** - 20%%* - 25%%* - 25%**
Ammattiasema -.09** .00 .03 .03
Viikkotydtunnit -.04 -.04 -.00 -.00
Arvostus ja uramenestys - - 36%** - Q4% - Q4%
yhteensopivuus

_ASEE* _A5E%*
Organisaatioon juurtuneisuus 43 43
Arvostus ja uramenestys - _o1
yhteensopivuus x '
Organisaatioon juurtuneisuus
AR’ 1 1 18H** .00
R’ A40%**

*p <.05, ¥* p < .01, ***p<.001
[ = standardoitu beta-kerroin
AR’ = selitysasteen muutos,; R’ = mallin kokonaisselitysaste

TAULUKKO 4. Regressiomalli 3, jossa tydpaikan vaihtoaikeita selittidvit taustamuuttujat, tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuus Aitous ja toimijuus -osa-alueella, organisaatioon
juurtuneisuus sekd niiden yhdysvaikutus.

Tyopaikan vaihtoaikeet

Selittavit muuttujat Askel 1 (B) Askel 2 (B) Askel 3 (B) Askel 4 (B)
Sukupuoli .00 .04 .02 .02
Ika - 28HHE - 29%HE S 2T7HEE S 2TTHEE
Ammattiasema -.09%* -.02 .00 .00
Viikkotydtunnit -.04 -.03 -.00 -.00
Aitous ja toimijuus - - 42%** - 27HEH - 27HEH
yhteensopivuus

L . . - 41EE* - 41EEE
Organisaatioon juurtuneisuus
Aitous ja toimijuus -

. -.03

yhteensopivuus %
Organisaatioon juurtuneisuus
AR’ 1R A 7EEE 4%k .00
R’ A2HHE

*p<.05, **p< .01, **p< 001

p = standardoitu beta-kerroin

AR’? = selitysasteen muutos,; R’ = mallin kokonaisselitysaste
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TAULUKKO 5. Regressiomalli 4, jossa tydpaikan vaihtoaikeita selittdvit taustamuuttujat, tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuus Itsensi kehittdminen ja kyvykkyys -osa-alueella,

organisaatioon juurtuneisuus sekd niiden yhdysvaikutus.

Tyopaikan vaihtoaikeet

Selittavit muuttujat Askel 1 (B) Askel 2 (B) Askel 3 (B) Askel 4 (B)
Sukupuoli .00 .04 .01 .01
1ka - 28%** - 25%** - 24%%* - 24%%%
Ammattiasema -.09** -.03 .00 .00
Viikkotydtunnit -.04 -.05 -.01 -.01
Itsensé kehittdminen ja -39 WAkl - Q5%
kyvykkyys -yhteensopivuus

_A3EEE _43EEE
Organisaatioon juurtuneisuus 43 43
Itsensd kehittdminen ja 01
kyvykkyys -yhteensopivuus x '
Organisaatioon juurtuneisuus
AR’ 1 Q4% % .00
R’ AL

*p <.05, ¥* p < .01, ***p<.001
[ = standardoitu beta-kerroin
AR’ = selitysasteen muutos,; R’ = mallin kokonaisselitysaste

TAULUKKO 6. Regressiomalli 5, jossa tydpaikan vaihtoaikeita selittdvit taustamuuttujat, tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuus Y hteenkuuluvuus ja myo6tivaikuttaminen tyOyhteisossi

-osa-alueella, organisaatioon juurtuneisuus seki niiden yhdysvaikutus.

Tyopaikan vaihtoaikeet

Selittavit muuttujat Askel 1 (B) Askel 2 (B) Askel 3 (B) Askel 4 (B)
Sukupuoli .00 .02 -.01 -.01
Ika - 28HHE S 2TTHEE - 20%** - 20%**
Ammattiasema -.09%* -.03 -.01 -.00
Viikkotyotunnit -.04 -.06 -.01 -.01
Yhteenkuuluvuus ja i 4 4
myotivaikuttaminen - ’ ’ ’
yhteensopivuus

_ QTR - 4Tk
Organisaatioon juurtuneisuus 47 A7
Yhteenkuuluvuus ja
myotivaikuttaminen - -.02
yhteensopivuus %
Organisaatioon juurtuneisuus
AR’ JEEE Q7% 20%** .00
R’ JgHHE

*p <.05, ¥*p<.01, ***p<.001
f = standardoitu beta-kerroin
AR’ = selitysasteen muutos, R’ = mallin kokonaisselitysaste
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TAULUKKO 7. Regressiomalli 6, jossa tydpaikan vaihtoaikeita selittdvit taustamuuttujat, tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuus Laaja-alainen ja arkinen hyvintekeminen -osa-alueella,
organisaatioon juurtuneisuus sekd niiden yhdysvaikutus.

Tyopaikan vaihtoaikeet

Selittavit muuttujat Askel 1 (B) Askel 2 (B) Askel 3 (B) Askel 4 (p)
Sukupuoli .00 .01 -.01 -.01
1ka - 28%** - 28%** - 20%%* - 20%**
Ammattiasema -.09** -.04 -.00 -.00
Viikkotydtunnit -.04 -.04 -.00 .00
Laaja-alainen ja ark. _ 30k gk gk
hyvéntekeminen - ’ ’ ’
yhteensopivuus

S 4G%E TSl

Organisaatioon juurtuneisuus

Laaja-alainen ja ark.

hyvantekeminen - -.02
yhteensopivuus x

Organisaatioon juurtuneisuus

AR? 1R 09H** 20%** .00
R’ 39k
*p< .05, ¥ p< 01, **p< 001

p = standardoitu beta-kerroin

AR’ = selitysasteen muutos,; R’ = mallin kokonaisselitysaste

Toista tutkimuskysymystdni koskien taulukoissa 2 — 7 kuvattujen regressioanalyysien tulokset
osoittivat, ettd vahva organisaatioon juurtuneisuus oli yhteydessd vidhdisempiin tyOpaikan
vaihtoaikeisiin, kun taustamuuttujien sekd tyon merkitysten ja tiyttymysten yhteensopivuuksien
osuudet selitettivin muuttujan varianssiin oli huomioitu. Taulukoiden sarakkeesta “Askel 3”
havaitaan, ettd organisaatioon juurtuneisuus lisési selitysastetta 14 — 24 % (p < .001) riippuen siita,
mikd tyon merkitysten ja tdyttymysten kuudesta yhteensopivuusmuuttujasta oli mukana
regressioanalyysissa. Organisaatioon juurtuneisuus toi pienimmain lisdyksen
kokonaisselitysasteeseen mallissa, jossa mukana oli aitous ja toimijuus. TAdmai saattaa johtua siitd, ettd
aitous ja toimijuus korreloi organisaatioon juurtuneisuuden kanssa kaikkein vahvimmin, kuin
verrataan yhteensopivuusmuuttujien ja organisaatioon juurtuneisuuden vilisid yhteyksid (ks.
Taulukko 1). Taulukoista 2 — 7 havaitaan myods, ettd tyon merkitysten ja tdyttymysten
yhteensopivuusmuuttujien beta-kerrointen suuruudet pienenevidt eli havaittujen yhteyksien
voimakkuudet laskevat hieman, kun organisaatioon juurtuneisuus tuodaan mukaan. Yhteydet
kuitenkin sdilyttavit tilastollisen merkitsevyytensa siitd huolimatta, etti organisaatioon juurtuneisuus

oli mukana malleissa. Tdma tarkoittaa sitd, ettd tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuudella
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on olennainen rooli tydpaikan vaihtoaikeiden vaihtelun selittdjand silloinkin, kun organisaatioon
juurtuneisuus vahvana tyOpaikan vaihtoaikeiden selittdjind on huomioitu.

Kolmantena tutkimuskysymyksenéni oli selvittdd, onko organisaatioon juurtuneisuudella
muuntavaa vaikutusta tyon merkitysten ja tiyttymysten yhteensopivuuden ja tyOpaikan
vaihtoaikeiden viliseen yhteyteen. Titd koskevat tulokset olen raportoinut niin ikdén taulukoissa 2 —
7. Kuten taulukoiden sarakkeesta ”Askel 4” ndhdédén, yksikédan interaktiotermi ei tullut tilastollisesti
merkitseviksi eli yhdysvaikutusta ei havaittu yhdessdkddn kuudesta mallissa. Tyon merkitysten ja
tayttymysten yhteensopivuudella ja organisaatioon juurtuneisuudella oli kuitenkin omavaikutus
kaikissa kuudessa regressiomallissa; molempien selittdvien muuttujien beta-kertoimet olivat
tilastollisesti merkitsevid silloin, kun ne olivat yhtd aikaa mallissa selittdvind muuttujina. Tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuus sekd organisaatioon juurtuneisuus selittivit siis
molemmat tyOpaikan vaihtoaikeita, mutta niiden yhteys tydpaikan vaihtoaikeisiin ei riippunut
toisistaan.

Kuten aiemmin Aineiston analysointi -luvussa kuvasin, toteutin lisdksi seitseménnen
regressioanalyysin, jonka toisella askelmalla lisdsin malliin yhtd aikaa kaikki tyon merkitysten ja
tdyttymysten  yhteensopivuusmuuttujat  sekd  organisaatioon  juurtuneisuuden.  Tamin
regressioanalyysin tulokset olen kuvannut taulukossa 8. Malli selitti yhteensd 43 % tyOpaikan
vaihtoaikeiden vaihtelusta. Tydn merkitysten ja tiyttymysten yhteensopivuusmuuttujat ja
organisaatioon juurtuneisuus lisdsivit selitysastetta 33 % (AR’ = .33, p < .001) sen jilkeen, kun
taustatekijit oli huomioitu. Taulukosta 8 voidaan niin ikd4n havaita, ettd organisaatioon juurtuneisuus
oli vahva tyopaikan vaihtoaikeiden selittdjd, silld sen beta-kerroin (f = -.40, p < .001) oli tdssd
mallissa itseisarvoltaan suurempi kuin yksikdén kuudesta tyon merkitysten ja tdyttymysten
yhteensopivuusmuuttujan beta-kertoimesta. Organisaatioon juurtuneisuus oli siis voimakkaammin
yhteydessa selitettivdin muuttujaan eli tyopaikan vaihtoaikeisiin kuin mikdén tyon merkitysten ja

tdyttymysten yhteensopivuusmuuttujista.
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TAULUKKO 8. Regressiomalli 7, jossa mukana ovat yhtd aikaa kaikki kuusi tyon merkitysten ja

tayttymysten yhteensopivuusmuuttujaa sekd organisaatioon juurtuneisuus.

Tyopaikan vaihtoaikeet

Selittavit muuttujat Askel 1 (f) Askel 2 (p)
Sukupuoli .00 .02

1ka - 28%** - 25%%*
Ammattiasema -.09%* .03
Viikkotydtunnit -.04 -.01
Perustarpeet ja turvallisuus -yhteensopivuus -.01
Arvostus ja uramenestys -yhteensopivuus -.09%*
Aitous ja toimijuus -yhteensopivuus - 13k
Itsensé kehittdminen ja kyvykkyys -yhteensopivuus -.08*

Yhteenkuuluvuus ja myétavaikuttaminen 03
tyOyhteisdssé -yhteensopivuus ’
Laaja-alainen ja arkinen hyvin tekeminen -

. -.08**
yhteensopivuus )
Organisaatioon juurtuneisuus - 4% **
R’ PREL

*p< .05, " p< 01, **p< 001
p = standardoitu beta-kerroin
AR’ = selitysasteen muutos,; R’ = mallin kokonaisselitysaste

Kun tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuusmuuttujat ja organisaatioon juurtuneisuus
liséttiin yhtd aikaa toisella askelmalla malliin, ainoastaan seuraavan neljdn yhteensopivuusmuuttujan
yhteys tyopaikan vaihtoaikeisiin oli tilastollisesti merkitsevd: arvostus ja uramenestys, aitous ja
toimijuus, itsensd kehittiminen ja kyvykkyys sekd laaja-alainen ja arkinen hyvén tekeminen. Mité
paremmin tyon merkitys ja tdyttymys kohtasivat ndill alueilla, sitd vihemmén raportoitiin tyopaikan
vaihtoaikeita. ~Korrelaatioita tarkasteltaessa kaikki tyon merkitysten ja tiyttymysten
yhteensopivuusmuuttujat korreloivat tyopaikan vaihtoaikeiden kanssa, mutta tdssi regressiomallissa
perustarpeet ja turvallisuus sekd yhteenkuuluvuus ja myotivaikuttaminen tydyhteisdssé eivit olleet
tilastollisesti merkitsevid tyOpaikan vaihtoaikeiden wvaihtelun selittdjid. Tatd saattaa selittdd
multikollineaarisuus eli ilmid, jossa selittivat muuttujat korreloivat keskendén liian voimakkaasti
aiheuttaen ongelmia tilastollisessa mallinnuksessa (Metsdmuuronen, 2005). Multikollineaarisuus
saattaa aiheuttaa regressioanalyysissa sen, ettd malliin mukaan otettavista muuttujista selitysastetta
lisdd vain osa muuttujista. Kuten alustavat tarkastelut osoittivat (ks. Taulukko 1), tyon merkityksen
ja tiyttymyksen osa-alueet korreloivat keskenddn voimakkaasti erityisesti osa-alueilla arvostus ja
uramenestys, aitous ja toimijuus sekid itsensd kehittiminen ja kyvykkyys. Multikollineaarisuutta
voidaan tarkastella my6s VIF-kertoimien (engl. variance inflation factors) avulla (Kock, 2015).
Taulukossa 8 kuvatussa regressiomallissa mukana olevien tyon merkitysten ja tdyttymysten

yhteensopivuusmuuttujien VIF-kerrointen arvot (vaihteluvdli 1.5 — 2.7) jdivdat Kockin (2015)

27



ehdottaman kynnysarvon (3.3) alle. VIF-kertoimille ei kuitenkaan ole mahdollista méaéritelld
yksiselitteistd raja-arvoa, joka osoittaisi varmuudella, milloin kyse on ongelmallisesta
multikollineaarisuudesta (Kaakinen & Ellonen, 2022). Tutkittavasta ilmidstd tiedetdédn, ettd tyon
merkitysten ja tdyttymysten kuusi osa-aluetta liittyvit sisdllollisesti ldheisesti toisiinsa — kyse on tyon
yksilollisistd merkityksistd, joiden voidaan kuitenkin samalla perustellusti sanoa olevan erillisid
ilmiditddn. Kun tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuusmuuttujat laitetaan yhtd aikaa
samaan malliin, ne saattavat kilpailla keskenéén ja selittdd samaa osaa selitettivin muuttujan eli tissi
tapauksessa tyOpaikan vaihtoaikeiden vaihtelusta.

Taulukossa 8 kuvatun regressioanalyysin toisen askeleen standardoitujen beta-kertoimien
voimakkuuksia ja niiden tilastollista merkitsevyyttd vertailemalla voidaan kuitenkin tehdé varovaisia
ja alustavia pohdintoja siitd, onko yhteensopivuus jollain tietylld tyon merkitysten tai tdyttymysten
osa-alueella merkittivaimmaissa roolissa, kun tarkastellaan tyopaikan vaihtoaikeiden vaihtelua. TMT-
kyselyn osa-alueista aitous ja toimijuus ndyttdisi myos tdmin regressiomallin perusteella olevan
merkittdvin vaihtoaikeiden selittdjd, silli sen beta-kerroin oli itseisarvoltaan kaikkein suurin ja
tilastollisesti merkitsevin. Beta-kerroin oli itseisarvoltaan toiseksi suurin itsensd kehittimisen ja
kyvykkyyden osa-alueella. Laaja-alaisen ja arkisen hyvintekemisen osa-alueen sekd arvostuksen ja
uramenestyksen osa-alueen yhteensopivuuden beta-kertoimet olivat kolmanneksi suurimmat ja
keskenddn likimain yhtd suuret. Tama antaa viitteitd siitd, ettd nimi osa-alueet saattaisivat olla tdssi
jarjestyksessd seuraavaksi tirkeimpid tyOpaikan vaihtoaikeiden kannalta. Tyon merkitysten ja
tdyttymysten osa-alueista perustarpeet ja turvallisuus sekd yhteenkuuluvuus ja myotivaikuttaminen
tyOyhteisossd vaikuttaisivat tdmidn otoksen perusteella olevan vidhiten tdrkeitd tyOpaikan
vaihtoaikeiden vaihtelun selittdjid, silli niiden beta-kertoimet olivat kaikkein pienimmit, eivitki
kertoimet olleet tilastollisesti merkitsevid. On hyvd huomata, ettd en tdssdkdin yhteydessa testannut

regressioanalyysin tuottamien beta-kerrointen eroja tilastollisesti, vaan tarkastelu oli silmdmaaraista.
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POHDINTA

Tutkimuksen piaidhavainnot

Tutkimukseni osoitti, ettd tyontekijoiden kokemalla vahvalla tyon merkitysten ja tiyttymysten
yhteensopivuudella sekd voimakkaalla organisaatioon juurtuneisuudella oli yhteys vdhdisempiin
aikomuksiin vaihtaa tydpaikkaa. Organisaatioon juurtuneisuudella ei kuitenkaan ollut muuntavaa
vaikutusta tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuuden ja tydpaikan vaihtoaikeiden véliseen
yhteyteen.

Ensimmadiseen tutkimuskysymykseeni liittyvd oletus siitd, ettd tyon merkitysten ja
tdyttymysten vahva yhteensopivuus on yhteydessd vidhdisempiin tyOpaikan vaihtoaikeisiin,
osoittautui siis oikeaksi: mitd paremmin vastaajat kokivat nykyisen tyonsd antavan mahdollisuuden
asioihin, joita he pitivét itselleen tdrkeind, sitd vihemmain he raportoivat tyOpaikan vaihtoaikeita.
Tulos on samansuuntainen aikaisempien tutkimusten kanssa, joissa merkitykselliseksi koettu tyé on
yhdistetty véhdisempiin aikomuksiin ldhted tydstd (Allan ym. 2019; Steger ym., 2012; Arnoux-
Nicolas ym., 2016). Vahva yhteensopivuus kullakin TMT-kyselyn kuudella osa-alueella oli
itsendisesti yhteydessd vdhdisempiin aikomuksiin vaihtaa tyOpaikkaa ldhitulevaisuudessa. Tdma
viittaa sithen, ettd kaikki tyon merkityksellisyyden ldhteet ovat olennaisia tyOpaikan vaihtoaikeiden
kannalta. Tyon merkityksellisyyden ja tyOpaikan vaihtoaikeiden yhteyttd ei ole aikaisemmin tutkittu
eritellysti tyon merkitysten ja tdyttymysten ndkokulmasta. Ndin ollen tutkimukseni antaa uutta,
aikaisempien tutkimusten havaintoja tarkentavaa tietoa ja lisdd ymmarrysta merkitykselliseksi koetun
tyon yhteydestd henkiloston vaihtuvuuteen liittyviin kysymyksiin. Tutkimukseni havainnot ovat
yhdenmukaisia myos yksilon ja ympériston yhteensopivuuden merkityksen osoittaneen
kirjallisuuden kanssa. Tiedetdédn, ettd yksilon ja organisaation vélinen hyvd yhteensopivuus on
keskeinen vdhidisen vaihtuvuuden selittdja (Rubenstein ym., 2018). TMT-kysely mittaa
kokonaisuudessaan yhteensopivuutta yksilon ja timén ty0ympariston valilld. Ndin ollen tutkimukseni
tulokset tukevat teorioita (ks. Rubenstein ym., 2018), joiden mukaan ihmiset hakeutuvat tyypillisesti
tyOympdristoihin, joiden kokevat olevan linjassa esimerkiksi omien ominaisuuksiensa, tavoitteidensa
ja arvojensa kanssa.

Tutkimukseni tulokset antoivat viitteitd siité, ettd osa-alueiden vililld saattaa olla keskindisid
eroja siind, miten tirkedd yhteensopivuus kyseiselld osa-alueella on tydpaikan vaihtoaikeiden
kannalta. Yksilon ja ympériston yhteensopivuutta kisittelevéssad kirjallisuudessa onkin korostettu,
ettd yhteensopivuus on moniulotteinen késite: on monenlaista yhteensopivuutta, ja vaikutukset voivat

poiketa toisistaan riippuen siitd, mistd ndkokulmasta yhteensopivuutta tarkastellaan (ks. meta-
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analyysi: Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005). Témin tutkimuksen perusteella aitous ja
toimijuus saattaisi olla kuudesta osa-alueesta olennaisin tyOpaikan vaihtoaikeiden nikokulmasta, silla
se selitti muita TMT-kyselyn yhteensopivuusmuuttujia enemmén tyOpaikan vaihtoaikeiden
vaihtelusta. Yhteensopivuus aitous ja toimijuus -osa-alueella tarkoittaa muun muassa sitd, ettd yksild
kokee, ettd hinelldi mahdollisuus toteuttaa itselleen tdrkeitd asioita tyOssddn, toimia arvojensa
mukaisesti ja olla itseddn aidosti kiinnostavissa tyotehtdvissd (Rantanen, 2021). Aitouden ja
toimijuuden korostumiselle on 16ydettdvissd tukea arvoihin liittyvdstd tutkimuskirjallisuudesta:
erityisesti yksilon ja organisaation arvojen yhteensopivuuden on osoitettu olevan voimakas véhéisten
vaihtoaikeiden selittdjd (ks. meta-analyysi: Verquer, Beehr & Wagner, 2003). Niin ikdédn aitouteen ja
toimijuuteen liittyvd autonomia, joka tarkoittaa esimerkiksi mahdollisuutta paittdd asioista
itsendisesti tyossddn (Rantanen, 2021), on yhdistetty véhdisempiin tyopaikan vaihtoaikeisiin
(Puhakka, Nokelainen & Pylvis, 2021). Késitteen aitous (engl. authenticity) juuret ulottuvat pitkélle
historiaan: monet filosofiset ja psykologiset teoriat ovat korostaneet todellisen mindn” tuntemista ja
sen mukaan eldmistd hyvén ja merkityksellisen eldimén keskeisend edellytyksend (Schlegel, Hicks,
Arndt & King, 2009). Aitouden yhteydestid korkeampaan hyvinvointiin on my0s empiiristd ndyttod
(ks. esim. Wood, Linley, Maltby, Baliousis & Joseph, 2008). Voisiko yhteensopivuus aitouden ja
toimijuuden osa-alueella olla erityisen merkityksellistd siksi, ettd osa-alueen kattamat asiat
kytkeytyvit niin ldheisesti ihmisen kisitykseen itsestdéin — sithen, kuka tdmai todellisuudessa on?
TMT-kyselyn osa-alueista tyOpaikan vaihtoaikeiden vaihtelua selittivdt toiseksi eniten
yhteensopivuus itsensd kehittdmisen ja kyvykkyyden osa-alueella sekd kolmanneksi eniten
yhteensopivuus arvostuksen ja uramenestyksen osa-alueella. Tama viittaa sithen, ettd nima osa-alueet
saattavat olla seuraavaksi tirkeimpid tyopaikan vaihtoaikeiden kannalta tdssd jirjestyksessd. Kun
niitd kolmea tidrkeintd osa-aluetta peilataan tyon merkityksellisyyden ldhteiden nelikenttddn (ks.
Kuvio 1, s. 6), huomataan, ettd ne kuvastavat yksilokeskeisid tyon merkityksid. Tdmédkin havainto
saattaa liittyd yksilon ja organisaation viliseen yhteensopivuuteen. Tarpeiden tdyttyminen on yksi
ndkokulma siihen, mistd yhteensopivuus voi syntyd. Tdhdn ndkemykseen liittyvét teoriat selittavit
yhteensopivuuden vaikutuksia asenteisiin silld, ettd ihmiset suhtautuvat myonteisemmin tyohonsa,
kun heidén tarpeensa tayttyvit (Kristof-Brown ym., 2005). Itsensd kehittiminen ja kyvykkyys kattaa
muun muassa toiveen kehittis omaa osaamista ja ammattitaitoa sekd tarpeen kokea itsensé taitavaksi
ja kykeneviksi (Rantanen, 2021). Arvostus ja uramenetys puolestaan kasittdd esimerkiksi toiveen
tulla arvostetuksi tyOsséd sekd ansioitua ja edetd uralla (Rantanen, 2021), ja osa-alue on siis hyvin
suoraan kytkoksisséd tydelamékontekstiin. Voisiko yksilokeskeisten tyon merkitysten korostuminen
kertoa siitd, ettd ne liittyvét tarpeisiin, joita voi olla vaikeampi tiyttdd muutoin kuin tyon kautta?

Yhteenkuuluvuus ja myodtidvaikuttaminen tyOyhteisOssd sekd laaja-alainen ja arkinen hyvén
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tekeminen tyon kautta kuvastavat puolestaan yhteisdkeskeisid tyon merkityksid. On mahdollista, ett
tyon ulkopuolella olevat ihmissuhteet voivat kompensoida tilanteissa, joissa yksilon tarve kokea
yhteenkuuluvuutta ei toteudu toivotulla tavalla tydyhteisdssid. Moni saattaa toteuttaa tarvettaan tehda
hyvad ja toteuttaa omaa eldmid laajempaa tarkoitusta esimerkiksi tekemailld vapaaehtoistyota,
vaikuttamalla yhteiskunnallisissa jdrjestoissé tai toimimalla uskonnollisissa yhteisoissa.
Tutkimuksessani yhteensopivuusmuuttujista perustarpeet ja turvallisuus selitti kaikkein
heikoiten tyOpaikan vaihtoaikeiden vaihtelua. Tulos on mielenkiintoinen monesta nikokulmasta.
Heikko yhteensopivuus perustarpeet ja turvallisuus -osa-alueella viittaa siihen, ettid tyd ei tarjoa
yksilon toivomaa toimeentuloa tai elintasoa, eikd vahvista vakautta ja turvaa siten, kuin yksilo toivoisi
(Rantanen, 2021). Perustarpeet ja turvallisuus -osa-alueen merkityksen olisi voinut olettaa olevan
suurempi, silla esimerkiksi tyohon liittyvdn epdvarmuuden ja siithen liittyvan tydpaikan menettdmisen
pelon on johdonmukaisesti osoitettu lisddvdan tyOpaikan vaihtoaikeita (Balz & Schuller, 2021).
Tutkimukseni tulos saattaa liittya sithen, ettd kdytossédni olevassa aineistossa korkeakoulutetut olivat
yliedustettuina. Voidaan olettaa, ettd korkeakoulutetuilla palkka on yleensd eldmisen edellytysten
kannalta kohtuullinen ja riittdva tdyttdmadn perustarpeet, vaikka se ei vélttiméttid olisikaan yhtd
korkea, kuin yksilo ehkd toivoisi. Tutkimukseni korrelaatiotarkastelut osoittivat, ettd korkea
ammattiasema oli yhteydessd vahvempaan tyon merkitysten ja tiyttymysten yhteensopivuuteen
kaikilla TMT-kyselyn osa-alueilla. Perustarpeet ja turvallisuus -osa-alueella yhteys oli kaikkein
voimakkain. On viitteitd siitd, ettd korkeammin koulutetut ja parempituloiset kokevat
todenndkodisemmin tyon merkityksellisyyttd (Duffy, Autin & Bott, 2015). Mikéli tutkimukseni olisi
toteutettu aineistolla, jossa vdhemmaén kouluttautuneiden ja matalammassa ammattiasemassa
toimivien osuus olisi ollut isompi, yhteensopivuus perustarpeet ja turvallisuus -osa-alueella olisi
saattanut olla keskiméarin vihdisempad. Tadmin seurauksena tulokset olisivat voineet olla erilaisia.
Sen lisdksi, ettd korkeakoulutetut nidyttdvit kokevan keskiméédrin enemméin tyon
merkityksellisyytta, voi tyon merkityksellisyyden kokeminen olla heille ylipdataan tirkedmpad kuin
matalasti koulutetuille. Elinkeinoeldmén valtuuskunnan toteuttamassa arvo- ja asennetutkimuksessa
havaittiin, ettd akateemisesti koulutetuilla suomalaisilla tyon merkitykset olivat monipuolisia, kun
taas matalammin koulutetuille tyd merkitsi useammin rahan ansaitsemista (Haavisto, 2019). Jos
yksilo kokee, ettd ’ty0 on vain tyotd”, ei yhteensopivuus tyon merkitysten ja tdyttymysten valilld
valttamattd ole niin tirkedd, ettd se vaikuttaisi lahtopéaatoksiin yhtd todenndkoisesti kuin silloin, jos
yksilo kaipaa tyoltddan paljon muutakin kuin palkkaa. Hom ja kollegat (2017) pohtivatkin, ettd ei
valttamattd ole yhtd mallia tai teoriaa, joka selittdisi tyopaikan vaihtamista koko tydviestossd. Jos

halutaan selittdd esimerkiksi pikaruoka-alan tyontekijoiden ldhtemisté, tyytyvéisyyteen pohjautuvat
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mallit saattavat toimia paremmin kuin vaikkapa organisaatioon juurtuneisuus (Hom, ym. 2017). Tdma
on yksi kiinnostava ja tarked jatkotutkimusaihe.

Perustarpeet ja turvallisuus -osa-alue kisittdd paljon muutakin kuin tyGstd saatavan
rahallisen korvauksen, mutta tulosta on mielenkiintoista peilata palkan ja vaihtuvuuden yhteydesta
tehtyihin tutkimuksiin. Korkeampi palkka on yhdistetty vdhdisempédn tydpaikan jittimiseen, mutta
toistaiseksi ei ole pystytty selittdimiin, miksi sen vaikutus ei ole voimakkaampi verrattuna muihin
vaihtuvuuden ennakoijiin (Rubenstein ym., 2018). Erddssd tutkimuksessa havaittiin, ettd tyonsd
vahvemmin merkitykselliseksi kokevat kieltaytyivit muita todennikdisemmin
korkeampipalkkaisista tyotehtidvistd muualla (Hu & Hirsh, 2017). Aiempi kirjallisuus sekd tdmin
tutkimuksen havainto siitd, ettd yhteensopivuus perustarpeiden ja turvallisuuden osa-alueella selitti
tyOpaikan vaihtoaikeiden vaihtelua heikommin kuin yhteensopivuus muilla TMT-kyselyn osa-
alueilla herittdvat kysymyksen siitd, millaiset keinot voisivat toimia parhaiten henkiloston
sitouttamisessa ja ei-toivotun vaihtuvuuden ehkdisemisesti. Mikd on erilaisten rahallisten
palkkioiden merkitys verrattuna esimerkiksi siihen, ettd tyopaikoilla lisdttdisiin tyon merkitysten ja
tayttymysten yhteensopivuutta osa-alueilla, jotka yksilo kokee itselleen erityisen tiarkeiksi?

Toisen tutkimuskysymykseni kohdalla havaitsin ennakko-oletukseni mukaisesti, etti
vahvalla organisaatioon juurtuneisuudella oli yhteys vidhédisempiin aikomuksiin vaihtaa tyopaikkaa.
Tiettdvdsti timd on ensimméinen tilastollinen tutkimus, joka osoitti vahvan organisaatioon
juurtuneisuuden yhteyden véhdisempiin tyOpaikan vaihtoaikeisiin suomalaisella aineistolla.
Aiemmassa kirjallisuudessa organisaatioon juurtuneisuus on osoitettu vahvaksi véhiisen
vaihtuvuuden ja vaihtoaikeiden selittdjdksi (Rubenstein, 2018; Mitchell ym., 2001), ja my06s tdssd
tutkimuksessa sen merkitys korostui. Organisaatioon juurtuneisuus selitti tydpaikan vaihtoaikeiden
vaihtelua senkin jilkeen, kun taustatekijoiden sekd tyon merkitysten ja tdyttymysten
yhteensopivuuden vaikutus oli huomioitu. Havaitsin my®0s, ettd yhteensopivuus kaikilla tyon
merkitysten ja tdyttymysten osa-alueilla oli yhteydessd organisaatioon juurtuneisuuteen: mitd
vahvempaa yhteensopivuutta raportoitiin, sitd vahvempaa oli my0s organisaatioon juurtuneisuus.
Tulos ei ole yllattavé, silld yhteensopivuus eli se, miten hyvin yksilo kokee sopivansa yhteen tyon,
organisaation ja tyOyhteison kanssa, on yksi kolmesta organisaatioon juurtuneisuuden mallin
ulottuvuudesta yhteyksien ja uhrauksien ohella (Mitchell ym., 2001). Onkin mahdollista, ettd tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuus on mekanismi, joka synnyttdd organisaatioon
juurtuneisuutta. Tétd olisi mielenkiintoista tutkia jatkossa esimerkiksi pitkittdistutkimusasetelmalla.

Kolmanteen tutkimuskysymykseeni liittyen en asettanut varsinaisia ennakko-oletuksia
ailemman aiheeseen liittyvén tutkimustiedon puuttuessa. Pidin kuitenkin mahdollisena, ettd

organisaatioon juurtuneisuudella olisi muuntava vaikutus tyon merkitysten ja tdyttymysten
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yhteensopivuuden ja tyOpaikan vaihtoaikeiden viliseen yhteyteen. Organisaatioon juurtuneisuuden
mahdollisista varjopuolista on viime aikoina kayty lisddntyvissd maarin keskustelua (Hom ym., 2017;
Allen ym., 2016), ja esimerkiksi vahvalla organisaatioon juurtuneisuudella ja epiasiallisella
johtamisella (esim. toykeys, sopimaton kéytds) on osoitettu yhdysvaikutus tyopaikan vaihtamisen
todennédkoisyyteen: vahvasti organisaationsa juurtuneet jdivdt l0yhidsti juurtuneita tyontekijoitd
todenndkodisemmin tyopaikkaansa runsaasta epdasiallisesta johtamisesta huolimatta (Allen ym.,
2016). Tutkimukseni ei kuitenkaan antanut viitteitd vahvan organisaatioon juurtuneisuuden
varjopuolista, eikd muutakaan yhteisvaihtelua pystytty osoittamaan. Tyon merkitysten ja
tdyttymysten yhteensopivuus sekd organisaatioon juurtuneisuus selittivdt siis molemmat tyopaikan
vaihtoaikeiden vaihtelua, mutta niiden vaikutus ei riippunut toisistaan. Kaytinnossé tima voisi nakya
esimerkiksi siten, ettd heikko yhteensopivuus jollain TMT-kyselyn osa-alueella lisdd tyopaikan
vaihtoaikeita samalla tavalla riippumatta siitd, miten vahvasti tai vihéisesti tyontekija on juurtunut
organisaatioonsa.

Kaikkiaan tulokset viittaavat siithen, ettd tyon merkityksellisyys ja organisaatioon
juurtuneisuus ovat molemmat vahvoja 1lmibitd ja olennaisia tekijoitd suhteessa tyOpaikan
vaihtoaikeisiin. Organisaatioon juurtuneisuus oli tutkimuksessani tyon merkitysten ja tdyttymysten
yhteensopivuutta voimakkaampi vaihtoaikeiden selittdjd. Kaikki tyon merkitysten ja tidyttymysten
yhteensopivuusmuuttujat kuitenkin siilyttivit merkitsevyytensi regressiomalleissa 1 — 6, joissa ne
olivat samanaikaisesti toisen vahvan selittdjdn kanssa. Koetulla tyon merkitysten ja tdyttymysten
yhteensopivuudella néyttdd siis olevan olennainen merkitys tydpaikan vaihtoaikeiden kannalta

organisaatioon juurtuneisuuden rinnallakin.

Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimustarpeet

Tutkimukseeni liittyy monenlaisia rajoitteita, jotka on huomioitava tuloksia tarkasteltaessa.
Ensimmadinen rajoitus liittyy tutkimusasetelmaan. Kyseessd on poikkileikkausotos, jonka perusteella
el voi tehdd pddtelmid syy-seuraussuhteista. Lisdksi on hyvd huomata, ettd tarkastelin tyopaikan
vaihtamiseen liittyvid aikomuksia, en vaihtuvuutta. Aikomusten tiedetdén olevan voimakas
toteutuneen vaihtuvuuden ennakoija (Rubenstein ym., 2018), mutta ne eivit kuitenkaan valttimatta
johda toimintaan. Toisaalta henkiloston —sitouttamisen ja  ei-toivotun vaihtuvuuden
vahentdmispyrkimysten ndkokulmasta aikomusten tarkastelu on hyddyllistd, silld se voi auttaa
ehkdisemdin niiden toteutumista. Jatkossa olisi tirkedd selvittdd pitkittdisasetelmassa, mitd tyon

merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuuden, organisaatioon juurtuneisuuden ja tydpaikan

33



vaihtoaikeiden vilisisille yhteyksille tapahtuu ajan kuluessa. Johtaako esimerkiksi ristiriita tyon
merkitysten tai tdyttymysten vililld ajan kuluessa lisddntyneisiin aikomuksiin vaihtaa tydpaikkaa ja
lopulta mahdollisesti myos varsinaiseen ldhtemiseen?

Toinen rajoitus koskee tutkimuksen aineistonkeruumenetelmié ja mittareita. Tutkimukseni
aineisto kerittiin itsearviointikyselyilld, ja tietynlaiset vastaamistaipumukset ovat voineet vaikuttaa
tuloksiin. Toisaalta kiinnostukseni kohteena olivat ihmisten subjektiiviset kokemukset liittyen tyon
merkityksellisyyteen, organisaatioon juurtuneisuuteen ja tyOpaikan vaihtoaikeisiin, ja niistd olisi
hankala saada tietoa muuten kuin itsearvioinnein. Mittarina hyddyntdméédni tyon merkitysten ja
tayttymysten kyselyd on tutkittu toistaiseksi vdhan, mutta alustavissa tutkimuksissa suomenkielinen
TMT-kysely on osoitettu validiteetiltaan hyvéksi (Rantanen ym., painossa). Tutkimuskyselyn
lyhentdmiseksi alkuperdisestd Crossleyn ja kollegoiden (2007) organisaatioon juurtuneisuuden
mittarista poistettiin kaksi vdittdmd4, mikd voi hankaloittaa vertailua muihin tutkimuksiin.
Tutkimuksessani kuitenkin organisaatioon juurtuneisuuden ja TMT-kyselyn kaikkien osioiden
reliabiliteettia ilmentdvét Cronbachin alfa -arvot olivat hyvid, mikd kertoo véittimien mittaavan
luotettavasti yhtendistd ilmi6td. TyOpaikan vaihtoaikeita mitattiin vain yhdelld viittimalld, mitd on
usein pidetty luotettavuutta heikentdvéni tekijdnd psykologian alan tutkimuksessa (Allen, Iliescu &
Greiff, 2022). Kuitenkin silloin, kun kyse on selkedsti mdiiriteltyjen, kapeasti rajattujen ja
yksiulotteisten késitteiden mittaamisesta, voi yhden véittimén kéyttd olla perusteltua (Allen ym.,
2022). Tyopaikan vaihtoaikeita voi pitad tillaisena késitteend, enkd néin ollen arvele luotettavuuden
vaarantuneen, vaikka vaihtoaikeita mitattiin tutkimuksessani vain yhdelld vaittamalla.

Kolmanneksi, tuloksia ja niiden yleistettivyyttd ajatellen on syytd huomata, etti osallistujat
rekrytoitiin tutkimukseen MEANWELL-hankkeen yhteistydkumppaneiden kautta, ja otos oli siten
valikoitunut. Kéytosséni olevassa aineistossa naiset ja ammattiasemaltaan korkealle luokitellut
henkil6t olivat yliedustettuina, miké on saattanut vaikuttaa saatuihin tuloksiin. Jatkossa olisi tirkeda
tehdd tutkimusta koko tydviestdod paremmin edustavalla aineistolla. Toisaalta tdimén tutkimuksen
vahvuutena voidaan pitdd isoa otoskokoa (n = 1085), joka mahdollisti riittivén selitysvoiman
tilastollisissa analyyseissa. Lisdksi mukana oli tyontekijoitd suhteellisen monipuolisesti erilaisilta
toimialoilta, miké parantaa tulosten yleistettavyytta.

Neljas rajoitus liittyy kéyttdmiini analyysimenetelmiin. Tietyt tyon merkitysten ja
tdyttymysten osa-alueet (arvostus ja uramenestys, aitous ja toimijuus sekd itsensd kehittdminen ja
kyvykkyys) korreloivat voimakkaasti keskendin. Regressioanalyysi, jossa kaikki tyon merkitysten ja
tdyttymysten yhteensopivuusmuuttujat olivat samassa mallissa, antoikin viitteitd siitd, ettd TMT-
kyselyn osa-alueilla oli paéllekkéistd selitysvoimaa suhteessa tydpaikan vaihtoaikeiden vaihteluun.

Mahdollisen multikollineaarisuuden vuoksi tein regressioanalyysit erikseen kullekin tyon
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merkitysten ja tiyttymysten osa-alueelle ensisijaisina analyyseina. Tekemiini tulkintoihin tyon
merkitysten ja tdyttymysten osa-alueiden tdrkeydestd tyOpaikan vaihtoaikeiden kannalta on
suhtauduttava alustavana pohdintana, silli en vertaillut erillisten regressioanalyysien tuottamien
yhteensopivuusmuuttujien beta-kerrointen eroja tilastollisin testein, vaan tarkastelu on
silmdméadriistd ja selitysasteiden suuruuksien vertailuun perustuvaa. Jatkossa TMT-kyselyn osa-
alueita ja niiden vilisié eroja olisi hyodyllistd tutkia tarkemmin, jotta voidaan ymmartdd paremmin
niiden merkitysta tyopaikan vaihtoaikeiden ja laajemmin henkiloston vaihtuvuuden kannalta.

Tédmin tutkimuksen ansiona voi pitdi sitd, ettd se vastasi tutkimuskirjallisuudessa nostettuun
tarpeeseen tutkia myds organisaatioon juurtuneisuuden mahdollisia varjopuolia (Allen ym., 2016).
Vaikka tutkimukseni ei antanut viitteitd varjopuolista, kriittisen ndkdkulman esilld pitiminen on
tarkedd tulevissa tutkimuksissa ja kdytdnnon tydeldmésséd. Jatkossa voisi olla hyodyllistd selvittda
my0s erilaisia vilittdvid vaikutuksia. Tutkimukseni osoitti, ettd vahva tyon merkitysten ja
tdyttymysten yhteensopivuus oli yhteydessd vahvaan organisaatioon juurtuneisuuteen. Tdméa voi
viitata siihen, ettd tyon merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuus on tekijé, joka ajan kuluessa saa
aikaan organisaatioon juurtumista ja sitd kautta edistdi tyopaikassa pysymista.

Lisdksi tutkimuksen vahvuutena voi pitdd sitd, ettd tyon merkityksellisyyttd tarkasteltiin
moniulotteisesti. Tutkimukseni tuo TMT-kyselyn kautta uuden, yksilolliset tyon merkityksellisyyden
kokemukset ja erilaiset tyon merkityksellisyyden ldhteet huomioivan nédkokulman tyGSpaikan
vaihtoaikeiden ymmartamiseen. Néin tutkimus vastaa osittain myds Homin ja kollegoiden (2017)
korostamaan tarpeeseen ldhestyé vaihtuvuuteen liittyvid kysymyksid “one size fits all” -ndkokulmien
sijaan erilaisten tilanteiden ja kontekstin merkitys paremmin huomioiden. TMT-kysely voi olla
hyodyllinen menetelmé jatkotutkimuksia ajatellen, kun halutaan ymmértdd paremmin, millaisia
tekijoitd ja mekanismeja tydpaikan vaihtoaikeiden ja henkildston vaihtuvuuden taustalla vaikuttaa.
Kiytinnon tydeldmin ndkokulmasta erilaisten TMT-kyselyd hyddyntivien interventioiden
kehittdminen ja niiden vaikuttavuuden tutkiminen voisi olla hyddyllinen jatkotutkimuksen kohde.
Organisaatioiden johto, esihenkilot, HR-ammattilaiset ja muut henkildston sitouttamisen parissa
tyoskentelevdt ammattilaiset hyotyisivit tutkimustiedosta liittyen siihen, miten TMT-kyselyé voisi

hyodyntéd, kun tavoitteena on pitdd kiinni tyontekijoista.

Kiytinnon suositukset

Monenlaiset toimijat voivat hyddyntda timan tutkimuksen tarjoamaa tietoa tyon merkityksellisyyden

kokemusten ja organisaatioon juurtuneisuuden yhteyksistd vihdisempiin tydpaikan vaihtoaikeisiin.
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Vaikka tutkimuksen perusteella ei ole mahdollista tehd4 johtopddtoksid syy-seuraussuhteista, havaitut
yhteydet viittaavat siihen, ettd tyopaikan vaihtamiseen liittyvien aikomusten ehkéisemiseksi voi olla
hyddyllisté kiinnittdd huomiota tyon merkitysten ja tiyttymysten yhteensopivuuden ja organisaatioon
juurtuneisuuden mahdollistamiseen. TMT-kysely on kédytdnnonldheinen menetelmi, joka tarjoaa
tietoa yksilollisistd tyon merkityksellisyyden lihteistd ja siitd, kuinka hyvin ne ovat ldsnd yksilon
nykyisessd tyossd (Rantanen, 2021; Peterson ym., 2017). Organisaatioille TMT-kysely voi toimia
hyddyllisend tyokaluna kartoittaa tyontekijdkokemuksia ja tarjota ndin konkreettisen apuvilineen
johtamiseen. Ymmairrys tyon merkityksellisyyden yksilollisistd kokemuksista voi auttaa
organisaatioita mahdollistamaan niitd tyontekijoilleen, ja siten tukea tyytyvéisyyden ja sitoutumisen
vahvistamisessa. TMT-kyselyd voitaisiin hyddyntdd muun muassa osana kehityskeskusteluja.
Esimerkiksi tilanteissa, joissa tyoOntekijd kokee tyon merkitysten ja tdyttymysten vilisen
yhteensopivuuden heikoksi itselleen tirkedlld osa-alueella ja on tyytyméton, vaihtoehtona
lahtemiselle voisi olla tyon muokkaaminen mielekkddmmaéksi tai siirtyminen uusiin tehtiviin
organisaation sisalla.

VMEFS-kysely ja suomalainen TMT-kysely on alun perin kehitetty uraohjauksen tarpeisiin
(Peterson ym., 2017; Rantanen, 2021). Tutkimukseni tulosten perusteella tykalusta voisi olla hyotya
psykologin, valmentajan tai muun ohjaus- ja neuvonta-alan ammattilaisen ty0ssd myo0s tilanteissa,
joissa asiakas pohtii tydpaikan vaihtamista. Niin ikd4n organisaatioon juurtuneisuuden késitteen
tunteminen ja tietoisuus ilmidstd voivat auttaa ammattilaista herdttelemidn keskustelua uusista
ndkokulmista. Tyontekijat voisivat hyodyntdd TMT-kyselyd myos itsendisesti tyohon liittyvin
itsetuntemuksen lisddmisessd ja uraa koskevan pididtoksenteon tukena. Kun kyse on tydpaikan
vaihtamiseen tai organisaatiossa pysymiseen liittyvéstd pohdinnasta, TMT-kyselyn tuottaman
profiilin kokonaisvaltainen tarkastelu voi tehdd ndkyviksi erilaisia tyontdvii ja vetivia tekijoitd seka
auttaa yksilod jdsentdmiin paremmin omaa tilannettaan. Siitd voi olla apua erityisesti silloin, kun

tyontekiji on tyytyméiton tyohonsi, mutta ei valttimaitti osaa sanoittaa, miksi (Rantanen, 2021).

Johtopiaitokset

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd sekd tyon merkityksellisyys ettd organisaatioon juurtuneisuus ovat
ilmioité, jotka kytkeytyvét olennaisesti tydpaikan vaihtoaikeisiin ja sitd kautta laajemmin henkil6ston
vaihtuvuuteen liittyviin kysymyksiin. Kaikki TMT-kyselyn kuusi osa-aluetta ovat timén tutkimuksen
perusteella merkityksellisid tyopaikan vaihtoaikeiden kannalta. TyoOntekijan ndkékulmasta tyon

merkitysten ja tdyttymysten vahva yhteensopivuus tarkoittaa sitd, ettd tyd vastaa omia tarpeita ja
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tarjoaa mahdollisuuden itselle tdrkeisiin asioihin. Organisaatiot voivat hyddyntdd tutkimuksen
tarjoamaa tietoa johtamisen ja henkildston kehittimisen tukena. Jatkotutkimusta kuitenkin tarvitaan,
jotta tyOpaikan vaihtoaikeita tai niiden puuttumista voidaan ymmairtdd nykyistd paremmin. Tyon
merkityksellisyyden ja organisaatioon juurtuneisuuden ohella myds muilla tekijoilld on merkitysta.
Tutkimukseni tukee ndkemystd siitd, ettd ldhtemisen ja jddmisen taustalla vaikuttavat tekijit ja
mekanismit ovat moninaisia, ja voivat vaihdella yksildsti ja tilanteesta riippuen (Hom ym., 2017).
Henkil6ston vaihtuvuutta on syytéd ldhestyd kompleksisena ilmiond. TMT-kysely on lupaava ja yksi
mahdollinen menetelmé yksildllisten tyon merkityksellisyyden kokemusten selvittamiseen. Se voi
tarjota hyodyllisen, tuoreen tyovélineen niin tutkijoille kuin kdytdnnon tydeldmén toimijoille myos

henkiloston vaihtuvuuteen liittyvissi kysymyksissa.
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