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The theoretical basis of this study on the po-
tential for labour mobility and factors explaining it
is the theory of organizational equilibrium by
March and Simon and the theory of work satisfac-
tion by Vroom. The data was gathered by a ques-
tionnaire which was based on the theories by
March and Simon and by Vroom and on Industrial
Democracy in Europe (IDE) project. The dimensio-
nality of the data received through the question-
naire was reduced by using principal component
analysis. Principal component scores were used
as explanatory variables in subsequent analysis in
which an explanatory mode! for the potential for
labour mobility was estimated. Three different es-
timation methods were used: regression analysis
(reg), multinomial logit (mnl) and ordered logit (ol).
The following principal components turned out to
be significant predictor of the potential for labour
mobility: work satisfaction and valuation of per-
son’s own work (reg, mnl, ol), relations of labour
management and workers (reg, mnl, ol), job in-
struction and work planning (reg, mnl, ol) and
work fluency (reg, ol).
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1. JOHDANTO

Vaihtuvuustutkimukset ovat jo tdman vuosi-
sadan alusta ldhtien pyrkineet 16ytamaan seli-
tyksia vaihtuvuudelle. Tarkoituksena on ollut
saada konkreettista tietoa, jonka avuila voitai-
siin pienent&a vaihtuvuutta. Tutkimustulosten
avulla on voitu maaritella ne tyéhoén liittyvat
ominaisuudet, jotka aiheuttavat tyytymattés-
myytta tydntekijdissa ja sitd kautta vaihtuvuutta
tai ainakin vaihtoalttiutta. Todennakdisesti mui-
ta vaihtohalukkaampi ihmistyyppi on saatu
maariteltya ja rahan merkitysta tydssapysymi-
sessa on korostettu melko voimakkaasti. Ylei-
sen tyOllisyystilanteen vaikutusta vaihtoalttiu-
teen on myds pohdittu.

Jos tutkittaisiin henkildstdn vaihtuvuutta vai
tapahtuneiden tyépaikan vaihdosten valossa,
organisaation mahdollisuudet pienentaa vaih-
tuvuuttaolisivat vahaisia. Vaihtoalttiustutkimus
antaa tietoa ongelmia siina vaiheessa, jolloin
viela voidaan tehdé asialle jotakin. Tydntekijoita
ei ole vield menetetty lopullisesti.

Tassé tutkimuksessa vaihtoalttiuttapyritaan
lahestymaan aikaisemmista tutkimuksista poik-
keavalla tavalla. Vaihtoalttiuden syité selvite-
taan kyselylomakkeella, joka on laadittu Vroo-
min ty6tyytyvaisyysdimensioiden pohjalta. Se-
littavia tekijoita vaihtoalttiuteen etsitédan kyse-
lylomakkeen muuttujista muodostettavista paa-
komponenteista. Aikaisemmissa tutkimuksis-
sa on selvitetty kerrallaan vain muutamien te-
kijdiden vaikutusta vaihtoalttiuteen, nyt pyri-
taan I6ytamaan laajempi selitys vaihtoalttiuden
muodostumiseen/syntymiseen vaikuttavista
syista.

Varsinainen vaihtoalttiuden selitysmalli muo-
dostetaan ensin regressioanalyysilla ja sitten
logit-analyysilla. Selittaviksi muuttujiksiregres-
sio/logit-analyysiin valitaan aineistosta saata-
vat padkomponenttipistemaarat.

2. HENKILOSTON VAIHTUVUUS

2.1 Vaihtuvuuden tutkimisen lahestymistapoja

Henkildstén vaihtuvuus ja laajemmin ottaen
koko tydvoiman liikkuvuus ovat olleet kaytan-
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non liikkkeenjohdon ja eri alojen tutkijoiden mie-
lenkiinnon kohteena koko 1900-luvun ajan. Vaih-
tuvuustutkimuksia on tehty runsaasti ja niilla
on pyritty paitsi itse vaihtuvuusilmiéon ymmar-
tamiseen ja selittamiseen, myds ennustamaan
vaihtuvuutta ja saatelemaan sita. Kaytannén
liikkeenjohtoakiinnostaavaihtuvuuden suuruu-
den ohella sen aiheuttamat kustannukset. Tut-
kijat ovat olleet kiinnostuneita taloudellisista,
sosiologisista, psykologisista ja yritysjohdon
vaikutuksista vaihtuvuuteen (Tainio 1977a, 9,
Vanhala 1981, 1).

Henkildstoén vaihtuvuudella tarkoitetaan ly-
hyesti maariteltyna yksiléiden siirtymista orga-
nisaation palvelukseen ja sielta pois. Vaihtuvuu-
teen ei lasketa yleensa kuuluvaksi organisaa-
tion sisaisia siirtoja, kuten ylennyksia tai siir-
toja horisontaalisessa tasossa. (Price 1977,
4—9) Vaihtuvuus on osa tyévoiman liikkuvuut-
ta, joka vaihtuvuuden lisaksi kasittaa alueelli-
sen, ammatti-, elinkeino- ja sisaisen liikkuvuu-
den (Hedberg 1967, 9).

Tietojahenkil6stdn vaihtuvuudesta tarvitaan,
koska niita voidaan pitaa kriteereina henkilds-
topolitiikan ja -hallinnon tehokkuudelle. Suuri
vaihtuvuus on varoitus yritysjohdolle siita, et-
tajotain onvialla. Vaihtuvuuden tutkiminen on
keino selvittaa henkiléstéhallintoon liittyvia eri-
tyisongelmia. Henkiléstd on yrityksessa yksi
tuotannon paatekijoistaja sen vuoksi johto tar-
vitsee paatoksentekoa varten tietoja henkilos-
tésta ja sen vaihtuvuudesta. (Tainio 1977a, 1—2)

Vaihtuvuuden syyt eivéat ole yksiselitteisia,
vaan siihen vaikuttavat useat taloudelliset ja ei-
taloudelliset tekijat yhdessa. Osa naista teki-
joista vaikuttaa kaikissa yrityksissa, toiset vai
ja ainoastaan tietyissa yrityksissa (Tainio
19773, 3).

Vaihtuvuutta selittavat tutkimukset voidaan
jakaa kolmeen paaryhmaan sen mukaan mista
suunnalta vaihtuvuutta tutkitaan (Vanhala 1981,
11).

1. Ulkopuoliset tuotanto- ja tydvoimamarkki-
noihin liittyvat tekijat, joihin yksittainen yritys
ei juuri voi vaikuttaa. Naita ovat mm. yleinen
tyévoimatilanne, asuntotilanne ja ammattialan
arvostus.

2. Kyseiseen yritykseen liittyvét tekijat, jot-
ka vaikuttavat tyéntekijaan, ja joita yritys mil-
tei aina pystyy saatelemaan. Tallaisia ovat or-
ganisaation rakenteeseen, valvontaan ja tuotan-
non jarjestelyihin liittyvat tekijat.

3. Tydntekijdan yksilona tai tyontekijoihin
ryhmana liittyvdt psykologiset ja demografiset
tekijat (esim. ika, sukupuoli, koulutus), joihin yri-

tyksellda on mahdollisuus vaikuttaa ainakin
osaksi tulokkaan valinta- ja tyéhén sijoitusme-
netelmalla.

Vaihtuvuustutkimuksista saadut tulokset
vaihtelevat teoreettisten lahestymistapojen mu-
kaan ja jopa niiden sisélla yksittaisissa tutki-
muksissa.

Vaihtuvuustutkimukset voidaan jakaa kah-
teen paatyyppiin sen mukaan, liittyvatkd tutki-
muksen lahtékohdat yksilétason ilmidihin vai
yleisiin kayttaytymisen rakenteellisiin yhteyk-
siin (Tainio 1978, 69).

Kun lahdetaan tarkastelemaan vaihtuvuutta
yksildtasolta, on seka yrityksen sisaiset etta ul-
kopuoliset ymparistomuuttujat muodostettu yk-
silén subjektiivisiin kokemuksiin tai oletuksiin
nojautuen. Klassinen ja usein kaytetty esimerk-
ki tasta on Marchin ja Simonin (1958) tasapai-
nomalli ja siihen liittyvat ymparistéoletukset
(Vanhala 1981, 12).

Yksildtasoisessa vaihtuvuustutkimuksessa
keskitytaan vapaaehtoisen vaihtuvuuden tutki-
miseen. Price maarittelee vapaaehtoisen vaih-
tuvuuden yksilon omasta aloitteesta tapahtu-
vaksi siirtymiseksi tydpaikasta toiseen. Taman
vaihtuvuuden kasitteen ulkopuolelle jaavat
tyénantajan tekemat erottamiset ja sisaiset siir-
rot seka ns. luonnollisen poistuman (eléke, kuo-
lemantapaukset) aiheuttama vaihtuvuus (Price
1977, 9).

Yksilétasoisen vaihtuvuuden selitysnakékul-
man mukaan henkild arvioi ja vertailee nykyis-
ta tydpaikkaansa niihin muihin tydpaikkoihin,
jotka ovat hanelle avoinna. Paatos vaihtaa tyo-
paikkaa tai pysya siina syntyy kun yksil6 ottaa
huomioon ne edut ja haitat, joita on uuden ja
nykyisen tyépaikan valilla ja arvioi omat mah-
dollisuutensa siirtya uuteen tyépaikkaan. Var-
sinkin kayttaytymistieteissa tutkitaan vaibtu-
vuutta yksilén nakdékulmasta lahtien (Tainio
1977a, 38).

Suurimmassa osassa yksilétasoista vaihtu-
vuustutkimustaon selvitetty halua lahtea orga-
nisaatiosta (vapaaehtoinen vaihtuvuus) ja syi-
ta vaihtuvuuteen on etsitty tyétyytyvaisyydes-
ta ja tyontekijoiden persoonallisista piirteista
(Vanhala 1981, 13; Tainio 1977a, 38).

Rakennetarkastelussa vaihtuvuusilmioita sel-
vitetdan yrityksen ja sen ymparistén ominai-
suuksien ja toiminnallisten mekanismien avul-
la. Erittelyn kohteena ovat talléin mm. organi-
saation rakenteeseen ja toimintaan seka viela
laajemmin taloudelliseen ja tyéllisyystilantee-
seen liittyvien tekijoiden ja vaihtuvuuden vari-
oinnin suhde. Asennetekijoiden ja kayttaytymi-
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sen ndhd&an taman tyyppisessatarkastelussa
olevan seurausta toimintaymparistésta ja sii-
hen liittyvista tavoitteiden asettelusta ja saate-
lysta (Tainio 1978, 69—70).

2.2 Vaihtoalttius tutkimuskohteena

Vaihtuvuuden mittaaminen on aivan viime
aikoihin asti perustunut todellisiin, tapahtunei-
siin tydpaikan vaihdoksiin. Suhteellisen uutta
osa-aluetta edustaa vaihtoalttiuden tutkiminen,
missa keskitytdan henkilén aikomukseen tai
motivaatioon pysya tydpaikassaan tai vaihtaa
tydpaikkaa. Ensimmainen tutkimus vaihtoalttiu-
desta on tehty jo 1930-luvulla, mutta vasta
1970-luvulla ne ovat yleistyneet (Vanhala 1981,
1-3).

Vanhala tarkoittaa vaihtoalttiudella henkildn
ilmaisemaa kasitysta siita, aikooko han lahim-
man kahden vuoden siséalla vaihtaa tydpaikkaa
vai ei. Termeja »vaihtoalttius» ja »vaihtoaiko-
mus» voidaankin pitda synonyymeina toisilleen.
Vaihtoalttius ei kuitenkaan pida siséllaan toi-
vetta »nhaluaisi/ei haluaisi» vaihtaa tyépaikkaa
(Vanhala 1981, 3—4).

Tassa tutkimuksessa vaihtoalttius mdéritel-
14&n henkilén aikomukseksi vaihtaa tybpaikkaa
ldhimmén vuoden kuluessa.

Vaihtoalttiuden tutkiminen on kayttaytymis-
aikomuksen tutkimista eika sita pida rinnastaa
toteutuneeseen kayttaytymiseen, vaihtuvuu-
teen. Verrattuna jo tapahtuneeseen vaihtuvuu-
teen perustuviin tutkimuksiin vaihtoalttiustut-
kKimuksilla on se etu, ettd niilld voidaan selvit-
taa piilevaa, potentiaalista, vaihtuvuutta. Tiedot
mahdollisesti tulevaisuudessa tapahtuvasta
vaihtuvuudesta, sen suuruudesta ja kohderyh-
masta, on merkittava apu yrityksen henkildsto-
resurssien suunnittelussa, kun arvioidaan niin
madrallistad kuin laadullista rekrytointitarvetta.
Myds vaihtuvuuteen/pysyvyyteen vaikuttavista
syista ja usein vield eri tavalla painottuneiden
syiden kokonaisuudesta saadaan parempi ku-
va vaihtoalttiustutkimuksilla kuin todelliseen
vaihtuvuuteen perustuvilla tutkimuksilla (Van-
hala 1981, 4—5).

Vaihtoalttiuden ja toteutuneen vaihtuvuuden
véliset korrelaatiot ovat yleensa olleet .50:n suu-
ruusluokkaa. Alhaiset korrelaatiot saattavat joh-
tua tydllisyystilanteen muuttumisesta seuran-
tatutkimuksen aikana tai siita, etta vaihtoalttius-
mittari ei ole ollut riittavasti spesifioitu juuri
vaihtoalttiuden mittaamiseen (Vanhala 1981, 4).
Kuitenkin vaihtoalttiustutkimuksilla saadaan
etukdteen tietoa yrityksen kannalta tarkeista

henkildstdon liittyvista asioista, minka vuoksi
ne ovat henkildstésuunnittelun apuvélineena
kayttdkelpoisia.

2.3 Marchin ja Simonin osallistumisen
tasapainomalli

Vaihtoalttiuden mittaamiseen perustuvissa
tutkimuksissa eritelldan yksilén harkitsemaa
mahdollisuutta vaihtaa tydpaikkaa. Selittavina
tekijéinavaihtoalttiudelle ovat henkilén tausta-
muuttujat ja hdnen kokemansa tydtyytyvaisyys.
Teoreettisena viitekehyksend naissa tutkimuk-
sissa kdytetdan yleensa Marchin ja Simonin ta-
sapainoteoriaa.

Marchin ja Simonin tasapainoteorian keskei-
set ajatukset ovat (March & Simon 1958, 84).

1. Organisaatio on useiden ihmisten keski-
ndisten vuorovaikutussuhteiden muodostama
systeemi. Naita henkiléita kutsutaan organisaa-
tioon osallistujiksi.

2. Jokainen jasen tai jasenryhma saa vastik-
keita (inducements) yritykselta niista panoksis-
ta (contributions), joita han tai he luovuttavat
yritykselle.

3. Jokainen jasen jatkaa osallistumistaan or-
ganisaatioon niin kauan kuin hdnen saamansa
vastikkeet ovat yhtd suuria tai suurempia kuin
hédnen luovuttamansa panokset. Ndiden suhdet-
ta arvioidaan jasenen omien arvojen ja hanelle
avoinna olevien vaihtoehtojen pohjalta.

4. Jasenten antamien panosten avulla tuote-
taan jasenille vastikkeita.

5. Yritys jatkaa toimintaansa niin kauan kuin
panokset tuottavat riittavasti vastikkeita.

Voidaan vaittaa, etta mita enemman organi-
saation osallistuja saa vastikkeita panoksilleen,
sitd suurempi on hanen tyytyvéisyytensa. Orga-
nisaatioon osallistujia ja heiddn saamia vastik-
keita ovat mm. tydntekijat — palkka, sijoittajat
— osinko ja asiakkaat — palvelukset. Tyytyvai-
syyden ja panos—tuotos-suhteen véliselle as-
teikolle ei voida maaritella tarkkaa nollapistet-
ta, vaan nollakohta on siin&, missa henkild tun-
tee olevansa enemman tyytymatdn kuin tyyty-
véinen. Nollakohdassa henkild on valinpitama-
ton jaadako vai lahtedkd pois organisaatiosta.
(March & Simon 1958, 84 —86).

Tydtyytyvaisyyteen osallistumisen tasapai-
noteoria saadaan liitettya rajaamalla organisaa-
tioon osallistujat kasittamaan organisaatiossa
tydskentelevat henkildt (seka suoritustason et-
tajohtotason henkilét), jotka antavat panoksen-
sa tydnsa organisaation kayttdon.
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2.3.1 Vaihtohalukkuuteen vaikuttavat tekijat

Henkildn halukkuuteen jattaa organisaatio tai
pysyé siind vaikuttaa ennen kaikkea hanen tyo-
tyytyvaisyytensa. Tydntekijan arviot organisaa-
tion sisdisten siirtojen mahdollisuuksista vai-
kuttavat vaihto- tai pysymishalukkuuteen.

Korkeampaa tyotyytyvéisyyden astetta edus-
taa tyéhon liittyvien asioiden ja suhteiden en-
nustettavuus. Marchin ja Simonin mukaan paa-
toksentekotilanteen vaikeudet johtuvat tydhén
liittyvien asioiden ja suhteiden ennustamisen
vaikeudesta. Jos tydntekijélla on pitkdaikainen
kokemus ja sopiva koulutus tydhonsa, ei paé-

Tydn piirteiden ja
mindkuvan samanlaisuus

vuus

Tydhon liittyvien asioiden
ja suhteiden ennustetta-

Tyén ja muiden roolien
yhteensopivuus

Organisaation koko

/

Tyotyytyvaisyys

Henkilén kasitys mahdol-

lisuuksistaan sisaisiin
siirtoihin

, l

Halu jattaa tai sailyttaa organisaation jasenyys |

Kuvio 1 Tyéntekijén vaihto- tai pysymishalukkuuteen vaikuttavat tekijét (March & Simon 1958, 99).

Henkildn halu vaihtaa organisaatiota (jattaa
tydpaikkansa) on sité pienempi mitd suurempi
on hdnen tydtyytyvédisyytensa. Tyotyytyvéisyy-
teen vaikuttaa mallin mukaan tydn piirteiden ja
mindkuvan samanlaisuus. Mitd l1ahempanéa tyd
on henkildn ihanteellista mindkuvaa sen védhem-
man tyd aiheuttaa tyytymattdmyytta. Jos tydn-
tekijéd kokee tydnsa itsendiseksi, tydn tuoma
status ja palkka vastaavat hdnen odotuksiaan
sekd hdn saa kdyttaa hyvakseen erityistaitojaan,
tyontekija tuntee olevansa tyytyvéinen tyon piir-
teisiin (March & Simon 1958, 94—97).

Ristiriitaa mallin mukaan kasvattaa tyén piir-
teiden ja mindkuvan vélill4 tydntekijén eldman-
tilanteeseen sopimaton tydaika, joka vaikeuttaa
sosiaalista kanssakdymista perheenjédsenten ja
ystévien kanssa (kolmivuorotyd). Korkeasti am-
mattikoulutetulla henkildlla ristiriita tyén piir-
teiden jamindkuvan valilla kasvaa, jos hén jou-
tuu tekemaan koulutukseensa ndhden vaatima-
tonta ty6ta. Nopea uran, statuksen ja tulojen ke-
hitys hdméartavét tydn piirteiden ja mindkuvan
yhteensopivuutta ja siten lisdavat ristiriitaa
(March & Simon 1958, 96—97).

toksentekotilanne tuota hanelle siséisia ristirii-
toja. Han on osannut etukdteen arvioida ja
suunnitella ne apuvélineet, joita han tarvitsee
paatoksentekoon. Henkildn omien piirteiden li-
séksi organisaation piirteet voivat vaikuttaa en-
nustettavuuden heikkoudesta aiheutuviin risti-
riitoihin. Usein tapahtuvat siirrot tehtavasta toi-
seen eivét anna tydntekijalle mahdollisuutta pe-
rehtyd ja opetella kunnolla tyétehtavidan. Siir-
to uuteen tehtédvdan ennen kuin hallitsee edel-
lisen hyvin estaa kokonaiskuvan muodostumis-
ta ja siten heikentda ty6hon liittyvien asioiden
ja suhteiden ennustettavuutta (March & Simon
1958, 94, 119).

Tydn ja tydntekijdn muiden roolien vélien ris-
tiriita vaikuttaa hdnen kokemaansa ty6tyytyvai-
syyteen. Tydrooli on organisaation méarittele-
ma ja se téhtéa organisaation hyvinvoinnin yl-
lapitoon. Tydntekijan omat tarpeet ja odotukset
saattavat jaada tyydyttamatta, jolloin risti.iita
tydn ja muiden roolien vélilla on valmis (March
& Simon 1958, 94).

Tyotyytyvédisyyden lisdksi tydntekijan haluun
vaihtaa organisaatiota vaikuttaa mallin mukaan
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organisaation koko. Mita suurempi on organi-
saatio, sitd parempina tydntekija ndkee mahdol-
lisuutensa sisaisiin siirtoihin. Organisaatio voi
vahentaa ty6tyytymattdmyydesta johtuvaa vaih-
tuvuutta lisdamalla organisaation sisalla liikku-
vuutta (March & Simon 1958, 98—99).

Marchin ja Simonin esittadmia vaihto- tai py-
symisalttiuteen vaikuttavia tekijéitd voidaan
taydentad organisaation koon ja tyétyytyvaisyy-
den véliselld yhteydella. Yksil6 ratkaisee hen-
kilékohtaisten ominaisuuksiensa perusteella
onko suuri vai pieni organisaatio enemman ty6-
tyytyvaisyytta tuottava ymparisté.

Suuressa organisaatiossa siséisten siirtojen
mahdollisuus on parempi kuin pienessa orga-
nisaatiossa. Tyéntekijéiden valiset henkilésuh-
teet paasevéat pienessa organisaatiossa muo-
dostumaan kiinteammiksi kuin suuressaorga-
nisaatiossa. Tiivis yhteenkuuluvaisuuden tun-
ne on ominaista pienesséorganisaatiossa tyos-
kenteleville henkiléille. Pieni organisaatio ty6-
ymparisténa koetaan ihmislaheisemmaksi kuin
suuri organisaatio.

2.3.2 Mahdollisuus tyopaikan vaihtoon

Tybntekijan kokemaan panosten ja vastikkei-
den tasapainoon vaikuttaa edella esitetyn vaih-
tohalukkuuden lis8ksi tyéntekijan oma kasitys
nykyisenorganisaation jattdmisen helppoudes-
ta (March & Simon 1958, 93). Organisaation jat-
taminen on sitdhelpompaamitd enemman vaih-
toehtoisia tydpaikkojatyéntekijalla on oman k&
sityksensd mukaan. Vaihtoehtoisten tyépaikko-
jen maaraan vaikuttavat (emt., 100—106):

1. Tyéllisyystilanne

2. Henkilén havaitsemien organisaatioiden
lukumaéra

3. Tyéntekijan henkilékohtaiset ominaisuu-
det (sukupuoli, ik&, palveluksessaoloaika, sosi-
aalinen status, erikoistuminen)

Tyéntekijan kannalta katsottuna tyéllisyysti-
lanne on huono, jos vapaita tyépaikkoja on va-
hén. Vaihtohalukkuus on vahdisempaa kirean
tyéllisyystilanteen aikana kuin jos tarjolla on
useita vapaita tybépaikkoja.

Henkildn havaitsemien organisaatioiden
madraan vaikuttaa olemassa olevien organisaa-
tioiden méaara. Mitd enemman alueella on eri yri-
tyksia, sitd enemman tyontekija voi havaita vaih-
toehtoisia tyépaikkoja nykyiselle. Henkilén ha-
vaitsemien organisaatioiden maara on suoraan
verrannollinen henkilén nakyvyyteen (visibility
of an individual) (March & Simon 1958, 104). Kun
henkil® havaitsee vaihtoehtoisen organisaation
ja lahettda sinne tyépaikkahakemuksensa tai
kéy siella, samalla han tulee nakyvéksi télle or-
ganisaatiolle.

Tyoéntekijan henkilékohtaiset ominaisuudet
vaikuttavat hdnen kokemiinsa mahdollisuuk-
siinsajattaa nykyinen tyépaikkansa. Mallin mu-
kaan.

a) miehet

b) nuoret

c) vasta lyhyen aikaa yrityksen palveluksessa
olleet

d) korkeamman sosiaalisen statuksen omaavat
ja

e) tyéssaan vdahemman erikoistuneet

I alttius etsid uutta paikkaa I

| henkilon nakyvyys

N/

havaittujen organisaa-

tydllisyys-
y yy tioiden maara

tilanne

Y

tydntekijan
henkilbkohtaiset

ominaisuudet

| vaihtoehtoisten ty®paikkojen maara |

tydpaikkaa

tydntekijan kadsitys mahdollisuuksistaan vaihtaa

Kuvio 2 Ty6paikan vaihtamismahdollisuuksiin vaikuttavat pddtekijat (March & Simon 1958, 106).



58

HALLINNON TUTKIMUS 1 1989

havaitsevat enemman vaihtoehtoisia tyépaikko-
jaja kokevat siirtymisen helpoksi (March & Si-
mon 1958, 101—102).

Yhteenvetona edellisesta esitetaan kuviossa
2 Marchin ja Simonin tasapainoteorian mukai-
set tekijat, jotka vaikuttavat tyéntekijan nake-
mykseen organisaation vaihtamisen helppou-
desta.

Marchin ja Simonin tasapainoteorian kaytto
vaihtoalttiustutkimusten teoreettisena viiteke-
hyksena on merkinnyt pitaytymista vain mallin
toisessa osassa, tydtyytyvaisyydessa ja henki-
16n halukkuudessa lahtea organisaatiosta. Mal-
lintoisen osan — tydntekijan kasitys organisaa-
tiosta poissiirtymisen helppoudesta — kéaytté
jatutkimus on ollut suhteellisen vahaista. Vie-
la harvinaisempaa on ollut molempien osien yh-
distaminen samassa tutkimuksessa (Tainio
19773, 21).

3. TYOTYYTYVAISYYS

3.1 Tyotyytyvdisyys tutkimuskohteena

Tyodtyytyvaisyystutkimuksia on tehty
1900-luvun alusta lahtien. Ensimmaiset tutki-
mukset keskittyivat lahinna tyén fyysisiin olo-
suhteisiin ja palkan vaikutuksiin tydntekijan
asenteisiin. Tydn sosiaaliset seikat olivat vuo-
sisadan puolivalissa kiinnostavimpia aiheita
tyotyytyvéaisyystutkimuksissa. Myéhemmin ne
ovat keskittyneet selvittaméaan itse tydn vaiku-
tuksia tyéntekijéiden asenteisiin. Nykyisin ty6-
tyytyvaisyystutkimukset kéasittelevat niita tyén
piirteita, jotka vahentavat ikavystymista ja tyds-
ta vieraantumista seka lisaavat tyon sisaista-
mista ja kokemista mielekkaaksi.

Lukuisista tydtyytyvaisyystutkimuksista huo-
limatta kasitteena tyotyytyvéisyydelle ei ole
pystytty antamaan yksiselitteista maaritelmaa.
Tutkijat ovat méaaritelleet ja rajanneet tyotyyty-
véisyyden aina omiin tarkoituksiinsa sopivak-
si. Tybtyytyvaisyyden synonyymeina on kaytet-
ty tydviihtyvyytta tai tydniloa (Asp & Peltonen
1980, 44). Naiden termien tarkka rajaus ja méaa-
ritteleminen on kuitenkin vaikeaa, koska ne
esiintyvat yleisesti jokapaivaisessa puhekieles-
Sa.

Vroom on teoksessaan »Work and motiva-
tion» (1964) maaritellyt tyétyytyvaisyyden (job
satisfaction) yksilén tunteenomaiseksi suhtau-
tumiseksi tyétaan kohtaan. Maarittely kasite-
taan laajasti siten, etta se kattaa paitsiitse tyén
myds tyéhdn laheisesti yhteydessa olevat muut

tekijat, kuten tyéymparisté ja tydpaikan ihmis-
suhteet (Vroom 1964, 99—100).

Vroomin maaritelma tyotyytyvaisyydelle jat-
taé ulkopuolelle tyépaikan ulkopuoliset tekijat,
joilla on kuitenkin todettu olevan vaikutusta tyé-
tyytyvaisyyteen. Tydntekijan kotiolot, sosiaali-
set suhteet ja harrastukset ovat ty&tyytyvéisyy-
teen vaikuttavia tekijéita, mutta niiden selvitta-
minen on hankalaa ja tuntuu oudolta ty6tyyty-
vaisyystutkimuksissa. Ulkopuolisten tekijdiden
rajaaminen ty6tyytyvéisyyden kasitteesta pois
selventda ja tarkentaa kasitetta.

Mumfordin vuonna 1973 kehittamén maaéritel-
man mukaan »henkild on tyytyvainen tyéhén-
s4, jos hanen ty6ta koskevat odotuksensa so-
pivat hyvin yhteen sen kanssa, mita héanelta
tydssa vaaditaan». Stollberg on maéritellyt 1972
tyotyytyvaisyyden psyykkiseksi tilaksi, jossa
peilautuvat tyéntekijan asennoituminen tyéhén
ja elamaan, erityisesti hanen tyémotiivinsa, ha-
nen tarpeensa ja odotuksensa. Tyétyytyvaisyyt-
ta voidaan pitda mielihyvan sévyisenéa tunneti-
lana, joka on seurausta tyéhon liittyvien tarpei-
den tyydytyksesta ja odotusten tayttymisesta
(Asp & Peltonen 1980, 45).

Tassa tutkimuksessa ty6tyytyvaisyyden maa-
ritelméana kaytetaan Vroomin rajaamaa ja muo-
toilemaa maaritelmaa. Tyotyytyvaisyys rajataan
kéasittamaan vain itse tyéhon sidoksissa olevan
tyytyvaisyyden. Ulkopuoliset tekijat rajataan
pois, ellei asiayhteydesta ilmene tarkoitettavan
henkildn kokonaistyytyvaisyytta tai tyytyvai-
syytta yleensa.

3.2 Vroomin tyotyytyvaisyysteoria

Ty6tyytyvaisyyttéa tutkittaessa ja mitattaessa
on ensin selvitettava, onko clemassa vain yksi
tyotyytyvaisyyden yleinen tekija vai voidaanko
se jakaa useisiin dimensioihin.

Koskaihmiset ovat luonteeltaan erilaisia, he
tyéskentelevét erilaisissa tydymparistdissa ja
erilaisten tydtovereiden kanssa, he myds koke-
vat ty6tyytyvaisyytta aiheuttavat tekijat eri ta-
voin. Vroom esittaé teoksessaan »Work and mo-
tivation» (1964) kuusi eri tydtyytyvaisyyden di-
mensiota (emt., 105):

1) tyénjohto ja valvonta

2) tydtoverit

3) tybn sisaltd

4) palkka

5) ylenemismahdollisuudet

6) tydaika

Téassatutkimuksessa tyétyytyvaisyyden teo-
reettiseksi viitekehykseksi otetaan Vroomin
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tybtyytyvaisyysteoria. Vroom on erottanut tyo-
tyytyvaisyydesta kuusi eri osatekijaa, joista
henkilén kokonaistydtyytyvaisyys muodostuu.
Henkilén kokema tyytyvaisyyden aste saattaa
vaihdella eri dimensioittain, mutta kokonaistyy-
tyvaisyyteen vaikuttavat kaikki osatekijat. Di-
mensiot selventavat ja konkretisoivat ty6tyyty-
vaisyyden kasitetta ja helpottavat siten tyotyy-
tyvaisyystutkimuksessa kaytettavan mittarin
laatimista ja tarkempien tulosten saamista.

Tyotyytyvaisyyden kokemiseen vaikuttavat
myés henkilén luonteenpiirteet ja hdanen taus-
tansa. Pitkalle koulutettu ja tavoitesuuntautu-
nut henkil® ei ole tyytyvdinen yksitoikkoiseen
tyéhoén, josta maksetaan pientd palkkaa. Kun
taas ammattikoulutusta saamaton, vahemman
kunnianhimoinen henkild on tyytyvdinen vas-
taavaan tyéhén.

4. TUTKIMUSTULOKSIA VAIHTO-
ALTTIUDEN SYISTA

4.1 Tyotyytyvdisyyden yhteys
vaihtoalttiuteen

Tybtyytyvaisyyden ja vaihtoalttiuden/vaihtu-
vuuden vilille on tutkimuksissa yleensa saatu
negatiivinen, joskaan ei kovin korkea korrelaa-
tio(noin r = -.40) (Vroom 1964, 176; Price 1977,
79—81). Toisaalta on tutkimuksia, joissa tyotyy-
tyvaisyyden ja vaihtuvuuden valille on saatu
vain hyvin pieni korrelaatio tai ei lainkaan min-
kaanlaista yhteytta niiden valille. Naissa tutki-
muksissa »vaihtoehtoisten tydpaikkojen havait-
seminen» -muuttuja on selittanyt suurimman
osan vaihtoalttiuden syista. (Price 1977, 81)

Ristiriitaiset tulokset saattavat Tainion mu-
kaan johtua siita, etta tyétyytyvaisyyden ja vaih-
toalttiuden valinen riippuvuus on liiaksi sidok-
sissa tilannetekijéihin ja tyévoiman ominai-
suuksiin. Ristiriita tulosten vélilla saattaa joh-
tua myds kaytettyjen tyotyytyvaisyysmittarei-
den vaihtelusta (Tainio 1977b, 4—5).

Useimmissa vaihtoalttiustutkimuksissa tyé-
tyytyvaisyyden ja vaihtoalttiuden valinen riippu-
vuus on vain todettu, sen sisaltéaei ole Iahdetty
erittelemaan. Kuitenkin tydhénsa tyytymatto-
mia, mutta silti pysyvia henkil6ita, saattaaolla
hyvinkin paljon tutkimuksen kohdejoukossa.
Tainio on pysymisalttiutta koskevassa tutki-
muksessaan havainnut, ettd tyytymattémiksi
luokitelluista henkilbista 42 prosenttia aikoi py-
sya tyOpaikassaan ja toisaalta 11 prosenttia tyy-
tyvdisista aikoi lahtead tyopaikastaan. Naiden

poikkeavien ryhmien tarkempi analysointi toi
esiin kaksi sellaista tekijaa, jotka sitovat hen-
kilén organisaatioon. Toinen on ikdantyminen
jatoinen on asunnon omistaminen ja perhesuh-
teet (Tainio 1977b, 82).

Tyotyytyvaisyyden mittaamisessa Tainio
(1977b) kaytti tyotyytyvaisyyden eri osa-alueis-
ta muodostettua summamuuttujaa. Toinen kay-
tetty kokonaistyytyvdisyyden mittaamistapa on
Kysya lyhyesti: »Yleisesti ottaen, miten tyytyvai-
nen...?» (Tainio 1977b, 18).

Vaihtoalttiustutkimuksissa kaytetdan ylei-
sesti Smith et al:in (1969) kehittamaa »Job Desc-
ription Index» -mittaria. Se kasittaa viisi tyotyy-
tyvaisyyden osa-aluetta: itse tyd, esimiehet,
palkka, ylenemismahdollisuudet ja tyétoverit.
Korkeimmat korrelaatiot vaihtoalttiudella on ha-
vaittu itse tyéhoén (Vanhala 1981, 37).

Henkilén kokemien ylenemismahdollisuuk-
sien on havaittu korreloivan vaihtoalttiuden
kanssa, samoin tyytyvaisyyden kaytettavaan
johtamistapaan ja organisaatioon. Naiden teki-
jéiden korrelaatio vaihtoalttiuden kanssa ei ole
ollut kovin voimakas. Vahainen merkitys vaih-
toalttiuteen ollut tyytyvaisyydella yrityksen hen-
kilésuhteisiin (Vanhala 1981, 37).

Ylenemismahdollisuuksien voidaan olettaa li-
saavan henkildn tyytyvaisyytta tyéhénsa ja si-
ta kautta vaikuttavan henkilén vaihtoalttiutta va-
hentavasti. Tyytyvaisyys yleisesti koko organi-
saatioon ja kaytettyyn johtamistapaan sekayri-
tyksen henkildsuhteisiin vahentavat vaihtoalt-
tiutta.

Henkilén palkkatyytyvaisyyden ja vaihtoalt-
tiuden valinen riippuvuus on havaittu monimut-
kaiseksi (Price 1977, 68—70; Tainio 1977a,
33—35). Palkasta johtuvaan tyytyvaisyyteen tai
tyytymattémyyteen vaikuttaa palkan markka-
maaraisen suuruuden lisdksi se, mita vertailu-
kohdetta yksilé kayttaa (Vroom 1964, 152).

4.2 Yksiloon liittyvien tekijoiden
yhteys vaihtoalttiuteen

Yksilon taustatekijdista on vaihtoalttiustut-
kimuksissa otettu mukaan sukupuoli ja ika.
My®&s siviilisaadyn, huoltovelvollisuuden ja kou-
lutuksen yhteyksia vaihtoalttiuteen on selvitet-
ty.

Sukupuolen vaikutuksesta vaihtoalttiuteen
ollaan hyvinkin eri mielta. Pricen tekeman laa-
jan yhteenvedon mukaan naisten vaihtuvuus on
suurempaa kuin miesten (Price 1977, 39—41).
Marchin ja Simonin mukaan miehet ovat liikku-
vampia kuin naiset, minka tuloksen heidan mie-
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lestédan useimmat tutkimukset ovatkin osoitta-
neet (March & Simon 1958, 101).

Sukupuolen vaikutusta vaihtoalttiuteen sel-
vittavien tutkimusten heikkoutena on ollut se,
etteivdt miesten ja naisten ryhmaét ole olleet ver-
tailukelpoisia. Tulokset olisivat olleet luotetta-
vampia, jos ndytteissa olisi vakioitu sellaiset
muuttujat kuin tydtehtavé, koulutustaso ja pal-
veluksessaoloaika. Jo muutamankin em. muut-
tujan vakioiminen vahentaa miesten ja naisten
vélisen vaihtoalttiuseron pienenemisen (Vanha-
la 1981, 39).

Kun selvitetdén vaihtoalttiuden ja sukupuo-
len vélista yhteyttd, tulee ottaa myds huomioon
perheen koon ja siviilisdddyn vaikutukset vaih-
toalttiuteen (Price 1977, 41). Siviilisa&dylla ei si-
nansa ole vaikutusta vaihtoalttiuteen, toisaal-
ta naimisissa olevien naisten osalta lasten lu-
kum&aré vaikuttaa vaihtoalttiuteen ja vaihtuvuu-
teen. Kauppinen (1973) on havainnut laivanra-
kentajien vaihtuvuutta selvittavassa opinnéayte-
ty6ssdan nuoret ja naimattomat miehet muita
liikkkuvimmiksi ty6eldméssé (emt., 68).

Siviilisdadyn, perheen koon ja vaihtoalttiuden
véliseen riippuvuuteen vaikuttaa myés henkilén
ika. Nuoremmilla on todennakéisemmin pienia
lapsia kuin vanhemmilla tyéntekij6illa.

IDE-projektin (Industrial Democracy in Euro-
pe) suomalaisen aineiston (1395 vastannutta)
perusteella tehty tutkimus osoittaa pienta eroa
miesten ja naisten vélisessé vaihtoalttiudessa.
Kokonaisuutena ottaen erot ovat vahiiset, ei-
vatka sellaisenaan osoita kummankaan suku-
puolenoleellisesti suurempaa liikkuvuutta (Van-
hala 1981, 82).

/k& vaikuttaa selvésti vaihtoalttiuteen. Yieen-
sdian karttumisen myé6té vaihtoalttius vahenee
ja pysymisalttius lisaantyy (Price 1977, 28—29).
Toisaaltaian vaikutus vaihtuvuuteen saattaa ol-
la ndenndista ja tydsuhteen kesto vaikuttaisi
enemman vaihtoalttiuteen kuin ikd (Hedberg
1967, 57—60). Vaihtuvuuden ja vaihtoalttiuden
seké ian vélilla olevien erojen vaihtelu on suu-
rempaa ikdryhmien siséllé kuin ikédryhmien vé-
lilla. Henkildn tydssédolemiseen varsinkin myo-
hemmalla ialla vaikuttavat hénen terveydenti-
lansa, tyétehtévat ja koulutuksensa.

Koulutuksen ja vaihtoalttiuden/vaihtuvuuden
véliset riippuvuudet ovat vaihdelleet eri tutki-
muksissa. Joissakin tutkimuksissa paljon kou-
lutusta saaneet on havaittu pysyvdmmiksi kuin
vahan koulutetut (Hedberg 1967, 71—78). Toi-
sissa taas on paadytty siihen, ett&d véhén kou-
lutusta saaneet ovat pysyvédmpié kuin paljon
koulutetut (Kauppinen 1973, 99—103).

Sen sijaan, etta tarkastellaan koulutuksen
ma&aran, »véhan/paljon» koulutusta saaneet, vai-
kutusta vaihtoalttiuteen, pitéisikin keskittya sii-
hen, ovatko henkil6ét kou/utustaan vastaavassa
tyéssé (Vanhala 1981, 41). Korkeasti koulutet-
tu henkild (korkeakoulututkinto) ei koe rutiinin-
omaisia suoritustason tehtévia tyydyttaviksi.
Toisaalta taas véhemman koulutettu henkild, jo-
ka tybkokemuksensa ja tydssd osoittamiensa
kykyjensa perusteella on paédssyt etenemaén,
on erittdin tyytyvdinen tyéhoénsa.

Persoonallisuus vaikuttaa henkildn kaikkeen
kayttaytymiseen. Luonteenpiirteiden ja vaih-
toalttiuden vélisi& yhteyksia on tutkittu hyvin
viahan. Toisaalta on havaittu, ettd emotionaali-
sesti vakaat henkil6t ovat pysymisalttiimpia
kuin emotionaalisesti epavakaat henkildt. Lah-
tijat ovat tavoiteorientuneempia kuin pysyvét ja
heilla on selva padméaara mihin he pyrkivét. Lah-
tijan itseluottamus on parempi kuin pysyvan
(Vanhala 1981, 42).

Yksildén tydsuhteen kautta liittyvista teki-
joista palveluksessaoloaika korreloi henkilén
vaihtoalttiuden kanssa negatiivisesti (Price
1977, 26—28). Palveluksessaoloaikaan liittyy
myo6s ikd. Vanhemmilla henkildilla on yleensé
takanaan pitempi tydsuhde kuin nuorilla jaian
my&té vaihtoalttiuskin vdhenee. Kuitenkin on
kysymys kahdesta eri tekijésta, sillda saman-
ikaisten keskuudessa saattaa olla suuriakin ero-
ja tyésuhteen pituudessa (emt., 28—29).

Pitkén tyésuhteen my6ta tydntekija saavut-
taa etuja, joita ei vdhan aikaa palveluksessaol-
lut saa. Naita ovat julkisella sektorilla palvelus-
vuosilisét, jotka maksetaan rahana, ja pidem-
mat kesdlomat. Yksityiselld sektorilla tyénan-
tajat maksavat myds yleensa parempaa palkkaa
pitkaén palveluksessa olleille tydntekijdilleen.
Tallainen tydntekija harkitsee tarkkaan, onko
hanella »nvaraa» vaihtaa tydpaikkaa ja mahdolli-
sesti menettdd vuosien mittaan kertyneet etun-
sa.

Hierarkiataso, asema organisaatiossaon toi-
nen tydsuhteeseen liittyva tekija, joka korreloi
vaihtoalttiuden kanssa. Esimiesasemassa ole-
vat ovat pysyvampié kuin ei-esimiesasemassa
olevat. Tyéntekijéiden vaihtuvuus on yleensa
suurempaa kuin toimihenkildéiden vaihtuvuus
(Price 1977, 31—32).

Ammattitaidon ja vaihtoalttiuden vélinen suh-
de muistuttaa hierarkiatason ja vaihtoalttiuden
vélistd suhdetta. Ammattitaidoton henkildstd
on usein todettu kaikkein liikkuvimmaksi yrityk-
sessd. (Kauppinen 1973, 40) Ammattitaidon
maarittely vaihtelee eri tutkimuksissa, joten nii-
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den tuloksia ei voida pitéa taysin rinnastettavi-
na.
Vaihtoalttiuden ja yksildon liittyvien tekijoi-
den vertailu antaa irrallisen vaikutelman. Muut-
tujien vélisiin yhteyksiin ei ole kiinnitetty huo-
miota, on vain selvitetty yhden demografisen
muuttujan ja vaihtoalttiuden valista riippuvuutta
(Vanhala 1981, 44).

4.3 Tyoympariston yhteys vaihtoalttiuteen

Tydympadristdn vaikutusta vaihtoalttiuteen ja
vaihtuvuuteen ei juuri ole selvitetty. Tyéympéa-
ristd heijastaa kuitenkin tydntekijdiden koke-
maan tydtyytyvdisyyden maaraan. Organisaati-
on ominaispiirteiden ja yleensa tyéntekijdiden
asenteiden vélisestatutkimuksesta on tehty lu-
kuisia tutkimuksia (esim. Litwin & Stringer
1968). Vaihtoalttiuteen liittyen organisaation
ominaispiirteista ei ole selvitetty muita kuin or-
ganisaation koon vaikutusta.

Organisaation koon ja vaihtuvuuden vélisien
tutkimusten tulokset ovat olleet ristiriitaisia.
March ja Simon ovat esittaneet, etté organisaa-
tion koon ja vaihtuvuuden vélilla on negatiivi-
nen korrelaatio. Suuressa yrityksessa on use-
ampia mahdollisuuksia sisdisiin siirtoihin, mi-
kavahentad vaihtuvuutta (March & Simon 1958,
98—499). Kuitenkin suuri osa tutkimuksista ei
tue kyseisté riippuvuutta.

Ongelmia organisaation koon ja vaihtoalttiu-
den vélisenriippuvuuden tutkimiseen tuo se, et-
tei ole tarkasti méadaritelty mittaria yrityksen
koon selvittamiseksi.

4.4 Ulkopuolisten tekijéiden yhteys
vaihtoalttiuteen

Yleiselld taloudellisella tilanteella, jota vaih-
tuvuuden yhteydessa mitataan tydttémyyslu-
vuilla, on havaittu olevan selva riippuvuus vaih-
tuvuuteen. Noususuhdanteen aikana tyéllisyys-
tilanne on ty6ntekijan kannalta hyva ja vaihtu-
vuus on silloin suurempaa kuin heikon tyélli-
syystilanteen aikana (Tainio 1977, 38). Monet
tutkijat pitavatkin tydllisyystilannetta térkeim-
pana ja tarkimpana yksittaisena vaihtuvuutta
saatelevand muuttujana (March & Simon 1958,
100—101). Vaihtuvuus on todennakbisempas,
jos tarjolla on useita vaihtoehtoisia ty6paikko-
ja. Saman alan eri yrityksissé vaihtuvuusluvut
saattavat vaihdella kuitenkin melko suuresti.

Koko maan yleista tydllisyystilannetta tarkas-
teltaessa vaihtuvuutta saatelevénai tekijana tu-
lee ottaa huomioon, ettei yleinen tyéllisyysti-

lanne anna kuvaa parhaallamahdollisellatavalla
ammattialojen tai maan eri osien ty6llisyystilan-
teesta (Vanhala 1981, 47).

Tybllisyystilanteen selitysosuus vaihtuvuu-
denvarianssistaon noussut jopa80—90 %:iin.
Tyollisyystilannetta voidaan pitaa nain ollen ke-
hyksena, jonka puitteissa yksildiden ratkaisut
pysya tai lahted organisaatiosta tehdaan (Kaup-
pinen 1973, 45).

Varsinaisissa vaihtoalttiustutkimuksissa ul-
kopuolisten tekijdiden tarkastelu on ollut mel-
ko vahaista. Tyollisyystilanne on vaihtoalttius-
tutkimuksissa liitetty »henkilén havaitsemien
vaihtoehtoisten tydpaikkojen/organisaatioiden
maaraan» tai se on nahty osatekijana »henkilén
kokemissa mahdollisuuksissa Jattéda nykyinen
organisaatio» (Vanhala 1981, 48).

4.5 Perehdyttiamisen yhteys vaihtoalttiuteen

Syité henkildston vaihtuvuudelle ja vaihtoalt-
tiudelle on pyritty 16ytamaan edella esiteltyjen
yksild6n ja yritykseen liittyvien tekijdiden ohella
my6s muualta. Tutkimuksia muista vaihtoalttiu-
teen vaikuttavista tekijoéista on kuitenkin tehty
hyvin vahan. Syy—seuraus-suhteet ovat useim-
miten jaaneet oletuksiksi. Perehdyttdminen on
tekija, jonka vaikutuksesta vaihtoalttiuteen, on
esitetty oletuksia.

Varsinkin ty6nantajien ja ammattijarjestjen
mielenkiinnon kohteena on ollut perehdyttami-
sen vaikutukset henkildstén vaihtuvuuteen. Pe-
rehdyttdmiselld tarkoitetaan kaikkia niita toi-
menpiteitd, joilla pyritdan auttamaan tydnteki-
jan tutustumista ja sopeutumista uuteen tyé-
hén ja tybympéaristéon, edistdmaan hénen am-
mattitaitonsa kehittamistg, turvallista tydsken-
telyé ja viihtymisté tydssa (Verid & al. 1979, 6).
Perehdyttaminen pitaa siséallaan koko sen pro-
sessin, jonka aikanayksild sopeutetaan uuteen
tyétilanteeseen (Rubenowitz 1985, 169).

Henkiléstén vaihtuvuus painottuu alle kuu-
si kuukautta ja yli viisi vuotta kestaneisiin ty6-
suhteisiin. On esitetty vaitteita, etta koeajalla
(neljé kuukautta) ja vdhan sen jélkeen tapahtu-
neet eroamiset johtuisivat henkilén saamasta
huonosta perehdyttdamisesta. Elaketurvakes-
kuksen TEL-aineistosta tekeman tutkimuksen
mukaan vuonna 1984 paittyneista tydsuhteis-
taldhes 60 %:aoli kestanyt enintdan kuusi kuu-
kautta (Eldketurvakeskus 1985, 36).

Tutkimuksia, joissa olisi selvitetty yksin-
omaan perehdyttdmisen ja vaihtuvuuden tai
vaihtoalttiuden valista yhteytta, ei ole tehty.
Joillakin metalliteollisuuden aloilla tehdyissa
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vaihtuvuustutkimuksissa on kuitenkin saatu
viitteitd perehdyttdmisen vahentévasta vaiku-
tuksesta vaihtuvuuteen. Muilla aloilla ei vastaa-
vanlaista selvitysta ole tehty.

Kauppinen (1973) on saanut laivanrakentajien
vaihtuvuutta selvittdvassa tutkimuksessaan tu-
kea perehdyttdmisen vaikutuksesta vaihtuvuu-
teen. Tulosten mukaan on selvé ero alhaisen ja
korkean vaihtuvuuden telakoiden tydnopasta-
misessa. Alhaisen vaihtuvuuden telakoilla pi-
dettiin uusien tyOntekijdiden tydhdnopastamis-
ta huomattavasti riittdvampana kuin korkean
vaihtuvuuden telakoilla (Kauppinen 1973, 145).

Perehdyttdamisen tarkoituksenaon helpottaa
uuden tyontekijan sopeutumista tydhonsa, tyo-
tovereihinsa ja organisaatioon, johon han on
juuri siirtynyt. Perehdyttdamisen avulla luodaan
turvallinen ymparisto, johon uusi tydntekija tun-
tee olevansatervetullut. llman oikein suunnitel-
tua perehdyttdmisohjelmaa ja sen toteuttamis-
ta, uusi tyontekija saattaa tuntea olevansa epa-
varmalla pohjalla tydssaan ja hdnessa herad ha-
lu vaihtaa pois tydpaikastaan.

Tassé tutkimuksessa perehdyttdminen jae-
taan kolmeen osa-alaan:

1. tyd ja sen opastaminen

2. talon eli organisaatioon tutustuttaminen

3. tyotovereihin tutustuttaminen

Varsinainen tyénopastus painottuu kaytan-
ndssa toisia osa-alueita enemman. Tydnopas-
tuksella pyritddn nopeuttamaan normaalin tyo-
tehon ja ansiotason saavuttamista. Tavoittee-
naon parantaa tyontekijan turvallisuutta seka
véhentaa onnettomuuksia ja vahinkoja, joita ta-
pahtuu selvdsti useammin tydsuhteen alussa
kuin my6hemmin. TvOonopastuksella pyritaan
parantamaan uuden tyontekijan vélineiston se-
ka raaka-aineiden ja materiaalien kasittelya (Ve-
rio & Al. 1979, 6—7).

Organisaatioon tutustuttaminen selvittaa sita
kokonaisuutta, jossa tyontekija tydskentelee.
Perustiedot organisaatiosta ja sen toiminnas-
tatulisi olla jokaisella organisaation jasenella.
Kokonaiskuvan muodostaminen siitd organi-
saatiosta, jossa tyOskentelee, helpottaa oman
tydon merkityksen ymmartdmistd. Jokainen
tyontekija haluaa tuntea kuuluvansa organisaa-
tioon ja haluaa vaikuttaa omalla ty6llaan orga-
nisaation toimintaan.

Perehdyttaminen tydtovereihin jaa kaikista
védhimmalle jatutustuminen toisiin tyontekijoi-
hin on paljolti kiinni uuden tydntekijan omasta
aktiivisuudesta. Tavallisesti tutustutetaan uu-
si henkild yhteen tai kahteen 1ahimpaan tyoto-
veriinsa. Uuden henkildn hyvaksyminen jase-

neksi kiintedan ryhmé&an vaatii aikaa. Sopeutu-
mista uuteen ryhmaén voidaan helpottaatutus-
tuttamalla uusi tydntekija mahdollisemman mo-
neen vanhaan tyOntekijaan.

Uuden tydntekijan perehdyttaminen tyétove-
reihin sisédllytetdan yleensd kuuluvaksi tyon-
opastukseen. Ihmissuhteet kasitellaan pereh-
dyttdmisohjelmissa samanarvoisena alakohta-
nakuin esim. tydssa kaytettavan koneen kayn-
nistys- tai puhdistusohjeet. TyOpaikan yleisel-
1a ilmapiirilla ja koko henkildston vélisilla hen-
kilésuhteilla on kuitenkin ratkaiseva merkitys
tyOssaviihtymiseen. Uuden tydntekijan pereh-
dyttaminen tyodtovereihinsa on tassa tutkimuk-
sessa nostettu esiin yhta tarkeana tekijana kuin
perehdyttaminen tybhon ja organisaatioon. Hy-
vat ihmissuhteet ja mydnteinen ilmapiiri tydpai-
kalla helpottavat uuden tydntekijan sopeutu-
mista. Hyvat henkildsuhteet niin tyotovereihin
kuin esimiehiinkin voivat olla jopa mydhaisem-
massa vaiheessa syy olla vaihtamatta tydpaik-
kaa. Alkuvaiheen perehdyttdamiselld luodaan
pohja yhteiselle kanssakdymiselle tyopaikalla.

Perehdyttdmiseen kuuluvaa tutustuttamista
tyotovereihin on haluttu painottaa téssa tutki-
muksessa erityisesti, koska voidaan olettaa
muiden perehdyttdmisen osa-alueiden olevan
helpommin toteutettavissa jos henkildsuhteet
ovat kunnossa. My6nteinen ilmapiiri tydpaikalla
helpottaa tyén oppimista ja koko organisaati-
oon tutustumista.

TyoOntekijan perehdyttdminen kuuluu hdnen
lahimman esimiehensa vastuualueeseen. Esi-
mies voi nimeta myos jonkun toisen sijaispe-
rehdyttajaksi. Esimiehen antama perehdyttéami-
nen tehtaviin koetaan miellyttadvdmmaksi ja te-
hokkaammaksi kuin toisen tydntekijan antama
perehdyttdminen. Perehdyttdjaltd odotetaan
tyon hallitsemisen liséksi kykya opettaa ja oh-
jatatoista, aikuista henkilda. Lisaksi ihmistun-
temus on tarpeen, jotta asiat osataan esittaa pe-
rehdytettavalle kaikista sopivimmalla tavalla.

Perehdyttdamisen valityksella uusi tyOntekija
muodostaa kdsityksensa organisaatiosta. Ensi-
vaikutelman muuttaminen myéhemmin on han-
kalaa. Hyvin hoidettuna perehdyttdminen alkaa
jo tyohonottotilanteesta, jolloin kerrotaan ly-
hyesti organisaatiosta. Ennen kuin uusi tyon-
tekija tulee kdymaan uudessa tydpaikassaan,
hanen tulemisessaan ja hénesta itsestaan ker-
rotaan jotain toisille tydntekijbille. N&in voidaan
vaikuttaa ystavallisen ilmapiirin muodostumi-
seen tyodpaikalla. Perehdyttaminen jatkuu kaikki
sen osa-alueet huomioon ottaen niin pitkdan
kuin se kunkin yksilon kohdalla on tarpeellista.
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Jokainen tydntekija tarvitsee tyénopastusta
vield varsinaisen perehdyttamisvaiheen jalkeen-
kin. Uusi tyétapojen ja -menetelmien kayttdéon-
otto ja laitehankinnat antavat aihetta jatkuvaan
tyonopastukseen. Ergonomisesti parempien
ty6tapojen opastaminen on seké tydntekijan et-
ta organisaation kannalta tarke&a, koska nain
voidaan vahentaa tapaturmia ja tydperéisia sai-
rauksia. Tydénopastuksella voidaan lisata tyén
mielekkyytta ja siten pyrkid vaikuttamaan tyén-
tekijan pysymiseen organisaation palvelukses-
sa.

Uuden tydntekijan perehdyttamisen ja myo-
hemmin tyénopastuksen avulla pyritdan kehit-
tamaan ja yllapitamaan henkiléstén tyotaitoja.
Ne ovat osa henkil6stdn kokonaisvaltaista kou-
lutusta.

5. HENKILOSTON VAIHTOALTTIUTEEN
VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Tassa tutkimuksessa havaintoaineisto kerét-
tiin kyselylomakkeella, johon kysymykset on va-
littu IDE-tutkimusprojektissa kaytetysta kyse-
lylomakkeesta(Vanhala 1981, 53—71). Kyselyn
toteuttaminen sek& kyselylomake on esitetty
Lahtisen (1988) tutkimuksessa.

5.1 Padkomponenttianalyysi

Kyselyaineiston kasittelyn alkuvaiheessa las-
kettiin yksittaisten muuttujien vastausten pro-
senttijakaumat. Prosenttijakaumien antama ku-
va henkildstdn vaihtoalttiudesta ja sen syistéa
jaa sekavaksi. Yleisvaikutelman antama kuva
vaittdmien vastauksista on mydénteinen (Lahti-
nen 1988, 89—93).

Havaintoaineiston siséltaman tiedon tiivistéa-
miseksi kaytettiin pAdkomponenttianalyysia. Se
valitsee muuttujista ne, joilla on keskenaan voi-
makas korrelaatio. Analyysimenetelma tekee
niistd uuden muuttujan, pddkomponentin, joka
on korreloimaton toisten paiakomponenttien
kanssa. Pddkomponenttianalyysin avulla pyri-
taan saamaan selville kuinka paljon muuttujien
yhteisvaihtelusta voidaan selittdd muutamilla
ensimmaisilla padkomponenteilla (Chatfield &
Collins 1980, 57).

Uudet paakomponentit jarjestyvéat analyysis-
sa alenevasti tarkeysjarjestykseen. Ensimmai-
nen padkomponentti sisaltada mahdollisimman
paljon alkuperéisen aineiston vaihtelusta. Toi-
nen padkomponentti sisaltida mahdollisimman
paljon jaljelle jadneesta vaihtelusta, jne. (Chat-
field & Collins 1980, 57).

Paakomponenttien maaraé ratkaistaessa py-
ritdan siihen, ettd muutamien pdakomponent-
tien avulla voitaisiin selittdd mahdollisimman
paljon muuttujien todellisesta vaihtelusta. Mi-
taan ehdottomasti oikeaamenetelmaa paakom-
ponenttien maaran selvittamiseksi ei ole. Nyrk-
kisdantdna voidaan pitaa ominaisarvon rajaa yk-
si (1). Jos padakomponentin ominaisarvo on suu-
rempi kuin yksi, padkomponentti hyvéksytaan
mukaan ja jos taas ominaisarvo jaa alle yhden,
sitaei kelpuutetamukaan.Télle saannélle eiole
olemassa teoreettista perustelua. Ominaisar-
von suuruuden tai pienuuden madrittdminen on
subjektiivista, taysin tutkijasta riippuvaa (Chat-
field & Collins 1980, 72).

Kun tadman aineiston analyysissa ominaisar-
von rajaksi maarattiin 1, paakomponentteja
muodostui 27. Kaikkien ndiden mukaanotto oli-
si ollut erittdin tyolasta ja loppuosan padkom-
ponentit eivét lisdisi selitysosuutta kovinkaan
paljon. Analyysissa maaréattiin kiinteaksi paa-
komponenttien maaraksi 10, koska niiden sisél-
tamat tiedot voidaan vield hallita ja pyrkia tul-
kitsemaan. Kaikki 10 saatua paddkomponenttia
otettiin mukaan aineiston tulkintaan.

Cattelin Scree -testi on empiirisiin havaintoi-
hin perustuva testi, jolla voidaan selvittaa paa-
komponenttien maara. Testi perustuu havain-
toihin, joiden mukaan faktoreiden ja padkom-
ponenttien ominaisarvot pienenevat ensin jyr-
kasti ja sen jalkeen kayraviivaisesti. Taman jal-
keen ominaisarvot vadhenevat suoraviivaisesti.
Tama suoraviivaisen véhenemisen taso on Cat-
telin mukaan satunnaisvaihtelun aiheuttamaa.
Cattelin Scree — testissa pyritdan ominaisar-
vojen pienentymisen kuviota tutkimalla 16ytéa-
maan sellainen katkaisupiste, minka jalkeen
ominaisarvot alkavat vahetad suoraviivaisesti
(Koutsoyiannis 1981, 433; Sankiaho 1977, 15).

Kuvion perusteella tulkintaan viimeisind mu-
kaan otettavina padkomponentteina ovat 9 tai
10. Aivan selvasti katkaisupiste ei ole aina maa-
ritettavissa kahden paadkomponentin valiin (Sén-
kiaho 1977, 16). Cattelni Scree -testin kuvion pe-
rusteella voidaan kymmenes padakomponentti
ottaa mukaan aineiston tulkintaan.

Paakomponenteille 9 ja 10 latautuneet muut-
tujat eivat lataudu muille padkomponenteille yh-
ta voimakkaasti, mika on ollut varimax-rotaati-
on tarkoituskin. Nadiden muuttujien tuomat pe-
rusulottuvuudet vaihtoalttiuden syiden selvitta-
miseen jdisivat pois tutkimuksesta, jos toinen
tai molemmat kyseisistd padkomponenteista
karsittaisiin pois.

Paakomponentteja tulkitaan niiden analyysis-
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Paadkomponenttien ominaisarvot

1) 11.922
2) 3.370
3) 2.484
4) 2246
5 1.784
6) 1.670
7) 1.489
8) 1.408
9 1.257
10) 1.245

Ominaisarvo
Paakomponentti
10

Kuvio 3 Pdakomponenttien ominaisarvojen vdheneminen.

sa saamien latausten avulla. Ndin saadaan sel-
ville ne ns. perusulottuvuudet, jotka aiheutta-
vat yhteisvaihtelua muuttujien vélilla. Paakom-
ponenttien muodostamisen jalkeen ne rotatoi-
tiin varimax-rotaatiolla. Menetelman tarkoituk-
sena on saada jokainen muuttuja latautumaan
mahdollisimman voimakkaasti mahdollisimman
harvalle padkomponentille (Chatfield & Collins
1980, 73).

Nain pyritaan selityskuvan yksinkertaistami-
seen. Varimax-rotaatio on suorakulmainen rat-
kaisu, jossa padkomponentit ovat kaytanndssa
toisistaan riippumattomia. Niista lasketut paa-
komponenttipisteméaarat sopivat jatkoanalyy-
seissa kaytettaviksi (Sankiaho 1974, 18).

Paakomponentit nimettiin padasiassa niiden
muuttujien mukaan, joiden lataus oli itseisar-
voltaan .50 tai sitd suurempi. Viimeisimmissa
paakomponenteissa otettiin nimeamisessa
huomioon itseisarvoltaan .30 tai sitd suurem-
mat lataukset. Karkeana peukalosaanténa voi-
daan pitaditseisarvoltaan .30 suuruisien latauk-
sien mukaanottamista nimettaessa paakompo-
nentteja (Koutsoyiannis 1981, 431).

Padkomponenttien nimeamisessa pyritaan
16ytamaan nimi, joka kuvaisi mahdollisimman
hyvin paakomponentille latautuneita muuttujia.
Nimi ei kuitenkaan anna uutta informaatiota
saadusta perusulottuvuudesta (Sankiaho 1974,
19). Se helpottaa kuitenkin tiedon tiivistamista
tehdyn uuden muuttujan, paakomponentin,
mieltamista ja hahmottamista. Aineistosta saa-
tiin seuraavat paakomponentit (Lahtinen 1988,
101—108).

PK1
PK2
PK3

Esimiehen ja alaisen véliset suhteet
Tyo6tyytyvaisyys ja oman tydn arvostus
Tybnjako toimipisteessa ja arvio omista
taidoista

Tybénopastus ja téiden suunnittelu
Tyobolosuhteet ja tydn rasittavuus
Tyoymparistd ja -valineet

Toéiden sujuvuus

Toimialan tydn arvostus

Yrityksen organisaatio ja toimipisteen si-
joittuminen siihen

PK10 Yrityksen henkil6stéedut jatyén suunnit-
telun vapaus

PK4
PK5
PK6
PK7
PK38
PK9

Kyselylomakkeen muuttujat on laadittu Vroo-
min tyotyytyvaisyysdimensioiden perusteella.
Paidkomponentteihin ei muodostunut dimensi-
oiden mukaista jakoa, vaan aineisto jakautui eri
tavalla. Vroomin tyotyytyvaisyysdimensioista
paakomponentteihin tuli mukaan tyénjohdon ja
valvonnan siséltava paakomponentti numero
yksi. Muiden padkomponenttien sisalté hajaan-
tui niin, ettei niita voida rinnastaa tyotyytyvai-
syysdimensioihin.

Henkil6n kokemasta kokonaistyOtyytyvaisyy-
desta muodostui oma paakomponentti (n:o 2).
Tama on mahdollista, koska taméan tutkimuksen
tarkoituksena ei ole selvittaa ty6tyytyvaisyyteen
liittyvia tekijoita, vaan vaihtoalttiutta aiheutta-
via tekijoita. Kokonaistyotyytyvaisyys on yksi
tekija, joka Vroomin ty6tyytyvaisyysteorian mu-
kaan selittaa vaihtoalttiutta. Muiden paakompo-
nenttien sisallét vaikuttavat henkilén vaihtoalt-
tiuteen joko suoraan omina tekijéinaan tai ko-
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konaistyotyytyvadisyyden muodostumisen kaut-
ta.

Kaikki Vroomin esittamat tyétyytyvaisyysdi-
mensiot ovat mukana padkomponenttien sisél-
16issé, koska alkuperéaiset muuttujat on laadit-
tu niiden perusteelia. Alkuperdiset muuttujat
ovat muodostaneet uusia yhdistelmamuuttujia,
jotka on nimetty Vroomin ty&tyytyvaisyysdi-
mensioista poikkeavalla tavalla. Nime&misella
on pyritty kuvaamaan paédkomponentin sisaltda.

5.2 Miten saadut muuttujaryhmit selittdvéat
vaihtoalttiutta

Padkomponenttianalyysi tiivisti yksittéisten
muuttujien tietoa kymmeneksi eri paakompo-
nentiksi, mutta se ei anna kuvaa siité, mitka te-
kijat (paakomponentit) vaikuttavat vaihtoalttiu-
teen. Jotta saataisiin selville vaihtoalttiuden
syyt, tehdaan kyselyaineistolle jatkoanalyysi.
Paakomponenttipistemaarien avulla voidaan
parhaiten kuvata useita muuttujia sisaltavan ai-
neiston nk. perusulottuvuuksia. Pdédkomponent-
tipistemaarat ovat uusia muuttujia, jotka kuvaa-
vat padkomponenttien sisaltéa. Padkomponent-
tipistemaarien tulkitsemiseksi niiden jakaumat
standardoitiin siten, etta keskiarvoksi tuli nol-
la ja hajonnaksi yksi (Sankiaho 1977, 41). Mita
enemman padkomponenttipistemaara poikke-
aa nollasta, sitd voimakkaampi on padkompo-
nentin kuvaama perusulottuvuus (joko positii-
viseen tai negatiiviseen suuntaan).

5.2.1 Regressioanalyysi

Seuraavaksi aineistolle tehtiin regressioana-
lyysi, jossa selitettdavdnad muuttujana oli vaih-
toalttiusmuuttuja ja selittavina muuttujina paa-
komponenttipisteet. Regressioanalyysi valittiin
kaytté6n, koska sen avulla on mahdollista se-
littaa useilla eri muuttujilla yhta selitettavaa
muuttujaa (Koutsoyiannis 1981, 12). Tutkimuk-
sen tarkoituksena on 16ytaa syita, jotka saavat
henkilét vaihtoalttiiksi. Pelkkien paakompo-
nenttien muodostaminen ja tulkitseminen ei an-
na kasitysta siita, mitka niistajakuinkavoimak-
kaasti aiheuttavat vaihtoalttiutta. Padkompo-
nentit antavat jonkinlaisen ennakkokéasityksen
vaihtoalttiuteen vaikuttavista tekijoista, mutta
niiden keskindiset suhteet jaavat epéaselviksi.

Regressioanalyysia varten vaihtoalttiusmuut-
tujan vastausluokkia muutettiin seuraavasti:

1 kylla, varmasti lahtee

2 kylla, todennékdisesti lahtee

3 = ei osaa sanoa

I n

4 = todennakdisesti ei lahde

5 = varmasti ei lahde

Aikaisemmin vaihtoalttiusmuuttujassa »ei
osaa sanoa» -vaihtoehto oli viimeisena. Regres-
sioanalyysissa muuttujan vaihtoehtojen tulee
olla sisélténsa mukaan jarjestyksessa siten, et-
ta toinen aaripaa on muuttujaan vastattaessa
my®oénteinen ja toinen aaripaa on kielteinen. Kes-
kelld on neutraali vastausvaihtoehto.

Regressioanalyysissa selitettavan muuttujan
tulisi muistuttaa normaalisti jakautunutta, jot-
taregressiokertointen merkitsevyyden testaa-
minen olisi luotettavaa. Vaihtoalttiusmuuttuja
ei ole aivan normaalisti jakautunut, muttajakau-
ma on yksihuippuinen ja keskiarvon molemmil-
la puolilla on lahes yhta paljon tapauksia.

Regressioanalyysi vaatii keskenaan korreloi-
mattomia selittdvia muuttujia. Alkuperéiset
muuttujat korreloivat selvasti keskenaén, joten
niita ei voida kayttaa. Padkomponenttipistemaa-
rat ovat alkuperdisista muuttujista muodostet-
tuja uusia, keskenaan korreloimattomia muut-
tujia.

Taulukko 1. Vaihtoalttiutta selittédvd regressio-
analyysilld estimoitu malli.

selittava regressio- riski- beta-
muuttuja kerroin taso kerroin
pk-piste 1 .160 .0097 (**) 144
pk-piste 2 .660 .0000 (***) .595
pk-piste 3 —11 .0808 (+) —.100
pk-piste 4 151 .0141 (*) .136
pk-piste 5 —.037 .5604

pk-piste 6 —.052 .4074

pk-piste 7 —.128 .0361 (*) —.115
pk-piste 8 —.094 1274

pk-piste 9 .082 .1801

pk-piste 10 114 .0644 (+) .103
vakio 3.66 .0000 (***)

R2 = .420, F .0000 = 14.4,

(***) merkitseva 0,1 % riskill&a

(**) merkitsevd 1 % riskilla

(*) merkitsevd 5 % riskilla

(+) melkein merkitsevd 10 % riskill&

Kunkin muuttujan beta-kertoimen itseisarvo
ilmaisee kyseisen muuttujan térkeytta vaihtoalt-
tiuden selittajana. Koska selittavat muuttujat on
standardoitu, myds regressiokertoimen itseis-
arvo ilmaisee selittdvdn muuttujan tarkeytta.
Beta-kertoimet saadaan regressiokertoimista
selittavien muuttujien ja selitettdvan muuttujan
standardipoikkeamien avulla laskemalla (Mad-
dala 1981, 119). Regressiokerroin osoittaakuin-
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ka monen mittayksikdn muutos tapahtuu kes-
kimaarin selitettavassa muuttujassa (vaihtoalt-
tius), kun selittdvad muuttuja (padkomponentti-
pistemaarat) saa yhden mittayksikodn lisdyksen.

Riskitaso ilmoittaa todennakobisyyden, jolla
kyseisen selittdvan muuttujan vaikutus selitet-
tavaan muuttujaan (vaihtoalttius) on olematon
(= 0). Usein kaytetylla viiden prosentin merkit-
sevyystasolla riskitason pitéda olla pienempi
kuin 0.05. Esimerkiksi padkomponenttipiste 7:n
riskitaso on 0.0361 eli todennakdisyydella 3.61
prosenttia (kaksipuoleinen testi) padkompo-
nenttipiste 7:n vaikutus vaihtoalttiuteen on ole-
maton. Yksipuolisen testin riskitaso saadaan
kaksipuolisen testin riskitasosta jakamalla se
kahdella.

F-testi kertoo mallin kokonaismerkitsevyy-
den (Koutsoyiannis 1981, 153). Tassé tutkimuk-
sessa riski siita, ettei malli selittaisi vaihtoalt-
tiuden syita on 0.0000. Mallin antamaa selitys-
ta ruokalahenkildstdn vaihtoalttiudelle ei voida
pitda sattumanvaraisena.

Selitysmallissa esiintyva vakio on selitetta-
van muuttujan keskiarvo. Selittavat muuttujat
on standardoitu, joten niiden keskiarvo on nol-
la. Selitettavda muuttujaa ei ole vakioitu, se saa
alkuperdisesta aineistosta lasketun keskiarvon.
Vakion avulla regressioyhtélén antama selitys-
malli nostetaan oikealle tasolle.

Tarkeimmaksi vaihtoalttiutta selittavaksi
muuttujaksi mallissa osoittautui paddkompo-
nentti 2 eli tydtyytyvaisyys jaoman tydn arvos-
tus. TyOtyytyvaisyys ja oman tydn arvostus on
4—6 kertaa niin tarked kuin mikaan muu selit-
tava muuttuja. Muut tilastollisesti merkitsevéat
selittavat muuttujat ovat padakomponentti 1 eli
esimiehen ja alaisten véliset suhteet, pddkom-
ponentti 4 eli tydbnopastus ja téiden suunnitte-
lu, ja pddkomponentti 7 eli tdiden sujuvuus. Li-
séksi padkomponentit 3 ja 10 eli tyénjako toi-
mipisteessa ja arvio omista taidoista seka yri-
tyksen henkiléstdedut ja tydn suunnittelun va-
paus ovat melkein merkitsevia kaksipuoleises-
sa testissd ja merkitsevid yksipuolisessa tes-
tissa.

Jos henkildn tydtyytyvaisyys on keskiarvon
suuruinen tai sita parempi, han ei ole vaihtoal-
tis, vaikka kaikki muut vaihtoalttiuteen vaikut-
tavat tekijat hanen kohdallaan olisivat huonos-
ti. Jopa niin, etté elleivat kaikki muut vaihtoalt-
tiuteen vaikuttavat tekijat ole &arimmaéisen kiel-
teisig, ei tydbhonsa tyytyvainen henkild ole vaih-
toaltis.

Kun pa&komponenttipisteiden tulkintaa (Lah-
tinen 1988, 112—119) tarkastellaan yhdessa reg-

ressiokertoimien kanssa, saadaan selville ty6-
hoén liittyvien perusulottuvuuksien vaikutus
vaihtoalttiuteen.

Taulukko 2. Perusulottuvuuksien vaikutus vaih-
toalttiuteen.

regresslo- padkomponentti-  vaikutus
kerroin pisteen suuruus vaihtoalttiuteen
0.660 pk 2<0 lisda
>0 vahentaa
0.160 pk 1<0 lisdd
>0 vihent&d
0.151 pk 4<0 lisdd
>0 vahentdi
—0.128 pk 7<0 véhentaa
>0 lisda

Taulukostandhdaan, etté vaihtoalttiuttalisaa-
vat:
— tyStyytymattémyys ja oman tydn heikko ar-

vostus

— esimiehen ja alaisten valiset huonot suhteet
— heikko tyénopastus ja tdiden suunnittelu
toimipisteessa
— tdiden takertelu ja suunnittelun puute

Osa vaihtoalttiutta lisdavista syista tuntuu
selviltd ja tdysin ymmarrettaviltd. Ne tulevat
esiin joka paiva tybeldmassa. Yleinen olettamus
on ollut, ettd tybnopastaminen ja uuden henki-
16n kunnollinen perehdyttdminen vahentaisivét
vaihtoalttiutta ja todellista vaihtuvuutta. Asial-
le ei aikaisemmin ole empiirisesta aineistosta
saatu tilastollista tukea.

Edella mainittujen kuuden pddkomponentti-
pistemuuttujien lisaksi ei tasta aineistosta saa-
tu muita tilastollisesti merkitsevia selittsjia,
vaikka ne tulivatkin pddkomponenttianalyysis-
sa perusulottuvuuksiksi.

5.2.2 Logit-analyysi

Regressioanalyysi edellyttaa kuitenkin mal-
lin erhetermin — ja siten selitettdvan muuttu-
jan — noudattavan normaalijakautumaa, mika
ei valttamatta toteudu. Selitettévan vaihtoalt-
tiusmuuttujan arvot ovat luokittelutasoisia, ja
tallaisiin tapauksiin sopivia analyysiohjelmia
ovat erotteluanalyysl ja logit-analyysi. Naista lo-
git on sopivampi, koska siita saatavat paramet-
riestimaatit noudattavat asymptoottisesti nor-
maalijakaumaa. Parametriestimaatteja voidaan
siten testata t-testill4 (esim. Maddala 1983, 23).
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Logit-analyysia voidaan nyt tarkasteltavaan
ongelmaan soveltaa kahdella eri tavalla; valit-
tavana on useampiulotteinen logit (multinomi-
al logit eli MNL) seké jarjestetty logit (ordered
logit). Regressioanalyysin, useampiulotteisen
logitin ja jarjestetyn logitin selkein ero tulee se-
litettdvan muuttujan mittauksen laadusta. Reg-
ressioanalyysi olettaa, ettd selitettava muuttu-
ja voidaan mitata suhdelukuasteikolla. Useam-
piulotteinen logit mittaa selitettavaa muuttujaa
luokitteluasteikolla ja jarjestetty logit jarjestys-
lukuasteikolla. Nyt tarkasteltavassa ongelmas-
savaihtoalttiusmuuttujan arvojen voidaan kat-
soa olevan l&hinna jarjestyslukuasteikkoinen,
joten jérjestetty logit lienee sopivin t&h&n on-
gelmaan.

Useampiulotteinen logit laskee kullekin se-
littavalle muuttujalle monta parametriestimaat-
tia; yhtd vdhemman kuin vaihtoehtoja on ole-
massa. Talléin voidaan tarkastella, mik& muut-
tujista on tilastollisesti merkitseva ja minka
vaihtoehtojen vélilla. Koska nyt tarkasteltavas-
saongelmassa on vaihtoehtoja viisi — 1: kyll4,
varmasti |&htee, 2: kyll&, todenn&kdbisesti lahtee,
3: ei 0saa sanoa, 4: todennékdisesti ei lahde ja
5: varmasti ei lahde — kullekin padkomponen-
tille saadaan nelja parametriestimaattia. MNL
asettaa yhden vaihtoehdon (1: kyll&, varmasti
lahtee) parametriestimaatit nolliksi ja muiden
vaihtoehtojen parametrit estimoidaan. N&mé
muiden vaihtoehtojen parametriestimaattien ti-
lastollinen merkitsevyys voidaan testata kukin
erikseen, ja siten voidaan tutkia minka vaihtoeh-
tojen valilla padkomponentit vaikuttavat.

Jarjestetty logit ottaa huomioon vaihtoalt-
tiusmuuttujan arvojen jarjestyksen, ja paramet-
riestimaattien tulkinta on samankaltainen kuin
regressioanalyysissa.

Logit-analyyseissa selittaviksi muuttujiksi va-
littiin vain ne padkomponenttipisteet, jotka ovat
regressioanalyysissa tilastollisesti merkitsevia
(my6s melkein merkitsevat). Kaytéssa ollut las-
kentaohjelma LIMDEP laskee vain 40 paramet-
riestimaattia useampiulotteisessa logitissa, jo-
ten kaikkia kymment& padkomponenttia ei voi-
tu estimoida viiden vaihtoehdon mallissa.

Suluissariskitaso kaksipuolisessa testisséa.
Khin nelié -testi arvioi regressioanalyysista tu-
tun F-testin tapaan mallin kokonaismerkitsevyy-
den. Jakamalla kaksipuolisen testin riskitaso
kahdella saadaan yksipuolisen testin riskitaso,
jolloin pa&komponentti 2 on merkitseva kaik-
kien vaihtoehtojen kohdalla ja padkomponent-
ti 4 on merkitseva vaihtoehtojen 4 ja 5 kohdal-
la (ei ole vaihtoaltis) sek& padkomponentti 1
vaihtoehdon 5 kohdalla. Sen sijaan muut reg-
ressioanalyysissa merkitseviksi osoittautuneet
paadkomponentit eivat ole merkitsevid useam-
piulotteisessa logit-analyysissa. Siten vahvis-
tuu jo regressioanalyysista saatu kuva paadkom-
ponentin 2 eli tyétyytyvaisyyden ja oman tyén
arvostuksen tarkeys vaihtoalttiutta selittavana
muuttujana. Tyénopastusta ja téiden suunnit-
telua(paadkomponentti 4) seké esimiehen ja alai-
sen vélisia suhteita (padkomponentti 1) voidaan
pitaalahes yhta tarkeina vaihtoalttiutta selitta-
véna tekijana. On huomattava, etta viimeksimai-
nitut padkomponentit ovat merkitsevia vain
vaihtoehtojen 4 ja 5 eli ei-vaihtoalttiiden koh-
dalla.

Viimeisena esitellaan jarjestetyn logit-analyy-
si tulokset. Jarjestetyn logit-analyysin perus-
ajatus on seuraava: yksilé kuuluu ryhméaén 1
(kylla, varmasti lahtee), mikali hanelle vaihtoalt-
tiusmallista laskettu arvo u on pienempi kuin
ryhmien 1 ja 2 erottava arvo B'x + a,; yksil6é

Taulukko 3. Vaihtoalttiutta selittdvd useampiulotteisella logit-analyysilld estimoitu malli.

Selittava

muuttuja Vakio PK-1 PK-2 PK-3 PK-4 PK-7 PK-10

Vaihtioehto

1 0 0 0 0 0 0 0

2 275 257 .891+ 252 522 110 116
(.005) (.543) (.056) (.645) (.244) (.811) (.752)

3 3.10*** 559 1.61** —.286 .209 .040 .07%
(.001) (.234) (.002) (.606) (.642) (.934) (.857)

4 4324 .750 253 —.394 .818+ —.359 .370
(.000) (.101) (.000) (.470) (.075) (.456) (-364)

5 3.24*** .850+ 3.46*** —.199 949+ —.414 -549
(.001) (.078) (.000) (.730) (.053) (.414) (-215)

Khin nelié = 110.23 (.000)
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kuuluu ryhmaan 2 (kyll4, todennédkoisesti 1ah-
tee, mikali hanelle vaihtoalttiusmallista laskettu
arvo u on ryhmien 1 ja 2 erottavaa arvoa
B’'x + a5 suurempi mutta ryhmien 2 ja 3 erotta-
vaa arvoa f'x + a, pienempi; jne. Jérjestetty
logit laskee siis seké regressiokertointen kal-
taisia parametriestimaatteja g kullekin selitet-
tavalle muuttujalle etta ryhmien valisié erotte-
luarvojamadrattdessé tarvittavia parametreja a.
Naita ryhmien vélisia erotteluparametreja jarjes-
tetty logit laskee yhden vdhemmaén kuin ryhmia
on, eli nyt tarkasteltavassa ongelmassa yhteen-
sé nelja. Tavallisesti jokin (= pienin) alfoista
saa arvon nolla, ja muut ovat sitd suurempia po-
sitiivisia lukuja. Jarjestetyn logit-mallin regres-
siokertointen kaltaisia parametriestimaatteja
voidaan testata tavalliseen tapaan t-testilla.

Taulukko 4. Vaihtoalttiutta selittdvd jarfestetylld
logit-analyysilla estimoitu malli.

Selittava Parametri- riskitaso
muuttuja estimaatti (kaksipuolinen)
PK1 349 .025 (*)
PK-2 1.47 .000 (***)
PK-3 —.121 .451

PK-4 .337 011 ()
PK.7 —.264 .051 (+)
PK-10 .234 .137

Vakio 4.62 .000

3,=0,a, = 263,a, = 3.77, a; = 6.37
Khin nelié = 96.584 (.000)

Yksipuolisen t-testin perusteella pddkompo-
nentit 1, 2, 4 ja 7 ovat merkitsevia vaihtoalttiut-
ta selittavid tekijoitad. Tdman mallin mukaan siis
esimiehen ja alaisen valiset suhteet, tyotyyty-
vdisyys ja oman tydn arvostus, tydnopastus ja
téiden suunnittelu seké téiden sujuvuus vaikut-
tavat yksiloén vaihtoalttiuteen téllé tarkastelta-
valla palvelualalla.

6. JOHTOPAATOKSIA

Tassa tutkimuksessa on toteutettu kysely
vaihtoalttiudesta seka henkildn kokemasta tyo-
tyytyvdisyydestad, joka on pyritty jakamaan di-
mensioihin padkomponenttianalyysin avulla.
Naiden tydtyytyvaisyysdimensioiden avulla on
sitten estimoitu vaihtoalttiutta selittavd malli
kolmella eri tavalla: regressioanalyysilla, use-
ampiulotteisella logit-analyysilla seka jarjeste-
tylla logit-analyysilla. Kukin ndistd analyysime-
netelmistd mahdollistaa selittdvien muuttujien

merkitsevyyden tilastollisen testauksen. Kaik-
Kien analyysien tulokset ovat yhtenevét: tyétyy-
tyvdisyys jaoman tydn arvostus on térkein vaih-
toalttiutta selittava tekija. Tdman lisdksi myos
esimiehen ja alaisen véliset suhteet, tydnopas-
tus ja tdéiden suunnittelu, sekd téiden sujuvuus
vaikuttavat vaihtoalttiuteen.
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