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THVISTELMA

Nykyajan liikemaailmalle ominaiset tyon uudelleenjérjestelyt, kuten irtisanomiset,
lomautukset ja toimipaikkojen sulkemiset saavat organisaatioiden henkildstén kokemaan
usein tyon epavarmuutta. Tyon epdvarmuuden kokemuksella on kauaskantoisia vaikutuksia
paitsi henkilostoon, lopulta myds organisaation tehokkuuteen. Tydn epdvarmuudesta seuraa
tutkitusti terveysongelmia, tyotyytyvaisyyden vahenemistd ja tyon lopettamishaluja. Naista
tyén lopettamishalut ovat organisaatiolle erittdin haitallinen ilmi6. Avaintekijoiden l&hto,
suuri vaihtuvuus ja tuotannon hairiot aiheuttavat kustannuksia ja laatuongelmia.

Tutkimus tutki tyon epavarmuuden ja tyon lopettamishalujen yhteyksida LMX-teorian eli
kahdenvilisten esimies-alaissuhteiden teorian Kkautta. Erityisesti tarkoituksena oli
regressioanalyysilla selvittdd, moderoiko (muuntaako) korkealaatuinen esimies-alaissuhde
tyoén epdvarmuuden ja tyon lopettamishalujen yhteyttd. Kvantitatiivisen tutkimuksen
aineisto pohjautui Vaasan yliopiston vuosien 2011-2013 Léike-tutkimushankkeeseen.
Aineistosta valittiin otokseen yhden suuren suomalaisen palveluorganisaation ei-esimiehet.
Tutkimusmetodina kaytettiin sekd sdhkaoisia ettd paperisia kyselylomakkeita.

Tyon epdvarmuuden ja tyon lopettamishalujen véliltd 16ytyi positiivinen yhteys kahdessa
epavarmuuden osa-alueessa, heikoissa etenemismahdollisuuksissa ja epamieluisissa
muutoksissa. Korkealaatuisen LMX:n ja tyon lopettamishalujen valill4 oli negatiivinen
yhteys. LMX:n havaittiin moderoivan tyén epévarmuuden ja tyon lopettamishalujen
yhteyttd kahden epé&varmuustekijan kohdalla. Esimies-alaissuhdettaan korkealaatuisena
pitdvan tyontekijan lopettamishalut olivat selvasti huonolaatuisen suhteen tyontekijaa
pienemmét, vaikka h&n nédki tydssddn paljon epamieluisia muutoksia. Useiden
epavarmuustekijoiden tilanteessa korkea LMX:n ei kuitenkaan vahentanyt lopettamishaluja.

AVAINSANAT: tyon epdvarmuus, tyon lopettamishalut, LMX, esimies-alaissuhteet
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1. JOHDANTO

1.1. Tutkimuksen tausta

Viimeisimmat vuodet ovat merkinneet jatkuvia muutoksia tyontekijoiden tydoloissa.
Yritysten toimintaymparisté on muuttunut dynaamisemmaksi, monimutkaisemmaksi,
globaalimmaksi ja kilpailullisemmaksi vuosi vuodelta (Silla, Gracia, Mafias & Peir6 2010:
450; Paton & McCalman 2008: 6; Chirumbolo & Hellgren 2003: 218). T&ss4 tilanteessa on
organisaation toimintojen tehostamiseksi ja kustannusten sé&stdmiseksi paadytty monissa
organisaatioissa erilaisiin  muutoksiin, kuten henkilostén irtisanomisiin, lomautuksiin,
yritysten fuusioihin, toimipaikkojen sulkemisiin ja muihin tyon uudelleenjarjestelyihin.
Jatkuvat muutokset tyossd ja siihen liittyvissa tekijoissd ovat lisdnneet tyontekijoiden
epavarmuuden ja turvattomuuden tunnetta tydsséan. (Silla ym. 2010: 450; Chirumbolo ym.
2003: 218.)

IImié on ajankohtainen niin Suomessa, kuin maailmalla. Vuonna 2013 toteutetun
Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen mukaan tasan viidennes palkansaajista kokee
irtisanotuksi tulemisen uhkaa ja lahes joka neljas (23 %) pelkdd lomautuksia. Useamman
kuin joka neljannen suomalaisen tyontekijan tydpaikalla on vahennetty vaked kolmen
edellisen vuoden aikana. Osuudet ovat korkeammat kuin yhdessakdan aiemmassa
tyoolotutkimuksessa, joita on tehty Suomessa 1970-luvun lopulta lahtien. Epdvarmuuden ja
tyon niukkuuden wvuoksi myos tydn arvostus on lisdantynyt, raportoi Tilastokeskus
tutkimuksessaan. (Suomen virallinen tilasto 2013.)

Tyottomyysaste on  Suomessa noussut tilastojenkin  valossa edellisvuodesta.
Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen mukaan vuoden 2014 tammikuussa vield 8,5
prosenttia ollut ty6ttdmyysaste on noussut 0,3 prosenttiyksikkod, ollen siis tammikuussa
8,8 prosenttia. Miesten tyottomyysaste tutkimuksessa oli 9,9 ja naisten 7,6 prosenttia. SAK
on tehnyt Suomessa tilastointia perustuen julkisuudessa ilmoitettuihin yt-neuvotteluihin ja
niiden tuloksiin vuosina 2006-2014. Tamén vyhdistelmatilaston tulokset on esitelty
oheisessa taulukossa (Kuvio 1). (Suomen virallinen tilasto 2015; SAK 2014.)
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Kuvio 1. Irtisanotut tyontekijat Suomessa 20062014 (SAK 2014).

Kuvio paljastaa rankimman irtisanomisaallon olleen finanssikriisin jalkimainingeissa
vuonna 2009, mutta Suomessa irtisanomiset ovat jatkuneet tdman jélkeenkin valitettavan
lukuisina. Vuosina 2012-2014 ylitettiin jokaisena 10 000 irtisanotun tyontekijan raja, kun
esimerkiksi vuosien 2006 ja 2007 yhdistetty irtisanomisluku on tuota luokkaa. Kolmena
viime vuotena yt-neuvottelujen piiriin on kuulunut kunakin vuonna yli 100 000 tyontekijaa.
(SAK 2014.)

Pelko tydpaikan tai tyosuhteeseen liittyvien tekijoiden menetyksistd kalvaa nykypdivan
tyontekijan mieltd ja vaikuttaa negatiivisesti tydsuoritukseen. Termi talle tydsuhteen
paattymisen tai tyottomyyden pelolle on tyon epdvarmuus. Téssa tutkimuksessa tyon
epdvarmuutta tutkitaan ns. moniulotteisesta nakokulmasta eli myds tyohon liittyvien
olennaisten muutosten (kuten lomautukset ja muutokset tydpaikassa tai tydajassa) pelko on
tyon epdvarmuuden kokemusta. Kirjallisuuden mukaan tyon menettdmisen pelko on
yksilolle jopa yhtd haitallista kun tydsuhteen varsinainen loppuminen (Chirumbolo &
Hellgren 2003: 217). Nykyajan nopeasti muuttuvissa liiketoimintaympérist0issa tyon
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epavarmuuden kokeminen on vieldkin todennakdisempad kuin ennen (Loi, Chan & Lam
2014: 56).

Tyon epavarmuudella on todistetusti negatiivisia vaikutuksia tyontekijoihin (niin fyysisesti
kuin henkisesti) ja organisaatioihin. Tyontekijan terveyteen tyén epévarmuus vaikuttaa
muun muassa fyysisesti niska- ja hartiasarkyind sekd sydan- ja verisuonisairauksina.
Psyykkisia seurauksia ovat muun muassa ahdistus, masennus, itseluottamuksen menetys,
keskittymis- ja univaikeudet sekd tyduupumus. Tyon epavarmuuden lopputulema on lahes
aina organisaation tehottomuus, silla kun tyontekijat tuntevat epavarmuutta, se heijastuu
tyéhon. Organisaation nékokulmasta nakyvat etenkin negatiiviset asenteet tyota ja
organisaatiota kohtaan seké sitoutumisen puute. (Chirumbolo ym. 2003: 233; Kinnunen,
Feldt & Mauno 2005: 178—-181.)

Tahan tutkimukseen liittyen oleellinen seuraus tyon epdvarmuudesta on myds tyon
lopettamishalujen lisd&&ntyminen, joka on suoraa seurausta epévarmuustekijoiden
aiheuttamasta tyOGilmapiirin - muutoksesta. Kun tyon epavarmuus lisadntyy, niin
stressaantunut tyontekija alkaa asettaa omaa uraansa etusijalle epdvarman organisaation
kustannuksella ja ryhtyy kartoittamaan ty0markkinoita muiden tyopaikkojen toivossa.
Aiempi tutkimus on todennut hyvin selkedn yhteyden nédiden kahden valilla. Pahimmillaan
nykyisesta tyostddn haluavat epdvarmassa tilanteessa l&hted vieldpd organisaation
tarkeimmat avainhenkilot, joille on tyomarkkinoilla tarjolla eniten houkuttelevia
mahdollisuuksia muissa yrityksissd. Tyon epévarmuus ja siitd seuraavat tyontekijoiden
lopettamishalut ovatkin vakavasti otettava ongelma 2010-luvun yrityksille ympéri
maailman.

Suurin osa tyon epévarmuutta organisaatioissa aiheuttavista tekijoista olisi ehkaistavissa
paremmalla muutosjohtamisella (Kinnunen ym. 2005: 175-176). Yksi keskeinen
johtajuuteen liittyva tekijé, jonka on havaittu vahentavan merkittavasti tyon epavarmuutta
ja lopettamishaluja (mm. Lim 1996, Harris ym. 2009, Sahin 2011, Abu Elanain 2014,
Ahmed ym. 2014, Michael 2014) on LMX-teoria. Tdma tutkimus perustaa tyon
epdvarmuutta ja tyon lopettamishaluja véhentédvan johtamisen juuri siksi LMX-teoriaan.
Leader-Member Exchange eli LMX viittaa vastavuoroiseen ja ainutlaatuiseen esimies-
alaissuhteeseen, jollainen esimiehelld on jokaisen alaisensa kanssa erilainen. Esimies-
alaissuhteessa kyse on vaihtokaupasta, ei vain yksisuuntaisesta ylhaalta alas johtamisesta.
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LMX-teorian mukaan esimies pystyy ndin periaatteessa johtamaan jokaista alaistaan
yksil6llisella tavalla. (Hodgkinson & Ford 2010: 37.)

Alan tutkimus on l6ytanyt merkittavid positiivisia yhteyksia tyon epavarmuuden ja tyon
lopettamishalujen valiltd. Samoin LMX:n on huomattu véhentavén seka tyon epavarmuutta
ettd tyon lopettamishaluja. Taméa tutkimus tarkastelee ndita yhteyksia suomalaisessa
muutosorganisaatiossa. Lisdksi tutkimuksen kohteena on LMX:n moderoiva vaikutus tyon
epavarmuuden ja tyon lopettamishalujen suhteeseen. Aikaisempaa téllaista tutkimusta ei
ollut 16ydettavissa.

1.2. Tutkimuksen tavoite

Tassa tutkimuksessa on tarkoitus l0ytdd yhteys paitsi tyon epévarmuuden ja tyon
lopettamishalujen valiltad, myds esimies-alaissuhteen yhteys tyon lopettamishaluihin seké
sen moderoiva vaikutus tyon epdvarmuuden ja tyon lopettamishalujen suhteeseen. Téta
tutkitaan tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend olevan LMX-teorian seka tyon
epavarmuuden ja tyén lopettamishalujen aikaisemman teorian avulla. Tutkimushypoteesit
muodostetaan seuraavan kappaleen lopuksi kirjallisuuskatsauksen pohjalta.

1.3. Tutkimuksen rakenne

Johdanto esittelee ensin tutkimuksen taustan ja tyon epavarmuuden ilmiona tdman hetken
ty6elaméssda. Johdannossa kaydaan lyhyesti ldpi myods tyon lopettamishaluja tyon
epavarmuuden seurauksena ja tutustutaan LMX-teoriaan. Lisaksi esitelldadn tutkimuksen
tavoitteet.
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Toinen luku, Kirjallisuuskatsaus ja hypoteesien muodostus kasittdd tutkimuksen
teoreettisen osan. Ensin maéritelladn tyon epdvarmuus ja pureudutaan sen viimeaikaiseen
tutkimukseen. Sen jalkeen on vuorossa tyon lopettamishalujen maaritelma ja siihen liittyva
tutkimus. Erityisen huomion saa tyén epdvarmuuden ja tyon lopettamishalujen yhteydet
aiemmassa tutkimuksessa. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys, LMX-teoria saa myos
oman lukunsa, jossa madritellddn teorian pdadpiirteet ja tédhan tutkimukseen liittyva
tutkimuskirjallisuus viime vuosina, jossa keskitytddn LMX-suhteiden vaikutukseen tyon
lopettamishaluihin. Toisen luvun lopussa muodostetaan kirjallisuuskatsauksen perusteella
tutkimuksen hypoteesit.

Kolmas Iluku késittelee tutkimuksen toteutusta. Siind kuvataan kvantitatiivisen
tutkimusmetodologian luonne ja toteutustapa. Sitten esitelladn tutkimusaineisto ja
tutkimuksen mittarit. Luvussa kerrotaan enemman myos tutkimusmetodista ja tutkimusta
varten tehdyn tilastollisen analyysin kulusta.

Neljannen luvun muodostavat tutkimuksen tulokset. Luku on jaettu kolmeen osaan: erot
taustamuuttujien mukaan, muuttujien korrelaatiot ja lopulta LMX:n moderoiva vaikutus
tyon epédvarmuuden ja tyon lopettamishalujen yhteyteen lineaarisen regressiomallin avulla.
Tutkimuksen paattava viides luku vetédd yhteen tutkimuksen merkittdvimmat tulokset ja
tekee tulkintoja niiden syistd. Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset kaydaan
l&pi luvun lopuksi.
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2. KIRJALLISUUSKATSAUS JA HYPOTEESIEN MUODOSTUS

2.1. TyOn epavarmuus

2.1.1. Tyon epavarmuuden maérittely

Tyon epévarmuus (engl. job insecurity) voidaan maéaéritella usealla tapaa. Kaytetyin
maadritelma, ns. globaali méaarittely katsoo sen olevan pelkoa tydsuhteen péattymisesta tai
mahdollisesta tulevasta tyottomyydestd. Toinen maaritelma, ns. moniulotteinen maaritelma
perustuu ajatukseen, ettd tydsuhteen paadttymisen uhan liséksi tyodssd tai tydsuhteessa
tapahtuvat olennaiset muutokset ovat yhta lailla tarked osa méaaritelmaa, ja niiden tulee siksi
kuulua siihen. Tallaisiksi organisaatiomuutoksessa tyypillisiksi epdvarmuustekijoiksi
luetaan muun muassa fuusio, lomautus, muutokset ty6ajoissa (esim. vastentahtoinen osa-
aikaistaminen), tydpaikan siirtyminen toiselle paikkakunnalle tai (vastentahtoinen)
ennenaikaiselle eldkkeelle siirtyminen. Kolmannessa, usein sosiologian ja taloustieteiden
aloilla kaytetyssa objektiivisessa maarittelyssa tyon epdvarmuus tarkoittaa samaa kuin
madrdaikainen tydsuhde. Tassd tutkimuksessa tyén epdvarmuutta tarkastellaan
moniulotteisesta nakokulmasta eli tyon epavarmuuden ajatellaan olevan paitsi pelkoa
tyottdmyydesta ja tydsuhteen péaattymisestd, myos oleellisia tydssa tapahtuvia muutoksia.
(Kinnunen ym. 2005: 168-170.)

Tarkeitd ominaisuuksia tyon epavarmuuden kasitteen méarittelyssad ovat muun muassa sen
ajallinen kesto, havaintoperdisyys ja vastentahtoisuus. Ennen kaikkea on tehtédva ero
ajallisesti tydsuhteen loppumisen ja tyon epavarmuuden vilille. Siind missd tydsuhteen
loppuminen on valiton tapahtuma, on tydn epdvarmuus pitkdén vallitseva, jokapaivéinen
tila, jossa oma tulevaisuus ndhdaén epavarmana. Havaintoperaisyys tarkoittaa sita, etta tyon
epadvarmuuden kokemus on jokaiselle tyontekijalle henkilokohtaista. Siihen vaikuttaa asiat
henkilon luonteenpiirteistd aina perhe- ja kotiasioihin asti. Tyon epdvarmuuden kokemus
voikin teoriassa olla taysin eri kahdella samassa tilanteessa olevalla tyontekijalla, vaikka he
tyoskentelisivatkin samassa organisaatiossa ja samassa tehtdvéssa, koska he tulkitsevat
itseddn ja ympéristoaan eri tavoilla. Liséksi tyon epdvarmuuden kokeminen on aina
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vastentahtoista. Tyontekija, joka etsii tarkoituksella uutta tydpaikkaa, joka luottaa
ty6llistymiseensa tai ei muista syistd pelkaa tyonsd menettdmista tai sen oleellista
muuttumista, ei vastaa maaritelméa tyon epavarmuutta kokevasta tyontekijasta. (Sverke,
Hellgren & Néswall 2002: 243.)

Tyon epéavarmuuden kokemusten merkitystd kuvastaa hyvin Dekkerin & Schaufelin
vuoden 1995 tutkimus. Tutkijat saivat tuloksia, joiden mukaan seurantajakson aikana
uudelleensijoitetut tai irtisanotut organisaation tyontekijat kokivat vahemman tyon
epavarmuutta ja sen psykologisia vaikutuksia, kuten burnoutin tai stressid, verrattuna
samalla aikavililla jatkuvasti tdissé olleisiin saman organisaation tyontekijoihin. Tama
vastaa aikaisempia tutkimustuloksia, jotka paljastivat tyon epavarmuuden kokemusten
olevan voimakkaampia kuin itse tydsuhteen paattymisen haitat (Chirumbolo & Hellgren
2003: 217).

Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan Denise Rousseau'n vuonna 1989 julkaistua mallia,
jossa talla kirjoittamattomalla ja tulkinnanvaraisella sopimuksella tarkoitetaan tydnantajan
ja tyontekijan velvollisuuksia toisiaan kohtaan. Tyén varmuus on térked osa psykologisen
sopimuksen ehtoja, jotain mit4 tyontekij& odottaa tyonantajalta saavansa. Onko kyseessa
tyontekijan nékokulmasta psykologisen sopimuksen rikkomus tyGnantajan puolesta, jos
organisaatio ei halua tai pysty tarjoamaan tyontekijalle tydon varmuutta? Moni tyontekija
ainakin ajattelee néin epavarmassa tilanteessa (King 2000: 79). Tamé voi olla yksi syy
esimerkiksi tyontekijan sitoutumisen puutteeseen tai suorituskyvyn laskuun. (Robinson
1996: 574-575.)

Yksi tapa nédhda tyon epavarmuus onkin ajatella sitd tydén varmuuden vastakohtana.
Tutkimus keskittyi — osittain myds vakaampien tydmarkkinoiden wvuoksi — tydn
varmuuteen aina 1980-luvulle asti, jolloin tyon epévarmuuden tutkimus nosti paataan
(Sverke ym. 2002: 246).

2.1.2. Tydn epavarmuuden tutkimus

Viimeisen kahden vuosikymmenen aikana julkaistut tutkimukset keskittyvat huomattavalta
osalta tyon epdvarmuuden seurausten ja vaikutusten mittaamiseen ja kuvaamiseen. Sen
syitd on myo6s pohdittu, joskin seurauksia vdhemman. Suomalaisesta nakdkulmasta tyon
epdvarmuutta ovat tutkineet Kinnunen, Feldt ja Mauno (2005). Tyodn epdvarmuuteen
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vaikuttavat tekijat he jakavat yhteiskunnallisiin, organisaatioon liittyviin ja yksiléon
liittyviin tekijoihin (Kinnunen ym. 2005: 171).

etenkin heikentyneet talousndkymét vaikuttavat epavarmuuden kokemuksen tunteisiin
vahvasti. Epdvarmuutta ei kuitenkaan esiinny pelkastddn huonossa taloudellisessa
tilanteessa tai heikosti tuottavassa organisaatiossa, vaan sitd saatetaan kokea myds
suhteellisen vakaissakin ympéristdissa. Toinen yhteiskunnallinen syy tyon epavarmuuteen
suhdanteiden liséksi on korkea tyottomyysaste, joka yleensa kulkee kési k&dessa heikkojen
talouden suhdanteiden kanssa. On my0s perusteltua vaittda, ettd maissa, joissa
ty6ttdmyyden hoito on kehittymatdntda, koetaan enemman tydn epdvarmuutta. Tyon
epavarmuuden kokemukset ovat lievempid maissa, joissa kiinnitetddn huomiota
ty6ttdmyyden ennaltaehkaisyyn ja hoitoon ja tarjolla tyéttémille on tyottémyyskorvausten
ja uudelleenkoulutuksen kaltaisia etuuksia. Neljas yhteiskunnallinen tyon epavarmuuden
syy on tyokeskeinen arvomaailma. Kuten Tilastokeskuksen tydolotutkimuksestakin
(Suomen virallinen tilasto 2013) selvisi, esimerkiksi suomalaiset arvostavat
mahdollisuuden tehda palkkaty6td korkealle. Kun "itsestddn selva" tyosuhde onkin
vaarassa, koetaan tilanne hyvin kielteisena. (Kinnunen ym. 2005: 167-168, 172-174.)

Organisaatioiden ominaisuuksista epévarmuuteen vaikuttavat oman toimialan heikot
taloudelliset suhdanteet. Kirjoittajat luokittelevat sen tdrkeimméksi organisaatioon
liittyvista syistd. Naista suurin osa liittyy kuitenkin siihen, miten muutosprosessi
organisaatiossa hoidetaan. Ylipdansd heikko muutosjohtaminen, johon kuuluu muun
muassa epéoikeudenmukaisuutta ja huonoa tiedottamista lisddvat epdvarmuutta muutoksen
keskelld. Tarkedd muutosten toteutuksen kannalta on muutostarpeiden perustelu; jos
tyontekijé saa mielestaan riittavan selkeat ja taloudelliset perusteet muutoksille, hén saattaa
pitad jopa negatiivisia muutoksia valttdmattomind ja epavarmuuden tunteilta véltytaan.
Epdoikeudenmukaisuudeksi koetaan esimerkiksi tilanteita, joissa pitkdan organisaatiota
palvellut tyontekijé irtisanotaan tai henkiloston mielesta sen mielipiteitd ei oteta prosessissa
huomioon. Osoitus kommunikaation puutteesta muutoksessa on  esimerkiksi
tiedotusvélineiden kautta saatu tieto tapahtuvasta muutoksesta. Huonosti hoidettu tydnsa
menettédneiden ja sdilyttaneiden jélkihoito lisd4 osaltaan epdvarmuutta organisaatiossa,
vaikka esimerkiksi Suomessa téssd on kehitytty parin viime vuosikymmenen aikana.
(Kinnunen ym. 2005: 172, 174-177.)
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Yksiloihin liittyvista syistd merkittdvimpia ovat persoonallisuuteen liittyvat tekijat, jotka
ovat perusteita sille, miksi jotkut tuntevat epavarmuutta toisia enemman. Tutkimustulosten
mukaan epdavarmuuden tunnetta tydssd lisadvat alhainen itsearvostus ja eldménhallinta,
ulkoinen kontrolliorientaatio, pessimistinen eldménasenne ja stressinhallintakeinojen
heikkous. Judson (1991) lisd&& ndihin ominaisuuksiin vield huonon kyvyn Kkasitella
muutoksia. (Kinnunen ym. 2005: 172, 178—179; Judson 1991: 23.)

Mitd tulee tyon epévarmuuden seurauksiin, niin silld on todettu olevan negatiivisia
vaikutuksia tyontekijoihin niin fyysiselld kuin henkiselld puolella, mutta vaikutukset
ulottuvat myds organisaatioihin ja niiden tydyhteisoihin. Ansiotyd merkitsee ihmiselle
usein erittdin olennaista mahdollisuutta tyydyttaa eldman sosiaalisia ja taloudellisia tarpeita,
sekd kehittad itseddn, jonka liséksi se jasentelee paivan kulkua (Sverke ym. 2002: 243).
Siksi tydon menettdmisen tai muuttumisen pelko onkin merkittdvan suuri stressitekija
yksittéiselle tyontekijalle.

Tyon epévarmuudella on hyvin selvd yhteys sitd kokevien tyontekijoiden heikkoon
fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen (Cheng, Chen, Chen & Chiang 2005; Domenighetti,
D'Avanzo & Bisig 2002). Terveysvaikutuksista on alan tutkimuksessa mainittu muun
muassa fyysiset vaivat aina niska- ja hartiasaryistd sydén- ja verisuonisairauksiin
(Kinnunen ym. 2005) sek& psyykkiset oireet, kuten ahdistus, masennus, itseluottamuksen
tai -tunnon menetys (Domenighetti ym. 2002; Chirumbolo 2003; Kinnunen ym. 2005),
voimattomuus (Karkoulian, Mukaddam, McCarthy & Messarra 2013) keskittymis- ja
univaikeudet seka tyduupumus (Chirumbolo 2003; Kinnunen ym. 2005). Psykososiaalisen
stressin tai burnoutin oireista ovat raportoineet useat tyon epavarmuutta tutkineet tutkijat
(Cheng, Chen, Chen & Chiang 2005; Domenighetti ym. 2002; Dekker & Schaufeli 1995).
Myds perhe-eldma ja parisuhde saattavat kérsia tyon epdvarmuudesta. (Chirumbolo 2003:
233; Kinnunen ym. 2005: 178—181.)

Organisaation kannalta merkittdvimmat tyon epavarmuuden vaikutukset ovat esimerkiksi
negatiiviset asenteet tyotd ja organisaatiota kohtaan, sitoutumisen puute, luottamuksen
vaheneminen johtoa kohtaan, tyotyytyvaisyyden vaheneminen ja sairauspoissaolot (Cheng
ym. 2005; Chirumbolo ym. 2003; Karkoulian ym. 2013; Kinnunen ym. 2005; Khan &
Rehnberg 2009). TyoOpaikan ilmapiiri ei voi olla kérsiméattd, joka taas epdavarmoissa
tyooloissa johtaa védjaamatta organisaation epatehokkuuteen (Kinnunen ym. 2000: 456—
458).
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Tassa tutkimuksessa kasitelladn lahemmin yhta tyén epdvarmuuden suoraa seurausta, tyon
lopettamishaluja. Kun yksil6 ei pysty kuvittelemaan tulevaisuutta, jossa han itse olisi osana
organisaation isoa kuvaa, alkaa hén tuntea stressia ja ahdistusta (Beecroft ym. 2003: 10).
Tyontekija laittaa epdvarmassa tilanteessa oman uransa etusijalle eika sitoudu epédvarmaan
organisaatioon. Ei ole organisaatiolle eduksi, jos tyontekijad alkaa Kkartoittamaan
tyémarkkinoilta muita vaihtoehtoja. Tyodn lopettamishaluista ja sen yhteydestd tydn
epavarmuuteen lisaa luvuissa 2.2 ja 2.2.3.

Yksi viitatuimpia alan teksteja on Sverken, Hellgrenin ja Naswallin vuoden 2002 meta-
analyysi tyon epavarmuuden seurauksista. Tutkijat halusivat yhdistad ja jarjestdd kentan
hajanaisen aiemman tutkimuksen meta-analyysin avulla. Tastd saadut, aikaisempaa
vahvemmat ja luotettavammat johtopéatdkset antoivat tuoreita ja mielenkiintoisia tuloksia
tyén epdvarmuuden tutkimukseen. (Sverke ym. 2002: 242.)

Taulukko 1. Tyon epdvarmuuden seurausten tyyppeja (Sverke ym. 2002: 244).

Yksilolliset reaktiot Organisaatioreaktiot
S _ TyoOasenteet Organisaatioasenteet
valittomdt reaktiot Tyotyytyvéisyys Sitoutuminen
Ty6hon osallistuminen Luottamus
Pidemman aikavalin Terveys Tyohon liittyva kayttaytyminen
reaktiot Fyysinen terveys Suoriutuminen
Psyykkinen terveys Tyon lopettamishalut

Sverken ym. (2002: 244) kokoama taulukko (Taulukko 1) tyon epdvarmuuden seurauksista
jakaa seuraukset erilaisiin tyyppeihin. Vaaka-akselilla on reaktioiden keskittyminen, joka
voi olla joko yksil6llistd tai organisaatioon liittyv&a. Seuraukset voidaan siis jakaa sen
perusteella, koskevatko ne enemmén yksittdistd tyontekijdd vai koko organisaatiota.
Pystyakselilla ovat reaktioiden tyypit — osa reaktioista ovat vélittdmid, kun taas osan voi
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havaita ilmenevan vasta pidemméll& aikavélilla. Tasta muodostuu nelja tyon epdvarmuuden
seurausten kategoriaa. Vélittdmaét reaktiot, joissa on yksilollinen fokus, ovat tyfasenteita.
Pidemman aikavélin yksilolliset seuraukset taas liittyvat terveyteen. Valittémat,
organisaatioon liittyvét seuraukset ndhdaan asenteina organisaatiota kohtaan. Viimeisend,
pidemmallad aikavalilla ilmenevat organisaatiota koskettavat seuraukset ovat tyohon
liittyvad kayttdytymistd. Jokaisesta kategoriasta annetaan esimerkkeja mahdollisista
muuttujista, esimerkiksi  tyypillisid aiemmissa tutkimuksissa esiintyneitd tyon
epavarmuudesta seuranneita tydasenteita ovat vaikutukset tyotyytyvaisyyteen ja tyéhon
osallistumiseen.

Sverken ym. meta-analyysiin valittiin lopulta 72 aikaisempaa tieteellistd tutkimusta tyon
epavarmuudesta. Tutkijat saivat tulokseksi tydn epavarmuuden merkittdvan yhteyden
tyGasenteisiin  (tyotyytyvaisyys ja tyohon osallistuminen), merkittdvan negatiivisen
yhteyden terveyteen (hieman enemman yhteydessé psyykkiseen kuin fyysiseen terveyteen)
ja kohtalaisen merkittdvan yhteyden tyén lopettamishaluihin. Organisaatioasenteista tyon
epavarmuudella oli kohtalainen negatiivinen Kkorrelaatio sitoutumiseen ja vahva
negatiivinen yhteys luottamukseen. Hieman yllattden tyon epévarmuudella ei huomattu
meta-analyysisséd olevan merkittdvaa vaikutusta tydntekijan suoriutumiseen. Sverke ym
tarjosivat selitykseksi kolmea seikkaa. Ensinnékin, yksi selitys on, ettd tydn epavarmuus ei
yksinkertaisesti heikenna tyontekijan suoritustasoa. Toinen selitys on, ettd joissain
olosuhteissa tyon epdvarmuus voi jopa parantaa suoriutumista, jos esimerkiksi tietyssa
organisaatiossa irtisanomisten kriteerina pidetdadn tydntekijan suorituskykya. Kolmas selitys
liittyy suorituskyvyn mittaamiseen. Monesti vastaajilla on itsearvioinneissa tapana
yliarvioida omaa suoriutumistaan verrattuna vertaisen tai esimiehen tekemaan arvioon.
(Sverke ym. 2002: 250-252.)

Tutkimustieto antaa erilaisia vastauksia siihen, millaisissa olosuhteissa tai organisaatioissa
tyon epavarmuudesta karsitddn todennakdisemmin tai mitka tekijat lisddvét tai vahentavat
tyoén epévarmuuden tunnetta. Erot tyon epdvarmuuden kokemuksissa tuntuvatkin
kirjallisuuskatsauksen perusteella selittyvan paljon tydymparistéjen ja kulttuurien eroista.

Sukupuolten kokemuksia on késitelty useissa tutkimuksissa ja kohtuullisessa osassa
tutkimuksia ne ovat olleet vahintddn taustamuuttujina. Naisten on havaittu tuntevan joko
saman verran tai hieman miehid enemman epévarmuutta (Cheng ym. 2005; Kinnunen,
Mauno, Nétti & Happonen 2000) suunnilleen yht& usein, kuin miesten naisia enemman
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(Rosenblatt, Talmud & Ruvio 1999; Pelfrene, Vlerick, Moreau, Mak, Kornitzer, & De
Backer 2003).

Cheng ym. (2005: 41, 47, 50) antavat naisten kokeman suuremman tyén epavarmuuden
perusteluiksi tutkimuksen taiwanilaisnaisille yleiset, lyhyet, osa-aikaiset ja epavarmat tyot,
joihin  voi yhdistdd perhe-eldman. Opettajien tapauksessa miesten suuremman
epavarmuuden epdiltiin johtuvan opettajan ammatin sopivuudesta ja suosiosta naisille.
Tahan vaikuttavia tekijoitd ovat esimerkiksi pitkat lomat ja helpot sijaisuudet esimerkiksi
raskauden aikana. (Rosenblatt ym. 1999: 19-24.)

Tyontekijén idn on joskus oletettu ennustavan tyon epdvarmuutta, esimerkiksi vanhemmilla
ikdryhmilla korkeampana varhaiselakkeen wvuoksi tai nuoremmilla ikaryhmilla
matalampana ikdryhman wusein paremman koulutustason vuoksi. Todellisuudessa
tutkimukset kuitenkaan harvoin 16ytavét tyontekijan koetun epévarmuuden ja idn valilta
merkitsevid yhteyksid. Esimerkiksi De Witten (1999: 167) sekd Roskiesin ja Louis-
Guerinin (1990) tutkimuksissa ika ei pystynyt ennustamaan tilastollisesti merkitsevalla
tasolla koettua tyon epavarmuuden.

Korkeamman koulutustason on aiemmissa tutkimuksissa havaittu sekd véhentdvan ettd
lisadvan tyon epavarmuuden kokemusta. Tassa Kirjallisuuskatsauksessa Cheng ym. (2005)
I6ysivat koulutustason ja tyon epdvarmuuden valilta negatiivisen yhteyden. Toisaalta muun
muassa Domenighettin, D'Avanzon ja Bisigin (2002) tutkimuksissa korkeamman
koulutustason tyontekijat ovat kokeneet tyon epdvarmuuden vahemmén koulutettuja
kollegoita suurempana. Korkeamman koulutustason epévarmuuden selitykseksi tutkijat
ehdottavat tdman yhteiskuntaluokan isoja panostuksia tyuraan ja korkeita uraodotuksia
(Domenighetti ym. 2002: 9-11).

Millainen sitten on esimiehen, tyétovereiden tai muiden tydntekijaén vaikuttavien tahojen
tuen rooli tydn epdvarmuuden kokemuksissa? Tastédkin teemasta l6ytyy ristiriitaisia
tutkimustuloksia. Muun muassa Kinnunen ym. (2000) ja Lim (1996) huomasivat
sosiaalisella tuella (niin tyokaverien, esimiesten kuin tyon ulkopuolinen tuki) olevan
merkittava epdvarmuutta vahentava vaikutus. Tulos on samansuuntainen kuin Boswellilla,
Olson-Buchananilla ja Harrisilla (2014: 905-906), jotka toteavat sekd tyon ettd tyon
ulkopuolisten tukijarjestelmien véhentavan tyon epdvarmuuden kokemusta. Kinnusen ym.
(2000: 456-458) tutkimuksessa etenkin esimiehen roolin tarkeys tyontekijoiden
epdvarmuuden kokemuksessa korostui. Esimiehet pystyivat nimittdin laskemaan
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tyontekijoiden epavarmuuden tunnetta vakuuttamalla ndma tydpaikkojensa varmuudesta.
Muutenkin avoimen kommunikoinnin havaittiin vahentavén tyon epavarmuutta.

Painvastaisia tuloksia saivat esimerkiksi Dekker & Schaufeli (1995), jotka eivat I0yténeet
tyokaverien, esimiesten tai ammattiliiton tuesta positiivista vaikutusta epavarmuuden
tunteeseen. Myds Kinnunen ym. (2000) myodnsivat, ettd vaikka sosiaalisen tuen on
huomattu vahentdvan epévarmuutta, muilta tyontekijoilta saatu tuki myoés tutkimuksen
mukaan védhenee tyon epavarmuuden tason kasvaessa. Tasséd tutkimuksessa palataan vielé
esimiehen merkitykseen luvussa 4.3, kun tutkitaan esimies-alaissuhteen moderoivaa
vaikutusta tyon epdvarmuuden ja tydn lopettamishalujen suhteeseen.

Kéyttden Sverken ym. taulukon (2002: 244) jaottelua, voimme jaotella ja vetéa yhteen tyon
epavarmuuden seurauksia kirjallisuuskatsauksen perusteella. Ty0asenteiden, kuten
tyotyytyvaisyyden tai tyohon osallistumisen on havaittu selvasti laskevan tyon
epavarmuuden seurauksena useissa tutkimuksissa. Seké fyysinen ettd psyykkinen terveys
karsivat tyontekijoiden kokemassa epdvarmassa tilanteessa merkittavésti poikkeuksetta
jokaisessa osa-aluetta tarkastelleessa tekstisséd. Organisaatioasenteiden kuten sitoutumisen
ja luottamuksen lasku on myos ollut selkedd suurimmassa osissa katsaukseen otetuista
tutkimuksista. Sitoutuminen on ndista hieman ristiriitaisempi, silld aina sitoutuminen
organisaatioon ei suinkaan vahentynyt tyon epavarmuuden kasvaessa, vaikka monesti asia
nain olikin. Viimeisen kategorian eli ty6hon liittyvan kayttdytymisen kohdalla tyon
epavarmuuden vaikutukset tyon lopettamishalujen lisddntymiseen ovat selkeita.
Suoriutuminen on kuitenkin hieman riippuvainen tydymparistosta ja kulttuurista, sill4 osa
tutkimuksista kertoi laskeneesta suorituskyvystd, kun taas osassa tyontekijoiden
suorituskyky nousi tyottdomyyden tai tyén uudelleenjarjestelyiden paineessa. Tulokset
vastaavat siis melko lailla Sverken ym. saamia. Tiivistéen, tyon epavarmuuden negatiiviset
seuraukset yksittéaisiin  tyontekijoihin on helpompi todentaa kuin sen vaikutukset
organisaatioon.
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2.2. Tyon lopettamishalut

2.2.1. Tyon lopettamishalujen méaérittely

Tyon lopettamishaluilla (engl. intention to quit) viitataan tyontekijan koettuun
todennakdisyyteen jattaa organisaatio tai tyontekijan halukkuuteen vapaaehtoisesti vetaytya
organisaatiosta pysyvasti (Hellman 1997: 677; Griffeth, Hom & Gaertner 2000: 483; Price
2001: 609). Termilld on monta pitkalti samaa tarkoittavaa synonyymia niin suomen kuin
englannin kielessd. Suomessa on ollut tapana puhua myds vaihtohalukkuudesta tai
irtisanoutumisaikeista (engl. turnover intention, intention to turnover, intention to leave).

Tyon lopettamishaluja ei pida kuitenkaan sekoittaa varsinaiseen tyésuhteen lopettamiseen.
Tutkimukset ovat naytténeet, ettd tyon lopettamishalut ennustavat parhaiten tydsuhteen
vapaaehtoista lopettamista (Griffeth ym. 2000: 480-483; Price 2001). Tyo6n
lopettamishalujen ja varsinaisen tydsuhteen lopettamisen vélilld on myds havaittu useissa
tutkimuksissa merkittdvan vahva positiivinen yhteys. Pricen mukaan tyon lopettamishaluja
on kaytetty myds mittaamaan varsinaista henkildstdn vaihtuvuutta. (Price 2001: 609.)

Tyontekijoiden lopettamishalut on organisaatioille haitallinen ilmid. Henkildston tihe&
vaihtuminen tarkoittaa usein kustannuksia, jotka syntyvdt muun muassa uusien
tyontekijoiden hankinnan ja koulutuksen vuoksi. Lisdksi silla on hairitsevid vaikutuksia
esimerkiksi tuotannon sujumiseen tai vaikkapa projektien aikatauluihin. Yritykset haluavat
luonnollisesti tehdad kaikkensa avainosaajiensa pitdmiseksi, jotta tyon laatu organisaatiossa
pysyy riittavélla tasolla. (Kahumuza & Schlechter 2008: 2—-3; Hellman 1997: 677.)

2.2.2. Tyon lopettamishalujen tutkimus

Suurin osa tyon lopettamishalujen tutkimuksesta liittyy ilmién syiden etsintadn ja
varsinaiseen tyon lopettamiseen. Tyontekijan haluja vaihtaa organisaatiota voi syntyé niin
sen hetkisen tyon sisd- kuin ulkopuolelta tulevista syistd, mutta myo6s tyontekijasta
itsestdén. Kyvykasta henkilostod varvatdan nykyddn yhéd enenevissa méadrin ja toinen yritys
saattaa lahestyd tyytyvéistdkin tekijad houkuttelevalla tarjouksella. Silti useimmin
l&htdaikomuksiin vaikuttavat enemmaén asiat nykyisessé organisaatiossa. Price (2001) tutki
kollegojensa kanssa syitd vapaaehtoiseen tyon lopettamiseen Yhdysvalloissa lahes
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kolmenkymmenen vuoden ajan ja esittelee tuloksia vuoden 2001 tekstissdén. Hén jaottelee
vapaaehtoiseen irtisanoutumiseen vaikuttavat méaaraavat tekijat ympariston muuttujiin,
yksilollisiin muuttujiin ja rakenteellisiin muuttujiin (Taulukko 2). (Price 2001: 601.)

Taulukko 2. Vapaaehtoiseen irtisanoutumiseen vaikuttavat muuttujat (Price 2001: 602).

Ympéariston muuttujat Yksilolliset muuttujat Rakenteelliset muuttujat
e Mahdollisuus e Yleinen koulutus e Autonomia
e Sukulaisvastuu e Ty06hon sitoutuminen e Oikeudenmukaisuus
e Positiivinen ja e Stressi
negatiivinen o Palkka
affektiivisuus e Etenemismahdollisuudet

e Rutinoituminen
e Sosiaalinen tuki

Tarkeimméat  ympariston  muuttujat ovat mahdollisuus ja  sukulaisuusvastuu.
Mahdollisuudella tarkoitetaan vaihtoehtoisten toiden saatavuutta ymparistdssa eli
kaytanndssa tydmarkkinoiden tilannetta. Parantuneiden mahdollisuuksien uskotaan saavan
tyontekijoiden punnitsemaan muiden tydpaikkojen etuja ja kustannuksia verrattuna
nykyiseen tyohon ja lopulta myds nostavan henkiloston vaihtuvuutta. Sukulaisuusvastuu
merkitsee velvoitteita omia sukulaisiaan kohtaan. OIli kyse sitten vanhemmista,
isovanhemmista, lapsista tai muista sukulaisista, velvoitteiden néitd kohtaan on havaittu
vahentavan tyontekijoiden vaihduntaa organisaatioiden vélilla. Lahelld asuvat sukulaiset
saavat tyontekijan tuntemaan velvollisuudentuntoa nditd kohtaan, jonka vuoksi tydpaikan
vaihtaminen esimerkiksi toiseen kaupunkiin saattaa jaada tekeméttd. Organisaatioilla on
mahdollisuus tarjota sukulaisuusvastuuta tyontekijoilleen esimerkiksi
paivahoitomahdollisuuksilla tai palkallisilla aitiyslomilla ja néin véahentdd ldhtemisen
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todennakdisyyttd. Molemmat ympériston muuttujat ovat toistaiseksi melko véhan tutkittuja.
(Price 2001: 601-604.)

Yksilolliset muuttujat ovat yleinen koulutus, tydhon sitoutuminen seka positiivinen ja
negatiivinen affektiivisuus. Yleinen koulutus tarkoittaa mé&érad, jonka verran tyossa
tarvittavat tiedot ja taidot ovat siirrettdvissd tyontekijoiden valilla. Liian erikoistuneita
tietoja tai taitoja omaavat tyontekijat pystyvat kdyttdmaan ominaisuuksiaan vain kapealla
alalla. Yleisemman koulutuksen taas on katsottu lisddvéan henkildston vaihtuvuutta, koska
yleisempid tietoja ja taitoja hallitsevat tyontekijat voivat tyollistyd useammille aloille ja
useisiin toisistaan erilaisiin organisaatioihin. Ty6hon sitoutuminen (engl. job involvement)
on tyontekijan halukkuutta ponnistella tyonsa eteen. Tatd pidetddn vaihtuvuutta
vahentévana tekijand, vaikka tutkimus ei olekaan téysin selvittdnyt, mistd yhteys johtuu.
Yksi selitys on, ettd eniten ponnisteluja tekevét tyontekijat saavat tyostdan enemmaén
palkkioita, joka taas johtaa tyotyytyvaisyyteen. Tyodhonsa tyytyvdiset ihmiset ovat
luonnollisesti vahemman halukkaita vaihtamaan tydpaikkaa. (Price 2001: 604-605.)

Positiivinen affektiivisuus ja negatiivinen affektiivisuus ovat henkiléiden luonteenlaatuun
liittyvié taipumuksia kokea miellyttavia tai epamiellyttavia tunteita. Niinpa ne taytyy ottaa
huomioon aiheen tutkimuksessa, koska niilla on suoria vaikutuksia ty6tyytyvaisyyteen ja
siten myds mahdollisuus vaikuttaa haitallisesti tuloksiin. Positiivinen ja negatiivinen
affektiivisuus  saattavat  vaikuttaa  tyotyytyvdisyyden  kokemukseen valikoivan
havainnoinnin kautta. Esimerkiksi korkean positiivisen affektiivisuuden tyontekija saattaa
valikoivasti tulkita tyonsd suotuisia ulottuvuuksia ja néin lisatd tyotyytyvaisyyttdan
tiedostamatta. (Price 2001: 605.)

Vapaaehtoiseen irtisanoutumiseen liittyvid rakenteellisia muuttujia on seitseman:
autonomia, oikeudenmukaisuus, stressi, palkka, etenemismahdollisuudet, rutinoituminen ja
sosiaalinen tuki. Autonomia on aste, jonka verran tyontekijalla on valtaa omasta tydstaan.
Uskomus on, ettd suurempi autonomia vahentéa lahtoaikeita, silla talloin tyotyytyvaisyys
on  korkeampi.  Oikeudenmukaisuudella  tarkoitetaan  tdss& enemman  juuri
oikeudenmukaisuutta, kuin tasapuolisuutta, eli ettd palkkiot ja rangaistukset ovat
yhteydessa suoritukseen. Oikeudenmukaisuuden on alan tutkimuksessa oletettu olevan
korkeimmillaan silloin, kun tyontekijat itse kokevat palkkionsa ja rangaistuksensa
ansaituiksi. (Price 2001: 605.)
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Stressi vaikeuttaa tyovelvollisuuksien tayttamistd. Tyostressi jaetaan neljaan tyyppiin,
resurssien riittdmattomyyteen, roolien epdaselvyyteen, rooliristiriitaan ja tyokuormaan.
Stressi vaikuttaa positiivisesti tyon lopettamishaluihin, koska se laskee tyotyytyvaisyytta.
Palkka tarkoittaa rahaa ja sen vastineita, joita tyontekijat saavat tydnantajaltaan
tekemastaan tyostd. Palkan uskotaan yleisesti vahentédvan henkiloston vaihtuvuutta. (Price
2001: 605-606.)

Etenemismahdollisuudet ovat potentiaalisia ammatillisen liikkuvuuden mahdollisuuksia
organisaation sisédlla. Etenemismahdollisuuksien uskotaan lisdavén tyotyytyvaisyytta ja
sitoutumista, joka taas vaikuttaa negatiivisesti henkildstén vaihtuvuuteen. Rutinoituminen
on suurempaa, mitd toistuvampia ja mitd enemman samankaltaisia tyotehtavat ovat
tyontekijalle. Rutinoituminen véhentad tyotyytyvéisyytta ja sitd kautta lisaa tyontekijan
ldhdon todennakoisyytta. Sosiaalisella tuella tarkoitetaan apua ty6hon liittyvisséa
ongelmissa ja siita erotellaan kolme eri tyyppid, esimiehen tuki, vertaistuki ja sukulaisten
tuki. Myobs korkealla sosiaalisella tuella on tyontekijoiden vaihtuvuutta vahentavia
vaikutuksia. (Price 2001: 606.)

Griffeth, Hom ja Gaertner (2000) tekivat vuosituhannen vaihteessa meta-analyysin
henkildston vaihtuvuuden tutkimustuloksista siihen asti. Teksti on tdnd péivéanakin
relevantti ja se antaa hyvan kuvan vaihtuvuuteen johtavista syistd. Tyon lopettamista
ennusti eri muuttujista parhaiten tyotyytyvaisyys, organisaatioon sitoutuminen, tyon etsinta,
vaihtoehtojen vertailu, ja tyon lopettamishalut. Na&istd tyon etsintd ja lopettamishalut
ennustivat vaihtoa todennakdisimmin. (Griffeth ym. 2000: 480, 483.)

Distaalisempia lopettamista ennustavia syitd olivat tietyt tydympariston ominaispiirteet
kuten tyon siséltd, stressi, tiimin tai osaston yhtendisyys, autonomia ja johtajuus. Myos
ulkoisilla houkuttimilla, kuten muilla tyomahdollisuuksilla voi olla vaikutusta. Jopa
tyontekijoiden  kayttdytymiselld voidaan ennustaa todenndkodisyyttd tydsuhteen
paattymiseen. Téllaisiksi tekijoiksi luetaan esimerkiksi myohéstelyt, poissaolot ja tydssa
suoriutumisen. (Griffeth ym. 2000: 483.)

Henkiloston vaihtuvuutta pystyy siis ennustamaan monilla eri muuttujilla. Samojen
muuttujien voi olettaa vaikuttavan myo6s tyon lopettamishaluihin — jos lopulta péatat
lopettaa tyosi, sinulla on varmasti ollut tyon lopettamishaluja jo sitd ennen. Totta kai on
myds otettava huomioon, ettd pelkét tyon lopettamishalut tai tyon lopettamisaikomukset
eivat aina johda organisaatiosta lahtemiseen. Tutkimus on silti 16ytanyt, kuten aiemmin
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todettua, vahvan positiivisen yhteyden tyén lopettamishalujen ja varsinaisen tyon
lopettamisen vélilta.

Tutkimuskirjallisuus tarjoaa muutamia tyon lopettamishaluihin vaikuttavia tekijoita.
Hellman (1997) havaitsi vdhemmaén tyytyvéisten tyontekijoiden olevan toistuvasti
todenndkdisempia kartoittamaan muita vaihtoehtoja ja ajattelevan organisaation
vaihtamista, kuin tyohonsa tyytyvdiset tyontekijat. Tyotyytyvaisyyden laskiessa Hellman
my0s huomasi, ettd mitd nuorempi tyontekija, sitd alttiimpi hén oli vaihtamaan
organisaatiota. Tama liittyy normaaliin ihmisten kehitykseen ja urakehitykseen. Mité
vanhemmaksi tyontekija tulee, sitd halukkaampi han on asettumaan aloilleen, kun taas
nuorena tyon vaihtumiseen on pienempi kynnys. Toinen odotettava havainto oli, ettd
pidempéaan virassa ollut tyontekija oli haluttomampi vaihtamaan organisaatiota. (Hellman
1997: 684-686.)

Tyontekijan sukupuolella ei ole juurikaan voinut ennustaa tyon lopettamishaluja.
Esimerkiksi Chirumbolo ym. (2003: 226, 228, 230-231) ja Cavanaugh ja Noe (2009: 333)
eivat l0ytdneet merkittdvad yhteyttd tyontekijdn sukupuolen ja tydn lopettamishalujen
valilta.

2.2.3. Tydn epavarmuus ja tyon lopettamishalut

Haitallisesti tyontekijan asenteisiin ja tuntemuksiin vaikuttavan tyon epdvarmuuden on
useissa tutkimuksissa todettu johtavan tyon lopettamishalujen kasvuun. Esimerkiksi Burke
(1998: 95-96) loysi merkittdvan positiivisen yhteyden tyon epavarmuuden ja tyon
lopettamishalujen  vélill& tutkiessaan kanadalaisia vastavalmistuneita opiskelijoita
tybelaméssa. Myods tyon varmuuden ja tyon lopettamishalujen valilla oli voimakas
negatiivinen yhteys.

Samanlaisia tuloksia sai King tutkimuksissaan tyon epévarmuuden seurauksista. Han sai
monenlaisia seurauksia tyontekijoissa tyén epévarmuudelle. Muun muassa lojaalius
organisaatiolle, ponnistukset organisaatiolle ja organisaatiokansalaisuus (engl. citizenship
behavior) vahenivat tyon epavarmuuden noustessa. Tyontekijat alkoivat ajatella korkean
tyon epévarmuuden tilanteessa omaa uraansa organisaation ja sen tehokkuuden
kustannuksella. Tama nékyi esimerkiksi siing, ettd korkeaa tyon epdvarmuutta kokeneet
tyontekijat olivat halukkaampia vaihtamaan organisaatiota ja heilla oli taipumusta ryhtya
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tyénhakutoimiin herkemmin kuin matalaa tyon epdvarmuutta raportoineet tyontekijat.
(King 2000: 80, 84-85.)

Tyon epavarmuudella nayttadd olevan vaikutusta ennen kaikkea tyontekijoiden asenteisiin
ty6téddn ja organisaatiota kohtaan. Esimerkiksi Rosenblatt & Ruvio (1996) seka Silla,
Gracia, Mafias & Peir6 (2010) ovat tutkineet aihetta. Rosenblatt ym. testasivat tyon
epavarmuuden vaikutusta tyOasenteisiin ja seuraukset olivat odotettuja. Korkea tyon
epavarmuus johti matalampaan  sitoutumiseen tyOpaikkaan, matalampaan koettuun
suoriutumiseen sekd matalampaan koettuun organisaation tukeen. Liséksi tyon
epavarmuuden korkeana kokeneet tyontekijat olivat halukkaita lopettamaan tyonsd ja
alttiita muutosvastarintaan. (Rosenblatt ym. 1996: 592, 596-600.)

Sillan ym. (2010) tutkimus selvitti tydn epdvarmuuden ja oikeudenmukaisuuden yhteyksi&
tyontekijoiden  asenteisiin  espanjalaisessa  julkisorganisaatiossa.  Tulokset  ovat
samansuuntaisia kuin muissakin aiheen tutkimuksissa — tyon epavarmuuden noustessa
organisaatioon sitoutuminen laski ja tyon lopettamishalut kasvoivat. Tutkijat tosin lisadvat,
etta tyon lopettamishalut saattavat riippua myos siitd, kuinka todennékdisend tyontekijat
pitavat vastaavan tai nykyistd paremman tyon loytymistd. Myos tyomarkkinoilla on siis
vaikutusta siihen, missd mé&arin tyontekijd haluaa tyOdskennelld jossain muussa
organisaatiossa. (Silla ym. 2010: 457-459.)

Chirumbolo & Hellgren jakoivat vuoden 2003 tutkimuksessaan tydn epévarmuuden
seuraukset pitkan ja lyhyen aikavalin vaikutuksiin. Viimeaikaisen tutkimustyon mukaan
tyén epavarmuuden lyhyen aikavalin yksilolliset (esim. tyotyytyvaisyys) ja organisaatioon
vaikuttavat (esim. organisaatioon sitoutuminen) seuraukset ovat merkittavampid, kuin
pitkan aikavalin vaikutukset, kuten yksilolla mielenterveysongelmat ja organisaatiolla
henkildston lopettamishalut. Tutkijat keskittyivat tekstissadn kuitenkin pitkén aikavalin
vaikutuksiin, ja tulokseksi saatiinkin jalleen selva yhteys tyon epavarmuudesta tyon
lopettamishaluihin. (Chirumbolo ym. 2003: 220, 233.)

Jo aiemmin puhuttiin psykologisen sopimuksen ajatuksesta, kun tyontekija ajattelee
organisaatiotaan ja sen tarjoamaa tyon varmuutta tai epévarmuutta. Cavanaugh & Noe
(1999) havaitsivat tyontekijoiden sitoutumisen ja tyotyytyvdisyyden laskevan, jos
tyonantajan ndhdadn rikkovan omaa osaansa sopimuksesta. Samalla myods tyon
epdvarmuuden kokemusten huomattiin vaikuttavan negatiivisesti tydntekijoiden haluun
jatkaa kyseisessé organisaatiossa. (Cavanaugh & Noe 1999: 338.)
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Lim ym. (1996) loysivat kuitenkin sosiaalisen tuen moderoivan vaikutuksen tyon
epavarmuuden aiheuttamiin tyon lopettamishaluihin. Uuden tydpaikan aktiivinen etsiminen
vaheni merkittavasti, jos tyontekija sai sosiaalista tukea esimieheltddn, kollegoiltaan tai
tyopaikan ulkopuolelta. Tdma tulos on ldhin omaa tutkimustani, jossa tarkastelen esimies-
alaissuhteen moderoivaa vaikutusta tyon epdvarmuuden ja tydn lopettamishalujen
yhteyteen. Limin tutkimuksessa kuitenkin on kyse tuesta muiltakin kuin esimieheltd — myos
kollegoiden ja kotivaen tuki otettiin huomioon. (Lim ym. 1996: 190.)

Tyon epévarmuus vahentdd merkittdvasti organisaatioon sitoutumista ja muuttaa
tyontekijoiden asenteita tyotddn ja organisaatiota kohtaan. Epavarmoissa tydtilanteissa
tyontekijan lojaalius organisaatiolle vahentyy ja puolestaan lojaalius omaa tyéuraa kohtaan
lisadntyy. Toisaalta muutkin asiat, kuten tyontekijan arvo ja asema organisaatiossa seka
tyomarkkinatilanne vaikuttavat tyon lopettamishaluihin, jotka voivat ndin vaihdella
suurestikin eri tyontekijoiden valilla. Edella esitelty aiempi tutkimusnaytté antaa silti hyvin
vahvaa todistetta siitd, ettd tyon epavarmuuden kokemuksella on suora positiivinen yhteys
tyon lopettamishaluihin.

2.3. LMX-teoria

2.3.1. LMX:n madrittely

Tassa tutkimuksessa tydn epavarmuuden ja tyon lopettamishalujen tuntemuksia késitelldan
LMX-teorian eli esimies-alaissuhdeteorian nékokulmasta. Tdhan pohjana ovat useat
viimeaikaiset tutkimukset (mm. Harris ym. 2009, Sahin 2011, Abu Elanain 2014, Ahmed
ym. 2014, Michael 2014), joissa korkealaatuisten esimies-alaissuhteiden on todettu
vahentdvan epavarman tyotilanteen usein tyontekijéssa herattamié tyon lopettamishaluja.

LMX-teoria (Leader-Member Exchange theory) l&hestyy johtamista vastavuoroisen suhteen
nakokulmasta. Johtaminen ei ole yksisuuntaista eikd johdettavien kesken yhtendistd, vaan
molemminpuolinen suhde, joka esimiehelld ja alaisella on kussakin tapauksessa
ainutlaatuinen. Teoria syntyi 1970-luvulla George B. Graenin ja hdnen kollegoidensa
(muun muassa Fred Dansereau Jr., William J. Haga ja James F. Cashman) visioista. Teoria
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mullisti sen aikaiset kasitykset johtajuudesta ehdottamalla esimiehen johtavan jokaista
alaistaan eri tavalla. (Hodgkinson ym. 2010: 37; Dansereau, Graen & Haga 1975; Graen &
Cashman 1975.)

Teorian mukaan tehokas johtajuus syntyy dyadi-luonteisuudesta, kahden osapuolen
valisesta yhteydestd. Organisaatio koostuu yksilollisista ja erilaisista dyadi-suhteista,
jollainen johtajalla on jokaisen alaisensa kanssa erikseen. Lisaksi LMX-teoria painottaa,
ettei johtaminen ole ylhaalta alaspdin suuntautuva prosessi, kuten ei myodskaan alhaalta
ylospdin. Kyse on ennen kaikkea vaihtokaupasta, vastavuoroisesta prosessista, jossa
jokaisella henkil6lla on aktiivinen rooli. (Hodgkinson ym. 2010: 36.)

Jo englannin kielen sana “member” viittaa suhteen laatuun. Sen sijaan, ettd suhdetta
kuvailtaisiin  Kirjallisuudessa aikaisemmin kaytetylld ’leader-subordinate’-sanaparilla,
viittaa “member” -sana siihen, ettd tyontekijd on yksi johdettavan ryhmén jasenisté.
”Exchange” tulee puolestaan suhteen kehittymisestd. Teorian mukaan suhteen kehittymisen
edellytyksen& on erilaisten aineellisten ja aineettomien hyddykkeiden vaihdanta. Téllaisia
resursseja voivat olla esimerkiksi informaatio, tuki, vaikutteet, huomio tai erilaiset tehtavat,
joita esimies vaihtaa tyontekijan palveluksiin, kuten tehtdvien suorittamiseen,
sitoutumiseen tai uskollisuuteen. (Hodgkinson ym. 2010: 36—37.)

Teoriaa voidaan tarkastella myds hieman laajemmasta perspektiivistd. Johtajuus voidaan
nimittdin luokitella kolmeen eri ”alaan” (engl. domain), jotka tutkivat kysymysta erilaisista
nakokulmista. Namé kolme alaa ovat johtajaperustainen nakékulma (painopiste johtajassa),
alaisperustainen nakokulma (painopiste alaisessa) sekd suhdeperustainen nakdkulma
(painopiste johtajan ja alaisen vélisessa dyadissa). Naiden erotteleminen on Graenin ja Uhl-
Bienin (1995: 222) mukaan ensiarvoisen tarkead, koska silloin tutkijat voivat jokaisella
johtajuuden alalla omaksua eri tasojen analyysia. Esimerkiksi suhdeperustaisesta
nakokulmasta suhdetta voidaan tutkia ryhman, dyadin tai yksildiden tasolla. (Graen & Uhl-
Bien 1995: 222.)

Taméan luokittelun jalkeen on selvéad, ettd LMX-teoria kuuluu osaksi suhdeperustaista
nédkokulmaa. Graenin ym. (1995: 225) mukaan tyypillistd tdaman ndkokulman johtajuudelle
ovat molemminpuolinen luottamus, kunnioitus ja sitoutuminen. N&ma tekijt, joita
Kirjoittajat kutsuvat LMX:n perimmaisiksi ulottuvuuksiksi, vaikuttavat molempiin
osapuoliin. Johtajuutta rakentavat vahvat suhteet alaisiin ja yhteinen oppiminen.
Néakokulman etu on se, ettd jokainen suhde on ainutlaatuinen — vaikka alaiset olisivat
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keskendan hyvinkin erilaisia luonteeltaan tai kyvyiltdan, johtajan on teoriassa mahdollista
saada Kkaikista esiin paras mahdollinen suoritus. Heikkous on tamén aikaa vieva
toteuttaminen, koska uniikkia suhdetta jokaiseen alaiseen on luotava erikseen. Erityisen
hyodyllistd suhdeperustaista nakokulmaa on kayttdd juuri silloin, kun alaisten
ominaisuuksissa on merkittavia eroja. (Graen ym. 1995: 224-225))

2.3.2. LMX:n tutkimus

Esimies-alaissuhteen vaikutuksia tyontekijoihin ja organisaatioihin on tutkittu teorian
alkutaipaleen jalkeen tiiviisti. Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer & Ferris julkaisivat
vuonna 2012 meta-analyysin, jossa he Kkasittelevat esimies-alaissuhteisiin vaikuttavia
tekijoitd ja esimies-alaissuhteiden seurauksia tutkimuskentan tulosten perusteella. Meta-
analyysi antaa kattavan kuvan LMX-tutkimuksesta ja tekijoistd, jotka vaikuttavat siihen tai
joihin se vaikuttaa. Esimies-alaissuhteisiin vaikuttavat seikat tutkijat jakavat alaisten
ominaisuuksiin, johtajien ominaisuuksiin ja nédiden valiseen ihmissuhteeseen. Seurauksia
LMX:lle meta-analyysi antoi 16 erilaista (Kuvio 2). (Dulebohn ym. 2012: 1716-1717.)

Tuntemukset suhteiden laadusta perustuvat hyvin paljon tyontekijoiden yksilollisiin
ominaisuuksiin, niin esimiehen kuin alaisen puolella. Esimies-alaissuhteisiin vaikuttavista
tekijoistd alaisten ominaisuuksiin  tutkijat lukivat pétevyyden, miellyttavyyden,
tunnollisuuden, ulospdin suuntautuneisuuden, avoimuuden, neuroottisuuden, positiivisen ja
negatiivisen affektiivisuuden seka kontrolliodotukset. (Dulebohn 2012: 1717, 1719.)

Esimiehet arvioivat jatkuvasti alaistensa patevyytta ja alaiset, jotka arvioidaan kykeneviksi
suorittamaan esimiehen antamia tehtdvid, muodostavat ndin todenndkdisemmin
korkealaatuisia esimies-alaissuhteita esimiehensd kanssa. Miellyttavyyden yhteydet
yhteistyohon, auttavaan kéytokseen ja sosiaaliseen mukautuvuuteen helpottavat
ominaisuutena laadukkaiden LMX-suhteiden muodostumista. Tunnollisuutta pidetadn
yleisesti parhaana tyésuorituksen ennustajana ja tatd ominaisuutta omaavalla tyontekijalla
onkin Dulebohnin ym. mukaan paremmat mahdollisuudet laadukkaaseen LMX-suhteeseen.
(Dulebohn ym. 2012: 1719-1720.)
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Kuvio 2. LMX:n vaikuttavat tekijét ja seuraukset (Dulebohn ym. 2012: 1717, mukailtu).
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Ekstravertit eli ulospdin  suuntautuneet tydntekijat etsivat todennakdisemmin
vuorovaikutusta ja ihmissuhteita ja ovat siten usein muodostamassa korkealaatuisempia
LMX-suhteita, kuin introvertit, sisddnpain kaantyneemmat ihmiset. Avoimuus uusille
kokemuksille puolestaan edistdd luovuutta ja mielikuvituksellisuutta tyontekijassa, mika
taas auttaa hyvaksymaan tyossa laajempia rooleja. Tama tarkoittaa, ettd suhde esimieheen
muodostuu todenndkdisemmin paljon syvemmaksi, kuin pelkéastdadn muodollisesti sovituksi.
Neuroottisuutta on kuvailtu muun muassa vihan, ahdistuksen, masennuksen ja
epavarmuuden ominaisuudeksi ja neuroottisuudesta karsivat tyontekijoilla tapaa olla
ongelmia pitké&aikaisissa sosiaalisissa suhteissa, jotka vaativat sitoutumista, luottamusta ja
sosiaalisia taitoja. Neuroottisuudella on siis negatiivinen vaikutus laadukkaiden LMX-
suhteiden muodostumiseen esimiehen ja alaisen vélilla. (Dulebohn ym. 2012: 1719-1720.)

Positiivisesta affektiivisuudesta ja negatiivisesta affektiivisuudesta puhuttiin jo tyon
lopettamishalujen tutkimuksen yhteydessd. Positiivisen affektiivisuuden uskotaan
vaikuttavan positiivisesti alaisten kokemuksiin esimies-alaissuhteista, kun taas
negatiivisella affektiivisuudella uskotaan olevan negatiivinen vaikutus naihin kokemuksiin.
Kontrolliodotuksilla tarkoitetaan yksilon uskomusta siité, tuleeko kontrolli hdnesta itsestaan
vai ulkopuolelta. Sisdisen kontrolliodotuksen tydntekija uskoo pystyvansd itse
vaikuttamaan omaan ty0ympéristdonsa ja vuorovaikutukseensa muiden kanssa. Sisaiset
kontrolliodotukset omaava tyontekija osallistuu ulkoisia kontrolliodotuksia aktiivisemmin
luomaan ja kehittaméén esimies-alaissuhteita. (Dulebohn ym. 2012: 1720-1721.)

Esimies-alaissuhteisiin vaikuttavien tekijéiden ominaisuuksissa on esimiehilld muutamia
samoja tekijoitd, kuin alaisillakin. N&itd ovat miellyttavyys ja ulospdin suuntautuneisuus,
jotka Kkasiteltiin jo aiemmin. Naiden liséksi esimiehen kokemuksia LMX-suhteista
maadrittdvat johdonmukainen palkkiokayttaytyminen, esimiehen odotukset alaisista ja
transformationaalinen johtajuus. (Dulebohn ym. 2012: 1721-1722.)

Miellyttavyys ja ulospdin suuntautuneisuus ovat téarkeitd esimiehen persoonaan liittyvia
tekijoita samoista syistd, kuin alaistenkin tapauksessa. Ne tekevét esimiehista helpommin
lahestyttavid ja yhteistyOkykyisempida sekd antavat esimiehestd sosiaalisemman ja
tehokkaamman vaikutelman. N&ill& ominaisuuksilla on siis positiivinen vaikutus LMX-
suhteisiin. Positiivisena ndhdddn myos johdonmukainen palkkiokayttaytyminen, joka
tarkoittaa esimiehen johdonmukaista kayttaytymistd annettaessa palautetta, palkkioita ja
tunnustuksia tyontekijan suorituksista. (Dulebohn ym. 2012: 1721-1723.)
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Transformationaalinen johtajuus (ihmiseen keskittyva johtaminen, jossa korostetaan
vetoavan vision luomista, sen mukaan Kkayttaytymistd ja sen saavuttamista
ryhmaétavoitteiden vaulla) voi luoda korkealaatuisiin LMX-suhteisiin kehittavén ilmapiirin,
joihin johtamisesta motivoituneet tyontekijét tdhtadvat. Myos esimiehen odotukset alaisen
menestyksesta voivat luoda pohjaa ndiden laadukkaamman sosiaalisen suhteen
kehittymiselle. Alaisen menestykseen uskova esimies on esimerkiksi valmis antamaan talle
vaativampia tehtdvid tai enemman tukea. Tallaisten "itsensa toteuttavien ennustusten™ on
havaittu useissa tutkimuksissa olevan positiivisessa yhteydessa LMX-suhteisiin. (Dulebohn
ym. 2012: 1722.)

Esimies-alaissuhteisiin vaikuttavat ihmissuhdetekijat on Dulebohnin ym. meta-analyysissa
jaoteltu seitsemaan kohtaan: koettu samanlaisuus, mieltymys, luottamus johtajaan, suosioon
pyrkiminen (esimies), suosioon pyrkiminen (alainen), itsensa mainostaminen,
maaréatietoisuus. (Dulebohn ym. 2012: 1717, 1723.)

Yksiloilld on usein taipumus viihtyd paremmin dyadisissa suhteissa itsedan arvoilta ja
asenteilta muistuttavien henkildiden kanssa. Nain myos tyopaikan LMX-suhteissa
esimiehen ja alaisen samanlaisuus on parempi lahtokohta laadukkaalle suhteelle, kuin
erilaisuus. Samaan tapaan my6s toisesta ihmisestd pitdminen tai mieltymys nostavat
luonnollisesti laadukkaan esimies-alaissuhteen todennakoisyyttd. Myds luottamus johtajaan
on positiivisesti LMX-suhteeseen vaikuttava tekija, mutta se edellyttdd vastavuoroisesti,
etta johtajalla on luottamus alaisensa patevyyteen ja kykyyn suoriutua tydstaan. (Dulebohn
ym. 2012: 1723-1725.)

Alaiset saattavat yrittdd muuttaa kayttdytymistadn esimies-alaissuhteessaan saadakseen
esimiehen kokemaan ndma positiivisemmassa valossa. Kolme merkittavintd "taktiikkaa"
esimiehen kokemukseen vaikutuksessa ovat suosioon pyrkiminen (yritykset tulla pidetyksi
ystavéllisyyden kautta), itsensd mainostaminen (yritykset tulla pidetyksi pétevana
korostamalla omia saavutuksia) ja maaratietoisuus (engl. assertiveness, aggressiivinen ja
sitked tapa esittdd vaatimuksia). Naistd kahdella ensimmadiselld on huomattu olevan
positiivisia vaikutuksia, kun taas pdinvastoin, jalkimmaéisen vaikutukset ovat olleet
negatiivisia liian aggressiivisuutensa vuoksi. (Dulebohn ym. 2012: 1724.)

Dulebohn ym. luettelivat myds esimies-alaissuhteiden yleisimpid seurauksia, joita
tunnistettiin perati 16 kappaletta. Merkittavia yhteyksid LMX-suhteisiin on aiemmissa
meta-analyyseissa ollut muun muassa varsinaisella henkiléstén vaihtuvuudella, tyon
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lopettamishaluilla, tydssa suoriutumisella ja organisaatiokansalaisuudella. Laadukkailla
esimiessuhteilla on ollut huomattavia vaikutuksia tyontekijoiden parempaan suoriutumiseen
ja organisaatiokansalaisuuteen, jonka liséksi ne ovat vahentaneet tyon lopettamishaluja ja
henkiloston vaihtuvuutta. Lisaksi aiemmissa meta-analyyseissa laadukkaista esimies-
alaissuhteista raportoineet tyontekijat olivat myos tyytyvaisempia tyéhonséa ja esimieheensa,
sitoutuneempia  organisaatioon ja  kokivat = vdhemmaéan  rooliristiriitoja  tai
rooliepaselvyyksia. (Dulebohn ym. 2012: 1726-1727.)

Dulebohn ym. lisésivat LMX:n seurausten malliin myds affektiivisen sitoutumisen,
normatiivisen  sitoutumisen,  tyytyvdisyyden  palkkaan,  oikeudenmukaisuuden,
tasapuolisuuden, osallistamisen ja organisaatiopolitiikan kokemisen. Kaikilla naista selvisi
meta-analyysissa olevan tilastollisesti merkitsevd yhteys LMX-suhteisiin. Vahvimmin
LMX vaikutti tyontekijoiden kokemuksiin oikeudenmukaisuudesta, tasapuolisuudesta,
osallistamisesta ja organisaatiopolitiikasta. (Dulebohn ym. 2012: 1727.)

Affektiivinen  sitoutuminen on nimensda mukaisesti tunnepohjaista  sitoutumista
organisaatioon, jossa tyontekijd nauttii siitd, ettd saa olla osa organisaatiota, jossa
tyoskentelee. Normatiivinen sitoutuminen on enemmankin tyontekijan velvollisuudentuntoa
organisaatiota kohtaan, ik&an kuin tyontekijan ajatus siitd, ettd sitoutuminen organisaatioon
on oikein. Tyytyvdisyys palkkaan mittaa tyontekijan kokemusta siitd, vastaako hanen
tyostadn saama korvaus siihen h&nen kayttdmad panostusta. (Dulebohn ym. 2012: 1727-
1728.)

Tyontekijoiden kokemat oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus ovat saman kolikon
kaantopuolia. Oikeudenmukaisuudella (engl. procedural justice) tarkoitetaan sitd, ettd
palkkioita ja tunnustusta saavat ne, ketkd ovat ne ansainneet tydsuorituksillaan.
Tasapuolisessa (engl. distributive justice) oikeusmallissa palkkiot ja tunnustukset
jakautuvat henkiloston kesken tasaisemmin. Dulebohnin ym. meta-analyysissa tyontekijat
vastasivat sen mukaan, kuinka reiluina ja oikeutettuina johtajan toimet nédiden kahden
muuttujan valossa koettiin. (Dulebohn ym. 2012: 1728-1729.)

Osallistaminen on tyontekijdn kognitiota omasta roolistaan, kyvykkyydestd ja
vaikutuksesta tyodssaan. Korkeatasoisissa esimies-alaissuhteissa esimies tarjoaa yleensa
alaiselleen enemmaén tukea, vastuuta, haasteellisia tehtdvid ja vaikutusvaltaa omaan
tyohonsd. Organisaatiopolitiikan kokeminen (engl. perception of politics) tarkoittaa
tyontekijan subjektiivista mielentilaa organisaatiossa tapahtuvasta politikoinnista, kuten
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tehtdvien ja tunnustusten jakautumisesta seka sisaisesta kilpailusta. Organisaation politiikan
kokemus heijastelee usein oman aseman kokemusta organisaation hierarkiassa. LMX:n ja
organisaatiopolitiikan kokemuksen vélinen yhteys on negatiivinen. Siind, missd matalan
LMX-laadun tydntekija pitad korkealaatuisen esimies-alaissuhteen tydntekijoita suosimisen
kohteina, on taas korkean LMX-laadun tydntekija paremmin kontrollissa tydstdan saamansa
tuen ansiosta, ja arvioi siksi organisaatiopolitiikan (oman kokemuksensa mukaan)
matalammaksi. (Dulebohn ym. 2012: 1729-1730.)

Meta-analyysin mainitsemien seurausten lisaksi viime aikojen LMX-tutkimuksessa on
tutkittu muun muassa LMX:n yhteyksid tydntekijoiden luovuuteen, innovaatioon ja
muutosvastarintaan. Positiivisen yhteyden nadiden véliltd ovat ldytdneet muun muassa
Ansari, Len & Aafaqi (2014), Atwater & Carmel (2002), Volmer, Spurk & Niessen (2012)
sekd Pucétaité & Novelskaité (2014). Atwaterin & Carmelin (2002: 268, 270-272)
tutkimuksessa paljastui  LMX:n positiivinen vaikutus tydntekijoiden tuntemuksiin
energiastaan, joka taas vaikutti positiivisesti tyontekijoiden osallistumiseen luovuutta
vaativiin tyotehtaviin. Volmer ym. (2012: 460-462) huomasivat myos, etta tutkimuksen
yrityksen tyontekijoiden suhde LMX:n ja luovaan tyéhon osallistumisen valilla oli
vahvempi, kun tyotekijat kokivat suurempaa autonomiaa tyossaan. Pucétaité & Novelskaité
(2014: 167-168) totesivat LMX:lla olevan verrattain pientd, mutta silti tilastollisesti
merkitsevaa selitysvoimaa kaikille heidan tutkimilleen organisaation innovatiivisuuden osa-
alueille, ennen kaikkea innovatiiviselle kayttaytymiselle.

Laadukkaiden esimies-alaissuhteiden on huomattu mygds vahentavan tyontekijoiden
muutosvastarintaa. Esimerkiksi van Damin, Oregin ja Schynsin vuoden 2008 tutkimuksessa
tyontekijat, joilla oli korkealaatuinen suhde esimieheensé ja kehittyva tyoilmapiiri saivat
enemman tietoa muutoksesta, kokivat enemman luottamusta esimiehiinsa ja kokivat
saavansa enemman  mahdollisuuksia  vaikuttaa. N&in ollen my6s heidan
muutosvastarintansa oli vahdisempéé. Kirjoittaja uskookin saamiensa tulosten perusteella
organisaatiomuutoksen etenevén sulavammin tydymparistoissé, joille laadukkaat LMX-
suhteet ja kehittyva tydilmapiiri ovat luonteenomaisia. (van Dam ym. 2008: 326-327.)
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2.3.3. Esimies-alaissuhde ja tyon lopettamishalut

Laadukkaiden esimies-alaissuhteiden ja tyén lopettamishalujen valilta on I6ydetty
voimakkaita negatiivisia yhteyksia useissa viimeaikaisissa tutkimuksissa (mm. Harris ym.
2009, Sahin 2011, Abu Elanain 2014, Ahmed ym. 2014, Michael 2014). Laadukas esimies-
alaissuhde on siis tuloksissa véhentanyt merkittavasti tyontekijan lopettamishaluja. Aiheen
tutkimus on melko tuoretta, mutta tutkimustietoa on olemassa kuitenkin jo kiitettdva maara.

Osallistamisen vaikutuksia esimies-alaissuhteisiin ja sen seurauksiin vuonna 2009 tutkineet
Harris, Wheeler & Kacmar tekivat havainnon laadukkaiden LMX-suhteiden tyon
lopettamishaluja véhentdvastd vaikutuksesta yhdysvaltalaisilla korkeakoulututkinnon
omaavilla tyontekijoilla (Harris, Wheeler & Kacmar 2009: 374, 379). My6s Sahinin (2011)
Turkissa tekemd tutkimus LMX:n vaikutuksista tyon lopettamishaluihin I0ysi saman
negatiivisen yhteyden, mutta naisilla havaittiin tdima vaikutus suurempana kuin miehilla
(Sahin 2011: 277).

Abu Elanain (2014) tutki esimies-alaissuhteiden ja lopettamishalujen yhteyttd kolmen
tekijan kautta, jotka olivat rooliristiriita, sitoutuminen organisaatioon ja tyotyytyvaisyys.
Aineistosta selvisi, ettd laadukkailla LMX-suhteilla on merkittava vaikutus tyontekijéiden
lopettamishaluihin ja matalan LMX:n tydntekijoilla on ollut taipumusta lopettaa tyonsa.
Liséksi kaikilla kolmella tutkimukseen otetulla tekijalla huomattiin olevan valittdva
vaikutus LMX:n ja tyon lopettamishalun suhteeseen. (Abu Elanain 2014: 110-111, 115,
122)

Ahmedin, Wanin, Salmiahin ja Ramzanin (2014: 55, 63-64) tutkimuksessa tultiin samaan
tulokseen. LMX ja organisaatiolta saatu tuki (perceived organizational support, POS)
olivat positiivisessa yhteydessa tyontekijoiden sitoutumiseen ja negatiivisessa yhteydessa
tyon lopettamishaluihin. Michael (2014: 11, 15) puolestaan sai samansuuntaisia havaintoja
tutkiessaan esimies-alaisdyadeita pankkialalla. Tassd tutkimuksessa, toisin kuin Abu
Elanainin vastaavassa, rooliristiriitojen (ja tdssd tukevan esimiesviestinnan) valittdva
vaikutus esimiesalaissuhteisiin ja lopettamishaluihin oli vain osittainen. LMX-suhteilla on
kirjallisuuskatsauksen perusteella siis hyvin nahtévissd oleva negatiivinen yhteys tyon
lopettamishaluihin.



38

2.4. Hypoteesien muodostus

Tama tutkimus tutkii tyon epdvarmuuden ja tyon lopettamishalujen yhteyttd, jonka lisaksi
tutkimuskohteena on esimies-alaissuhteen vaikutus tyon lopettamishaluihin sek& sen
moderoiva vaikutus tyon epavarmuuden ja tyon lopettamishalujen suhteeseen.

Tyon epdvarmuutta  tutkitaan  tdssd  tutkimuksessa  kolmesta  ndkdkulmasta:
epavarmuustekijoiden  kokemusten, epdmieluisten muutosten ja  tyontekijéiden
etenemismahdollisuuksien kautta. Kirjallisuuskatsaus esittaa selvan positiivisen yhteyden
tyén epdavarmuuden ja tyon lopettamishalujen Vvélilla. N&in muodostan tydn
epavarmuudesta kolme hypoteesia:

Hla: Korkealla tyon epavarmuustekijoiden maaralla on positiivinen yhteys tyon
lopettamishaluihin.

H1lb: Tyon koetuilla ja odotettavissa olevilla epamieluisilla muutoksilla on
positiivinen yhteys tyon lopettamishaluihin.

Hlc: Heikoilla etenemismahdollisuuksilla on positiivinen yhteys tyon
lopettamishaluihin.

Esimies-alaissuhteiden  ja  tydn lopettamishalujen  yhteyksistd  on  saatu
tutkimuskirjallisuudessa vahvaa nayttéa — mita laadukkaampi LMX-suhde on kyseessd, sita
todennakdisemmin tyontekija sitoutuu nykyiseen organisaatioonsa ja haluaa jatkaa
tydsuhdettaan organisaatiossa. Aikaisemman tutkimustiedon perusteella siis muodostan
tutkimuksen toisen hypoteesin:

H2: Korkealaatuisella LMX-suhteella on negatiivinen yhteys tyon
lopettamishaluihin.
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Koska laadukkaiden esimies-alaissuhteiden on huomattu aiemmassa tutkimuksessa
vahentévan tyontekijoiden lopettamishaluja, ja muun muassa sosiaalisen tuen on havaittu
moderoivan tyon epdvarmuuden vaikutusta tyon lopettamishaluihin, kolmantena
hypoteesina oletan, etté:

H3: LMX-suhteen laatu moderoi tyon epévarmuuden ja tyon lopettamishalujen
yhteytta.

Tutkimuksen eri muuttujien yhteyksista ja hypoteeseista, katso kuvio 3.

LMX

(H2) -

(H3)
Tyon Tyon

epavarmuus lopettamishalut
A 4

(Hlabc) +

Kuvio 3. Tyon epdvarmuuden vaikutus tyon lopettamishaluihin, LMX moderoivana
tekijana. Hypoteesit H1-H3.
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3. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tama tutkimus on tehty kvantitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusaineisto pohjautuu
Vaasan yliopiston Laike-tutkimushankkeeseen, joka toteutettiin vuosina 2011-2013.
Aineistosta valittiin otokseen yhden suuren suomalaisen palveluorganisaation ei-esimiehet.
Tutkimusmetodina hankkeessa kaytettiin seka sahkoisia ettd paperisia kyselylomakkeita.

3.1. Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimusmetodologiat jaetaan kvalitatiiviseen eli  laadulliseen tutkimukseen ja
kvantitatiiviseen eli maaralliseen tutkimukseen. Nailla suuntauksilla ei ole selvia rajoja ja
ldhestymistapojen jaottelu onkin herattanyt keskustelua jo pitk&&n. Hirsjarvi ym. (2005:
126) toteavatkin, ettei liika vastakkainasettelu ja erottelu ole jarkevad, vaan suuntaukset
tulisi ndhda yleislinjoja tarjoavina, toisiaan taydentdviné Idhestymistapoina. (Hirsjarvi ym.
2005: 126-128.)

Tassa tutkimuksessa on kaytetty kvantitatiivista eli tilastollista tutkimusta, jossa
korostetaan syyn ja seurauksen yleispatevia lakeja. Keskeistd kvantitatiiviselle
tutkimukselle on muun muassa aiempien tutkimusten johtopaatokset ja aiemmat teoriat,
hypoteesien esittdminen seka kasitteiden maarittely. Havaintoaineiston on taten
sovelluttava numeeriseen eli maaralliseen mittaamiseen. (Hirsjarvi ym. 2005: 130-131.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusongelmaa peilataan aiempaan tutkimukseen ja
sieltd saatuihin tuloksiin. Naiden perusteella muotoillaan hypoteesit tutkimukselle.
Tutkimus toteutetaan ja tuloksista selvidd, tayttyvatkd ennen tutkimuksen aloitusta
kehitellyt hypoteesit. Valmis tutkimus taas luo uutta teoriaa. (Hirsjarvi ym. 2005: 130—
136.)
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3.2. Tutkimusaineisto ja mittarit

3.2.1. Laike-tutkimushanke

Tutkimusaineistona kaytettiin osia Laike-tutkimushanketta varten kerétysta aineistosta.
Laike  (Lahijohtamisen  kehittdminen, tyohyvinvointi  ja  tuloksellisuus)  oli
Tyosuojelurahaston rahoittama tutkimus- ja kehityshanke vuosina 2011-2013, jonka
toteuttamiseen osallistuivat Vaasan yliopiston tutkijat yhdessé hankkeeseen osallistuneiden
yritysten kanssa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd lahijohtamisen ja toiminnan
tuloksellisuuden vélisia yhteyksia. (Makeld, Viitala, Tanskanen, Séantti & Uotila 2013: 1-
3)

3.2.2. Tutkittavat

Tatd tutkielmaa varten Laike-aineistosta valittiin yhden suuren palveluyrityksen ei-
esimiehiltd kerétty aineisto. Kerdyksen aikaan, vuoden 2011 syksylla, oli kyseisessa
konsernissa kuulunut yt-neuvottelujen piiriin kuluneen vuoden aikana jo ldhes 2 000
tyontekijaa. Naistd neuvotteluista paadyttiin irtisanomaan vuoden 2011 aikana yli 500
tyontekijad. Dokumentointi ei tosin kerro, koskivatko irtisanomiset tatad aluetta, jossa
aineisto keréttiin.

Otoksen rajauksen jélkeen aineistoon jai yhteensa 471 vastaajaa. Naista hieman yli puolet
(55,2 %) oli miehid. Vastaajien keski-ika oli 41,9 vuotta ja ian vaihteluvali 19-65 vuotta.
Tasan kolmasosa vastaajista (33,0 %) oli alle 36-vuotiaita. 36 ja 49 ikdvuoden viliin
sijoittui 31,3 % vastaajista, kun taas yli 50-vuotiaita vastaajia oli 35,7 %. Sukupuolen ja
ikdryhmien puolesta aineisto on siis hyvin edustava. Kyselyn vastaajista
kohdeorganisaatiossa suurin osa oli kdynyt korkeintaan toisen asteen koulutuksen (94,3 %),
korkeakoulutason kayneiden osuuden jaadessa vain 15 vastaajaan (5,7 %).

Vastaajista oli toistaiseksi voimassa olevassa (vakituisessa) tydsuhteessa yli kolme
neljasosaa eli 340 vastaajaa (75,9 %) ja madrdaikaisessa tai -vuokratyosuhteessa 108
vastaajaa (24,1 %). Vastaajien tyoyksikot olivat usein suuria. Noin kolmasosa vastaajista
(32,4 %) raportoi omassa tydyksikdssaan henkildstod olevan yli 40 tyontekijaé. Yli puolet
(56,7 %) vastaajien tyoyksikoista tyollisti 5-30 tyontekijad. Nykyinen esimies-alaissuhde
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oli normaalisti vastaajilla kestdnyt 1-7 vuotta. Alle vuoden tai yli 7 vuotta kestdneet
esimies-alaissuhteet olivat hieman harvinaisempia (kts. Kuvio 4).

40 %

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%
alle 6 kk 7-12kk 1-2 vuotta 3-7 vuotta yli 7 vuotta

Kuvio 4. Nykyisen esimies-alaissuhteen kesto vastaajilla.

3.2.3. Kysymykset ja mittarit

Laike-hankkeeseen kaytetyista kysymyksistd valittiin titad tutkimusta varten taustatietoja
selvittavien kysymysten lisaksi erityisesti tyon epéavarmuutta, tyon lopettamishaluja ja
esimies-alaissuhdetta (validoitu kysymyspatteristo) koskevia kysymyksid. Tutkimuksessa
kaytettyjen mittareiden reliabiliteettia mitattiin Cronbachin alfalla silloin, kun se oli
mahdollista.

Vastaajien tyon epdvarmuuden kokemusta tarkasteltiin tdssa tutkimuksessa kolmen eri
vaittaman avulla, jotka liittyvat tyon epavarmuuden kokemuksen eri ulottuvuuksiin.
Vaittdmat olivat "Etenemismahdollisuuteni ovat heikot", "Olen kokenut / uskon kokevani
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epamieluisen muutoksen tydssani™ ja "Tyossani on paljon epdvarmuustekijoita”. Tyon
epavarmuutta koskeviin vaittdmiin vastaajat arvioivat neliportaisella asteikolla 1 (téysin eri
mieltd), 2 (melko eri mieltd), 3 (melko samaa mieltd) ja 4 (tdysin samaa mieltd), josta
muodostui tyéntekijoiden tyon varmuuden mitta-asteikko 1 (huono) — 4 (hyva).

Tyon lopettamishaluja mitattiin  kahdella vaittdmalla (“"Ajatukset tdmén tyopaikan
jattamisestd kayvat mielessani..." ja "Olen suunnitellut etsivani uuden tyopaikan seuraavan
vuoden aikana..."), johon vastaajat antoivat vastauksen kuusiportaisella asteikolla 1 (ei
koskaan), 2 (harvoin), 3 (melko harvoin), 4 (melko usein), 5 (usein) ja 6 (koko ajan). Naista
kahdesta vaittamasta laskettiin summamuuttuja asteikolla 1 (ei koskaan) — 6 (usein).

Esimies-alaissuhteiden laatua mitattiin yhdeksénosaisella, Laike-tutkijoiden kehittamélla ja
validoimalla mittaristolla, joka pohjautuu tietyiltd osin aiemmassa LMX-tutkimuksessa
kaytettyihin mittaristoihin. Tutkijoiden mielestd aiemmat LMX-tutkimuksissa yleisimmin
kaytetyt mittarit, kuten LMX7 ja LMX-MDM keskittyivat liikaa alaisen kokemuksiin
esimiehestd, kun heidan Kkehittdmansad mittarinsa toimii sanoitukseltaan suhteessa
molempiin suuntiin. Vaittdmat koskivat muun muassa esimiehen ja alaisen vélista
luottamusta, arvostusta, ymmaérrystd yhteisty6td ja kommunikaatiota. (Makeld ym. 2013:
18.)

LMX-mittaristo soveltaa seitseménportaista Likertin asteikkoa, jossa vastaajat arvioivat
esimies-alaissuhteitaan skaalalla 1 (taysin eri mieltd) — 7 (tdysin samaa mieltd). Néin
kahdenvilisten esimies-alaissuhteiden laatu maaraytyy tutkimuksessa asteikolla 1 (huono) —
7 (hyvd). LMX-mittariston Cronbachin alfa -kerroin oli .973, mika kertoo erittdin hyvasta
reliabiliteetista talle mittarille. (Mékeld ym. 2013: 18.)

3.3. Tutkimusmetodi

Ldike-hankkeessa keréttiin seka tilastollista ettd laadullista aineistoa. Tilastollinen aineisto
kerattiin  internet-pohjaisella  kyselylomakkeella tai  vaihtoehtoisesti  paperisella
kyselylomakkeella valittomésti hankkeen alussa kaikilta mukana olleista organisaatioista
(mittaus 1). Ta&mén jalkeen toteutettiin myos ns. l&hijohtamisen kehittamisinterventiot, ja
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myO6hemmin vield tehtiin seurantamittauksia, mutta tatd tutkimusta varten on kéytetty
ainoastaan ensimmaisen mittauksen vastauksia. Tilastollinen aineisto on siis poikittainen.
Lomakekysely toteutettiin noin 30 esimiehen joukolle ja heidan vastuualueilleen. (Mékela
ym. 2013: 4-6.)

Kyselytutkimus on Hirsjarven ym. (2005: 182) mukaan perinteinen menetelmd, jolla on
mahdollista tehokkaasti saada laaja ja monipuolinen tutkimusaineisto. Toisaalta siihen
liittyy myds ongelmia, kuten vastaajien mahdollinen huolimattomuus ja/tai epérehellisyys,
vastaajien vaatimaton perehtyneisyys aiheeseen, vastausvaihtoehtojen huono taso tai liian
suuri kato eli vastaamattomuus (Hirsjarvi ym. 2005: 184).

3.4. Tilastollinen analyysi

Taustamuuttujiksi valittiin vastaajien sukupuoli ja ikd, koska aiempi tutkimuskirjallisuus on
loytanyt yhteyksid ndiden ja tutkittavien muuttujien véliltd. Koulutustaso esiintyi myds
usein aiemmissa tutkimuksissa, mutta koska kohdeorganisaatiossa korkeakoulutason
koulutuksen tyontekijoita oli ainoastaan 15, jouduttiin tdman taustamuuttujan kéyttamisesta
luopumaan.

Aluksi tarkasteltiin riippumattoman t-testin (2 ryhmaéa, téssa tapauksessa sukupuoli) ja
yksisuuntaisen varianssianalyysin (3 ryhméaa tai yli, tissa tapauksessa ikaryhmd) avulla
eroja tydn epdvarmuudessa, tyon lopettamishaluissa ja LMX:ssa eri taustamuuttujien
mukaan. Tama analysointi tehtiin kuvailevassa mielessd, ja siitdkin huolimatta, ettd
suuresta aineistosta johtuen muuttujat olivat hieman epanormaalisti jakautuneita.

Sen jéalkeen tutkittiin tyon epdvarmuuden, tyon lopettamishalujen, LMX:n ja
taustamuuttujien vélisid yhteyksia Pearsonin korrelaatiokertoimilla. Viimeiseksi testattiin
lineaarisella regressioanalyysilla muuttujien suoria yhteyksia sekd LMX:n moderoivaa
vaikutusta tyon epdvarmuuden ja tyon lopettamishalujen suhteeseen. Analyysin
tarkoituksena oli selvittdd, onko tyon epdvarmuuden ja tydn lopettamishalujen valilla
tilastollisesti merkitseva yhteys ja toiseksi, suojelevatko laadukkaat esimies-alaissuhteet
tyon epavarmuuden vaikutuksia tyon lopettamishaluihin.
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Tyon lopettamishaluja  selittivdt  regressioanalyysin  ensimmadisella  askeleella
taustamuuttujat, toisella askeleella tyén epdvarmuuden kolme eri osa-aluetta
(epavarmuustekijat  tydssd, epamieluiset muutokset ja etenemismahdollisuudet),
kolmannella askeleella LMX. Neljannelld askeleella huomioitiin vield interaktiotermit
(epavarmuustekijat * LMX, epamieluiset muutokset * LMX ja etenemismahdollisuudet *
LMX). Analyysin tilastollisesti merkitsevista yhteyksistd tehtiin lisaksi havainnollistavat
kuviot.

Tutkimuksen tulokset on esitetty kappaleessa 4.

3.5. Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus tiedeyhteisdn silmissa on elintdrkedd, ja siksi tutkimuksen
luotettavuuden arviointi on osa jokaista tutkimusprosessia. Etenkin valmista aineistoa on
arvioitava kriittisesti ja viela erityisesti luotettavuuden osalta. Luotettavuuden lisdksi pitéa
arvioida, miten aineiston hankinta on toteutettu esimerkiksi otannan ja otoksen kannalta.
Tutkimusten luotettavuuden arviointiin kaytetdan erilaisia mittaustapoja ja tutkimuksen
luotettavuutta kuvaillaan yleensa kahdella termilla: reliaabelius ja validius.

Tutkimuksen reliaabeliudella tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta eli sitd, ettd
samalla tavoin, samoissa olosuhteissa ja samoilla muuttujilla tehtdvat tutkimukset antavat
samankaltaisia, ei-sattumanvaraisia tuloksia. Esimerkiksi kahden arvioijan péatyessa
samaan tutkimustulokseen tai eri tutkimuskerroilla saadaan aiheesta sama tulos, voidaan
tuloksia pitééa reliaabeleina. Mittareiden reliaabeliutta on tutkimuksessa testattu Cronbachin
alfan kertoimilla, jotka osoittautuivat hyvaksyttaviksi.

Tutkimuksen validius eli péatevyys on sitd, ettd tutkimus mittaa sit4, mitd sen pitaakin
mitata. Erilaiset mittaristot ja menetelmét saattavat joskus antaa erilaisia tuloksia, kuin
niiden oli tutkijan mielessa tarkoitus. Esimerkiksi kyselytutkimuksen ollessa validi,
vastaajat ymmartavat kysymykset oikealla tavalla ja vastaavat niihin, niin kuin tutkija on
ajatellut. Tutkimuksessa kaytetyt kysymykset on muodostanut kokenut tutkijajoukko, mutta
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vastaajien tulkintaa Kkysymyksistd ei voi koskaan olettaa tdysin varmasti samaksi
ajatukseksi, joka tutkijoilla on ollut aiheesta kysymyksia laatiessa.
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4, TUTKIMUSTULOKSET

4.1. Muuttujien erot taustamuuttujien mukaan

Ensin tarkasteltiin, onko tyon epévarmuuden osa-alueiden (etenemismahdollisuudet,
epadmieluiset muutokset ja epdvarmuustekijat), tyon lopettamishalujen ja LMX:n valilla
eroja taustamuuttujien perusteella. Tutkimuksen taustamuuttujina kaytettiin tyontekijoiden
sukupuolta ja ikad. Sukupuolten vélilla tilastollisesti erittdin merkitsevid eroja 10ytyi tyon
epamieluisissa muutoksissa (p < .001), tyén lopettamishaluissa (p < .001) ja LMX:ssa (p <
.001). Analyysit osoittivat miesten kokevan tyon epdvarmuutta keskim&&rin naisia
enemman kaikissa tyon varmuuden osa-alueissa. Miehet (2,87) tunsivat myo6s naisia (2,36)
enemman tyon lopettamishaluja. Organisaation naiset (5,56) taas kokivat esimies-
alaissuhteensa olevan selvasti korkeammalla tasolla, kuin miehet (5,02) (Taulukko 3).

Taulukko 3. Tydn epdvarmuuden osa-alueiden, tydn lopettamishalujen ja LMX:n
keskiarvot sukupuolen mukaan, t-testin tulokset.

Sukupuoli

Nainen Mies
Muuttujat ka. ka. t df p
Heikot 2,78 2,92 -1.665 404 .097
etenemismahdollisuudet
Epémieluisa 2,41 2,74 -3.614 406 .000***
muutos tyossa
Epavarmuustekijat 2,77 2,83 -.838 408 402
tydssa
LMX 5,56 5,02 4.501 409 .000***
Tyon 2,36 2,87 -3.948 407 .000***

lopettamishalut

*=p<.05 **=p<.0l, ***=p<.001
naiset n = 183-184, miehet n = 226227
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Seuraavaksi selvitettiin idn vaikutuksia tyon epdavarmuuden osa-alueiden kokemuksiin,
tyén lopettamishaluihin ja LMX:n kokemukseen. Varianssianalyysista ilmeni, ettd tyon
epavarmuuden kokemuksissa ikdryhmien valilla ei ollut tilastollisesti merkitsevia eroja. Sen
sijaan seka tyon lopettamishalujen (p < .001) ettd LMX:n (p < .001) kohdalla erot ovat
tilastollisesti merkitsevia.

Pareittaisissa Bonferroni-vertailuissa selvisi, etta ikdryhméssa 50 vuotta ja yli (1,98) tyon
lopettamishalut olivat selvésti pienemmat, kuin ikdryhmissa 36-49 vuotta (2,72) ja alle 36
vuotta (2,90), jotka eivédt eronneet toisistaan merkitsevasti. Lisaksi LMX:ssa l0ytyi
tilastollisesti merkitseva ero ikaryhmien alle 36 vuotta (5,05) ja 50 vuotta ja yli (5,56) —
tutkimuksen vanhin ikaryhma siis raportoi keskimaarin paremmista esimies-alaissuhteista,
kuin tutkimuksen nuorin ikdryhma. Muiden ikaryhmien vélilla LMX:ssa ei havaittu
tilastollisesti merkitsevia eroavaisuuksia (Taulukko 4).

Taulukko 4. Tydn epdvarmuuden osa-alueiden, tydn lopettamishalujen ja LMX:n
keskiarvot ikdryhman mukaan, varianssianalyysin tulokset.

Ikaryhmat!

1 2 3
Muuttujat ka. ka. ka. F df df2 p
Heikot etenemis- 2,84 2,83 2,94 .708 2 460 493
mahdollisuudet
Epéamieluiset 2,57 2,70 2,63 762 2 464 467
muutokset tydssa
Epévarmuustekijat 2,81 2,89 2,78 533 2 466 587
tydssa
LMX 5,05 5,24 5,56 6.730 2 468 .001**
Tyon 2,91 2,72 1,98 22.714 2 458 .000***

lopettamishalut

*=p<.05 **=p<.01,***=p<.001
1) 1 = alle 36 vuotta (n = 219-227), 2 = 36-49 vuotta (n = 114), 3 = 50 vuotta ja yli (n = 128-130)
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Taustamuuttujien, tyon epévarmuuden osa-alueiden, tyon lopettamishalujen ja LMX:n
valisia yhteyksia tutkittiin seuraavaksi korrelaatioiden avulla. Muuttujien keskindiset
Pearsonin korrelaatiot on esitetty taulukossa 5. Tilastollisesti merkitsevia korrelaatioita

muuttujien valilla 16ytyi useita.

Taustamuuttujista ika korreloi vahvasti (p < .01) tyon lopettamishalujen kanssa, ja kuten
usein aikaisemmissakin tutkimuksissa, negatiivisesti. Taméa siis tarkoittaa, ettd mité
idkkaampia vastaajat olivat, sitd vahemman he halusivat jattda organisaation. Muista
taustamuuttujista sukupuoli ja LMX korreloivat merkitsevan negatiivisesti keskendan (p <
.01). Naiset kokivat omien esimiesalais-suhteidensa olevan parempia kuin mitd miehet

kokivat omien.

Taulukko 5. Muuttujien keskiarvot, keskihajonnat ja keskindiset Pearsonin
korrelaatiokertoimet.
Korrelaatiot
Muuttujat ka. kh. 1. 2. 3. 4. 5. 6.
1. Sukupuoli - -
2. Ika 4192 1297 -125
3. Heikot 2,86 .822 .083 077
etenemis-
mahdollisuudet
4. Epamieluiset 2,62 .922 .177**  127* 232**
muutokset
tydssa
5. Epdvarmuus- 2,82 .807 .041 .091 276**  531**
tekijat tyossé
6. LMX 524 1,29 -217** 178**  -208** -345** -238**
7. Tyon 260 1,31 .192**  -403** .164**  .220**  .153**  -329**

lopettamishalut

*=p<.05,**=p< .01, **=p< .00l
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Muista korrelaatioista voidaan poimia vield esimerkiksi LMX:n vahvat negatiiviset
korrelaatiot heikkojen etenemismahdollisuuksien, tydn epamieluisten muutosten ja
epavarmuustekijoiden kanssa (p < .01) eli mitd korkeampaa esimies-alaissuhteen laatua
tyontekija kokee, sitd epdvarmempana han tuntee tyénsa. Muita tilastollisesti merkitsevia
korrelaatioita olivat esimerkiksi LMX:n ja tyon lopettamishalujen negatiivinen korrelaatio
(p < .01) sek& kaikkien tydn epdvarmuuden osa-alueiden ja tydn lopettamishalujen
negatiivinen korrelaatio (p < .01). Tyon lopettamishalut siis keskiméaarin véhenivét esimies-
alaissuhteen laadun tai tyon varmuuden tason noustessa ja pdinvastoin. Lahes kaikki
korrelaatiot olivat tilastollisesti merkitsevid, mutta yksik&an ei ollut tilastollisesti erittain
merkitseva (p < .001).

4.3. Lineaarinen regressiomalli

Tassa tilastollisessa tutkimuksessa on aineiston analyysissa loydetty selvid negatiivisia
yhteyksiéd tyon varmuuden ja tyon lopettamishalujen valiltd. Analyysin perusteella on siis
selvad, ettd mitd epdvarmempana tyontekija kokee tyonsd, sitd suuremmat ovat hanen tyon
lopettamishalunsa. Myd6s alan aikaisempi tutkimus on usein péaatynyt samaan tulokseen.
LMX:n on tdssé tutkimuksessa huomattu vahentdvan tyon lopettamishaluja. Tamékin
vastaa suurinta osaa aiemmista tutkimustuloksista, joita on kasitelty tdmén tutkimuksen
kirjallisuuskatsauksessa.

Viimeisena analyysin kohtana muuttujia tarkasteltiin lineaarisen regressiomallin avulla.
Mallissa tutkittiin tyon lopettamishaluja ilmiota selittavilla muuttujilla. Selittdjiksi valittiin
LMX:n lisaksi tyon epédvarmuutta kyselytutkimuksessa mitanneet kolme ulottuvuutta:
epavarmuustekijat tydssa, epamieluisa muutos tyossa ja heikot etenemismahdollisuudet.

Askeleella yksi kontrolloitiin tutkimuksen taustamuuttujien, sukupuolen ja ian vaikutuksia.
Toisella askeleella lisattiin malliin tyén varmuus. Tatd kuvasivat tutkimuksessa kaytetyt
kolme tyon varmuuden osa-aluetta (heikot etenemismahdollisuudet, ep&mieluiset
muutokset ja epdvarmuustekijat). Kolmannella askeleella lisattiin selittdjaksi LMX. Jotta
saataisiin viela selville LMX:n mahdollinen moderaattorivaikutus, otettiin viimeisella
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askeleella mukaan malliin vield interaktiotermit, jokaiselle tyén varmuuden osa-alueelle
omansa.

Molemmat taustamuuttujat sukupuoli (p < .001) ja ikd& (p < .001) olivat
regressioanalyysissa tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa tyon lopettamishaluihin.
Taustamuuttujat  selittivat mallin  mukaan 18,1 prosenttia tydn lopettamishalujen
muutoksesta. Tyon varmuuden osatekijoista epdmieluisten muutosten tydssa (p < .01) ja
heikkojen etenemismahdollisuuksien (p < .05) vaikutukset olivat tilastollisesti merkitsevia
ja ne selittivat 8,5 prosenttia tyontekijan kokemista tyon lopettamishaluista. LMX (p < .05)
selitti  tilastollisesti merkitsevélld tasolla tydn lopettamishaluista 1,5 prosenttia.
Interaktiotermeistéd ainoastaan epadmieluiset muutokset (p < .05) ja epavarmuustekijat (p <
.05) saivat tilastollisen merkitsevyyden selittdjind. Koko mallin selitysaste tyon
lopettamishalujen vaihtelusta oli 29,4 prosenttia. Regressioanalyysin tulokset on esitetty
taulukossa 6.
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Taulukko 6. Tyon epavarmuus ja LMX tyon lopettamishalujen selittdjina

regressiomallin tulokset.

. lineaarisen

B AR? R?
Askel 1: Taustamuuttujat 181*** 181***
1. Sukupuoli 075***
2. 1ka - 412%**
Askel 2: Tyon varmuus tyon .085*** 266%**
lopettamishalujen selittajana
4. Heikot etenemismahdollisuudet 116*
5. Epamieluisa muutos tydssa A77**
6. Epavarmuustekijat tydsséa .030
Askel 3: LMX tydn .015** 282%**
lopettamishalujen selittdjana
7. LMX -.112*
Askel 4: Interaktiotermit 013 294%**
8. LMX * etenemismahdollisuudet .069
9. LMX * epamieluiset muutokset 072*
10. LMX * epdvarmuustekijat .074*

*=p< .05 ** =p< 0L, **=p< .00l

B = regressiokerroin mallin viimeiselta askeleelta, kaikkien mallin muuttujien ollessa mukana
tarkastelussa, R? = selitysaste, AR? = selitysasteen muutos, kaikkien mallin selittdjien

ollessa mukana tarkastelussa
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LMX:n moderoiva vaikutus tydn epamieluisten muutosten ja tydn lopettamishalujen
suhteeseen on esitelty kuviossa 5. Tyon lopettamishalut olivat melko samalla tasolla seka
matalan LMX:n ettd korkean LMX:n tydntekijoilla tilanteessa, jossa tyontekijan tydssa oli
vahan epamieluisia muutoksia tai tyontekija uskoi tydssédén olevan tulevaisuudessa véhan
epadmieluisia muutoksia. Tyon varmuuden laskiessa niin  matalalaatuisemman Kkuin
korkealaatuisemman LMX-suhteen tydntekijoilla tyon lopettamishalut kasvoivat. Esimies-
alaissuhteensa laadukkaaksi kokevien tydntekijoiden tyon lopettamishalut pysyivat silti
pienempind, kuin  heikompilaatuisten =~ LMX-suhteiden  tydntekijoiden,  joiden
lopettamishalut nousivat huomattavan korkeaksi epamieluisten muutosten lisdéntyessa
heidan tyossaan. LMX siis muunsi selkedsti tyon epavarmuuden ja tyon lopettamishalujen
valista suhdetta, kun kyseessa olivat tyontekija kokemat epamieluiset muutokset tydssa.

06
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0.2

—h—Korkea LIMX

-0.2 A

Tyon lopettamishalut
[=]

—a— Matala LIMX

04 -

-06

Vahan epamieluisia muutoksia Paljon epamieluisia muutoksia

Kuvio 5. Epémieluisten muutosten ja LMX:n yhdysvaikutus tyontekijén
lopettamishaluihin.
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LMX:n moderoivaa vaikutusta tyon epavarmuustekijoiden ja tydn lopettamishalujen
suhteeseen havainnollistetaan kuviossa 6. Tyon epédvarmuustekijoiden tapauksessa
esimiessuhteen laadulla ei naytd olevan suurta vaikutusta tyon lopettamishalujen
tunteeseen, kun epavarmuustekijoitd on paljon, silla sekd matalan ettd korkean LMX:n
tyontekijoilla tyon lopettamishalut ovat lahes samalla tasolla, korkealaatuisempien esimies-
alaissuhteiden tyontekijoilla jopa hieman korkeammalla. Vé&han epédvarmuustekijoita
tyossadn kokevat matalan LMX:n tydntekijat raportoivat enemman tyén lopettamishaluja
kuin  samanlaisessa tilanteessa olevat korkean LMX:n tybntekijat. Tyon
epavarmuustekijoiden  lisdantyessa  siis  parempilaatuisempien  LMX-suhteiden
tyontekijoiden tyon lopettamishalut nousivat, mutta heikompilaatuisten LMX-suhteiden
tyontekijoiden tyon lopettamishalut puolestaan laskivat. Tydn epavarmuustekijoidenkin
tapauksessa LMX muunsi tdman yhteytta tyon lopettamishaluihin, mutta eri tavalla kuin
aiemmin kasitellyssé epdmieluisten muutosten tilanteessa.

0.6

0.4

0.2 4

—ax—Korkea LMX

Tydn lopettamishalut
[=]

0,2 -

—&— MatalaLMX

0.4 -
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\Vahan epavarmuustekijsita Paljon epavarmuustekijita

Kuvio 6. Tyon epéavarmuustekijoiden ja LMX:n yhdysvaikutus tydntekijan
lopettamishaluihin.
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5. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1. Tutkimuksen tulosten yhteenveto

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia koetun tyon ep&varmuuden ja esimies-
alaissuhteiden (LMX) yhteytta tyon lopettamishaluihin. Laike-tutkimushankkeessa mitattiin
kyselytutkimuksella yhden suomalaisen suuren palveluorganisaation ei-esimiesten
kokemuksia muun muassa tyon varmuudesta, tyon lopettamishaluista ja esimies-
alaissuhteiden laadusta. Tahan tutkimukseen valittiin kyselytutkimuksen kysymyksista ylla
lueteltujen kolmen osa-alueen kysymykset. Tyon epavarmuus jaettiin kysymysten mukaan
kolmeen osaan: useista tyon epavarmuustekijoista johtuva tyon epavarmuus, epamieluisen
muutoksen kokemuksesta tai siihen uskomisesta johtuva tyén epdvarmuus ja heikoista
etenemismahdollisuuksista johtuva tyon epdvarmuus.

Aiempi tutkimus oli saanut joko ristiriitaisia (sukupuolen ja tyon epavarmuuden yhteys) tai
ei-merkitsevia (idn ja epavarmuuden yhteys, sukupuolen ja tyon lopettamishalujen yhteys)
yhteyksia tamén tutkimuksen taustamuuttujille. Taman tutkimusaineiston perusteella
kuitenkin yksi taustamuuttujien suhde, jonka tutkimuskirjallisuuskin (mm. Hellman 1997:
684-686) on usein pystynyt paljastamaan tilastollisesti merkitsevéaksi, oli samansuuntainen
kuin aiemmassa tutkimuksessa — tyon lopettamishalut nimittdin laskivat idn kasvaessa. On
normaalia ihmisen eldméankaarta ja urakaarta, ettd idltdédn vanhempana tai kauempaan
samassa yrityksessa olleena tyontekija on halukkaampi asettumaan aloilleen. Nuorena tyo
vaihtuu usein enemman tyontekijan tehdessa uraliikkeita tai etsiessa itselleen sopivaa alaa
tai virkaa. Vakinainen tydpaikka ei muutenkaan valttamatta 16ydy heti tyéuran alussa ja
nuorella tyontekijalla saattaa olla useita osa- tai madrédaikaisia tyGsuhteita. Sopivan
vakinaisen tydpestin 10ytyessa, siind pysytdan yleensé pidemman aikaa.

Tyon epévarmuuden todettiin lisddvan merkittavasti tyon lopettamishaluja, kuten jo aiempi
tutkimuskirjallisuus (mm. Burke 1998; King 2000; Rosenblatt ym. 1996; Silla ym. 2010;
Chirumbolo ym. 2003; Cavanaugh ym. 1999) on osoittanut. Tilastollisesti merkitseva
yhteys loytyi  kuitenkin ~ vain  tyon epdvarmuuden  osa-alueista  heikkojen



56

etenemismahdollisuuksien ja epamieluisten muutosten aiheuttaman tydn epavarmuuden
kohdalla. Ne selittivat 8,5 prosenttia tyontekijan kokemista tyon lopettamishaluista. Tulos
siis tukee tutkimuksen hypoteeseja H1b ja H1c. Useista epdvarmuustekijoista johtuvan tyon
epavarmuuden ei tdmén tutkimuksen lineaarisessa regressioanalyysissa havaittu lisdévan
tyon lopettamishaluja tilastollisesti merkitsevéllé tasolla. Tutkimukselle asetettu hypoteesi
H1a joudutaan siis hylkdadamaan.

Tutkimushypoteesissa H2 uskottiin aiemman tutkimustiedon (mm. Harris ym. 2009, Sahin
2011, Abu Elanain 2014, Ahmed ym. 2014, Michael 2014) perusteella laadukkaiden LMX-
suhteiden vahentdvan tyontekijoiden lopettamishaluja. Tutkimustulokset vahvistivat
hypoteesin — LMX:n ja tydn lopettamishalujen vélilla I6ydettiin regressioanalyysissa
negatiivinen tilastollisesti merkitseva yhteys. LMX selitti tyon lopettamishaluista 1,5
prosenttia.

Tutkimuksen viimeisessd hypoteesissa (H3) esitettiin, ettd LMX moderoi tyon
epavarmuuden ja tyon lopettamishalujen yhteyttd. T&h&n perusteena olivat aiemmat
tutkimustulokset LMX:n tyon lopettamishaluja vahentévasta vaikutuksesta seka Limin ym.
(1996) tutkimus, jossa havaittiin sosiaalisen tuen (siis muidenkin kuin esimiehen)
moderoivan tyon epévarmuuden aiheuttamia tyon lopettamishaluja. Uuden tyopaikan
aktiivinen etsiminen vaheni merkittavasti, jos tyontekijé sai sosiaalista tukea esimieheltaan,
kollegoiltaan tai tyopaikan ulkopuolelta. (Lim ym. 1996: 190.)

Tutkimus pystyi vahvistamaan hypoteesin 3, silla LMX:n moderoiva vaikutus tyon
epavarmuuden ja tyon lopettamishalujen suhteeseen l0ytyi. Tilastollisesti merkitseva
vaikutus saatiin LMX:n ja epdmieluisten muutosten yhteisvaikutuksesta seka LMX:n ja
epavarmuustekijoiden yhteisvaikutuksesta. LMX:n muuntava vaikutus oli kuitenkin melko
erilainen néissa kahdessa tydn epavarmuuden ulottuvuudessa.

Tyon epamieluisten muutosten kohdalla LMX muuntava vaikutus nadkyi niin, etta
laadukkaiden esimies-alaissuhteiden tyontekijéiden tyon lopettamishalut pysyivat alle
nollatason epamieluisten muutosten lisddntyessé heidén tydssaan, mutta samassa tilanteessa
heikommaksi LMX-suhteensa kokevien tyontekijoiden lopettamishalut nousivat
huomattavan korkeaksi. Tulos kertoo paitsi huonosti hoidettujen esimies-alaissuhteiden
radikaaleista  vaikutuksista tyontekijan  lopettamishaluihin  tilanteen  mennessa
epdvarmemmaksi, myo6s siitd, kuinka omat esimies-alaissuhteensa hyvénda kokeva
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tyontekija tuntee lopettamishalujensa olevan lahes nollatasossa jopa silloin, kun han nakee
tyossadn olevan paljon epamieluisia muutoksia.

Tyon lopettamishalut olivat melko samalla tasolla sekd matalan LMX:n ettd korkean
LMX:n tyontekijoilla tilanteessa, jossa tyontekijan tydssé oli vahén epamieluisia muutoksia
tai tyontekija uskoi tydssaan olevan tulevaisuudessa vahén epamieluisia muutoksia. Tyon
varmuuden laskiessa niin matalalaatuisemman kuin korkealaatuisemman LMX-suhteen
tyontekijoilla tyon lopettamishalut kasvoivat. LM X siis muunsi selvasti tyon epavarmuuden
ja tyon lopettamishalujen valistd suhdetta, kun kyseessd olivat tyontekija kokemat
epamieluiset muutokset tyossa.

Tyon epavarmuustekijoiden tilanteessa LMX:n moderoiva vaikutus ndkyi myo6s, mutta
odottamattomalla tavalla, tulos oli nimittain erisuuntainen, kuin aiempi aiheen tutkimus.
Tassd tapauksessa korkealaatuinen LMX-suhde ei takaa véhemman tyon lopettamishaluja
tilanteessa, jossa tyon epdvarmuustekijoitd on paljon. Sen sijaan heikompilaatuisiksi
suhteensa esimieheen arvioineet vastaajat raportoivat monien epavarmuustekijoiden
tilanteessa tyon lopettamishalujen olevan pienempid kuin laadukkaamman LMX-suhteen
omanneet vastaajat ja pienempid, kuin tilanteessa, jossa tyon epavarmuustekijoita oli vahan.

LMX:n erilainen muuntava vaikutus saattaa johtua esimerkiksi siitd, ettd
normaalitilanteessa, jossa tyon epavarmuustekijoitd on véahan, kokevat hyvien esimies-
alaissuhteiden tyontekijat saavansa esimieheltddn tukea, mutta epdvarmuustekijoiden
lisadntyessd tuen maara vahenee, tai siltd tyontekijasta saattaa tuntua, jos tuen tarve onkin
tilanteessa normaalia suurempi. Sosiaalisella tuella (josta esimiehelta saatu tuki on yksi 0sa)
on tutkimuksessa huomattu hyvin selvd negatiivinen yhteys paitsi tyén epavarmuuden
tuntemukseen, myos henkildston vaihtuvuuteen ja lahtoaikeisiin (Kinnunen 2000: 456-458;
Price 2001: 606). Tastakin huolimatta esimerkiksi Kinnunen (2000: 456-458) on
myontanyt, ettd sosiaalinen tuki vahenee tydpaikoilla epdvarmuuden lisdéntyessa.

IiImi6ssa voisi siis olla samanlaisia piirteitd, kuin organisaatiopolitiikan kokemisessa, jonka
yhteys esimies-alaissuhteisiin on todettu negatiiviseksi. Dulebohn ym. (2012: 1729-1730)
méérittelevat tdman LMX-suhteista riippuvan tekijan tyontekijan subjektiiviseksi
mielentilaksi organisaatiossa tapahtuvasta politikoinnista, kuten tehtévien ja tunnustusten
jakautumisesta sek& sisdisestd Kilpailusta. Organisaation politiikan kokemus heijastelee
usein juuri oman aseman kokemusta organisaation hierarkiassa. Korkean LMX-laadun
tyontekija on paremmin kontrollissa tyostaan esimieheltd saamansa tuen ansiosta. T&sta
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johtuen voidaan olettaa, ettd korkealaatuisen esimies-alaissuhteen tydntekija arvioi
tutkimuksessa oman organisaatiopolitiikan kokemuksensa perusteella saamansa tuen
epavarmassa tilanteessa todellisuutta matalammaksi, ja siksi kokee matalan LMX:n
tyontekijoitd enemman tydn lopettamishaluja. Samasta syysta matalan LMX:n tyontekija
saattaa kokea epavarmemman tilanteen tyon lopettamishaluja vahentavaksi. Koska nayttaa
siltd, ettd yleensé esimiehiltddn paljon tukea saavat tyontekijat eivét olekaan epavarmassa
tilanteessa endé yhta suosiossa kuin ennen, tuntee matalammaksi LMX-suhteensa kokenut
tyontekija organisaatiopolitikoinnin olevan vahédisempéa ja esimiehen tuen jakautuvan
tasaisemmin. Tamé véhentdd matalampilaatuisen LMX:n tyontekijoiden lopettamishaluja.

Laadukkailla esimies-alaissuhteilla on aiemmin todettu olevan huomattavia positiivisia
vastaavat selvésti ennakko-oletuksia ja tukevat ajatusta, ettd laadukkailla LMX-suhteilla on
mahdollisuus vahentdd tyontekijan epédvarmasta tilanteesta syntyvdd halua lopettaa
nykyinen tyd. Tama tutkimus antaa uutta tietoa nimenomaan LMX:n moderoivasta
vaikutuksesta, jota ei aiemmin oltu juurikaan tutkittu. Epamieluisissa muutostilanteissa
LMX:n rooli tyon lopettamishalujen vahentdmisessé on merkittdvd. Paljon
epavarmuustekijoitd siséltavissa tilanteissa tamén organisaation tyontekijat arvioivat
LMX:n moderoivan vaikutuksen kuitenkin erilaiseksi.

Esimies-alaissuhteista huolehtimisen merkitystd tyontekijdn (nimenomaan alaisen)
pitdmiseen organisaation palveluksessa voi siis tdmén tutkimuksen tulosten perusteella
pitdd suurena myOs epdvarmassa tilanteessa — tilanteessa, joka vallitsee talla hetkell
suuressa osassa yrityksia niiden toimialasta ja toimintaymparistosta riippumatta.

5.2. Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimustuloksia tulkitessa tulisi aina ottaa huomioon myds tutkimuksen rajoitukset.
Ensinnédkin, koska tutkimus oli poikittainen, ei kausaalisuuden todentaminen ole téysin
mahdollista, toisin kuin pitkittaisessé tutkimuksessa. Toiseksi, se, ettd tutkimuksessa tyon
epdvarmuus jaetaan yksittaisiin osa-alueisiin (epdvarmuustekijat, epdmieluiset muutokset ja
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etenemismahdollisuudet) vaikuttaa tuloksiin ja saattaa laskea tutkimuksen luotettavuutta,
mutta niiden kayttamiselld on toisaalta mahdollista 10ytd4d muuttujien vélisia yhteyksia eri
tavalla.

Laike-tutkimushankkeen otokseen kuului useita organisaatioita eri toimialoilta ja
tyontekijoitd organisaation eri tasoilta. Tatd tutkimusta varten kaytettiin otoksena yhden
palveluorganisaation ei-esimiesasemassa olevien tyontekijoiden vastauksia. Kyseinen otos
on esimerkiksi sukupuolen, ikaryhmien ja organisaatiossa tydskentelyvuosien puolesta
hyvin edustava. Silti, kun vastaukset tulevat vain yhdestd organisaatiosta ja ainoastaan ei-
esimiesasemassa olevilta tyontekijoilta, se véhentdad tulosten yleistettavyyttd. Etenkin
LMX-suhteiden arvioimisen kannalta olisi hyva saada arvio seka esimiehelté etté alaiselta.
Myaos tietynlainen yleistettavyys kérsii, kun tarkastelun alla on vain yksi organisaatio.

Itse kyselyyn tutkimusmetodina sisaltyy muutamia virhemahdollisuuksia. Ensinndkin, on
pohdittava, miten itsearviointi vaikuttaa. Kaikki tilastollisessa tutkimuksessa esiintyvat
muuttujat on saatu vastaajien itse tayttdmista kyselylomakkeista. Lisdksi, kuten aiemmin
mainittua, kyselylomakkeen vaarana on aina — ehk& jopa haastattelua suurempi —
mahdollisuus huolimattomuuteen ja/tai epérehellisyyteen sekd mahdollisuus siihen, etteivét
vastaajat ole osanneet arvioida muuttujia riittdvan hyvin (Hirsjarvi ym. 2005: 184).
Vastausvaihtoehtojen tason voidaan sinénsé olettaa olevan hyvé ja vaihtoehtojen olevan
muutenkin selkeitd ja yksiselitteisid, koska kyselyn on suunnitellut kokeneista tutkijoista
koostuva ryhma.

Tutkimuksessa tyontekijoille esitetyt kysymykset on laatinut Laike-tutkimushankkeen
tutkijaryhma@, joka on nimenomaisesti pyrkinyt aiempien LMX-mittarien alais-ndkdkulman
rinnalle ottamaan huomioon myo6s esimiehen nakdkulman, jotta samat kysymykset olisi
esitettavissa molemmille suhteen osapuolille. Koska téssa tutkimuksessa otetaan huomioon
kuitenkin vain alaisten vastaukset, voidaan miettid, voivatko kysymykset olla liian
yleisluontoisia, jotta vastaajien aidot mielipiteet saadaan niill& esiin?

Tutkimuksen  rajoituksista  johtuen, aihe vaatisi tarkempaa jatkotutkimusta.
Pitkittaistutkimuksella, jossa vastaajilta kerattdisiin vastaukset useampana eri ajankohtana,
voitaisiin saada luotettavampia kausaalisuuden todentajia. Liséksi aihetta olisi syyta tutkia
sekd esimiehen ettd alaisen ndkokulmasta. Jotta LMX-suhteiden laadusta voidaan saada
luotettavampaa tietoa, vaatii se kysymysten esittdmistda molemmille osapuolille. Tassé
tutkimuksessa kéytettyd, molemmille suunnattua LMX-mittaristoa voisi hyvin hyodyntaa
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my0s jatkotutkimuksissa, joissa esimiesten ja alaisten vastaukset otettaisiin huomioon.
Liséksi kiinnostavia jatkotutkimusaiheita voisi syntyd LMX:n moderoivasta vaikutuksesta
muissa organisaatioissa ja muilla toimialoilla, etenkin erilaisia tyén epavarmuustekijoitéa
siséltavissa tilanteissa.
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