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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, milld tavalla ammatillinen toimi-
juus ja affektiivinen muutokseen sitoutuminen nayttaytyvat henkiloston arvi-
oimina. Lisdksi selvitettiin, onko henkildston arvioissa eroa teknisen alan ja sosi-
aalialan valilla. Tutkimuksessa selvitettiin myos, miten ammatillisen toimijuu-
den ulottuvuudet vaikuttaminen tydssd, tyokdytantojen kehittdiminen ja amma-
tillisen identiteetin neuvottelu ovat yhteydessa affektiiviseen muutokseen sitou-
tumiseen.

Tutkimuksessa hyodynnettiin  Tunnetoimijuus organisaation muutoksessa
(TUNTO) sekda KOE!Digi -tutkimus- ja kehittdimishankkeiden aineistoja (N =
284), jotka on kerétty sahkoiselld kyselylomakkeella kahdesta keskisuuresta or-
ganisaatiosta. Aineistoa analysoitiin méérallisin menetelmin kayttamalla Stu-
dentin t-testid, Spearmanin ja Pearsonin korrelaatiokertoimia sekd hierarkkista
lineaarista regressioanalyysia.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd tutkimukseen osallistunut teknisen alan ja
sosiaalialan henkilosto arvioi ammatillisen toimijuutensa ja affektiivisen muu-
tokseen sitoutumisensa melko korkeaksi. Sosiaalialan tyontekijdt arvioivat tyo-
kaytantojen kehittdmisen, ammatillisen identiteetin neuvottelun seka affektiivi-
sen muutokseen sitoutumisen teknisen alan tyontekijoitd korkeammaksi. Mo-
lempien alojen esimiehet raportoivat muuta henkilostod korkeampaa ammatil-
lista toimijuutta ja affektiivista muutokseen sitoutumista. Tulokset osoittivat, etta
ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet ovat positiivisesti yhteydessa affektiivi-
seen muutokseen sitoutumiseen, kun taustamuuttujien vaikutus on huomioitu.

Tulokset vahvistivat aiempaa késitystd ammatillisen toimijuuden ja sitou-
tumisen yhteydestd. Tulokset loivat uutta tietoa ammatillisen toimijuuden ja af-
fektiivisen muutokseen sitoutumisen esiintymisestd tekniselld ja sosiaalialalla.
Lisdksi tulokset vahvistivat aiempaa tutkimustietoa ammatillisen toimijuuden ja
affektiivisen muutokseen sitoutumisen kontekstisidonnaisuudesta. Jatkossa on
tarpeen selvittda tarkemmin, misté alojen viliset erot johtuvat ja millaiset toimin-
tatavat ja rakenteet edistdvat ammatillisen toimijuuden ja affektiivisen muutok-
seen sitoutumisen kehittymista.

Asiasanat: affektiivinen sitoutuminen muutokseen, ammatillinen toimijuus, or-
ganisaatiomuutos
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1 JOHDANTO

Yksi 2000-luvun tydeldmdd leimaava késite on ollut muutos (esim. Eteldpelto,
Vahdsantanen, Hokka & Paloniemi, 2017; Herscovitch & Meyer, 2002; Kinnunen,
Feldt & Mauno, 2015; Silander, Rautiainen ja Kostiainen, 2014). Globaali kilpailu
sekd tuottavuus- ja tehokkuusvaatimusten kasvaminen ovat synnyttaneet talou-
dellisia paineita tyon ja tyoyhteison jatkuvalle kehittdmiselle ja uudistamiselle
(Eteldpelto, Hokkd, Paloniemi & Viahdsantanen, 2014a). Kilpailuun on pyritty
vastaamaan rakenteellisten ja hallinnollisten muutosten avulla seka tyokulttuu-
ria ja johtamismalleja kehittamalld (Eteldpelto, Vahdsantanen, Hokkad & Palo-
niemi, 2014b). Hallinnolliset muutokset ovat lisinneet tyohon kohdistuvaa val-
vontaa ja ulkoista kontrollia (Eteldpelto 2014a, Julkunen, 2010, 23-25; Vihdsanta-
nen 2014). Tyoelamdn kehittdmisen keskeiseksi kysymykseksi onkin noussut,
kuinka parantaa organisaatioiden tuottavuutta, tyoeldmédn laatua sekd samaan
aikaan tukea tyontekijoiden hyvinvointia ja mahdollisuutta kehittymiseen
(Hokkd, Vahdsantanen, Paloniemi & Eteldpelto, 2017; Eteldapelto ym., 2017.)

Toimintaympdristdjen muuttuessa muutokseen sitoutumisen tutkimus on
korostunut ja lisddntynyt (Meyer & Herscovitch, 2001; Jaros, 2010). Yhtend muu-
toksen onnistumisen edellytyksend on muutokseen sitoutunut henkilosto. Muu-
tos on eteneva prosessi, joka on toteutunut vasta, kun jokainen organisaation ja-
sen toteuttaa sitd tydssddn. (Turner Parish, Cadwallader & Busch, 2008; Pyyny
2018, 88; Elias 2009; Valtee 2002.) Affektiivisesti muutokseen sitoutuneella hen-
kilolld on halua tukea organisaatiomuutosta, ja sitoutumisen on todettu olevan
yhteydessd tyossd suoriutumiseen ja muutoksen toteutumisen onnistumiseen
(esim. Turner Parish ym., 2008). Sitoutuneen henkil6ston tulisikin olla yksi orga-
nisaation tavoitteista kilpailun kiristyessa ja tehokkuusvaatimusten lisdantyessa
(Elo & Feldt, 2015; Geldenhuys, Taba & Venter, 2014; Jaros, 2010; Macey &
Schneider, 2008.)

Tydelaméan muutos ja jatkuvaa kehittymisté vaativa toimintakulttuuri ovat

nostaneet myos ammatillisen toimijuuden yhdeksi tydeldmatutkimuksen keskei-



sistd tutkimuskohteista (Eteldpelto ym., 2017; Kerosuo, 2014) Tytelaman muut-
tuvissa ty0oympdristdissd ammatillisen toimijuuden tutkimiselle onkin tarvetta,
silld toimijuuteen liittyvat kysymykset ovat ristiriitaisina lasnd tyontekijoiden ar-
jessa (Vdhdsantanen, 2013). Samalla kun tyontekijoiltd odotetaan aloitteelli-
suutta, kriittistd ajattelua, jatkuvaa ammatillista uudistumista (Collin ym., 2019;
Vdhdsantanen, 2013) sekd uuden oppimista ja taitojen kehittamistd (Eteldpelto
ym., 2014b), kokevat tyontekijdt ulkoisen kontrollin ja valvonnan lisddntyneen
tyossd (Vahdsantanen, 2013). Tyontekijoihin kohdistettuja odotuksia yhdistdd
tarve vahvistaa ammatillista toimijuutta tyossa (Eteldpelto ym., 2014b).

Tassa tutkimuksessa selvitetdan, millaisena ammatillinen toimijuus ja af-
fektiivinen sitoutuminen muutokseen nayttaytyvit tutkimuksen vastaajien arvi-
oimina tekniselld ja sosiaalialalla. Lisdksi selvitetddn, eroavatko eri toimialojen
henkil6ston arviot toisistaan. Tutkimuksessa selvitetdan myos, miten affektiivi-
nen muutokseen sitoutuminen ja ammatillinen toimijuus ovat yhteydessa toi-
siinsa, kun taustamuuttujien vaikutus on huomioitu. Tutkimuksen aineistona
kaytetdan Tyosuojelurahaston rahoittamien ja Jyvaskyldn yliopiston toteutta-
mien Tunnetoimijuus organisaation muutoksessa (TUNTO) (Hokkd, Ikdvalko, Palo-
niemi, Vdhdsantanen & Nordling, 2020) sekd KOE!Digi (Mahlakaarto, 2020) -tut-

kimus- ja kehittdamishankkeiden kyselyaineistoja.

1.1 Affektiivinen sitoutuminen muutokseen

Sitoutuminen on yksi keskeisistd kasitteistd, kun tutkitaan tyohon kohdistuvia
asenteita, ja organisaatioon sitoutumista on tutkittu eri ndkokulmista 1960-lu-
vulta ldhtien (Meyer & Allen, 1996). Sitoutumista on késitteellistetty moniulottei-
sesti ja sitoutumista on mitattu ja maédritelty lukuisin eri tavoin (esim. Cohen,
2007; Herold, Fedor & Caldwell, 2008; Meyer & Allen, 1991; Meyer & Hersco-
vitch, 2001;). Sitoutumista on tutkittu esimerkiksi suhteessa organisaatioon (esim
Meyer & Allen, 1991) sekd ammattiin ja tyohon (esim. Kanungo, 1982; Rowden,
1999; Leen, Carswell & Allen 2000; Mékikangas, Feldt & Kinnunen, 2015; Wallin,



2012). Allen ja Mayer (1996) ovat kehittdneet organisaatioon sitoutumisen kolmi-
kompetenttimallin, ja heiddn ma&dritelménsd on muodostunut hallitsevaksi 14-
hestymistavaksi organisaatioon sitoutumisen tutkimuskentilld. (Pyyny, 2018).

Téssd tutkimuksessa nojaudutaan Herscovitchin ja Meyerin (2001) mé&ari-
telmddn affektiivisesta sitoutumisesta muutokseen. Affektiivinen muutokseen si-
toutuminen on yksi Herscovitchin ja Meyerin (2001) muutokseen sitoutumisen
mallin kolmesta komponentista. Heiddn mallinsa perustuu Meyerin ja Allenin
(1996) kolmikomponenttimalliin tyontekijoiden organisaatioon sitoutumisesta,
jossa sitoutuminen jaetaan kolmeen ulottuvuuteen; affektiivinen (tunneperdii-
nen), jatkuvuusperusteinen (laskelmoitu sitoutuminen, jossa punnitaan ldhtemi-
sen kustannukset) ja normatiivinen (moraalinen velvollisuus jaadd) sitoutumi-
nen. (Allen & Meyer, 1996; Meyer & Allen, 1997; Meyer & Herscovitch, 2001.)
Affektiivinen muutokseen sitoutumisella ndhdddan psykologisena tilana, jossa
tyontekija kokee tunneperdista kiintymystd organisaatioon ja tuntee halua tyos-
kennelld kohti organisaation tavoitteita ja muutosta (esim. Meyer & Allen, 1991;
Herscovitch & Meyer, 2002).

Organisaatioon sitoutuminen ja organisaatiomuutokseen sitoutuminen
ovat tiiviisti yhteydessa toisiinsa (Herscovitch & Meyer, 2002), minkd vuoksi
tassa tutkimuksessa késitelldan ilmioitd osittain rinnakkain. Organisaatiomuutos
saattaa kuitenkin vaikuttaa eri tavoin muutokseen sitoutumiseen kuin organisaa-
tioon sitoutumiseen (Fedor, Caldwell & Herold, 2006) ja muutokset organisaa-
tiossa saattavat muuttaa yksilon suhtautumista ja sitoutumista organisaatioon
(Herold ym., 2008). Kasitteellisesti ja empiirisesti organisaatioon sitoutumisen ja
muutokseen sitoutumisen on havaittu olevan erilaisia (Herold ym., 2007), mutta
organisaatiomuutokseen sitoutumista ennakoivissa tekijoissd havaittavissa kui-
tenkin samoja tekijoitd, kuin organisaation strategiaan sitoutumisessa, ja organi-
saatioon sitoutuneilla tyontekijoilld on todenndkodisesti vahva sitoutuminen
my09s organisaation muutoksiin. (Turner Parish ym., 2008.) Organisaatioon sitou-
tumisen kautta on myos mahdollista ennustaa henkiloston kayttdytymistd muu-
tosta kohtaan (Meyer ja Herscovitch, 2002). Affektiivisesti sitoutunut tyontekija
on valmis sopeutumaan uusiin toimintatapoihin, ja talouden kiristyvéssa kilpai-

lussa affektiivisesti sitoutunut tyontekija on organisaatiolle kilpailuetu. (Saari &



Koivunen 2017.) Tyontekijdt, jotka ovat affektiivisesti sitoutuneita organisaa-
tioon, toimivat yleensd rakentavammin ja suoriutuvat tyotehtédvistd paremmin
sekd todenndkoisemmin suhtautuvat positiivisemmin muutokseen (Shum, Bove
& Auh, 2008).

Sitoutumisen merkitys korostuu muutoksessa ja muutoksen onnistumisen
edellytyksend on muutokseen sitoutunut henkilosté (Herscovitch & Meyer, 2002;
Turner Parish ym., 2008; Pyyny, 2018). Sitoutumista muutokseen pidetddn tar-
kednd muutoksen ldpiviemisessd ja sitoutumisen muodoista erityisesti affektiivi-
sen sitoutumisen edistdmiselld muutokseen on todettu olevan merkitystd muu-
toksen onnistumisessa (Turner Parish ym., 2008). Affektiivinen sitoutuminen or-
ganisaation muutokseen kuvaa yksilon halukkuutta tukea muutosta, ja se yhdis-
tetddn positiiviseen suhtautumiseen muutosta kohtaan. Yksilon halu tukea muu-
tosta perustuu uskoon sen hyodyistd, ja muutoksen sopivuus organisaation stra-
tegian kanssa mahdollistaa tyontekijan affektiivisen sitoutumisen muutokseen.
(Herold, 2006; Meyer & Herscovitch, 2001; Turner Parish ym., 2008.)

Fedorin ja kumppaneiden (2006) mukaan muutokseen sitoutuminen tar-
koittaa toimintaa muutoksen puolesta, eikd ainoastaan myonteistd suhtautu-
mista muutokseen. Muutokseen sitoutumista pidetddn toimintaan sitoutumi-
sena, joka heijastelee tyontekijan sitoutumista tyotapoihin kuten sdantoihin, po-
litiikkkaan, ohjelmiin ja esimerkiksi budjettiin (Jaros, 2010). Muutokseen sitoutu-
mista on todettu ilmenevidn eniten silloin, kun muutoksen tuomat vaikutukset
yksilotasolle ovat pienid ja tyoyhteisétason muutoksen ndhdddn positiivisena
(Fedor ym., 2006; Herold, 2006.)

Sitoutuminen on moniulotteinen ilmio, johon vaikuttavan niin yksilolliset-
kuin ympdristotekijat (Shuck & Wollard, 2010). Meyer ja Allen (1991) jakavat af-
fektiiviseen sitoutumiseen vaikuttavat tekijdt kolmeen osaan; henkilokohtaisiin
taipumuksiin, organisaation rakenteisiin sekd tyokokemukseen. Aiempien tutki-
musten perusteella tyotekijoiden ikd, sukupuoli ja koulutus ovat olleet yhtey-
dessd sitoutumiseen, mutta korrelaatiot eivit ole olleet tutkimuksissa vahvoja ja
johdonmukaisia. (Meyer & Allen, 1991; Meyer, Stanley, Herscovitch ja Topol-
nytsky, 2002; Rowden, 1999; Saari & Koivunen, 2017.) Aiempien tutkimusten mu-



kaan ikd on ollut positiivisesti yhteydessa sitoutumiseen (esim. Irni, 2010; Row-
den, 1999; Saari & Ojala, 2011; Pyyny, 2018.) ja naiset ovat olleet miehid sitoutu-
neempia organisaatioon (esim. Angle & Perry, 1981).

Henkilokohtaisten tarpeiden toteutuminen vaikuttaa affektiivisen sitoutu-
misen kehittymiseen. Kun tyon vaatimustaso ja tyotehtadvit vastaavat tyontekijan
osaamista ja kiinnostusta, tuottaa tyd positiivisia kokemuksia ja lisdd sitoutu-
mista. Tyon voimavaroista sitoutumista on todettu ennustavan voimakkaimmin
tyon kokeminen hyodylliseksi (Saari & Koivunen, 2017; Saari, 2014). Halulla me-
nestyd, halulla olla organisaation hyvaksyttynd jasenend, tyon merkitsevyydelld,
henkilokohtaisella tyoetiikalla seké itsendisyydelld on todettu olevan vahvempi
yhteys sitoutumisen kanssa kuin idlld tai sukupuolella (Meyer & Allen, 1997
Meyer & Allen, 1991.) Yksilon ominaisuuksista myo6s ulospdin suuntautuneisuu-
den, tunnollisuuden ja positiivisen asenteen on todettu korreloivan positiivisesti
sitoutumisen kanssa. (Young ym., 2018).

Myos tyouran pituus saattaa vaikuttaa sitoutumiseen. Muutostilanteissa
tyontekijoiden kokemukset muutoksesta ja affektiivinen sitoutuminen saattavat
vaihdella riippuen esimerkiksi organisaatiossa tyoskennellystd ajasta sekd aiem-
masta tyokokemuksesta, ja osa sitoutumisesta saattaa kehittyd jo ennen organi-
saatioon tuloa. (Beck & Wilson, 2001; Pyyny, 2018.) Osalla tyontekijoistd saattaa
olla aiempaa tyokokemusta toisesta organisaatiosta, mikd vaikuttaa havaintoihin
organisaation toiminnasta ja tydymparistosta. (Pyyny, 2018.) Affektiivinen sitou-
tuminen kehittyy ajan kanssa, ja tyokokemuksen on nihty vaikuttavan affektii-
viseen sitoutumiseen siten, ettd sitoutuminen kehittyy niiden kokemuksien tu-
loksina, jotka tyydyttavit tyontekijoiden tarpeita ja ovat yhteensopivia henkils-
kohtaisten arvojen kanssa. (Meyer & Allen, 1991; Pyyny, 2018.) Naméa korre-
laatiot henkilokohtaisissa taipumuksissa viittaavat siihen, ettd tyontekijat eroa-
vat toisistaan taipumukseltaan sitoutua emotionaalisesti organisaatioon (Meyer
& Allen, 1991) ja sitoutuminen pohjautuukin jokaisen omakohtaiseen tyostami-
seen ja yksilolliseen tulkintaan (Pyyny, 2019; Valtee, 2002).

Organisaation rakenteiden ja sitoutumisen véliltd on l6ydetty yhteys. Paa-
toksenteon hajauttaminen sekd toimintaperiaatteiden ja menettelytapojen viral-

listaminen vaikuttavat tutkimusten mukaan affektiiviseen sitoutumiseen (Meyer



& Allen, 1991). Lisdksi toimintaprosessien ja tyotehtdvien muotoilulla sekd vai-
kutusmahdollisuuksien lisddmiselld havaittu olevan vaikutusta sitoutumiseen
tyossd. (Hokkad ym., 2017; Ponteva, 2009; Pyyny, 2018). Myts mahdollisuus vai-
kuttaa omiin tyotehtdviin sekd perehdytyksen laatu ja mahdollisuus uuden op-
pimiseen ja itsensd haastamiseen vahvistavat sitoutumista tyopaikkaan. (Saari,
2014; Saari & Koivunen, 2017.) Tyontekijdn sitoutuminen organisaatioon saattaa
vdhentyd muutostilanteissa kuten rakenteellisissa uudistuksissa, joissa tyonteki-
jalla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa tyon sisdltoon tai harjoittaa omia ammatilli-
sia kiinnostuksen kohteitaan. (Ponteva, 2009; Vihdsantanen & Billet, 2008; V-
hédsantanen, 2015.)

Johdolla ja esimiehilld on tarked rooli muutoksen onnistumisessa ja esimies-
ten esimerkin rooli muutokseen sitoutumisessa todettu tarkedksi tekijaksi muu-
toksessa onnistumisessa (esim. Korhonen & Bergman, 2019; Turner Parish ym.,
2008). Tyontekijan ja esimiehen suhteen laatu on merkittdva ennustava tekija
tyontekijoiden sitoutumisessa, muutoksen hyvéaksymisessd ja halukkuudessa
olla osallisena muutosta. (esim. Hulpia, Devos, & Van Keer, 2011; Herold, 2006;
Shuck & Wollard, 2011; Turner Parish ym., 2008.) Esimiehilld on my®os tarked
rooli toimia esimerkkind muutokseen sitoutumisessa, eivitkd he voi motivoida
tai sitouttaa muita ilman omaa sitoutumista (Korhonen & Bergman, 2019; Pyyny,
2018). Ulkoisen kontrollin lisddmisen on todettu heikentdvin tyontekijoiden si-
toutumista (Pyyny, 2018; Vahdsantanen ym., 2012).

Yksilon aloitteellisuuden, tyon autonomian ja osallistumismahdollisuuk-
sien on todettu olevan positiivisesti yhteydessa tyontekijan affektiiviseen sitou-
tumiseen organisaatiomuutokseen. Tyontekijat, jotka kokevat, ettd he pystyvat
itsendisesti vaikuttamaan muutokseen ja heilld on mahdollisuus tehda paatoksid,
omaavat todenndkoisemmin vahvemman affektiivisen sitoutumisen muutok-
seen. Aloitteellisesti toimiva henkilo kokee osallistumisen kautta yhteenkuulu-
vuuden tunnetta organisaation kehittamiseen. (Herscovitch & Meyer, 2002; Jaros,
2010; Thomas, Whitman & Viswesvaran, 2010; Turner Parish ym., 2008; Pyyny,
2018; Valtee, 2002.) Yhteys voi toimia kuitenkin myos toisin pdin, jolloin affektii-

visesti sitoutunut tyontekijd saattaa yhteenkuuluvuuden tunteen kautta ryhtya



10

toimimaan aloitteellisesti. (Thomas ym., 2020.) Mikali yksil6 kokee, ettd autono-
mia tyopaikalla on uhattuna, saattaa muutosvastarinnan tarve lisddntyd (Jarvi-
nen, 2016.) Sen sijaan johtamisen tulisi tukea yksildiden toimijuutta ja mahdollis-
taa heiddn ammatillisten tarpeidensa toteuttaminen, jotta he voisivat sitoutua

tyohonsd ja organisaatioonsa. (Pyyny, 2018; Vahdsantanen ym., 2012.)

1.2 Ammatillinen toimijuus

Tamaén tutkimuksen toisena kéasitteend on ammatillinen toimijuus. Ammatillisen
toimijuuden taustalla on toimijuuden késite, jota tutkittu eri tieteenaloilla erilai-
sista ndkokulmista vuosikymmenten ajan (esim. Bandura, 1997; Billet & Pavlova
2006; Goller & Harteis, 2017; Hitlin & Elder, 2007; Jyrkamad, 2007; Koivula, 2013;
Pikkarainen, 2020; Vanhalakka-Ruoho, 2014). Toimijuutta on ldhestytty esimer-
kiksi sosiologiassa yksilon toimintamahdollisuuksien ja valtarakenteiden seka
vallan (esim. Giddens, 1984) ja psykologiassa yksilon mindpysyvyyden nakokul-
mista (Bandura, 1997; Bandura, 2006). Toimijuutta on tutkittu myos elaméanku-
lun, ikdantymisen ja ohjaustydn nakokulmista (Pikkarainen, 2020; Vanhalakka-
Ruoho, 2014). Yleisesti toimijuuden taustalla on ajatus siitd, ettd ihmiset eivét
vain reagoi ja toista annettuja kdytéanteitd, vaan yksiloilld tulisi olla kapasiteetti
itsendiseen sosiaaliseen toimintaan. Toimijuus ndhd&an aktiivisuutena ja kyvyk-
kyytend kdynnistad sellaisia merkityksellisid toimintoja, joista seuraa tahtoa, val-
taa, autonomiaa sekd vapautta valita. (Goller & Harteis, 2017; Lipponen & Kum-
pulainen, 2011; Vdh&dsantanen, 2014.)

Ammatillisen toimijuuden tutkimus on lisdédntynyt viime vuosina erityi-
sesti aikuiskasvatustieteissd (esim. Eteldpelto ym., 2014b; Eteldpelto ym., 2017;
Vdhdsantanen ym., 2017). Ammatillista toimijuutta on tutkittu esimerkiksi am-
matillisen identiteetin (esim. Vdhdsantanen, 2013) tytssd oppimisen (esim. Eteld-
pelto ym., 2014a; Goller & Harteis, 2017) sekd esimiestyon ja johtamisen (esim.
Collin ym., 2017) ndkokulmista. Ammatillinen toimijuus on toimintaa, jolloin yk-
silo vaikuttaa, tekee valintoja ja paatoksid tai neuvottelee tychon, ammatilliseen
identiteettiin tai uraansa liittyvistd asioista (Eteldpelto ym., 2017; Kerosuo, 2014;

Vahdsantanen, Paloniemi, Raikkonen, Hokké & Eteldpelto, 2017). Konkreettisesti
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ammatillinen toimijuus nadkyy aktiivisuutena, osallistumisena ja osallisuutena
tyopaikan sosiaalisissa vuorovaikutustilanteissa (Collin ym., 2017; Goller & Har-
teis, 2017; Kerosuo, 2014; Vahdsantanen ym., 2017). Yhteison tasolla ammatillinen
toimijuus voi ilmetd esimerkiksi silloin, kun yhteisossd ehdotetaan uusia toi-
minta- tai tyotapoja. Ndin ollen seka yksilollistd ettd kollektiivista toimijuutta tu-
kevatja rajoittavat tyoyhteison viralliset ja epdviralliset ohjeet, materiaaliset puit-
teet, ammatilliset roolit sekd toimintakulttuuri. (Collin ym., 2017.)

Eteldpelto ja kumppanit (2013) ldhestyvat ammatillista toimijuutta subjek-
tikeskeisen sosiokulttuurisen ldhestymistavan mukaan (ks. kuvio 1). Subjektikes-
keisessd sosiokulttuurisessa ldhestymistavassa ammatillinen toimijuus ndhd&an
yksilollisena tai kollektiivisena ilmiond, joka kiinnittyy toimijan ja tydympériston
véliseen vuorovaikutussuhteeseen. Subjektildhtoisyys kietoo ammatillisen toimi-
juuden tiiviisti tyontekijoiden ammatilliseen identiteettiin, osaamiseen seké tyo-
historiaan, ja toimijuus ilmentyy kéytettdvissd olevien materiaalisten ja sosiokult-

tuurillisten puitteiden rajoissa. (Eteldpelto ym., 2013; Eteldpelto ym., 2017.)

TYOPAIKAN AMMATILLINEN TOIMUA
SOSIOKULTTUURISET
OLOSUHTEET Ammatillinen identiteetti,
Materiaaliset ehdot lsitgumgksgn R
AMMATILLINEN TOIMDUUS motivaatiot ja tavoitteet)
3 e - Tyontekijan ja/tai tyoyhteison Ammatilfinen osaaminen ja
Valtasuhteat vaikuttamista, valintojen tekoa ja kompetenssit
kannanottoa,
Tyokulttuurit joka kohdistuu omaan tyohon TyBhistoria ja tydkokemukset
; ja/tai ammatilliseen
Vallitsevat puhetavat identiteettiin

Ammatilfiset roolit

KUVIO 1. Ammatillinen toimijuus ja siihen liittyvat tekijdt (Eteldpelto ym. 2014,
22).

Tassd tutkimuksessa ammatillista toimijuutta tarkastellaan moniulotteisena il-

miond Vahdsantasen ja kumppaneiden (2019) jasennyksen mukaisesti ja edelld

esitettyyn subjektikeskeiseen sosiokulttuuriseen ymmarrykseen perustuen. Ete-
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lapellon (2017) ja kumppaneiden mukaan ammatillisen toimijuuden tarve ilme-
nee erityisesti muutostilanteissa, jolloin tyontekijan tulee rakentaa ja muokata
omia kasityksiddn omasta ammatillisesta identiteetistddn, omasta urastaan ja it-
sestddn ammatillisena toimijana. Tama prosessi tapahtuu subjektikeskeisessa so-
siokulttuurilliseen ymmaérrykseen perustuen huomioiden niin yksilolliset taus-
tatekijat kuin tyopaikkojen sosiaaliset olosuhteetkin. (Eteldpelto ym., 2014b; V-
hédsantanen, 2014).

Ammatillisen toimijuuden moniulotteinen rakenne pohjautuu teoreettisesti
Vdhdsantasen ja kumppaneiden (2019) omaan pitkdjanteiseen laadulliseen tutki-
mustyohon ja soveltuvaan muuhun toimituskirjallisuuteen. He esittdavit empii-
risen validoinnin perusteella, ettd ammatillinen toimijuus koostuu kolmesta eri
ulottuvuudesta: vaikuttamisesta tyossd, tyokdytantojen kehittamistd ja ammatil-
lisen identiteetin neuvottelusta (2019). Tdssd tutkimuksessa ammatillista toimi-
juutta tarkastellaan ndiden kolmen ulottuvuuden kautta. Rakenteen viitekehyk-
send on subjektikeskeiseen sosiokulttuurillinen ndkokulma (Eteldpelto ym.,
2013) ja keskiossd on vaikuttaminen sekd valintojen ja p&datosten tekeminen
tyossd (Vahdsantanen ym., 2019).

Ensimmadinen ulottuvuus on vaikuttaminen ty6ssd, jossa ammatillinen toi-
mijuus ndhd&édn toimintana, jonka keskeisind elementteind ovat vaikuttaminen,
pddtosten tekeminen sekd kuulluksi tuleminen. Padtosten tekemiselld tarkoite-
taan sellaisia paatoksid, jotka vaikuttava niin tyontekijan omaan tyohon seka tyo-
yhteison yhteisiin kédytéanteisiin. Paatokset koskevat esimerkiksi tyon tekemistd,
tyotehtdvid, yhteisollisid kdytanteitd ja kulttuuria, resursseja sekd organisaation
uudistuksia. (Vdahdsantanen ym., 2017.) Kuuluksi tulemisella tarkoitetaan tyohon
ja sen kdytanteisiin liittyvien asioiden esittdmistd ja kannanottamista. Ammatil-
linen toimijuus korostaakin ajatusta siitd, ettd yksilot ovat merkityksellisid toimi-
joita tyopaikan sosiaalisissa suhteissa. Toimijuus kattaa tyohon ja sen kaytantoi-
hin liittyvien mielipiteiden ja ideoiden esittdmisen, ja aidon toimijuuden nako-
kulmasta on oleellista, ettd ndma teot huomioidaan ja yksilo tulee kuulluksi tyo-
yhteisossd. Kuulluksi tulemisen kautta yksilollda on mahdollista vaikuttaa tyo-
hon, sen kdytdnteisiin sekd organisaation kehittamiseen. (Vahdsantanen ym.,

2017.)
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Toisena ulottuvuutena on tyokdytantdjen kehittdminen, jolla tarkoitetaan
kaytanteisiin osallistumista, uudistamista seké sitoutumista. Osallistumisella tar-
koitetaan asioiden kommentoimista, mielipiteiden esittamistd, yhteistyotd sekd
organisaation kehittimiseen osallistumista. Ammatillista toimijuutta pidetdaan
my9ds muutostoimijuutena, joka ilmenee tyotapojen kyseenalaistamisena ja prob-
lematisointina sekd uusien ideoiden ja ehdotusten esittdmisend. T&ta tyokdytan-
teiden uudistamista on pidetty tdrkednd erityisesti organisaatioiden kehittdami-
selle ja innovaatioiden aikaansaamiseksi. (Vdhdsantanen ym., 2017.)

Kolmantena ulottuvuutena on ammatillisen identiteetin neuvottelu. Am-
matillisella identiteetilld viitataan tyontekijan tavoitteisiin, mielenkiinnon koh-
teisiin arvoihin ja eettisiin periaatteisiin. Ammatillinen identiteetti sisédltdd myos
tyontekijan sitoutumisen tyohon sekd tyontekijan tulevaisuuden ndkymait. Am-
matillisen identiteetin tarkastelu korostuu erityisesti muutostilanteissa. Muutos-
tilanteissa tyontekijoilld on mahdollista tarkastella ja muokata tavoitteitaan, si-
toumuksia ja identiteettiddn suhteessa muutokseen. Ammatillinen toimijuus on-
kin yhteydessd urasuunnitteluun ja uran rakentamiseen. Omaa uraa koskevat
padtokset voivat edistdd uraa sekd sitoutua vahvemmin nykyisessd tyossa tai
edistdd uuden suunnan ottamista. (Vahasantanen ym., 2017.)

Ammatillista toimijuutta on tutkittu padosin laadullisin menetelmin (esim.
Eteldpelto ym., 2017; Vdhdsantanen ym., 2017) ja méadrallista tutkimusta aiheesta
on vield jokseenkin vdhan (Goller & Harteis, 2017; Paloniemi & Goller, 2017).
Edelld esitettyyn ammatillisen toimijuuden moniulotteiseen rakenteeseen noja-
ten, Vahdsantanen kollegoineen on kehittanyt ammatillisen toimijuuden mittarin
(2019). Kuten aiemmin on todettu, Vdhdsantasen ja kumppaneiden (2017) mu-
kaan ammatillinen toimijuus on sidoksissa ymparistoon ja sen moniulotteinen
rakenne ndyttdytyy eri tavoin eri aloilla. Tama tutkimus luo uutta tietoa amma-
tillisen toimijuudesta laajentaen ammatillisen toimijuuden tutkimusta uusille
aloille. Tutkimuksessa tarkastellaan, milld tavalla ammatillinen toimijuus nayt-
taytyy teknisen ja sosiaalialan organisaatioissa, ja vastaako ammatillisen toimi-
juuden rakenne aiempia tutkimuksia ja onko rakenne sama kummallakin alalla.

Lisdksi tutkitaan, milld tavalla ammatillisen toimijuuden kolme ulottuvuutta vai-
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kuttava affektiiviseen muutokseen sitoutumiseen. Aiempi ammatillisen toimi-
juuden tutkimus on painottunut julkisella sektorilla koulutus- sekd sosiaali- ja
terveydenhuoltoalalle (esim. Lipponen & Kumpulainen, 2011; Pietarinen, Py-
hilto & Soini 2016; Eteldpelto ym., 2017; Vdhdsantanen, 2013). Viime vuosina tut-
kimus on vihitellen laajentunut myos yksityiselle sektorille, erityisesti informaa-

tioteknologian alalle (esim. Collin ym., 2017; Eteldpelto ym., 2017).

1.3 Tutkimustehtivi ja tutkimuskysymykset

Tamdn tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd millaisena ammatillinen toimi-
juus ja affektiivinen sitoutuminen muutokseen néyttaytyvat tutkimuksen vastaa-
jien arvioimina tekniselld ja sosiaalialalla, ja onko arvioissa alakohtaisia eroja. Li-
sdksi tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten ammatillisen toimijuuden
ulottuvuudet yhteydessad affektiiviseen muutokseen sitoutumiseen.

Tdssd tutkimuksessa vertaillaan kahden, eri muutosprosessin vaiheessa ole-
van, eri aloilla toimivien organisaatioiden tyontekijoiden vastauksia. Siind missa
ammatillista toimijuutta on pidetty kontekstisidonnaisena (esim. Vahdsantanen
ym., 2017) my®6s affektiivisen muutokseen sitoutumisen kehittymisen on todettu
olevan riippuvaista muun muassa organisaation rakenteista, toimintamalleista ja
johtamisesta (esim. Ponteva, 2009; Pyyny, 2018). Tutkimuksen alojen erilaisen toi-
mintaympdristot tuovat mielenkiintoisen ldhtokohdan tutkia ja vertailla affektii-
visen muutokseen sitoutumisen ja ammatillisen toimijuuden esiintymista.

Sekd ammatillinen toimijuus (esim. Eteldpelto ym., 2014) ettd affektiivinen
muutokseen sitoutuminen (esim Thomas ym., 2010) yhdistetdan yksilon aktiivi-
suuteen ja osallisuuteen. Aiempien tutkimuksien perusteella vaikutusmahdolli-
suuksien vdaheneminen (esim. Vidhdsantanen, 2015) on heikentdnyt henkiloston
sitoutumista ja sekd identiteettityon merkitysta henkiloston sitoutumiseen on ko-
rostettu (esim. Day & Kington, 2008). Aiemman tutkimuksen perusteella muu-
tostilanteet saattavat vaikuttaa heikentdvasti henkiloston kokemuksiin autono-
miasta ja vaikutusmahdollisuuksista (Vdhdsantanen, 2014). Muutoksen ldpivie-

miseksi on keskeistd ymmartdd niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat henkiloston muu-
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tokseen suhtautumiseen (Valtaa, 2002). Ndihin havaintoihin perustuen, tassa tut-
kimuksessa on tarkoitus selvittdd, milld tavoin ammatillisen toimijuuden kolme
ulottuvuutta ovat yhteydessd affektiiviseen muutokseen sitoutumiseen. Koska
affektiivisen muutokseen sitoutumisen kehittyminen ei ole tutkimuksissa nayt-
taytynyt yksiselitteisend (esim. Herscovitch & Meyer, 2002; Jaros, 2010; Thomas,
2010) ja taustamuuttujien vaikutuksesta sitoutumisen kehittymiseen on erilaisia
ndkemyksid (Irni, 2010; Meyer & Allen, 1991; Meyer ym., 2002; Rowden, 1999;
Saari & Koivunen, 2017), on tdssd tutkimuksessa haluttu kontrolloida tausta-
muuttujien vaikutus ja selvittdd ammatillisen toimijuuden vaikutusta affektiivi-
sen muutokseen sitoutumisen ilman taustamuuttujien vaikutusta. Tutkimusky-

symykset ovat:

1. Millaisena affektiivinen sitoutuminen muutokseen nayttaytyy henkilts-
ton arvioimana tekniselld ja sosiaalialalla?

2. Millaisena ammatillinen toimijuus ndyttaytyy henkiloston arvioimana
tekniselld ja sosiaalialalla?

3. Miten ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet ovat yhteydessa affektii-

viseen muutokseen sitoutumiseen tekniselld ja sosiaalialalla?
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2 TUTKIMUSMENETELMAT

21 Osallistujat ja aineistonkeruu

Tassd tutkimuksessa on hyodynnetty Tydsuojelurahaston rahoittamien, Jyvéasky-
lan yliopiston toteuttamien, Tunnetoimijuus organisaation muutoksessa (TUNTO)
(Hokka ym., 2020) sekd KOE!Digi (Mahlakaarto, 2020) -tutkimus- ja kehittdmis-
hankkeiden kyselyaineistoja. Tdtd pro gradu -tutkielmaa varten yhdistetty ai-
neisto on kerdtty kahdesta keskisuuresta organisaatiosta, joissa kummassakin on
tutkimusajankohtana tai sitd juuri edeltden toteutettu useita rakenteellisia uudis-
tuksia ja muutosstrategisia kehittamistoimenpiteitd. Tutkimuksen organisaatiot
eroavat toisistaan toimialoiltaan, mutta molempien organisaatioiden muutoksen
taustalla vaikuttaa julkishallinnon muutos, jossa markkinamekanismeja ja liike-
elamastd tuttuja johtamismalleja on tuotu julkisiin palveluihin (Siltala, 2008) Seu-
raavassa on tiiviisti kuvattu tutkittavat organisaatiot. Tutkittavien anonymiteetin
lisddamiseksi tutkittaviin organisaatioihin viitataan tdssd tutkimuksessa toi-
mialalla tai yrityksend 1 ja yrityksena 2.

Yritys 1 on rakennushankkeisiin- ja kiinteistdjen ylldpitopalveluihin eri-
koistunut yritys, jossa on viime vuosien aikana kayty ldpi laaja organisaatiomuu-
tos, jonka myo6ta kunnallinen liikelaitos yhtiditettiin osakeyhtioksi. Yhtioittami-
sen taustalla on kiinteistbalan muutos, johon on vaikuttanut esimerkiksi sosiaali-
ja terveyspalvelu-uudistuksen tuoma muutos julkisten tilojen tarpeeseen. Yhti-
oittdmisen myotd organisaatiosta pyrittiin rakentamaan vahvemmin asiantun-
tija- ja palveluorganisaatiota. Tutkimusaineisto on kerétty osana Tunnetoimijuus
organisaation muutoksessa (TUNTO) -hanketta (Hokka ym., 2020).

Yritys 2 on sosiaali- ja terveyspalveluita tuottava sosiaalialan yritys, jonka
asiakkaana on pddasiassa julkishallinnon organisaatioita. Toimiala on viime vuo-
sina ollut laajojen uudistusten keskelld, ja alan toimijoiden haasteena on toimin-
nan kehittdminen kiristyvassa kilpailussa sekd laajemmin suomalaisen yhteis-
kunnan muutoksessa. Tutkimusaineisto on keritty osana KOE!Digi -kehittdmis-

hanketta loppuvuodesta 2019 (Mahlakaarto, 2020).
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Sahkoisend kyselynd toteutettu aineiston keruu toteutui molemmissa orga-
nisaatioissa osana laajempaa kehittdmistyota siten, ettd kyselyn osa-alueet ja kay-
tetyt mittarit olivat keskenddn identtiset. Ndin kahden eri hankkeen puitteissa
kerdttyd aineistoa oli mahdollista kayttdd tdssd tutkimuksessa kdytetyn uuden
aineistokokonaisuuden rakentamiseksi.

Kysely ldhetetiin molempien organisaatioiden koko henkildstolle. Teknisen
alan organisaatiossa kyselyyn vastasi 138 vastaajaa (vastausprosentti 61 %) ja so-
siaalialan organisaatiosta 146 vastaajaa (vastausprosentti 32 %). Kokonaisuutena
aineisto kdsittdd 284 vastaajaa, joista 48,6% tyoskenteli teknisen alan ja 51,4 %
sosiaalialan organisaatiossa. Taulukossa 1 on kuvattu tutkimukseen osallistunei-
den taustatiedot organisaatioittain. Eri organisaatioissa tydskentelevit vastaajat
eivdt eronneet toisistaan tilastollisesti merkitsevasti idn (x2(4) = 5.475, p > .05) tai
esimiesaseman (x2(1) = 1.52, p>.05) suhteen. Sen sijaan eri organisaatioissa ty0s-
kentelevit erosivat toisistaan tilastollisesti merkitsevéasti sukupuolen (x2(2) =
111.55, p <.001), koulutustason (x2(2) = 6.059, p < .05), tyokokemuksen (x2(2) =
22.388, p<.001) sekd kokemusvuosien (x2(2) = 6.341, p<.05) suhteen. Sukupuolen
ja koulutuksen osalta tutkimuksen organisaatioiden vastaajat vastasivat toi-
mialojen henkilostoprofiileja (Tilastokeskus, 2018; Sutela, Parndnen & Keyrildi-
nen 2019). Teknisen alan organisaation vastaajista enemmisto oli miehid (n = 103,
76,4 %), sosiaalialan vastaajista enemmist6 oli puolestaan naisia (n =119, 81,5 %).
Sekd teknisen alan (n = 116, 85,3 %) ettd sosiaalialan (n = 137, 93,8 %) vastaajista
suurin osa oli suorittanut alemman korkeakouluasteen tai opistoasteen koulu-
tukseen, mutta teknisen alan organisaation vastaajista (n = 14, 10,3%) korkeakou-
lututkinto oli useammalla kuin sosiaalialan vastaajista (n = 5, 3,4%). Molempien
organisaatioiden vastaajista suurin osa oli tyoskennellyt nykyisessd tehtdvéassa
alle 10 vuotta (yritys 1: n = 90, 70,3 %, yritys 2: n = 97, 77,6 %), mutta teknisellad
alalla oli enemman yli 20 vuotta nykyisessd tehtdvassdan tyoskennelleitd (n = 31,
24,7 %) kuin sosiaalialalla (n = 4, 5,4 %). Hieman yli puolet molempien organi-
saatioiden vastaajista oli tyoskennellyt nykyisessd organisaatiossa alle 10 vuotta,

teknisen alan vastaajista 72 (55,4 %) ja sosiaalialan vastaajista 72 (53,4 %). Molem-
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missa organisaatioissa pitkdn uran tehneitd (yli 20 vuotta) oli vahintddn viiden-
nes. Teknisen alan organisaation vastaajista 38 (29,2 %) ja sosiaalialan organisaa-

tiossa 27 (20 %).

TAULUKKO 1. Vastaajien taustatiedot organisaatioittain (N = 258-284).

Yritys 1 Yritys 2
n=138 n =146
n % n %
Sukupuoli Mies 103 74,6 19 13
(n =284) Nainen 50 21,7 119 81,5
Muu 5 3,6 8 55
x2(2) =111.55 p <.001
Ika 20-29 11 8 16 11
(n=283) 30-39 28 20,3 34 23,3
40-49 19 21 42 28,8
50-59 50 36,2 40 27,4
60+ 19 13,8 14 9,6
X2 (4) =5.475 p>.05
Koulutustaso Matalaa 6 44 4 2,7
(n=282) Keskitasob 116 85,3 137 93,8
Korkeac 14 10,3 5 3,4
x2(2) = 6.059 p<.05
Tyokokemus 0-9 90 70,3 97 77,6
(n =258) 10-19 7 53 21 16,8
20+ 31 24,2 4 5,6
Xx2(2) = 22.388 p <.001
Kokemusvuodet 0-9 72 55,4 72 53,3
(n =265) 10-19 20 154 36 26,7
20+ 38 29,2 27 20
Y2(2) = 6.341 p <.05
Esimiesasema Kylla 22 15,9 16 11
(n=284) Ei 116 84,1 130 89
x2(1) =1.52 p>.05

Huom 2 toisen koulutusasteen tutkinto; b ammatillisen opistotason tai ammattikoskeakoulun tut-
kinto tai yliopistotason kandidaatin tutkinto; ¢ vahintd&n yliopistotason maisterin tutkinto tai vas-
taavan tason ammattikorkeakoulututkinto.
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2.2 Mittarit ja muuttujat

Tassd tutkimuksessa hyodynnettiin asetettuihin tutkimuskysymyksiin vastaa-
miseksi lomakkeella kerittyjd taustatietoja sekd affektiivista muutokseen sitou-
tumista (liite 1) ja ammatillista toimijuutta (liite 2) koskevia kysymyksia.
Affektiivinen sitoutuminen muutokseen. Affektiivista sitoutumista muu-
tokseen mitattiin Herscovitchin ja Meyerin (2002) kehittamallad sitoutumisen mit-
tarilla, joka sisdltdd kuusi vaittamaa. Mittari perustuu Herscovitchin ja Meyerin
(2002) muutokseen sitoutumista mittaavaan kolmikomponentti malliin, jossa af-
fektiivinen muutokseen sitoutuminen on yksi mallin ulottuvuuksista. Vaittamiin
vastataan kuusiportaisella Likertin asteikolla (1 = tdysin eri mieltd, 2 = melko pal-
jon eri mieltd, 3 = hieman eri mieltd, 4 = ei samaa eikd eri mieltd, 5 = hieman
samaa mieltd, 6 = melko paljon samaa mieltd, 7 = tdysin samaa mieltd). Vditta-
mistd kddnnettiin kolme muuttujaa siten, ettd suurempi arvo vastasi positiivi-
sempaa tulosta, jotta asteikko oli kauttaaltaan samansuuntainen. Nama vditta-
mit olivat “mielesténi johto on vadrdssa esittdessddn tdhan muutokseen tarttu-

7o

mista”, ”asiat olisivat paremmin ilman tdtd muutosta” sekd “taméd muutos ei ole

tarpeellinen”. Viittamistd luodun keskiarvosummamuuttujan reliabiliteetti oli
korkea (a =.88).

Ammatillinen toimijuus. Ammatillista toimijuutta mitattiin Vah&dsantasen
ja tutkimusryhmadn (2019) luomalla ammatillisen toimijuuden mittarilla. Mittari
sisdltdad 17 vdittdmad, johon vastataan 5-portaisella Likertin asteikolla (1 = tdysin
eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = siltd valiltd, 4 = jokseenkin samaa mieltd,
5 = tdysin samaa mieltd). Mittari jakaa ammatillisen toimijuuden kolmeen ulot-
tuvuuteen: vaikuttaminen tyossd (6 vaittamad), tyokdytantojen kehittdminen (6
vdittamdd) sekd ammatillisen identiteetin neuvottelu (5 vidittamad) (Vahdsanta-
nen ym. 2017, 14.) Osioiden jakautuminen kolmeen ulottuvuuteen varmistettiin
eksploratiivisen faktorianalyysin avulla (Metsamuuronen, 2011). Muuttujista
muodostettiin keskiarvosummamuuttujat, joiden reliabiliteettia eli luotetta-
vuutta tarkasteltiin Cronbachin alfan avulla, jolla mitataan summamuuttujien si-

sdistd konsistenssia eli yhtendisyyttd (Metsamuuronen, 2011). Jokaisen toimijuu-
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den ulottuvuuden summamuuttujan reliabiliteetti osoittautui korkeaksi: vaikut-
taminen tyossd a = .90, tyokdytantojen kehittdminen a = .88 ja ammatillisen iden-
titeetin neuvottelu a = .80.

Taustatietokysymyksissd kysyttiin vastaajien ikdd, sukupuolta, korkeinta
suoritettua ammatillista tutkintoa, nykyisen tyon ja tyouran pituutta, mahdol-
lista esimiesasemaa, vastuutehtdvid ja tehtdvanimikkeitd seké sijoittumista orga-

nisaatiossa.

2.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysissa hyodynnettiin soveltuvia tilastollisia analyysejd. Aineistoa
analysoitiin kahden riippumattoman otoksen T-testilld, khiin neli¢ -testilld, kor-
relaatiokertoimien avulla sekd hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilld
(Metsamuuronen, 2011; Tahtinen, Laakkonen & Bromberg, 2011). Tutkimuksen
analyysit suoritettiin IBM SPSS Statistics 24 -ohjelmistolla.

Ensimmadistd ja toista tutkimuskysymystd varten tarkasteltiin ammatillisen
toimijuuden ja affektiivisen muutokseen sitoutumisen summamuuttujien kes-
kiarvoja. Teknisen alan ja sosiaalialan organisaatioiden vastaajien keskiarvojen
eroja ammatillisen toimijuuden ja affektiivisen muutokseen sitoutumisen koke-
misessa tarkasteltiin riippumattomien otosten t-testilld. Lisdksi t-testilld tarkas-
teltiin esimiesten ja henkiloston kokemuksien eroja. (Metsamuuronen, 2011.)

Kolmanteen tutkimuskysymykseen vastaamiseksi ammatillisen toimijuu-
den ja affektiivisen muutokseen sitoutumisen vilistd yhteyttd analysoitiin korre-
laatiokertoimien ja lineaarisen hierarkkisen regressioanalyysin (Metsé-
muuronen, 2011) avulla, jossa selitettdvdand muuttujana oli aiempaan tutkimuk-
seen nojaten affektiivinen sitoutuminen muutokseen (esim. Herscovitch &
Meyer, 2002; Turner Parish ym., 2008.) Taustatietojen, affektiivisen muutokseen
sitoutumisen sekd ammatillisen toimijuuden vilisid yhteyksid tarkasteltiin kor-
relaatiokertoimien avulla. Affektiivisen muutokseen sitoutumisen sekd ammatil-
lisen toimijuuden kokemuksien ja taustamuuttujista idn vilistd yhteyttd tarkas-

teltiin Pearsonin korrelaatiokertoimella, joka sopii suhde- ja vilimatka-asteikol-
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lisille muuttujille. Affektiivisen muutokseen sitoutumisen ja ammatillisen toimi-
juuden sekd muiden taustamuuttujien véaliset korrelaatiot laskettiin Spearmanin
jarjestyskorrelaatiolla, joka sallii luokitusasteikollisia muuttujia. (Metsa-
muuronen, 2011.) Khiin nelio -testilld tarkasteltiin alojen vastaajien taustamuut-
tujien vilisid keskiarvoeroja.

Regressioanalyysissd selittdvind muuttujina olivat ikd, tyokokemus, koke-
musvuodet, koulutus, kohdeorganisaatio, esimiesasema sekd ammatillisen toi-
mijuuden ulottuvuudet, joita tarkasteltiin erikseen. Ensimmadiselld askeleella
malliin lisattiin taustamuuttujat, jotta niiden vaikutus voitiin kontrolloida. Line-
aarinen hierarkkinen regressioanalyysi sopii menetelméksi tilanteisiin, jossa ha-
lutaan tarkastella yhden tai useamman muuttujan vilistd vaihtelua, ja selitetta-
vdnd muuttujana on suhdelukuasteikollinen muuttuja. Regressioanalyysilla on
mahdollista selvittdd yksittdisen muuttujan osuus, kun muiden muuttujien vai-
kutus on kontrolloitu. (Metsamuuronen, 2011.) Taustamuuttujat valikoituivat
analyysiin aiemman tutkimuksen (esim. Beck & Wilson, 2001; Herold, 2006; Irni,
2010; Meyer & Allen, 1991; Pyyny, 2018; Turner Parish ym., 2008) sekd tamé&n
tutkimuksen korrelaatiotarkastelujen perusteella.

Regressioanalyysissd on oletuksena, ettd selittdavdat muuttujat korreloivat
kohtuullisesti selitettdvan muuttujan kanssa, mutta eivét liian voimakkaasti kes-
kenddn. Koska tutkittavat toimialat erosivat toisistaan niin henkildstén kuin vas-
taajien sukupuolen mukaan merkittdvasti ja sukupuolen ja kohdeorganisaation
korrelaatio oli vahva (r = .64), jatettiin sukupuoli pois mallista, jotta liian suuri
muuttujien vélinen korrelaatio ei aiheuttaisi multikollineaarisuutta (Metsé-
muuronen, 2011). Teknisen alan vastaajista suurin osa oli miehid, kun sosiaa-
lialalla vastaajista suurin osa oli naisia. Analyysiin valittiin mukaan organisaatio
sukupuolen sijasta, koska tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd, miten eri toi-
mialoilla tydskentelevit arvioivat omaa ammatillista toimijuuttaan ja affektii-
vista muutokseen sitoutumistaan.

Multikollineaarisuutta tarkasteltiin VIF-arvon avulla (Metsamuuronen,
2011), eikd multikollineaarisuutta ollut. Jadnnokset olivat normaalisti jakautu-
neita. Regressioanalyysid varten kohdeorganisaatiomuuttuja ja esimiesmuuttuja

koodattiin kaksiluokkaiseksi siten, ettd 0 = tekninen ala / esimies ja 1 = sosiaaliala
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/ muu henkildsto. Ensimmaiselld askeleella malliin liséttiin taustamuuttujat ja
toisella ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet, joista jokainen analysoitiin erik-

seen.

24 Eettiset ratkaisut

Tassa tutkimuksessa on sitouduttu noudattamaan Tutkimuseettisen neuvottelu-
kunnan hyvan tieteellisen kdytannon ohjeistusta, jossa korostetaan rehellisyyttd,
huolellisuutta sekd tarkkuutta koko tutkimusprosessin ajan (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta, 2012). Lisdksi tassd tutkimuksessa on sitouduttu noudattamaan
Jyvéskylan yliopiston tutkimuseettisid periaatteita (2012).

Aineistonkeruussa kaytetty kyselylomake on suunniteltu ja aineisto keratty
ennen tdmédn pro gradu -tutkimuksen alkamista, enka ole itse osallistunut suun-
nitteluun tai kerddmiseen. Tutkimus- ja kehittamishankkeisiin osallistuneita yh-
teistyborganisaatioita ja vastaajia on informoitu tietosuoja-asetuksen mukaisesti
hankkeiden toimesta.

Ennen tutkimuksen aineiston saamista allekirjoitin tutkimusaineiston luo-
vutukseen ja kdyttoon liittyvan sopimuksen, jota olen sitoutunut noudattamaan
koko tutkimusprosessin ajan. Tdssd tutkimuksessa kaytetty aineisto on ollut vain
omassa kdytossdni ja sitd on sdilytetty tietoturvallisessa jarjestelmdssad. Tutkimus-
eettisistd syistd ja tutkittavien anonymiteetin lisidmiseksi kohdeorganisaatioita
ei mainita tutkimuksessa, ja organisaatioiden tiedot on esitetty valitulla tavalla.
Tutkimusta tehdessa on toimittu siten, ettd tutkittavien anonymiteetti on sdilynyt
koko analysoinnin ajan ja tutkittavia on tarkasteltu organisaatio- ja ryhmaétasolla,
eikd yksilotasolla. Saamani tutkimusaineisto oli koodattu valmiiksi, joten mi-
nulla ei tutkimusta tehdessa ole ollut mahdollisuutta tunnistaa yksittdisen hen-
kilon tietoja. Tassd tutkimuksessa kaytetty aineisto hdvitetddn tutkimuksen val-

mistuttua.
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3 TULOKSET

3.1 Affektiivinen muutokseen sitoutuminen ja ammatillinen
toimijuus tekniselld ja sosiaalialalla

Kahden ensimmadisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli kuvata millaisena
affektiivinen muutokseen sitoutuminen ja ammatillisen toimijuuden ulottuvuu-
det vaikuttaminen tyossd, tyokadytantojen kehittdminen ja ammatillisen identitee-
tin neuvottelu nayttaytyvit henkiloston arvioimana tekniselld ja sosiaalialalla, ja
eroavatko eri toimialojen vastaajien arviot toisistaan. Taulukossa 2 on esitetty

keskiarvot ja keskihajonnat toimialoittain.

TAULUKKO 2 Keskiarvosummamuuttujien keskiarvot, keskihajonnat ja keskindiset
korrelaatiokertoimet (N = 284).

1. Affektiivinen si- 4. Ammatillisen
2. Vaikuttaminen 3. Tyokaytantojen

toutuminen muu- identiteetin neuvot-
tyossab kehittdminenP
tokseen? telub
Yritys1  Yritys2 | Yritys1  Yritys2 | Yritys1  Yritys2 | Yritys1  Yritys2
n=138 n =146 n=138 n =146 n=138 n =146 n=138 n =146
ka 4.60 5.18 3.66 3.83 3.83 4.12 3.60 3.85
kh 1.10 0.97 0.73 0.84 0.70 0.68 0.68 0.71
1. 1 1
2. A45%** N R 1 1
3. 33%* 32%** .63*** 74%** 1 1
4, A1%* W Vi .66™** J7* H3*E* T4%** 1 1

Huom. *** p <.001, ** p < .01, * p <.05. Vastausasteikko: a 1 (=tdysin eri mieltd) - 7 (= tdysin samaa
mieltd. bl (= tdysin eri mieltd) - 5 (= tdysin samaa mieltd).

Tulokset (ks. taulukko 2) osoittivat, ettd keskiarvot ammatillisen toimijuuden ja
affektiivisen muutoksen sitoutumisen suhteen olivat melko korkeita seka tekni-
sen alan ettd sosiaalialan vastaajilla. Kuten taulukosta 2 voidaan havaita, sosiaa-

lialan vastaajat arvioivat affektiivisen sitoutumisen muutokseen korkeammaksi
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(ka = 5.18, kh = 0.97) kuin teknisen alan organisaation (ka = 4.60, kh = 1.10) vas-
taajat. Molempien toimialojen vastaajien keskiarvot olivat yli 4,5 asteikon ollessa
1-7. Ero oli tilastollisesti merkitseva (t(282) =-4.784, p <.001, d = 0.57). Analyysin
efektikoon voidaan todeta olevan keskisuuri (Cohen 1988, 26.) Esimiehet kokivat
affektiivisen muutokseen sitoutumisen keskiméadrin vahvemmaksi (ka = 5.52, kh
= 0.97) kuin muu henkilosto (ka = 4.80, kh = 1.05). Ero arvioissa oli tilastollisesti
merkitseva (t (282) =3.968 p <.001 d = 0.71) ja analyysin efektikoko oli keskisuuri
(Cohen 1988, 26).

Ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien osalta molempien toimialojen
vastaajien keskiarvot (ks. taulukko 2) olivat yli 3,5 asteikon ollessa 1-5. Riippu-
mattomien otosten t-testi 0soitti, ettd teknisen ja sosiaalialan vastaajien arviot am-
matillisesta toimijuudesta erosivat tilastollisesti merkitsevésti toisistaan kah-
dessa ammatillisen toimijuuden ulottuvuudessa. Sosiaalialan vastaajat arvioivat
tyokdytdnteiden kehittamisen (t(282) = -3.521, p = .001, d = 0.42) ja ammatillisen
identiteetin neuvottelun (t(282) =-1.08,4 p =.002, d = 0.36) teknisen alan vastaajia
korkeammaksi (ks. taulukko 2). Myos vaikuttaminen tydssa —ulottuvuuden ar-
viot olivat sosiaalialan vastaajilla teknisen alan vastaajia korkeammat, mutta erot
eivit olleet tilastollisesti merkitsevia.

Tulokset osoittivat, ettd vastaajien asema organisaatiossa vaikutti arvioon
ammatillisesta toimijuudesta kaikissa toimijuuden ulottuvuuksissa. Esimiehet
arvioivat ammatillisen toimijuuden muuta henkilostod korkeammaksi kaikilla
ammatillisen toimijuuden kolmella ulottuvuudella: vaikuttaminen tyossa (esi-
miehet ka = 4.21, kh = 0.73, n = 38, muu henkilosto ka = 3.67, kh = 0.77, n = 246),
tyokadytdntojen kehittaminen (esimiehet ka 4.32, kh = 0.58, n= 38, muu henkilsto
ka = 3.93, kh 0.71, n = 246) ja ammatillisen identiteetin neuvottelu (esimiehet ka
=4.00, kh = 0.65, n=38, muu henkilosto ka = 3.68, kh = 0.70, n = 246). Erot arvioissa
olivat tilastollisesti merkitsevid: vaikuttaminen tyossa (t(282) = 4.079, p <.001, d
= 0.72), tyokdytanteiden kehittaminen (t(282) = 3.441, p <.001, d = 0.6), ja amma-
tillisen identiteetin neuvottelu (t(282) = 2.624 p <.01, d = 0.47). Analyysien efekti-
kokoja voidaan pitdd vaikuttaminen tydssd ja tyokdytantojen kehittdminen -ulot-

tuvuuksissa keskisuurena ja ammatillisen identiteetin neuvottelussa heikkona.

(Cohen 1988, 26).
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3.2 Affektiiviseen muutokseen sitoutumiseen vaikuttavat te-
kijat

Kolmannessa tutkimuskysymyksessd selvitettiin, miten affektiivinen muutok-

seen sitoutuminen ja ammatillinen toimijuus ovat yhteydessa toisiinsa. Tavoit-

teena oli selvittdd, selittdvatko ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet affektii-

vista muutokseen sitoutumista sen jidlkeen, kun taustamuuttujien vaikutus on

huomioitu.

Aiemmin alaluvun 3.1 taulukossa 2 on esitetty ammatillisen toimijuuden ja
affektiivisen muutokseen sitoutumisen viliset korrelaatiot. Korrelaatiotarkastelu
osoitti, ettd affektiivinen sitoutuminen muutokseen ja ammatillisen toimijuuden
kaikki kolme ulottuvuutta olivat positiivisesti ja tilastollisesti merkitsevésti yh-
teydessad toisiinsa. Toisin sanoen mitd korkeammaksi vastaaja arvioi sitoutumi-
sen muutokseen tai ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet, sitd vahvemmaksi
hén arvioi myos toisen ilmion. Korrelaatiot olivat sekd kohtalaisia (0.3 <r < 0.7)
ettd voimakkaita (r > 0.7) (Cohen 1988).

Taulukossa 3 on esitetty taustamuuttujien ja affektiivisen sitoutumisen
muutokseen sekd ammatillisen toimijuuden vilisid korrelaatioita, joita voidaan
pitdd matalina (r < 0.3) (Cohen, 1988, 26). Tilastollisesti merkitsevéa yhteisvaihtelu
sekd ammatillisen toimijuuden ettd affektiivisen muutokseen sitoutumisen
kanssa oli vain kohdeorganisaatiolla, esimiesasemalla sekd koulutuksella. Sosi-
aalialan organisaatiossa tyoskentelevit arvioivat ammatillisen toimijuuden ja af-
fektiivisen muutokseen sitoutumisen korkeammaksi, kuin teknisen alan. Esi-
miesaseman ja ammatillisen toimijuuden sekd affektiivisen muutokseen sitoutu-
misen vélinen korrelaatio oli negatiivinen, eli esimiehet kokivat korkeampaa af-

fektiivista sitoutumista muutokseen sekd vahvempaa ammatillista toimijuutta.
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TAULUKKO 3 Korrelaatiokertoimet affektiivisen muutokseen sitoutumisen ja ammatil-

lisen toimijuuden ulottuvuuksien seké taustatietojen valillda (N = 258-284).

1 2 3 4 5 6 7
Aff. sitoutuminen e e . ] ]
muutokseen 26 -22 -.03 -14 04 20 14
Vaikuttaminen
L 14+ - Q5% -.20%* =12 -.09 .09 15%*
tyOsséa
Tyokdytantojen o o . - 05 - _—
kehittiminen : o - - - . .
A illi iden-
smmatilliseniden- ) g e _14 _11 -.00 12+ 07
titeetin neuvottelu
1. Kohdeorganisaa- 07 -12* -12* 03 e 05
tioad
2. Esimiesasemabd -14* .01 -.10 7% -18**
3. Ika 38xx* 50x** -11 - Q7
4. Tyokokemusd 61 -13% - 26%+*
5. Kokemusvuodetd =11 Sl
6. Sukupuolid -.02
7. Koulutus 1

Huom. *** p <.001, ** p < .01, * p <.05. 21 = tekninen ala, 2= sosiaaliala, P mies = 1 nainen = 2, ®

esimiesasema 1 = kyll4, 2 = ei ¢Spearmanin jérjestyskorrelaatiokerroin.

Hierarkkisen regressioanalyysin tulokset (ks. taulukot 4, 5 ja 6) osoittivat, etta

regressioanalyysin ensimmadiselld askeleella toimiala ja esimiesasema selittivit

yhteensd 16,1 % affektiivisen muutokseen sitoutumisen vaihtelusta (F(6, 260) =

8.315, p <.001). Ensimmadiselld askelmalla malliin syotetyilld idlld, tyokokemuk-

sella, kokemusvuosilla tai koulutuksella ei ollut tilastollisesti merkitsevdd oma-

vaikutusta. Malli osoitti, ettd toimialalla oli positiivinen omavaikutus affektiivi-

seen muutokseen sitoutumiseen (28 %). Sosiaalialan vastaajien arviot affektiivi-

sesta muutokseen sitoutumisesta olivat korkeampia kuin teknisen alan vastaa-

jilla. Esimiesaseman omavaikutus taas oli negatiivinen, eli esimiehet raportoivat

olevansa 21 % sitoutuneempia muutokseen muu henkildsto.
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TAULUKKO 4 Lineaarisen regressioanalyysin tulokset vaikuttaminen tyossd -ulottu-
vuuden ja affektiivisen muutokseen sitoutumisen yhteydesta (N = 284).

B R2 AR?

Askel 1: 1617 1617
Ik& -.03

Toimiala 28

Tyokokemus -12

Kokemusvuodet 14

Esimiesasema -21%

Koulutus =11

Askel 2: 282%x* 27
Ik& .06

Toimiala 24>

Tyokokemus -10

Kokemusvuodet 11

Esimiesasema -12*

Koulutus -.09

Vaikuttaminen 37%**

tyOsséa

Huom. *** p <.001, ** p < .01, * p < .05, = standardoitu regressiokerroin, R? = sovitettu selitysaste,
AR?= selitysasteen muutos, esimies = 0, muu henkil6sto = 1, tekninen ala = 0, sosiaaliala = 1.

Toisella askeleella (ks. taulukot 4, 5 ja 6) malliin lisdtyt ammatillisen toimijuuden
ulottuvuudet lisdsivit mallin selitysosuutta tilastollisesti merkitsevasti: vaikutta-
minen tyossd ulottuvuus lisdsi mallin selitysosuutta 12 % (F(7, 59) = 14.507, p <
.001), tyokdytantojen kehittdminen 6 % (F(7, 260) = 10.395, p < .001) ja ammatilli-
sen identiteetin neuvottelu 12 % (F(7, 259) = 14.379, p < .001). Ulottuvuuksien
omavaikutus oli myo6nteinen ja tilastollisesti merkitsevd, eli kaikki ammatillisen
toimijuuden ulottuvuudet olivat yksinddn yhteydessé affektiiviseen muutokseen
sitoutumisen muuttujaan ilman taustamuuttujien vaikutusta. Tulokset osoitta-
vat, ettd mitd korkeammaksi vastaajat raportoivat ammatillisen toimijuuden, sitd

korkeammaksi he raportoivat myos affektiivisen muutokseen sitoutumisen.
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TAULUKKO 5 Lineaarisen regressioanalyysin tulokset tyokdytdntojen kehittdaminen -
ulottuvuuden ja affektiivisen muutokseen sitoutumisen yhteydesta (N = 284).

B R2 AR?

Askel 1: 1617 J161%**
Ik& -.03

Toimiala 28

Tyokokemus -12

Kokemusvuodet 14

Esimiesasema -21%

Koulutus =11

Askel 2: 219%** .058%**
Ik& .01

Toimiala 23FF*

Tyokokemus -10

Kokemusvuodet a2

Esimiesasema -16**

Koulutus -.08

Tyokaytantojen  ke- 267

hittaminen

Huom. *** p <.001, ** p < .01, * p <.05, p= standardoitu regressiokerroin, R? = sovitettu selitysaste,
AR?= selitysasteen muutos, esimies = 0, muu henkilosto = 1, tekninen ala = 0, sosiaaliala = 1.

Affektiivinen muutokseen sitoutuminen on yhteydessd kaikkiin ammatillisen
toimijuuden ulottuvuuksiin, mutta tyokdytantsjen kehittdimisen kohdalla seli-
tysaste oli huomattavasti pienempi, kuin ammatillisen identiteetin neuvottelun

ja tyossd vaikuttamisen ulottuvuuksien (ks. taulukot 4, 5, ja 6).
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TAULUKKO 6 Lineaarisen regressioanalyysin tulokset identiteetin neuvottelu -ulottu-

vuuden ja affektiivisen muutokseen sitoutumisen yhteydesta (N = 284).

B R2 AR?

Askel 1: 1617 1617
Ik& -.03

Toimiala 28

Tyokokemus -12

Kokemusvuodet 14

Esimiesasema =21

Koulutus -11

Askel 2: 283%** J12%x
Ik& .04

Toimiala 22kH*

Tyokokemus -.08

Kokemusvuodet .09

Esimiesasema -.15**

Koulutus -11

Identiteetin neuvottelu 36%*

Huom. *** p <.001, ** p < .01, * p <.05, p= standardoitu regressiokerroin, R? = sovitettu selitysaste,

AR?= selitysasteen muutos, esimies = 0, muu henkil6sto = 1, tekninen ala = 0, sosiaaliala = 1.
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4 POHDINTA

4.1 Tulosten tarkastelu

Tamaén tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd millaiseksi teknisen alan ja sosi-
aalialan henkilosto arvioi ammatillisen toimijuutensa ja affektiiviseen muutok-
seen sitoutumisensa sekd selvittdd alakohtaisia eroja. Tamaén liséksi tarkoituk-
sena oli selvittdd, miten ammatillisen toimijuuden kolme ulottuvuutta vaikutta-
minen tyossd, tyokdytantojen kehittdminen ja ammatillisen identiteetin neuvot-
telu ja affektiivinen muutokseen sitoutuminen ovat yhteydessa toisiinsa teknisen
ja sosiaalialan organisaatioissa, kun taustamuuttujien vaikutus affektiiviseen
muutokseen sitoutumiseen on huomioitu.

Tamdn tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd tutkimukseen vastaajat arvioi-
vat affektiivisen muutokseen sitoutumisensa melko korkeaksi. Tulosta voidaan
pitdd positiivisena organisaatioiden muutoksen kannalta, silld vahvempi affektii-
vinen sitoutuminen muutokseen kuvaa yksiloiden halukkuutta tukea organisaa-
tiomuutosta (Herold, 2006) ja edistdd muutoksen onnistumista (Herscovitch &
Meyer, 2002). Affektiivisen muutokseen sitoutumisen osalta sosiaalialalla tyos-
kentelevit kokivat vahvempaa sitoutumista organisaation muutokseen kuin tek-
niselld alalla tyoskentelevit. Aiempien tutkimusten perusteella organisaation ra-
kenne ja toimintatavat saattavat vaikuttaa affektiivisen sitoutumisen muodostu-
miseen (esim. Hokkd ym., 2017; Meyer ja Allen, 1991; Pyyny, 2018; Ponteva, 2009;
Shuck & Wollard, 2010).

Uudistukset saatetaan kokea vaikutusmahdollisuuksia heikentdvina (esim.
Vdhdsantanen, 2014), mutta tamdn tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd molem-
pien alojen vastaajat arvioivat ammatillisen toimijuuden melko korkeaksi. Sosi-
aalialalla tyoskentelevit arvioivat ammatillisen toimijuutensa teknisen alan vas-
taajia korkeammaksi tyokdytantojen kehittdmisen sekd ammatillisen identiteetin
neuvottelun osalta. Tyokdytantojen kehittdmisen ja ammatillisen identiteetin

neuvottelun osalta tulokset tukevat Vihdsantasen ja kumppaneiden (2019) aiem-
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pia tutkimustuloksia ammatillisen toimijuuden kontekstisidonnaisesta luon-
teesta. Heiddn mukaansa ammatillisen toimijuuden moniulotteinen rakenne to-
dentuu eri tavoin eri aloilla.

Sekd ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien ettd affektiivisen muutok-
seen sitoutumisen kohdalla esimiehet arvioivat korkeampaa ammatillista toimi-
juutta ja affektiivista muutokseen sitoutumista kuin muu henkilosto. Tama tulos
on mielenkiintoinen organisaatiomuutoksen nikckulmasta. Aiempien tutkimus-
ten perusteella onnistunut muutos edellyttdd koko henkildston sitoutumista ja
johdon tukea (Elias, 2009; Herscovitch & Meyer, 2002; Hulpia ym., 2011; Pyyny,
2018) seka henkiloston mahdollisuutta osallistumiseen ja identiteettityohon (Va-
hasantanen, 2014). Erityisesti ylhaéltd alaspédin tulevat kéaskyt ja ulkoisen kont-
rollin lisddantymisen on koettu vahentavan vaikutusmahdollisuuksia ja sitoutu-
mista. Uudistuksissa usein johdolla on enemmén vaikutusmahdollisuuksia kuin
muulla henkilstolld. (Pyyny, 2018; Vahdsantanen, 2014.) Muutoksissa esimiehet
ja muu henkil6sto saattavat olla eri vaiheessa muutosta, jolloin heiddn suhtautu-
misensa ja sitoutumisensa saattavat poiketa toisistaan (Stenvall ym., 2007). Jotta
muutos voi toteutua, tulee jokaisen tyoyhteison jasenen olla valmis muutokseen
(Valtee, 2002). Muutoksen ldpiviemiseksi olisikin tdrkedd, ettd ammatillisen toi-
mijuuden ja affektiivisen muutokseen sitoutumisen kannalta ndiden kehittdmi-
seen kiinnitettdisiin huomiota koko organisaation tasolla.

Kolmannen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd, milld tavalla
ammatillinen toimijuus on yhteydessa affektiiviseen muutokseen sitoutumiseen.
Tulokset osoittivat, ettd ammatillisen toimijuuden kaikki kolme ulottuvuutta se-
littivat affektiivista muutokseen sitoutumista, kun taustamuuttujien vaikutus oli
huomioitu. Vahvin omavaikutus oli vaikuttamisella tydssd sekd ammatillisen
identiteetin neuvottelulla. Tutkimustulos vastaa aiempia tutkimuksia, joiden
mukaan tyontekijat, jotka kokevat, ettd pystyvat vaikuttamaan tychonsé ja heilld
on mahdollisuus tehda paatoksid sekd toteuttaa ammatillisia tarpeitaan, omaavat
todenndkoisemmin vahvemman affektiivisen sitoutumisen muutokseen
(Herscovitch & Meyer, 2002; Jaros, 2010; Pyyny, 2018; Turner Parish ym., 2008;

Vdhdsantanen ym., 2012). Ammatillisen identiteetin neuvottelun korostuminen
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saattaa selittyd esimerkiksi silld, ettd identiteetin muokkaaminen korostuu muu-
tostilanteissa, jolloin tyontekijan tulee muokata uudelleen tyoidentiteettid sekd
pohtia omaan uraan ja sen tulevaisuuteen liittyvid tekijoitd. (Vahdsantanen ym.,
2017.) Mielenkiintoisena tuloksen voidaan pitdd sitd, ettd ulottuvuuksista tyokay-
tantojen kehittdmiselld oli selkedsti pienin omavaikutus, vaikka ulottuvuus sisél-
tdd nimenomaan sitoutumisen ja organisaation kehittdimiseen osallistumisen
(Vdhdsantanen ym., 2017) ja tyontekijan aloitteellinen toiminta on aiempien tut-
kimusten perusteella ollut positiivisesti yhteydessa affektiiviseen muutokseen si-
toutumiseen (Thomas ym., 2010).

Tutkimuksen organisaatiot kdvivit tutkimusajankohtana ldpi laajaa muu-
tosprosessia. Muutoksen ldpivieminen edellyttdd muutokseen sitoutunutta hen-
kilostod (Turner Parish ym., 2008, 33; Pyyny, 2018; Elias, 2009). Kolmannen tut-
kimuskysymyksen tulokset antavat viitteitd siitd, ettd vahvistamalla ammatillista
toimijuutta esimerkiksi luomalla toimijuutta mahdollistavia rakenteita ja yksilot
huomioivia toimintatapoja organisaatioiden muutostilanteissa, voidaan vahvis-
taa henkiloston affektiivista sitoutumista muutokseen, ja ndin edistdd onnistu-
nutta muutoksen ldpivientid organisaatiossa.

Taman tutkimuksen alojen vilinen vertailu tuotti uutta tietoa affektiivisen
muutokseen sitoutumisen ja ammatillisen toimijuuden esiintyvyydestd ja ndiden
yhteydestd tekniselld ja sosiaalialalla sekd esimiesten ja muun henkiloston koke-
muksista ilmidihin liittyen. Tutkimus toi myos uutta tietoa ammatillisen toimi-

juuden ulottuvuuksien yhteydestd affektiiviseen muutokseen sitoutumiseen.

4.2 Tutkimuksen arviointi ja rajoitukset

Koko tdaman tutkimusprosessin ajan noudatettiin tutkimuksen yleisid tutkimus-
eettisid periaatteita ja kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden anonymiteetti sdilyi
koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimuksen validiteetin varmistamiseksi tutkit-
tavia oli riittdva maadra (N = 284). Regressioanalyysi sopi aineiston analyysime-

netelmdksi, koska tutkimuksessa haluttiin selvittdd ammatillisen toimijuuden
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ulottuvuuksien yhteyttd affektiivisen muutokseen sitoutumiseen siten, ettd aiem-
pien tutkimusten perusteella affektiiviseen muutokseen sitoutumiseen vaikutta-
vat taustamuuttujat huomioitiin. (Metsamuuronen, 2011).

Tutkimuksen kontribuutiona voidaan pitdd ammatillisen toimijuuden maa-
rallistd tutkimusta, silld sitd on aiemmin tutkittu ldhinnid laadullisin keinoin
(esim. Goller & Harteis, 2017; Eteldpelto ym., 2017; Vahdsantanen, 2013; Va-
hédsantanen ym., 2017). Tutkimuksessa kédytettiin valmiita, validoituja mittareita,
mika lisdd tutkimuksen luotettavuutta (Tahtinen ym., 2011, 53 - 54). Tdmaén tut-
kimuksen summamuuttujien Cronbahin alfa -kertoimet olivat korkeita, joten tut-
kimuksen reliabiliteettia voidaan pitdd hyvand (Metsamuuronen, 2011). Lisaksi
tutkimuksen luotettavuutta lisdd se, ettd ammatillisen toimijuuden validoitu mit-
tari toimi samoin, kun aiemmissa tutkimuksissa, ja tuki ammatillisen toimijuu-
den kolmiulotteista rakennetta.

Tutkimuksessa oli edustettuna teknisen alan ja sosiaalialan henkil6sto,
joista molemmat toimialat ovat vahvasti sukupuolittuneita. Vuonna 2016 ter-
veys- ja sosiaalipalveluiden tyontekijoista 87 % oli naisia ja tekniselld alalla mies-
ten vastaava osuus oli 92 % (Tilastokeskus, 2018). Myos tdssad tutkimuksessa vas-
taajaprofiilit olivat toimialoittain samankaltaisia, ja tutkimuksen otos vastaa su-
kupuolijakaumalta kyseisten alojen perusjoukkoa. Regressioanalyysiin valittiin
tarkasteluun vastaajien toimiala sukupuolen jdddessd multikollineaarisuuden
vuoksi pois. Tutkimuksessa oltiin sukupuolen sijasta kiinnostuttu alan vaikutuk-
sesta ammatillisen toimijuuden ja muutokseen sitoutumisen kokemukseen. Jat-

kossa toimialan ja sukupuolen merkitystd tulisi tarkastella isommalla aineistoilla.

4.3 Jatkotutkimushaasteet ja kdytinnon sovellukset

Tassa tutkimuksessa havaittiin, ettd ammatillinen toimijuus on positiivisesti yh-
teydessd affektiiviseen muutokseen sitoutumiseen. Lisdksi tutkimuksessa tutkit-
tavissa organisaatioissa vastaajat kokivat ammatillisen toimijuuden ja muutok-
seen sitoutumisen eri tavalla, mikd vahvistaa Vdhdsantasen ja kumppaneiden
(2019) ymmarrysta ammatillisen toimijuuden kontekstisidonnaisuudesta. Laa-

jemman ja tarkemman toimialaa, tyon luonnetta ja sisdltod koskevan tarkastelun
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saavuttamiseksi, jatkossa tutkimusta olisi tarpeen laajentaa useampaan organi-
saatioon. Tutkimuksessa ei mydskddn selvitetty sitd, millaisissa tilanteissa am-
matillinen toimijuus vahvistaa affektiivista muutokseen sitoutumista. Muutos,
affektiivinen muutokseen sitoutuminen sekd ammatillinen toimijuus ovat muut-
tuvia ilmioitd (Pyyny, 2018; Vdahdsantanen ym., 2017). Tutkimus toteutettiin poi-
kittaistutkimuksena, mutta jatkossa esimerkiksi pitkittdistutkimuksella olisi
mahdollista saada lisdtietoa ammatillisen toimijuuden ja affektiivisen muutok-
seen sitoutumisen kokemuksien muutoksesta tai pysyvyydestd organisaa-
tiomuutoksen edetessa. Tutkittavat yritykset olivat eri vaiheissa muutosproses-
sia, mikd saattaa vaikuttaa vastaajien ndkemykseen muutoksesta.

Ammatillinen toimijuus ja affektiivinen muutokseen sitoutuminen ovat hy-
vin monisyisid, kuten ihmistieteisséd yleensikin. Tutkimuksessa selvitettiin am-
matillisen toimijuuden ja muutokseen sitoutumisen yhteyttd, eikd esimerkiksi or-
ganisaatiorakenteen vaikutusta muutokseen sitoutumisessa tai toimijuudessa.
Tamaén tutkimuksen tulosten perusteella ammatillisen toimijuuden ja affektiivi-
sen muutokseen sitoutumisen kokemisen vililld on eroja tekniselld ja sosiaa-
lialalla. Ammatillisen toimijuuden ja affektiivisen muutokseen sitoutumisen tut-
kimista olisi syytd laajentaa rakenteellisesti erilaisiin organisaatioihin, seké sel-
vittdd johtuuko alojen viliset erot esimerkiksi erilaisista organisaation raken-
teista tai toimintatavoista, ja millaiset toimintatavat ja rakenteet edistdvat amma-
tillisen toimijuuden ja affektiivisen muutokseen sitoutumisen kehittymista. Esi-
miehet kokivat henkil6stod vahvempaa affektiivista muutokseen sitoutumista, ja
esimiesaseman ja johtamismallien yhdistdminen muutokseen sitoutumisen tut-
kimiseen voisi tuottaa tarkempaa ndkemystd siitd, miten organisaatiorakenne ja
johtamistavat vaikuttavat muutokseen sitoutumiseen. Molempiin ilmitihin liit-
tyy tyon autonomia, joten tutkiminen esimerkiksi matalahierarkkisissa organi-

saatioissa saattaisi tuoda uusia nikokulmia.
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LIITTEET

Liite 1. Affektiivisen muutokseen sitoutumisen malli (Herscovitch ja Meyer
2002.)

Viittamat

Uskon tdman muutoksen tarkeyteen

Tam4d muutos on hyvi strategia

Mielestdni johto on védrdssa esittdessddn tdhian muutokseen tarttumista
Tamd muutos palvelee tdrkedd tarkoitusta

Asiat olisivat paremmin ilman tdtd muutosta

Tamé& muutos ei ole tarpeellinen
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Liite 2. Ammatillisen toimijuuden mittari

Ammatillisen toimijuuden kolme ulottuvuutta (Vdhdsantanen ym. 2019).

Ulottuvuudet

Viittamat

Vaikuttaminen tyossa

Mielipiteeni otetaan huomioon yksikdssani
Nékemykseni otetaan huomioon tydyhteisossa
Tulen kuulluksi omaa tyotani koskevissa asioissa
Voin osallistua paitoksentekoon yksikdssani
Voin osallistua asioiden valmisteluun yksiktsséani

Voin tehdd omaa tyotéani koskevia paatoksia

Tyokdytantojen kehittdminen

Kysyn ja kommentoin aktiivisesti yksikossani

Tuon aktiivisesti esille omia mielipiteitdni tyoyhteisossa
Teen kehittdmisehdotuksia koskien yhteisid tyokaytantoja
Osallistun yksikkoni toiminnan kehittdmiseen

Teen aktiivisesti yhteistyotd yksikossani

Kehitédn tyoskentelytapojani

Ammatillisen identiteetin neuvottelu

Pystyn toteuttamaan ammatillisia tavoitteita tydssani
Voin keskittyd tyossdni asioihin, jotka minua kiinnostavat
Kokeilen uusia ideoita tyssani

Voin toimia tydssdni arvojeni mukaisesti

Voin ty6sséni edistdd uraani




