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ESIPUHE

Tamaén tutkimus- ja kehittdmishankkeen on mahdollistanut Tydsuojelurahaston
tarjoama rahoitus. Olemme rahoituksesta kiitollisia Tyosuojelurahastolle, mutta
myos Jyvéskyldan yliopistolle ja Suomen Akatemialle, jonka Tulevaisuuden op-
piminen ja osaaminen (TULOS) ohjelmaan tdmé hanke on kuulunut.

Olemme my0s erittdin kiitollisia hankkeessa mukana olleille organisaati-
oille, niiden tyontekijoille ja johdolle aktiivisesta panoksesta sekd sujuvasta ja
antoisasta yhteistyostad. Lisdksi haluamme kiittdd Kaija Collinin johtamaa JEL-
MO-hanketta ja tohtoriopiskelija Maarit Nurmijoki-Matilaista yhteistyostd tut-
kimusaineistojen hankinnassa.

Eija Réikkosen tarjoama tilastoasiantuntemus on ollut hankkeen kannalta
arvokasta ja korvaamatonta. Merianna Rossi on osallistunut hankkeeseen mo-
nipuolisena ja osaavana tutkimusavustajana, mistd hédnelle limmin kiitos. Jy-
vaskyldn yliopiston kirjaston julkaisuyksikkod kiitimme tdman teoksen julkai-
semisesta ja kannen suunnittelusta.

Jyvéskyldssd, helmikuussa 2017
Toimittajat
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1 TUTKIMUS-JA KEHITTAMISHANKKEEN
TAUSTA JA LAHTOKOHDAT

Anneli Etelipelto, Katja Vihisantanen, Piivi Hokkd ja Susanna Paloniemi

Tamén Tyosuojelurahaston rahoittaman Toimijuutta edistividn tydssi oppimiseen:
Prosessit, kriittiset edellytykset ja tulokset (ALW-21) -hankkeen loppuraportti ku-
vaa pitkdkestoisen tutkimustyon yhtd merkittdvdd vilivaihetta tuloksineen.
Hankkeella on vahva tutkimuspohjainen tausta, joka on rakennettu aiemman
teoreettisen tydskentelyn, pddosin laadullisen tutkimuksen seké tyceldman kay-
tannoissd toteutettujen interventioiden ja kehittdmishankkeiden myotd. Tatd
hanketta edeltdneissd tutkimuksissa olemme tehneet monitieteistd kartoitusta
sekd teoreettista ja kasitteellistd médrittelyd tdméankin hankkeen keskiossd ole-
vasta ammatillisen toimijuuden kasitteestd. Teoreettisen tyoskentelyn pohjalta
olemme tdsmentdneet omaa viitekehystdimme ja sitd, mitd tarkoitamme amma-
tillisella toimijuudella tyossa. Olemme myos tehneet runsaasti empiiristd, p&a-
osin laadullista tutkimusta siitd, miten ammatillinen toimijuus ilmenee, mika
sitd rajoittaa ja mikd tukee erilaisissa toissd, tyOyhteisdissd ja organisaatioissa.
Tutkimamme tyokentdt ovat olleet pddosin julkisella sektorilla koulutuksen ja
terveydenhuollon alueilla. N4illd kentilld toteutimme my®6s laajan ja monitasoi-
sen kehittamishankkeen, jonka tarkoituksena oli vahvistaa ammatillista toimi-
juutta. Hankkeen pohjalta kehitimme ammatillisen toimijuuden monitasoisen
vahvistamisohjelman (Hokka ym. 2014a).

Aiemman tutkimuksen pohjalta on kuitenkin syntynyt kaksi merkittdvad
tutkimuksen ja kehittdmisen aukkoa, joihin tamd hanke pyrkii vastaamaan
kahdella toisiaan tdydentédvalld osatutkimuksella. Yhteistd ndille osatutkimuk-
sille on se, ettd ne molemmat tdhtdavét toimijuuden ja sen kehittdmisen arvioin-
tiin tyoeldamassad. Ensimmainen osatutkimus keskittyy helppokayttdisen kvanti-
tatiivisen arviointimenetelman kehittelyyn ammatillisen toimijuuden mittaami-
seksi. Toinen osatutkimus koskee aiemmin kehitetyn toimijuuden tukemiseen
tarkoitetun Johdon valmennusohjelman vaikuttavuuden arviointia. Lisdksi
olemme tédssd hankkeessa tehneet avauksen yksityisen sektorin tyokentille ja



sielld erityisesti informaatioteknologian alalla tyoskentelevien IT-ammattilais-
ten tyohon.

Yhdessd ndma osatutkimukset tukevat ja rikastavat toisiaan tarjoten laaje-
nevaa, mutta entisestddn syventdvdd ymmarrystd siitd, mikd on ammatillisen
toimijuuden merkitys niin tyontekijoiden oppimisen ja mielekkddn tyon kuin
myds tyon tuottavuuden kannalta. Hankkeen ldhtokohtana on oletus, ettd am-
matillinen toimijuus on tulevaisuuden tyteldmidn avaintekijid. Ndemme sen
keskeiseksi erityisesti suomalaisessa tydeldmaissd, jonka merkittdva resurssi on
maailmanlaajuisissa vertailussakin toistuvasti korkeaksi todettu nuorten ja ai-
kuisvdeston osaamisen taso. lIman ammatillista toimijuutta tyossd taméa merkit-
tavéa resurssi jad hyodyntamatta.

Ammatillinen toimijuus on tdimén hankkeen keskeinen kasite. Seuraavassa
kuvataan, miten olemme ymmartineet sen aiemmissa tutkimuksissamme ja
myo0s tdssd hankkeessa. Samalla valotamme my®s sitd, miksi ammatillinen toi-
mijuus on kestdvan menestymisen ja hyvinvoinnin avaintekija.

Ammatillisen toimijuuden tarve

Tamén hankkeen taustalla ovat kasvavat tuottavuus- ja tehokkuusvaatimukset,
jotka haastavat niin tyontekijat kuin tydyhteisot ja organisaatiot toimintansa
jatkuvaan kehittdimiseen ja uudistamiseen (esim. Alasoini 2015). Tyontekijoiltd
edellytetddn jatkuvaa ammatillista kehittymistd, tyossd oppimista ja ammatillis-
ten identiteettien muokkaamista (Eteldpelto, Vahdsantanen, Hokkd & Paloniemi
2014a, b). Erityisesti muutostilanteissa tyontekijan on tyostettdava kasityksid it-
sestddn ammatillisena toimijana: kuka olen ja mihin kuulun ammatissani ja
tyossédni sekd millaisiin tavoitteisiin, ihanteisiin ja eettisiin normeihin tyosséani
sitoudun.

Tyontekijoiden ammatillisen kehittymisen lisdksi tydorganisaatioiden ja
tyoyhteisojen tyokdytantojen kehittdminen on vilttdmédtontd, jotta organisaatiot
voivat oppia ja toimia tuottavasti. Erityisesti tyontekijoiden yhteistyd, mo-
niammatillisuus ja rajanylitykset eri ammattiryhmien vélilld ovat edellytyksend
organisaation oppimiselle ja uudistumiselle (Collin, Valleala, Herranen & Palo-
niemi 2012). Nédiden esteend ovat usein tyopaikan viralliset ja epdviralliset val-
tasuhteet sekd tyoorganisaatiossa vallitsevat erilaiset tyokulttuurit ja niiden
tuottamat ammatilliset roolit. Nayttddkin siltd, ettd rakenteellinen ja toiminnal-
linen uudistaminen organisaatioissa on hyvin haasteellista.

Muutosten onnistunut ldpivienti organisaatioissa edellyttdd mahdolli-
suuksia niin tyontekijéiden kuin johtajien tytidentiteettien tyostdmiseen. Lisdk-
si tyoyhteistissd ja organisaatioissa tulisi olla vaikutusmahdollisuuksia ja valtaa
oman toiminnan ja tyockdytdntojen kehittdmiseen samoin kuin tyoyhteisdjen
toimintaan osallistumiseen ja vaikuttamiseen. Muutoksessa ja kehittdmisessa
korostuu myos sellaisen johtamisen merkitys, joka aidosti kykenee vahvista-
maan tyontekijoiden ammatillista toimijuutta ja samalla tukemaan organisaati-
on toimintojen ja eri tasojen vilisten suhteiden uudistumista (Hokka & V-
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hisantanen 2014; Hokkd ym. 2014b). Tyontekijoiden hyvinvoinnin, tydssd op-
pimisen ja koko organisaation toimivuuden ndkokulmasta tarvitaankin tyonte-
kijoiden aktiivista vaikuttamista sekd osallistumista paddtoksentekoon ja yhtei-
seen toimintaan (Kalliola 2014; Paloniemi ym. 2014). Johtamisen ndkokulmasta
tamé& merkitsee tarvetta uudenlaiseen, tyontekijoitd osallistavaan ja heidadn tyo-
identiteettiensd ymmartdmiseen perustuvaa johtamista. Olemme nimittineet
tallaista johtamista toimijuutta edistdvéksi johtamiseksi (Hokkd ym. 2014b).

Ammatillisen toimijuuden madrittely

Toimijuuden késite on ymmarretty hyvin eri tavoin eri tieteenaloilla (Edwards
2005; Emirbayer & Mische 1998; Hiltin & Elder 2007). Useimmiten silld kuiten-
kin viitataan aktiivisuuteen ja aloitteellisuuteen sekd osallisuuteen ja kokemuk-
siin oman tyon ja eldmén hallinnasta, kuten my6s todellisiin vaikutusmahdolli-
suuksiin. Tassd hankkeessa maérittelemme” toimijuuden toiminnalliseksi pro-
sessiksi, joka ilmenee silloin, kun tyontekijit ja /tai tyoyhteisot vaikuttavat, te-
kevit valintoja ja ottavat kantaa tyohonsd, tyokdytantoihin ja/tai ammatillisiin
identiteetteihinsad (Kuvio 1).

Toimijuuden maddrittelyssd sitoudumme subjektikeskeiseen sosiokulttuu-
riseen ldhestymistapaan (Eteldpelto ym. 2013, 2014a). Se hyodyntdd aineksia
niin sosiaalitieteellisestd ja vélittavastd jalkistrukturalistisesta kuin subjektildh-
toisestd sosiokulttuurisesta ja elamankulkutoimijuuden traditioista. Oletamme,
ettd ihmiselld on praktinen, diskursiivinen ja kehollinen suhde todellisuuteen, ja
ettd toimijuus ilmenee ajallisesti muuttuvana yksilokehityksellisend jatkumona,
joka perustuu menneisyyteen, mutta sisdltdd aina myos tulevaisuusorientaation.
Toimijuus on vahvasti kietoutunut persoonalliseen ja ammatilliseen identiteet-
tiin, jonka jatkuvuus ndyttdaytyy ja rakentuu ihmisten elettyind ja kerrottuina
kokemuksina ja tunteena omasta minuudesta. Sosiaalisen ja yksilollisen suhteen
ndemme analyyttisesti erillisend. Tamé& mahdollistaa historiallisesti muuttuvan
sosiaalisen ja yksilon ainutkertaisen eldménkulun vastavuoroisuuden tarkaste-
lun. Toimijuutta ei tulisi kuitenkaan ndhd4 vain yksilollisend, vaan toimijuuden
subjektina voi yhtd hyvin olla yhteiso (Eteldpelto ym. 2013, 2014b; Hokkd ym.
2014b).

Subjektildhtdisen sosiokulttuurisen ldhestymistavan mukaan toimijuus
yksilollisend tai kollektiivisena ilmiond ndhddan kiinnittyvan toimijan ja tyo-
ympériston véliseen monitahoiseen vuorovaikutussuhteeseen (Kuvio 1). Toimi-
juuteen liittyvit - sitd rajoittaen tai tukien - tyopaikan materiaaliset ehdot, fyysi-

Olemme aiempien PROAGENT ja PROFID -hankkeiden aikana julkaisseet useita
artikkeleita ja kirjoja, kuten Tyo, identiteetti ja oppiminen seka Valta ja toimijuus aikuis-
kasvatuksessa (ks. www jyu.fi/ proagent). Uusimmissa artikkeleissa olemme tarkastel-
leet ammatillista toimijuutta ja identiteettejd seka niiden merkitysté tyossa oppimisen
kannalta (Eteldpelto, Vidhdsantanen, Hokké & Paloniemi 2013, 2014a, 2014b). Amma-
tillisen toimijuuden monikytkentdinen vahvistamisohjelma on kuvattu teoksessa
Hokka ym. 2014.
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set ja aineettomat tyovilineet kuten tietojdrjestelmit, viralliset ja epdviralliset
valtasuhteet, vallitsevat toiminta- ja puhetavat sekd niiden kautta rakentuvat
ammatilliset roolit ja positiot. Subjektildhtdisyys merkitsee sitd, ettd ndemme
ammatillisen toimijuuden kietoutuvan tiiviisti tyontekijoiden ammatillisiin
identiteetteihin, ammatilliseen osaamiseen sekd yksil6lliseen tyohistoriaan.

TYOPAIKAN SOSIO- AMMATILLISET
KULTTUURISET TOIMUAT
OLOSUHTEET - Ammatillinen
- Materiaaliset AMMATILLINEN TOIMUJUUS identiteetti

ehdot ilmenee, kun tyontekijat ja/tai - Ammatillinen
- Fyysiset tydyhteisét vaikuttavat, tekevat osaaminen ja

artefaktit kan - kompetenssit
- Valtasuhteet . - Tyohistoria ja
« Tyokulttuurit -kokemus

- Vallitsevat
puhetavat

Kuvio 1 Ammatillinen toimijuus ja siihen liittyvit tekijat

Miksi juuri toimijuus?

Tassa hankkeessa katsomme ammatillisen toimijuuden késitteen erityisen mer-
kityksen nousevan siitd, ettd siind kohtaavat kaksi keskeistd tydeldaméan kehit-
tdmisen ajankohtaista tarvetta: tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ja tyon
tuottavuus. Perinteisesti tyoeldimdn muutokset ovat merkinneet tyontekijoille ja
tyonantajille erilaisia ja usein toisilleen vastakkaisia tavoitteita. Tyontekijdt ovat
tavoitelleet mielekdstd, antoisaa ja kohtuullisen huokoista tyotd, jossa on run-
saasti oppimis- ja vaikutusmahdollisuuksia. Tyonantajien puolelta on vaadittu
ensisijaisesti tuottavuuden ja tehokkuuden parantamista seké sitd tukevaa joh-
tamista ja vallankayttoa.

Viime vuosien keskustelussa on kuitenkin alkanut nédyttdd siltd, ettd tyo-
eldimén laadun ja tyon tuottavuuden parantaminen eivit valttimatta olekaan
toisilleen vastakkaisia - ainakaan keinojen ja menetelmien tasolla. Jos tyén huo-
koisuus mahdollistaa tyossd oppimisen ja yhteistoiminnallisen tyoskentelyn, se
merkitsee samalla tuottavuuden parantumista. Jos valtaa ja johtajuutta jakamal-
la p&astdan tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien lisddmiseen, se johtaa
parempaan sitoutumiseen ja oman tyon kehittdimiseen. Ndiden seurauksena
myos tuottavuus paranee ja tyossd jaksaminen kohentuu. Kun tyon ilo, intohi-
mo ja innostuneisuus lisddntyy, myos luovuus ja innovatiivisuus kasvaa. Kan-
sainviliset oppimistulosten vertailut (PISA, PIAAC) ovat toistuvasti osoittaneet,
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ettd meilld on yksi maailman osaavimmasta koululais- ja aikuisvéestoistd. On-
kin huolestuttavaa, jos tdimd osaamispddoma jdd ammatillisen toimijuuden ra-
joitteiden ja puutteiden vuoksi tydeldmdssd hyodyntamattd (Eteldpelto, Hokka,
Vidhdsantanen & Paloniemi 2014).

Ratkaisun avaimia tydeldmé&n laadun ja tuottavuuden kohottamiseen on
eri aikoina haettu eri suunnista. Milloin on korostettu yksiléiden osaamista ja
hyvinvointia, milloin taas koko organisaation toimintakulttuuria ja johtamisen
laatua. Omien aiempien hankkeidemme pohjalta olemme 16ytdneet merkittavaa
evidenssid sille, ettd yksilotasolla tyossd oppiminen edellyttdd usein tyodidenti-
teettien muutosta tai ainakin niiden muokkaamista (Vah&dsantanen, Hokkéd, Pa-
loniemi, Herranen & Eteldpelto 2016). Lisdksi tyoidentiteettien muutos ja uudel-
leen neuvottelu tyoyhteisoissd ja organisaatioissa edellyttavét sitd, ettd tyonteki-
joilla on riittavéasti vaikutusmahdollisuuksia omassa tydssaan.

Ymmadrramme tyossd oppimisen ei pelkédstddn puhetapojen ja kielenkédy-
ton tasolla tapahtuvaksi vaan my6s oman tyon ja tyokédytantojen kehittamiseksi
(Eteldpelto ym. 2014a; Paloniemi ym. 2014). Tallainen kadytannon tydtoiminnan
kehittdminen puolestaan edellyttdd mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tychon ja
tyoyhteisoon. Lisdksi se edellyttdd tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ja
kehittdmistd tukevaa johtajuutta sekd sellaista tydorganisaation toimintakult-
tuuria ja tyoyhteison ilmapiirid, jossa kannustetaan jatkuvaan oman tyon, tyo-
yhteison ja organisaation kehittdmiseen.

Téllaista jatkuvaa kehittymistd edistdvédd toimintakulttuuria sopiikin ku-
vaamaan hyvin ammatillisen toimijuuden késite. Silld kun viitataan nimen-
omaan aktiiviseen osallistumiseen, vaikuttamiseen, valintojen tekoon ja kan-
nanottoihin, joiden kohteena on oma tyo ja/tai oma tyoidentiteetti. Toimijuutta
voi harjoittaa yhtd hyvin yksil6 tai tyoyhteisé kuin kokonainen organisaatio.
Keskeistd toimijuuden kasitteessd - verrattuna moniin sen ldhikéasitteisiin kuten
sisdinen yrittdjyys, aktiivisuus, innovatiivisuus, osallisuus, vaikuttaminen - on
toimijuuden kytkeytyminen monisdikeisiin ja usein ndkymdattomiin epdviralli-
sen ja virallisen vallan luomiin rajoitteisiin (Eteldpelto, Heiskanen & Collin
2011). Historiallisesti toimijuuden késitteen juuret 16ytyvat niin aikuisten op-
pimisteorioiden voimaantumisen ja valtautumisen teorioista kuin yhteiskunnal-
lisen vaikuttamisen ja kollektiiviseen elinolojen parantamiseen tihtddviastd kes-
kustelusta.

Omat aiemmat tutkimuksemme, joita olemme tehneet tydssd oppimisesta
erityyppisissd organisaatioissa, korostivat sekd tyoidentiteettien ettd ammatilli-
sen toimijuuden merkitystd oppimiselle (Hokkd, Vahdsantanen & Mahlakaarto
2017; Paloniemi ym. 2014; Vihdsantanen ym. 2016). Tutkimukset osoittivat
myos, ettd tydidentiteetit ja ammatillinen toimijuus ovat monin tavoin yhtey-
dessd toisiinsa. Ensinndkin ammatillisten identiteettien uudelleen neuvottelu
edellyttdd toimijuutta, jota olemme kutsuneet identiteettitoimijuudeksi (Ruoho-
tie-Lyhty & Moate 2016; Vah&dsantanen 2015). Toiseksi oman ammatillisen identi-
teetin luonne vaikuttaa siihen, millaista toimijuutta henkil6 harjoittaa. Esimer-
kiksi omat arvot, eettiset sitoumukset ja ihanteet vaikuttavat vahvasti siihen,
miten opettajat tai hoitajat vaikuttavat, millaisia valintoja he tekevat, mihin
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suuntaan kehittdvit tyotddn ja millaisia kannanottoja esittivit (Eteldpelto, Vi-
hésantanen & Hokkd 2015; Vihidsantanen 2015). Kolmanneksi ammatillisen toi-
mijuuden ja identiteettien vilinen yhteys ndkyy siind, miten tyontekijéiden ja
johtajien kokemat vaikutusmahdollisuudet, jotka ovat toimijuuden keskeinen
komponentti, heijastuvat sekd heiddn ammatillisiin kehittamisintresseihinsa
ettd heiddn kasitykseen itsestidn ammattilaisena. Jos esimerkiksi opettajat ko-
kevat, ettd heilld on riittavasti vaikutusmahdollisuuksia omassa tyossddan, he
saattavat ryhtyd hyvinkin vaativiin opetuskokeiluihin (Pappa, Moate, Ruohotie-
Lyhty & Eteldpelto 2017).

Vastaavasti toimintamahdollisuuksien rajallisuus johtaa hyvinkin rajattui-
hin toimenkuviin, joista kédsin ammatillisten rajojen ylittdiminen ei ollut helppoa
edes tétd varten tilapdisesti tarjotuissa toimijuuden tiloissa (Collin, Paloniemi &
Véhédsantanen 2015). Hierarkkisessa sairaalaymparistossd ja yliopistollisessa
opettajankoulutuksessa perinteisten ammatillisten raja-aitojen ylittaminen ja
siirtyminen moniammatilliseen yhteistyohon saatettiin kokea monella tapaa
uhkaksi omalle ammatilliselle identiteetille ja siksi sitd vastustettiin voimak-
kaasti (Hokkéd & Eteldpelto 2014; Paloniemi ym. 2014).

Toimijuuden kytkeytyminen ldheisesti viralliseen ja epédviralliseen valtaan
yhdistdd sen erityisesti johtamiseen. Johtajat ovat toimijuuden suhteen avain-
asemassa ja heiddn toiminnastaan paljolti riippuu se, millaisia vaikutusmahdol-
lisuuksia tyontekijoille on tarjolla. Parhaimmillaan johtajat voivat edistdd alais-
tensa ammatillista toimijuutta ja myotdvaikuttaa tyontekijoiden toimintaedelly-
tysten vahvistumiseen. Pahimmillaan taas huono johtaminen voi tukahduttaa
osaavien ja korkean tyomoraalin omaavien ammattilaisten ja asiantuntijoiden
toimijuuden. Téllainen toimijuutta tukahduttava johtaminen vaikuttaa vahvasti
koko organisaation ilmapiiriin ja saa usein vahvan ammatillisen toimijuuden
omaavat tyontekijat lahtem&dn organisaatiosta samalla kun jéljelle jadavét voivat
huonosti (Vdahdsantanen & Eteldpelto 2015).

Vaikka johtajat eivit luonnollisesti yksinddn voi vahvistaa tyoyhteison tai
organisaation ammatillista toimijuutta, he ovat toimijuuden suhteen avainhen-
kiloitda. Koska olemme tdssd hankkeessa olleet kiinnostuneita toimijuuden vah-
vistamiseksi kehitetyn monitasoisen ohjelman vaikuttavuudesta (ks. Hokka ym.
2014a) pitkalld tihtdimelld, olemme valinneet seurannan keskioon ohjelmaan
kuuluneeseen Johdon valmennusohjelmaan osallistuneet johtajat. Kehittamalla
ammatillisen toimijuuden rakenteen arviointiin helppokéyttdisen kvantitatiivi-
sen mittarin, tarjoamme ndin toimijuutta edistdvalle johtamiselle uuden tyoka-
lun toimijuuden nykytilan ja seurannan tutkimukseen. Mittari on tdhdn men-
nessd validoitu laajoilla kyselyaineistoilla, jotka on kerdtty koulutuksen, ter-
veydenhuollon, pelastustoimen seké IT-alan tyontekijoilta ja johtajilta. Mittarin
kehittelyn rinnalla olemme laadullisen tutkimuksen keinoin syventianeet kasi-
tystd toimintakulttuuriltaan erilaisen IT-alan ja sielld erityisesti ohjelmistoam-
mattilaisten tyossd ilmenevastd toimijuudesta sekd sen haasteista ja resursseista.

Téssd loppuraportissa kuvataan toisiaan tdydentdvit osatutkimukset, jot-
ka kuvaavat ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksia ja niiden pohjalta kehitet-
tyd helppokéyttoistd ja luotettavaa mittaria. Luvussa kaksi kuvataan, miten mit-
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tari rakennettiin ja validoitiin. Luvussa kolme kuvataan toisen osatutkimuksen
tuloksia siitd, millaiseksi johtamisvalmennukseen osallistuneet kokivat valmen-
nuksen vaikuttavuuden noin kolmen vuoden kuluttua ohjelman p&dttymisesta
arvioituna. Luvussa neljd siirrytddn IT-alan ammattilaisten tyohon kuvaamaan
sitd, miten ohjelmistoammattilaiset kokivat toimijuuden mahdollisuudet ja
haasteet omassa tyossddn. Loppuluvussa tehdéidn vield kokoavaa yhteenvetoa
koko hankkeen osalta.
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AMMATILLISEN TOIMIJUUDEN MONIULOTTEI-
NEN RAKENNE JA MITTARIKEHITTELY"

Katja Vihisantanen, Susanna Paloniemi, Eija Riikkdnen, Péiivi Hokkd & Anneli
Etelipelto

Luku kuvaa ammatillisen toimijuuden moniulotteisen rakenteen ja esittdd
ammatillisen toimijuuden mittarin, jota voi hyodyntda tydelaman tutki-
muksessa ja kehittdmisessd. Tutkimusaineisto (N = 589) kerdttiin teorialdh-
toiselld ja verkkopohjaisella kyselylomakkeella koulutuksen, terveyden-
huollon, pelastustoimen ja informaatioteknologian aloilta. Analyysipro-
sessin tavoitteena oli selvittdd ammatillisen toimijuuden rakenne seki va-
lidoida sen tutkimuksessa ja tyoeldmdn kehittamisessd kédytettdva mittari.
Eksploratiiviseen faktorianalyysiin (EFA) ja rakenneyhtdlomalliin (ESEM)
pohjautuvat tulokset osoittavat ammatillisen toimijuuden rakenteen sisél-
tavan kolme ulottuvuutta: i) Vaikuttaminen tydssd, ii) Tyékdytintdjen kehit-
timinen ja iil) Ammatillisen identiteetin neuvottelu. Tutkimus rikastuttaa ny-
kyistd teoreettista keskustelua ja tutkimusta ammatillisesta toimijuudesta
tydelamassa. Lisdksi kehitettyd ammatillisen toimijuuden mittaria voidaan
hyodyntdd toimijuuden vahvistamisessa, silld se antaa tyontekijoille, tyo-
yhteisdille, kehittdjille ja johdolle tietoa toimijuuden senhetkisestd tilasta
tydorganisaatioissa ja -yhteistissa.

Luku pohjautuu seuraavaan artikkeliin ja esitykseen:

Véhiasantanen, K., Raikkonen, E., Paloniemi, S., Hokkd, P. & Eteldpelto, A. 2017 (un-
der review). Measuring the multidimensional structure of professional agency.
Véhiasantanen, K., Paloniemi, S., Hokk, P., Eteldpelto, A. & Réaikkonen, E. 2016. Pro-
fessional agency and learning at work: Developing a practical assessment tool. Paper
presented at the EARLI sig 14 Conference. 24.-26.8.2016. Regensburg, Germany.
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Johdanto

Ammatillisesta toimijuudesta on tullut yksi ajankohtaisimmista teemoista tyo-
elamatutkimuksessa (Billett 2011; Eteldpelto, Vdhédsantanen, Hokkd & Palonie-
mi 2013; Harteis & Goller 2014; Priestley, Edwards, Priestley & Miller 2012;
Toom, Pyhilté & Rust 2015; Tynjadld 2013). Sen rooli on havaittu merkitykselli-
seksi yksiloiden tydssd oppimiselle ja organisaatioiden kehittymiselle (Goller
2017; Harteis & Goller 2014; Hokkd, Rasku-Puttonen & Eteldpelto 2008; Lukic,
Margaryan & Littlejohn 2013; Vdhdsantanen, Hokkd, Paloniemi, Herranen &
Etelédpelto 2016), tyontekijoiden luovuudelle (esim. Collin, Lemmetty, Herranen,
Paloniemi, Auvinen & Riivari 2018) sekd ammatilliselle identiteettityolle, hy-
vinvoinnille ja kokemukselle mielekkddstd tyostd (Kira & Balkin 2014; Pyhalto,
Pietarinen & Soini 2015; Vdhédsantanen 2015).

Huolimatta siitd, ettd ammatillisen toimijuuden tdrkeydestd tyoeldméssd
ollaan yhtd mieltd, sen sisdllostd ei vallitse yksimielisyyttd. Ammatillinen toimi-
juus on ymmadrretty usein valintojen tekemisend, péddtoksentekoon osallistumi-
sena, mielipiteiden ilmaisuna, kapasiteettina ja kykynd, osallistumisena tai vai-
kuttamisena tyokdytantoihin, ammatilliseen identiteettiin tai uraan (ks. Harteis
& Goller 2014; Eteldpelto ym. 2013; Toom ym. 2015). Useissa tutkimuksissa toi-
mijuutta on tarkasteltu vain yhdestd ndistd ndkokulmista kdsin, kuten osallis-
tumisena, tyossd vaikuttamisena tai ammatillisen identiteetin neuvotteluna.
Lisaksi tdhdn mennessd tehty toimijuustutkimus on ollut pd&dasiassa laadullista.
Ainoastaan muutamissa viimeaikaisissa tutkimuksissa toimijuutta on tarkastel-
tu méérillisin menetelmin tyoeldméssa (Goller 2017; Pyhélto ym. 2015) tai kou-
lutuksessa (Jadskeld, Poikkeus, Vasalampi, Valleala & Rasku-Puttonen 2016).
Toimijuutta koskevissa keskusteluissa ja tutkimuksissa ndyttdisikin olevan tar-
vetta ammatillisen toimijuuden kaisitteellistamiselle kattavalla, mutta tiiviilld
tavalla. Liséksi niin tutkimuksen kuin tyteldman kehittdmisen kentilld on tar-
vetta ammatillisen toimijuuden mittarille, jolla voitaisiin kartoittaa toimijuuden
moniulotteista tilaa ja ilmenemista erilaisissa tycokonteksteissa.

Tassa kuvattava tutkimus pyrkii tarjoamaan perustellun ja kattavan ym-
marryksen ammatillisen toimijuuden moniulotteisesta rakenteesta seka esitta-
mé&dn mittarin toimijuuden tutkimiseen. Tutkimus perustuu vahvasti omiin
teoreettisiin lahtokohtiimme ja pitkdjénteiseen laadulliseen tutkimustyohomme
subjektikeskeisessd sosiokulttuurisessa viitekehyksessd (Eteldpelto ym. 2013)
hyodyntden myos muuta soveltuvaa ja ajankohtaista toimijuuskirjallisuutta.
Emme tarkastele toimijuutta niinkddn kapasiteettina tai kyvykkyytend (esim.
Goller 2017; Harteis & Goller 2014) vaan ymmaérrdamme sen laajemmin toimin-
nallisena ilmitnd, joka sisdltdd erityisesti vaikuttamisen sekd valintojen ja paa-
tosten tekemisen (Eteldpelto ym. 2013).

Téssd luvussa avaamme ensin ammatillisen toimijuuden kisitetts, joka luo
perustaa ammatillisen toimijuuden rakenteen hahmottamiselle ja tutkimiselle.
Kasitteellisen tarkastelun jdlkeen kuvaamme tutkimuksen toteuttamisen. Tut-
kimuksen tarkoituksena oli analysoida ammatillisen toimijuuden rakennetta
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sekd rakentaa mittari ammatillisen toimijuuden arviointiin ja tutkimiseen. T&dssa
hyodynsimme eri toimialoilta kerattyjd kyselyaineistoja. Toimijuusmittarin kri-
teerivalidoinnissa tarkastelimme toimijuuden ulottuvuuksia suhteessa tyossd
oppimiseen ja emotionaalisesti mielekkddseen tyohon. Nama ilmiot olivat mu-
kana validoinnissa, koska ne liittyvat ldheisesti ammatilliseen toimijuuteen ja
ovat yleensdkin keskeisid ilmioitd ajankohtaisessa tyoeldamétutkimuksessa. Tu-
losten esittelyn jdlkeen luvun lopussa veddmme yhteen tutkimuksen annin
ammatillisen toimijuuden teoretisoinnille sekd tyteldman tutkimukselle ja ke-
hittdmiselle.

Ammatillinen toimijuus kasitteena

Ammatillinen toimijuus on mééritelty eri tavoin tyoelamatutkimuksessa. Ylei-
sesti ottaen sen voidaan niahdéa kohdistuvan niin tychon ja tydympéristoon kuin
ammattilaisen identiteettiin ja uraan (Eteldpelto ym. 2013; Harteis & Goller
2014). Ammatillinen toimijuus viittaa siihen, ettd ammattilaiset vaikuttavat, te-
kevit valintoja ja padtoksid sekd neuvottelevat tyohon liittyvistd asioista, am-
matillisesta identiteetistddn ja urastaan. Seuraavaksi esittelemme yksityiskoh-
taisemman kuvauksen ammatillisesta toimijuudesta kuuden ulottuvuuden
avulla. Nama kuusi ulottuvuutta luovat pohjan ammatillisen toimijuuden ra-
kenteen kartoittamiselle tutkimuksessamme.

Pidtdsten tekeminen tydssi. Ammatillinen toimijuus on usein madritelty sel-
laisten pédtosten tekemiseksi, jotka vaikuttavat sekd tyontekijoiden omaan tyo-
hon ettd yhteisiin tyokdytantoihin (Ketelaar, Beijaard, Boshuizen & den Brok
2012; Priestley ym. 2012; Viahdsantanen, Hokkd, Eteldpelto, Rasku-Puttonen &
Littleton 2008; Ylén 2015). T&lloin padtoksenteko tyossd koskee esimerkiksi tyon
tekemistd, tyotehtdvid, yhteisollisid kdytanteitd ja kulttuureja, tyossd kaytossa
olevia resursseja sekd tyon ja organisaation uudistuksia. Pddtoksenteon kautta
ammattilaiset voivat vaikuttaa tyohonsd sekd edelleen edistdd oppimistaan ja
organisaatioiden kehittymista (Hokka ym. 2008; Lukic ym. 2013; Ylén 2015).

Kuulluksi tuleminen tydssd. Ammatillinen toimijuus korostaa ajatusta siitd,
ettd yksilot ovat merkityksellisid toimijoita sosiaalisissa suhteissa (Lipponen &
Kumpulainen 2011; Pyhiltd, Pietarinen & Soini 2012). Tédssd mielessd toimijuus
kattaa sellaiset toiminnot kuten tychon ja sen kdytantoihin liittyvien mielipitei-
den ja ideoiden esittdmisen sekd kannanottamisen. Aidon toimijuuden nako-
kulmasta on oleellista, ettd namd toimijuuteen liittyvéat teot tulevat huomioi-
duksi ja yksilo tulee yleensdkin kuulluksi tyokontekstissa. Tadlloin yksilo voi
vaikuttaa tyon kdytdntoihin ja organisaation kehittdmiseen (Alasoini 2011; V-
hésantanen, Paloniemi, Hokkd & Eteldpelto 2018).

Yhteisiin tyokiytinteisiin osallistuminen. Toimijuus liittyy tydssd toimimi-
seen myos osallistumisen ja sitoutumisen muodoissa. Monet tutkijat ovat koros-
taneet osallistumisen tarkeyttd, koska sen ndhdddn olevan erottamattomasti
yhteydessd oppimiseen. Lave (1993) esittdd, ettd osallistumisen aste kuvaa suo-
raan oppimista. Myos Smithin (2012) mukaan tyon tekeminen ja oppiminen
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muotoutuvat silld perusteella, miten tyontekijidt osallistuvat tyotoimintoihin ja
kaytantoihin. Osallistumisella viitataan asioiden kommentoimiseen, omien mie-
lipiteiden esille tuomiseen, yhteistyohon ja osallistumiseen organisaation kehit-
tamiseen (Billett 2004; Eteldpelto ym. 2014; Hokk4, Eteldpelto & Rasku-Puttonen
2010, 2012; Valleala ym. 2015).

Tyékiytintdjen uudistaminen. Ammatillisen toimijuuden mddrittely ja tut-
kimukset ovat valtaosin linkittyneet tyokédytantéjen muutokseen (esim. Billett
2011). Talloin toimijuus késitteellistetddn usein muutostoimijuudeksi (Virkkunen
2006), joka ilmenee esimerkiksi tydtapojen kyseenalaistamisena ja problema-
tisointina sekd tyokaytantoihin liittyvien uusien ideoiden ja kdytannollisten eh-
dotusten kautta (ks. my6s Collin, Paloniemi & Vadhdsantanen 2015; Harteis &
Goller 2014; Vihdsantanen, Saarinen & Eteldpelto 2009). Tillainen aktiivinen ja
muutoshakuinen toimijuus on havaittu tdrkeéksi uusien innovaatioiden aikaan-
saamisessa ja tyokadytantojen kehittdmisessa (Haapasaari, Engestrom & Kerosuo
2016). Organisaatioiden kehittdmisen ja yksildiden oppimisen ndkokulmasta
ammatillinen toimijuus ymmérretddn myos uusien asioiden kokeilemisena
tyossd (Harteis & Goller 2014; Ylén 2015).

Ammatillisen identiteetin neuvottelu. Ammatillinen identiteetti tarkoittaa
ammattilaisten tavoitteita, mielenkiinnon kohteita ja arvoja, eettisid periaatteita
ja sitoumuksia tyossd sekd tulevaisuuden ndkymid ja suuntaviivoja (esim.
Brown, Kirpal & Rauner 2007; Vihdsantanen & Eteldpelto 2011). On havaittu,
ettd ammatillinen identiteetti liittyy ammatilliseen toimijuuteen kahdella tavalla.
Toisaalta ammatillinen toimijuus voidaan ymmartdd tekoina, jotka ohjaavat
tyoskentelyd ammatillista identiteettid vastaavaan suuntaan (Ketelaar ym. 2012;
Toom ym. 2015; Vdhédsantanen ym. 2008). Toisaalta taas toimijuus kohdistuu
ammatillisen identiteetin rakentamiseen ja uudistamiseen (Billett 2011; Brown
ym. 2007; Ruohotie-Lyhty & Moate 2016; Vdhdsantanen ym. 2016). Erityisesti
tyon ja tydympaériston muuttuessa tyontekijoilld on tarve tarkastella ammatilli-
sia tavoitteitaan ja sitoumuksiaan sekd muokata ammatillista identiteettiddn
suhteessa muutoksiin.

Uran rakentaminen. Ammatillisen toimijuuden on myds havaittu olevan
yhteydessd urasuunnitteluun ja uran rakentamiseen (Harteis & Goller 2014; Ke-
telaar ym. 2012). Toimijuuden avulla uraan voi vaikuttaa monella tavalla. Uraa
koskevat pddtokset voivat johtaa niin oman uran edistdmiseen ja vahvempaan
sitoutumiseen nykyisessd tyossd kuin myos uuden urasuunnan ottamiseen ja
irtisanoutumiseen nykyisestd tyostd (esim. Brown 2004; Vdhédsantanen & Eteld-
pelto 2015).

Voidaan siis olettaa, ettd ammatillinen toimijuus rakentuu edelld maini-
tuista kuudesta ulottuvuudesta. Taméa oletus perustuu useisiin erillisiin tutki-
muksiin ja késitteelliseen keskusteluun. Kuitenkaan yksikddn tdhanastinen
(laadullinen tai méédrallinen) tutkimus ei ole tarkastellut kaikkia nditd ulottu-
vuuksia samanaikaisesti eivdtkd aiemmat tutkimukset ole tarkastelleet ammatil-
lisen toimijuuden rakennetta tai rakentaneet mittaria ndiden ulottuvuuksien
pohjalta. Taman tutkimuksen tavoitteena onkin analysoida ammatillisen toimi-
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juuden rakennetta sekd validoida téltd pohjalta ammatillisen toimijuuden arvi-
ointiin ja tutkimiseen soveltuva helppokéyttdinen mittari.

Menetelmiit

Aineistonhankinta ja osallistujat

Tutkimusaineisto kerattiin verkkopohjaisella kyselylomakkeella vuosina 2012-
2016. Kaikkiaan kyselyyn vastasi 589 henkilod eri ammattialoilta: koulutus- ja
terveydenhuoltoalan henkildstod yliopistosta ja sairaalasta (aineisto 1; n = 235),
pelastusalalla toimivaa henkilostod (aineisto 2; n = 261) sekd informaatiotekno-
logia-alan henkildstod (aineisto 3, n = 93). Kaikkien kolmen aineiston vastaus-
prosentti oli saman tasoinen ja kokonaisvastausprosentiksi muodostui 32 (N =
589). Sukupuolen, idn, koulutustason ja tydsuhteen osalta vastaajien taustatie-
dot olivat samankaltaiset kuin tyontekijoiden taustat yleisesti ja alakohtaisesti
Suomessa (Lehto & Sutela 2014).

Aineisto 1 (n = 235) koostui koulutuksen ja terveydenhuollon henkildston ja
johdon vastauksista. Vastaajista yliopistolla (esim. opettajina, tutkijoina ja hallin-
non tehtdvissd) tyoskentelevid oli yhteensad 151 ja sairaalan henkilostod 84 (esim.
sairaanhoitajia, lddkareitd ja hallinnon henkilostod). Suurin osa vastaajista oli nai-
sia (n = 185; 79 %) ja enemmistclld oli toistaiseksi voimassa oleva tyosuhde (n =
152; 65 %). Kyselyyn vastanneiden keski-ika oli 43 vuotta (kh = 10.99, vaihteluvaili
22-66 vuotta). Vastaajat olivat tydskennelleet nykyisen tyonantajansa palveluk-
sessa keskimddrin 11 vuotta (ki = 9.50), tyokokemuksen médran vaihdellessa alle
vuodesta 39 vuoteen. Kyselyyn vastanneiden yliopiston ja sairaalan henkiloston
ammatillinen koulutustaso oli suhteellisen korkea. Enemmistolld vastaajista (n =
167; 71 %) oli vahintddn ylempi korkeakoulututkinto suoritettuna. Sairaalassa
tyoskentelevistd vastaajista ¥ (n = 63) oli suorittanut ammatillisen opistotason tai
ammattikorkeakoulun tutkinnon. Yliopiston vastaajista 42 %:lla (n = 63) oli aka-
teeminen jatkotutkinto. Kyselyyn vastanneista 9 % (n = 21) toimi esimiestehta-
vassa.

Aineisto 2 koostui yhteensd 261 pelastusalalla toimivan henkilon vas-
tauksista. Tyypillisimmdt ammattinimikkeet vastaajilla olivat palomies-sai-
raankuljettaja tai ensihoitaja. Suurin osa vastaajista oli alalle tyypillisesti miehid
(n = 241; 92 %). Nuorimmat vastaajista olivat 22-vuotiaita ja vanhimmat 62-
vuotiaita (ka = 41, kh = 10.13). Tyokokemusta vastaajille oli nykyisen tytnanta-
jan palveluksessa kertynyt keskiméadrin 12 vuotta (kh = 9.83, vaihteluvali 0-40
vuotta) ja enemmiston tydsuhde oli voimassa toistaiseksi (n = 228, 87 %). Pelas-
tusalan vastaajista reilulla puolella oli ammatillinen opisto tai ammattikorkea-
koulututkinto (n = 150; 58 %), vajaa kolmannes oli suorittanut ammatillisen pe-
rustutkinnon (n = 72; 28 %). Kolmannes vastaajista (n = 88, 34 %) toimi esimies-
tehtévissa.

Aineiston 3 vastaajat (n = 93) tyoskentelivit informaatioteknologian alalla,
pédosin he olivat tuotekehityksessd toimivia suunnittelu- ja projekti-insinoorejd.
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Miesvaltaisen (n = 86; 93 %) vastaajajoukon tygsuhteet olivat pdédosin toistaisek-
si voimassa olevia (n = 86; 93 %). Vastaajat olivat tyoskennelleet nykyisen tyon-
antajansa palveluksessa keskimddrin 7 vuotta (kh = 6.54), vahimmillddn alle
vuoden ja pisimmillddn 29 vuotta. Kyselyyn vastanneiden enemmistolla oli joko
ylempi akateeminen tutkinto (n = 39; 42 %) tai ammattikorkeakoulututkinto (n
=32; 34 %). Vastaajista 7 (8 %) toimi esimiehend.

Kyselylomake

Kyselylomakkeen suunnittelu

Ammatillisen toimijuuden kartoittamiseksi laadittiin maéréllinen kyselylomake.
Tutkimuksen kdynnistyessd vuonna 2012 tarjolla ei ollut validoituja mittareita
ammatillisen toimijuuden arvioimiseksi, vaikka myShemmin on kehitetty joitakin
mittaristoja (Goller 2017; Pyhalto ym. 2015). Siksi emme voineet hyodynt&d vali-
doituja mittaristoja kyselylomakkeen suunnittelussa, vaan se muodostettiin ole-
massa olevan tutkimuskirjallisuuden perusteella. Kyselylomake keskittyi amma-
tilliseen toimijuuteen, mutta samalla se tarkasteli ammatillista toimijuutta ldhelld
olevia ilmio6itd, kuten tydssd oppimista. Kyselylomake sisdlsi seuraavat teemat:
vaikuttaminen tytssd ja tydyhteisossd (esim. Billett 2008; Ketelaar ym. 2012; Va-
hésantanen ym. 2008), vuorovaikutus, osallisuus ja oppiminen (esim. Billett, Har-
teis & Eteldpelto 2008; Eraut 2011; Hokka ym. 2010; Jadskeld & Valleala 2012; Tyn-
jala 2008), ammatillinen identiteetti ja ura (esim. Billett 2011; Brown 2004; Brown
ym. 2007; Vahasantanen & Eteldpelto 2011; Vahédsantanen ym. 2008) ja merkityk-
sellisyys ja hyvinvointi tyossd (esim. Young & Bhaumik 2011).

Kyselyd esitestattiin koulutus- ja terveydenhoitoalan ammattilaisilla. Heilta
kysyttiin, olivatko véittamait selkeitd ja ymmaérrettavid. Lisdksi selvitettiin, onko
kyselystd jaanyt jotain olennaista pois tai liittyyko sithen muuten jotain, mikéa vaa-
tisi korjausta. Esitestauksen perusteella yksittdisten védittdmien sanamuotoja muo-
kattiin yksiselitteisimmiksi ja monitulkintaisia véittdmid poistettiin. Lopullinen
kysely sisélsi 84 véittamaa.

Kyselyn ohjeistuksessa osallistujia pyydettiin ottamaan kantaa esitettyihin
vdittdmiin ja valitsemaan vastausvaihtoehdoista se, joka parhaiten sopi heiddn
tilanteeseensa. Viittamissa kaytettiin kasitteitd tyoyhteiso ja yksikko. Vastaajille
kerrottiin, ettd tyOyhteisolld tarkoitetaan yhteisod, joka koostuu tydkavereistasi,
joiden kanssa teet yhteistyotd sekd yksikolld tarkoitetaan yliopiston laitosta / sai-
raalan tai yrityksen yksikkod, jossa tyoskentelet. Kaikkia vaittdmid arvioitiin kayt-
tamalld viisiportaista Likert-asteikkoa (1 = Tédysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin eri
mieltd, 3 = Siltd véliltsd, 4 = Jokseenkin samaa mieltd, 5 = Tdysin samaa mieltd).

Ammatillista toimijuutta mittaavat viittimait kyselylomakkeessa

Ammatillista toimijuutta mittaavat vdittdmat muodostettiin hyddyntamalld re-
levanttia kirjallisuutta ammatillisesta toimijuudesta. Kaiken kaikkiaan kysely-
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lomake sisdlsi 22 viittdamad, jotka mittasivat kuutta hypoteettista ammatillisen
toimijuuden ulottuvuutta (Taulukko 1).

Taulukko 1 Ammatillisen toimijuuden oletetut ulottuvuudet ja niitd mittaamaan
tarkoitetut vaittamat (yhteensa 22).

Ulottuvuudet Vaiittamat
Piitdsten tekeminen 1.1. Voin osallistua asioiden valmisteluun yksikossani.
tydssi 1.2. Voin tehdd omaa tyotidni koskevia paatoksia.

1.3. Voin osallistua paatoksentekoon yksikossani.
1.4. Voin vaikuttaa siihen, ettd tyot jaetaan tasapuolisesti tydyhtei-

sOsséni.
Kuulluksi tuleminen 2.1. Mielipiteeni otetaan huomioon yksikosséni.
tydssi 2.2. Ndkemykseni otetaan huomioon tyoyhteisossa.

2.3. Tulen kuulluksi omaa ty6tdni koskevissa asioissa.

Yhteisiin tyokiytintei-  3.1. Kysyn ja kommentoin aktiivisesti yksikdsséni.

siin osallistuminen 3.2. Tuon aktiivisesti esille omia mielipiteitdni tydyhteistssa.
3.3. Teen aktiivisesti yhteistyota yksikossani.
3.4. Osallistun yksikkoni toiminnan kehittdmiseen.

Tyokdytintojen uudis-  4.1. Kehitdn tyoskentelytapojani.

taminen 4.2. Kyseenalaistan joitakin tyttapoja tyoyhteisossa.
4.3. Teen kehittdmisehdotuksia koskien yhteisid tyokaytantoja.
4.4. Kokeilen uusia ideoita tyossani.
4.5. Tuon esille tyohoni liittyvid kehittimisehdotuksia.

Ammatillisen identi- 5.1. Voin toimia tyosséni eettisten periaatteideni mukaan.
teetin neuvottelu 5.2. Voin toimia tydsséni omien arvojeni mukaisesti.

5.3. Pystyn toteuttamaan ammatillisia tavoitteita tyossani.

5.4. Voin keskittyd tyosséni asioihin, jotka minua kiinnostavat.

Uran rakentaminen 6.1. Minulla on mahdollisuus edetd urallani tdssad organisaatiossa.
6.2. Voin tydssdni edistdd uraani.

Ammatillisen toimijuuden rakenteen validoinnissa kaytetyt vaittamiit

Kuten luvun alussa totesimme, ammatillinen toimijuus on ldheisesti yhteydessa
moniin tyohon liittyviin ilmi6ihin, kuten tydssd oppimiseen ja tyon mielekkyy-
teen. Tdssd tutkimuksessa kdytimme rakennettavan toimijuusmittarin validoin-
nissa kriteerimuuttujina Tydssd oppimista ja Emotionaalisesti mielekdstd tyétd.
Tydssi oppiminen. Muuttuvassa tyoeldmaéssad tyontekijoiden tulee oppia jat-
kuvasti uusia asioita tydssddn. Tyossd oppimisella viitataan useimmiten uuden
tiedon hankkimiseen, taitojen pédivittdmiseen ja osaamisen kehittdimiseen (esim.
Billett ym. 2008; Eraut 2011; Tynj&la 2008, 2013). Né&in tarkasteltuna oppiminen
pitdd sisdllddn paitsi ajattelun ja toiminnan muutokset, myds muutokset tyossa
suoriutumisessa. Lisdksi ymmarretddn, ettd valtaosa tyossd oppimisesta tapah-
tuu yhteistyon, kanssakdymisen ja kokemusten jakamisen, reflektoinnin seka
ongelmanratkaisun kautta (Billett ym. 2008; Eraut 2011; Hokkd ym. 2008; Tynja-
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14 2013). Tassd tutkimuksessa Tydssi oppimista arvoitiin kolmella véaittamalld
(Taulukko 2).

Emotionaalisesti mielekis tyd. Tunteiden on todettu olevan merkittdvassa
roolissa esimerkiksi pddtoksenteossa tyossd (Barsade & Gibson 2007). Kielteis-
ten tunteiden on havaittu aiheuttavan ajattelun kapeutumista, kun taas myon-
teiset tunteet tukevat tiedon kokonaisvaltaisempaa kasittelyd (esim. Clore &
Huntsinger 2007). Tam4 tarkoittaa, ettd myonteiset tunteet edistdvit inspiroi-
tumista ja luovuutta tyossd (Thrash & Elliot 2003). Tunteet ja inspiraatio yhdis-
tetddn myos tyon mielekkyyteen. Tyo on mielekéstd, kun siihen liittyvat kogni-
tiiviset ja emotionaaliset mielleyhtymét ovat myonteisid. Vuori ym. (2012) tuo-
vat esiin, ettd tyon kokeminen merkitykselliseksi seké ilon ja mielihyvéan koke-
mukset ovat oleellisia tyon mielekkyyden kokemuksessa. Kiran ja Balkinin
(2014) mukaan tasapaino ammatillisen identiteetin (esim. ammatillisten mielen-
kiinnon kohteiden ja tavoitteiden) ja tyon vililld luo kokemuksen mielekkaasta
tyostd. Koska mielekds tyo on tiiviisti yhteydessd tunteisiin, kdytdimme tdssa
késitettd emotionaalisesti mielekds tyd. Tassd tutkimuksessa Emotionaalisesti
mielekds tyo sisdltdd kolme vaittamaa (Taulukko 2).

Taulukko 2 Ammatillisen toimijuuden kriteerivalidoinnissa kaytetyt ilmitt ja niita
kuvaavat viittamat.

Ilmiot Viittamat

Tydssi oppiminen 7.1. Kehitamme yhdessé asioita tyoyhteisossa.
7.2. Opin jatkuvasti uusia asioita tyossani.
7.3. Opin uusia asioita toimimalla yhdessd tyokavereiden
kanssa.

Emotionaalisesti mielekds tyé  8.1. Viihdyn tydssdni hyvin.
8.2. Tyoni on mielekésta.
8.3. Tyoni innostaa minua.

Aineiston analyysi

Aineiston analyysi toteutettiin kolmivaiheisesti. Analyysin ensimmadisessdi vaihees-
sa tutkittiin alkuperdisten ammatillista toimijuutta mittaavien 22 vdittdman
alustavaa rakennetta eksploratiivisella faktorianalyysilld (EFA) SPSS 24 -
ohjelmiston avulla. Tarkastelussa hyddynnettiin aineistoa 1 (koulutus- ja ter-
veydenhuoltoalan vastaajat, n = 235). Faktorirakenteen mé&éarittamisen kriteerei-
nd kéytettiin faktoreiden ominaisarvoja (> 1), mallin sopivuusindeksejd, fakto-
reille latautuneiden véittamien lukumaééraa sekd mahdollisuutta teoreettisesti ja
sisdllollisesti mielekkddseen tulkintaan.

Analyysin toisessa vaiheessa tutkittiin syntyneen faktorirakenteen samankal-
taisuutta erikseen aineistossa 2 (pelastusalan vastaajat, n = 261) ja aineistossa 3
(informaatioteknologian vastaajat, n = 93) eksploratiivisen rakenneyhtdloémal-
linnuksen (ESEM; esim. Asparouhov & Muthén 2009) avulla. Tavoitteena oli
todentaa ammatillisen toimijuuden rakenteen esiintyminen kahdessa seka toi-
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mialaltaan ja tyon luonteeltaan erilaisissa aineistoissa ekologisen validiteetin
nikokulmasta. Analyyseissa kédytettiin Mplus-ohjelmistoa (versio 7.3; Muthen
& Muthen 1998-2012). Mallien hyvyyttd arvioitiin seuraavien kriteerien avulla:
1) x2 -testi, 2) approksimointivirhe (Root Mean Square Error of Approximation,
RMSEA), 3) standardoitu keskimddrdinen jadnnos (Standardized Root Mean
Square Residual, SRMR), 4) Tucker-Lewis indeksi (TLI) ja 5) suhteellinen yh-
teensopivuusindeksi (Comparative fit index, CFI).

Kolmannessa analyysivaiheessa tarkasteltiin ammatillisen toimijuuden raken-
teen kriteerivaliditeettia suhteessa kyselylomakkeella mitattuihin Ty6ssd oppi-
miseen ja Emotionaalisesti mielekkddseen tyohon. Yhteyksien tarkastelussa
hyodynnettiin korrelaatiota ja aineistoina kéytettiin pelastusalan (aineisto 2)
sekd informaatioteknologia-alan (aineisto 3) henkilston vastauksia.

Tulokset

Tutkimuksessa selvitettiin ammatillisen toimijuuden faktorirakennetta sekd sen
samankaltaisuutta erillisissd kyselylomakeaineistoissa. Sekd tutkimuskayttoon
ettd kdytdnnon arviointi- ja kehittdmistyohon suunnatun ammatillisen toimi-
juuden mittarin validoinnissa hyddynnettiin 1) rakennevaliditeettia, 2) ekolo-
gista validiteettia ja 3) kriteerivalidointia koskevia analyysejd. Seuraavassa esi-
tellddn analyysin tulokset ndiden kolmen vaiheen mukaisesti.

Ammatillisen toimijuuden rakenteen maarittiminen

Eksploratiivisen faktorianalyysin tuloksena voidaan todeta, ettd faktorilataus-
ten (Gorsuch 1983) ja ominaisarvojen (Kaiser 1960) tarkastelun perusteella kol-
men faktorin ratkaisu osoittautui parhaimmaksi (ks. Taulukko 3). Tama ratkai-
su kattoi 57,01 % vdittdmien yhteisestd vaihtelusta. Faktorien viliset korrelaati-
ot olivat: rq1, 2 = 0.40, 1,13 = 0.59 ja 1, 5 = 0.51. Tamaé kertoo siitd, ettd faktorit
mittasivat toisistaan erillisid ilmigita.

Kolmen faktorin rakenteessa ensimmaéinen faktori nimettiin Vaikuttamisek-
si tydssd. Se kattoi kaksi ammatillisen toimijuuden teoreettisesti madriteltya
ulottuvuutta (Pdédtosten tekeminen tyossd ja Kuulluksi tuleminen tyosséd) ja si-
sdlsi kuusi vdittamad (vdittamat 1.1.-1.3. ja 2.1.-2.3) alkuperdisestd seitsemésta
védittdamastd. Toinen faktori nimettiin Tyokdytintdjen kehittidmiseksi. Tahan fakto-
riin kuuluivat alkuperdisistd teoreettisista ulottuvuuksista Osallistuminen yh-
teisiin tyokdytanteisiin ja Tyokdytantsjen uudistaminen. Alkuperdisistd yhdek-
sdstd vdittdmastd tdmd faktori sisdlsi seitsemdn védittimadd (vdittamait 3.1.-3.4.,
4.1.ja 4.3.-4.4.). Kolmas faktori nimettiin Ammatillisen identiteetin neuvotteluksi ja
se sisdlsi kaksi teoreettisesti médriteltyd ulottuvuutta liittyen ammatilliseen
identiteettiin ja uraan. Tamé& kolmas faktori koostui neljastd vaittamastd (vait-
tamét 5.2.-5.4. ja 6.2) alkuperédisten kuuden véittdiman sijaan. Yhteensd ammatil-
lisen toimijuuden rakenteen mittaamisessa paddyttiin kdyttamaan 17 vaittamaa
alkuperéisten 22 sijasta.
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Taulukko 3 EFA tulokset, 17 viittiméd (aineisto 1, n = 235).
Viittamat2 Lataukset
F1 F2 F3 Kommunali-
Vaikutta- Tyo- Ammatilli- teetti
minen tyossd kdytdntdjen  sen identi-
kehittimi-  teetin neu-
nen vottelu

1.1. Voin osallistua asioiden .792 110 -.028 731
valmisteluun yksikosséni.
1.2. Voin tehdd omaa tyotani 391 -.062 444 .559
koskevia pddtoksid.
1.3. Voin osallistua .792 101 -137 .696
padtoksentekoon
yksikdssani.
2.1. Mielipiteeni otetaan .693 .000 176 718
huomioon yksikossani.
2.2. Ndkemykseni otetaan 672 -.046 271 796
huomioon tydyhteisossa.
2.3. Tulen kuulluksi omaa .583 -.092 363 722
tyotdani koskevissa asioissa.
3.1. Kysyn ja kommentoin 185 .739 -119 704
aktiivisesti yksikosséni.
3.2. Tuon aktiivisesti esille .087 .783 -.006 794
omia mielipiteitdni tyoyh-
teisOssa.
3.3. Teen aktiivisesti .228 .555 -.094 520
yhteistyotd yksikossani.
3.4. Osallistun yksikkoni 453 438 -.049 .659
toiminnan kehittdmiseen.
4.1. Kehitan tyosken- -241 .538 379 539
telytapojani.
4.3. Teen kehittamisehdo- -.058 .804 -.057 .663
tuksia koskien yhteisia tyo-
kaytantoja.
4.4. Kokeilen uusia ideoita -195 465 .549 .650
tyOssani.
5.2. Voin toimia tydssani 142 -.041 .584 528
omien arvojeni mukaisesti.
5.3. Pystyn toteuttamaan .225 -.024 .643 .668
ammatillisia tavoitteita
tyOssani.
5.4. Voin keskittyéd tyossani -.057 .002 .783 .647
asioihin, jotka minua kiin-
nostavat.
6.2. Voin tyosséni edistaa .066 -.078 .644 557
uraani.

Huom. aNumero ennen véittdimaa vastaa alkuperdisen vidittiman numeroa Taulukon 1 mu-
kaan.
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Ammatillisen toimijuuden rakenteen vahvistaminen

Koulutus- ja terveydenhuoltoalan aineistosta saadun faktorirakenteen saman-
kaltaisuutta testattiin pelastusalan (aineisto 2) ja informaatioteknologian (aineis-
to 3) vastaajien aineistoilla erikseen. Alkuperdinen kolmen faktorin ESEM-malli
osoittautui heikoksi: y2(88) = 287.81, p < 0.001, CFI = .92, TLI = .87, RMSEA =
0.08 [90 % Iv = 0.07; 0.09], SRMR = 0.04. Mallia muokattiin korkeiden modifi-
kaatioindeksin (MI) arvojen perusteella niin, ettd tehtyjen muutosten tuli olla
teoreettisesti ja sisdllollisesti mielekkaita. Kaikkiaan kolme teoreettisesti ja sisal-
l6llisesti mielekdstd jadnnoskovarianssia lisdttiin malliin yksi kerrallaan. Muka-
na olivat vdittamien 3.1. ja 3.2. (MI = 47.13), véittdmien 2.1. ja 2.2. (MI = 28.03)
sekd vdittamien 4.3. ja 4.4. (MI = 13.86) viiliset jadnnoskovarianssit. Ndiden
muutosten jdlkeen mallin sopivuus aineistoon oli hyva: x2(85) = 198.67, p < 0.001,
CFI = .95, TLI = .92, RMSEA = 0.06 [90% lv = 0.05; 0.07], SRMR = 0.03. Tama lo-
pullinen ratkaisu esitetddn Taulukossa 4. Kaikki tilastollisesti merkitsevit lata-
ukset olivat positiivisia, samoin kuin jadnnosvarianssit.

Rakenteen samankaltaisuuden tarkastelua jatkettiin edelleen erikseen ai-
neistojen 2 ja 3 avulla. Tarkastelu osoitti, ettd faktorilataukset olivat aineistois-
sa saman suuruisia. Samankaltaisuus ei kuitenkaan ollut taydellista kaikkien
védittdmien keskiarvojen osalta. Neljadn véittdmé&an vastattiin keskiméaédrin eri
tavoin pelastusalan sekd IT-alan aineistoissa. Verrattuna IT-alalla tyoskentele-
viin pelastusalalla tyoskentelevit osallistuivat enemmén yksikkonsd toimin-
nan kehittdmiseen (vdittdméa 3.4.). Vastaavasti IT-alan tyontekijdt vastasivat
myonteisemmin kolmeen muuhun viittdméaan liittyen mahdollisuuksiin tehda
tyotddn koskevia pddtoksid (vdittama 1.2.), kuulluksi tulemiseen ty6tddn kos-
kevissa asioissa (vdittima 2.3.) ja uusien ideoiden kokeilemiseen tydssdan
(véaittdama 4.4.).

Modifikaatioindeksien (MI) perusteella myos véittdimien 1.2, 2.1. ja 2.3.
jddnnosvarianssit olivat eri suuret pelastus-ja IT-alan aineistoissa. Kun ndma
erot mittavirheen suuruuksissa eri aineistoissa otettiin huomioon, voitiin fakto-
rirakenteen osoittaa olevan samanlainen pelastus- ja IT-alan aineistoissa.

Ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet suhteessa tydssd oppimiseen ja
emotionaalisesti mielekkdidseen tyohon

Ennen ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien tarkastelua suhteessa tyossd
oppimiseen ja emotionaalisesti mielekkddseen tyohon, niiden faktorirakenne
tarkistettiin ja todettiin tyydyttdvéksi. Molempien kriteerivalidoinnissa kadytet-
tyjen ilmididen lopulliset mittamallit olivat saturoituja malleja (y?(0) = 0, p
= .000; RMSEA = .00, CFI and TLI = 1.00; SRMR = .00). Faktorilataukset olivat
korkeita (tyossd oppiminen: 0.60-0.90, emotionaalisesti mielekas tyo: 0.59-0.93)
ja havaittujen muuttujien jadnnosvarianssit olivat positiivisia ja tilastollisesti
merkitsevid.



25

Taulukko 4 ESEM-tulokset (aineistot 2 ja 3, n = 354): Ammatillisen toimijuuden
kolme faktoria pohjautuen 17 vaittimaan.
Viittamat Standardoidut lataukset Jaannos-
varianssit
F1 F2 F3
Vaikuttaminen Tyo- Ammatillisen
tyOssd kdytantojen  identiteetin
kehittdiminen  neuvottelu
1.1. Voin osallistua asioiden 80*** .09* .07 23%**
valmisteluun yksikossani.
1.2. Voin tehdd omaa tyotani 58 .06 20% K Vi
koskevia pdatoksia.
1.3. Voin osallistua paatok- VL 13* .06 31
sentekoon yksikossani.
2.1. Mielipiteeni otetaan ST .07 18* A49¥**
huomioon yksikdssani.
2.2. Ndkemykseni otetaan A3 .07 327 53***
huomioon tydyhteisossa.
2.3. Tulen kuulluksi omaa oY -01 38 37
tyotani koskevissa asioissa.
3.1. Kysyn ja kommentoin .04 57 .07 63***
aktiivisesti yksikossani.
3.2. Tuon aktiivisesti esille .08 .647** .04 53*H*
omia mielipiteitdni tyoyhtei-
sOssd.
3.3. Teen aktiivisesti yhteis- .20% 55%** 14 497+
tyotd yksikossani.
3.4. Osallistun yksikkoni toi- 27%% 62%+* .02 S Rl
minnan kehittimiseen.
4.1. Kehitan tyoskentelytapo- .00 Nolo Y A6*
jani.
4.3. Teen kehittdamisehdotuk- .04 O7*** -.08 56***
sia koskien yhteisid tyokay-
taANntja.
4.4. Kokeilen uusia ideoita .03 5O** 30%* olo
tyOssani.
5.2. Voin toimia tydssdni omi- 19% .10 A45%F 61
en arvojeni mukaisesti.
5.3. Pystyn toteuttamaan .05 .05 T2 AT
ammatillisia tavoitteita tyos-
sani.
5.4. Voin keskittyd tyossani .10 .10* T2xRE 34
asioihin, jotka minua kiinnos-
tavat.
6.2. Voin tydsséni edistdd A7 -.07 73 497+

uraani.

Huom. aNumero ennen vdittimaa vastaa alkuperdisen vidittiman numeroa Taulukon 1 mu-
kaan. *p <.05; **p < .01; ***p < 001.
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Kuten Kuvio 1 osoittaa, ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet ovat posi-
tiivisesti yhteydessd Tydssi oppimiseen ja Emotionaalisesti mielekkddseen tyohon.
Mitd enemmaén osallistujat pystyivat vaikuttamaan tychonsd, kehittimdan tyo-
kdytantojadan ja neuvottelemaan ammatillista identiteettiddn, sitd enemmaén he
oppivat tydssddn ja kokivat tyonsd emotionaalisesti mielekkadksi. Kaikki toimi-
juuden kolme ulottuvuutta olivat yhtd vahvasti yhteydessa Tyossd oppimiseen.
Ammatillisen toimijuuden eri ulottuvuuksien ja Emotionaalisesti mielekkddn
tyon vélisen suhteen voimakkuus kuitenkin vaihteli. Ammatillisen identiteetin
neuvottelu oli voimakkaimmin yhteydessd Emotionaalisesti mielekkddseen
tyohon, kun taas Tyokdytantsjen kehittamiselld oli heikoin yhteys siihen.

0.55%** 021** 0.62%*+ 0.20%%+ 0.10% 0.65%**
Kehitdmme yhdessi Opin jatkuvasti Opin uusia asioita Viihdyn tyossini Tyoni on Tyéni innostaa
asioita uusia toimimalla yhdessi hyvin. mielekéstd. minua.
tyGyhteisossi. asioita tyOssani. tyokavereiden kanssa

0,674 0.89%+ 0.95%*

0.59%*

Emotionaalisesti

Tydssi oppiminen mielekiis tyo

0.57xxx 0.55%%% ok
0.50%+* o8

F2
Tyokiytintojen
kehittiminen

F3
Ammatillisen
identiteetin
neuvottelu

F1
Vaikuttaminen
tydssi

F3
Ammatillisen
identiteetin
neuvottelu

Kuvio 1 Ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet suhteessa Tytssa oppimiseen ja Emo-
tionaalisesti mielekkddseen tyohon. *p-arvo < 0.05; **p-arvo < 0.01; ***p-arvo <
0.001.

Pohdinta

Tamad tutkimus tuottaa uutta tietoa ammatillisen toimijuuden moniulotteisesta
rakenteesta ja sen mittaamisesta. Tutkimuksen tulokset ovat hyodynnettdvissa
niin tutkimuksessa kuin tydeldmin kaytanttjen kehittdmisessd. Néin ollen tut-
kimus hyodyttda tutkijoita, kdytannon kehittdjid ja tydorganisaatioita, jotka ovat
kiinnostuneita tutkimaan ja edistim&ddn ammatillista toimijuutta erilaisissa tyo-
ja koulutuskonteksteissa. Seuraavaksi pohdimme tarkemmin tutkimuksen antia
ammatillisen toimijuuden kisitteellistimisen sekd tyodeldmdn tutkimuksen ja
kehittdmisen ndkokulmista.
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Teoreettiset johtopaitokset

Tutkimus tarjoaa kvantitatiivisen mittarin ammatillisen toimijuuden arviointiin
sekd rikastuttaa ammatilliseen toimijuuteen liittyvdd keskustelua ja teoriaa ku-
vaamalla sen moniulotteisen rakenteen. Tutkimuksen pé&itulos on kuvaus am-
matillisen toimijuuden rakenteesta siséltden kolme ulottuvuutta: Vaikuttaminen
tyossd, Tyokiytintdjen kehittiminen ja Ammatillisen identiteetin neuvottelu (Tauluk-
ko 5).

Taulukko 5 Ammatillisen toimijuuden kolme ulottuvuutta (17 vaittimaa).
Ulottuvuudet Viittimit
Vaikuttaminen tydssd Voin osallistua asioiden valmisteluun yksikosséni.

Voin tehdd omaa tyotani koskevia paatoksia.
Voin osallistua pdatoksentekoon yksikossani.
Mielipiteeni otetaan huomioon yksikossani.
Nakemykseni otetaan huomioon tydyhteisossa.
Tulen kuulluksi omaa ty6tdni koskevissa asioissa.

Tydkdytintojen kehittiminen Kysyn ja kommentoin aktiivisesti yksikdssani.
Tuon aktiivisesti esille omia mielipiteitdni tyoyhteisossa.
Teen aktiivisesti yhteistyota yksikossani.
Osallistun yksikkoni toiminnan kehittamiseen.
Kehitédn tyoskentelytapojani.
Teen kehittimisehdotuksia koskien yhteisid tyokaytantsja.
Kokeilen uusia ideoita tydssani.

Ammatillisen identiteetin neu- Voin toimia tydssdni omien arvojeni mukaisesti.

vottelu Pystyn toteuttamaan ammatillisia tavoitteita tydsséani.
Voin keskittya tyossani asioihin, jotka minua kiinnostavat.
Voin tyodssani edistdd uraani.

Tutkimuksemme tulokset osoittavat, ettd ammatillisen toimijuuden kolme
ulottuvuutta voidaan erottaa empiirisesti toisistaan. Niiden vililtd 16ydettiin
ainoastaan suhteellisen pieni positiivinen korrelaatio. Tutkimuksen lghtooletus
oli, ettd ammatillisen toimijuuden rakenne sisdltdd kuusi ulottuvuutta. Kuiten-
kin empiirinen tutkimus tuotti ammatillisen toimijuuden kolme ulottuvuutta
sisdltdvan rakenteen (ks. Taulukko 5). Tdma on osittain ymmaérrettdvad, koska
ajankohtainen kirjallisuuskin ndkee jotkut ulottuvuuksista osittain pééllekkéisi-
nd. Esimerkiksi Ruohotie-Lyhty ja Moate (2016) ehdottavat, ettd ammatilliseen
identiteettiin liittyva toimijuus siséltdd myos uran rakentamisen.

Tutkimuksessa kuvatut kolme ammatillisen toimijuuden ulottuvuutta si-
sélsivat 17 védittdamad. Ndin ollen kaikkia alkuperdisid vdittamid (22) ei siséllytet-
ty validoituun ammatillisen toimijuuden mittariin. Viisi vaittdmad jatettiin pois,
koska ne eivit mitanneet ulottuvuuksia riittdvan hyvin tai niiden vililla oli liian
voimakas multikollineaarisuus.

Témén tutkimuksen vahvuutena voidaan ndhdd sen toteuttaminen eri
ammattialoilla hyodyntden erilaisia analyysimenetelmid. Viittdmien keskiarvot
olivat pddasiassa hyvin samansuuntaiset kaikilla ammattialoilla. Ainoastaan
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neljan viittdmén (1.2, 2.3., 3.4. ja 4.4.) keskiarvot erosivat kahden ammattialan
(pelastustoimen ja informaatioteknologian) valilld. Tédssd tutkimuksessa se voi-
daan ndhdd hyvéksyttdvand, koska aineistoissa esiintyvd vaihtelu selittyy ja
tulee ymmarrettdviksi tyon luonteella. Voidaan ajatella, ettd luovassa tyossa IT-
alalla on esimerkiksi vaikutusmahdollisuuksia tyossd sekd mahdollisuuksia
kehittaa tyokaytantoja kokeilemalla uusia asioita enemman kuin pelastustyossé,
joka edellyttdd kontrolloitua, tarkkoja tydvaiheita ja prosesseja noudattavaa
tyoskentelyd hatitilanteissa. Tutkimus todentaa ndin ammatillisen toimijuuden
kontekstisidonnaisen luonteen: moniulotteinen rakenne todentuu eri tavoin eri
ammattialoilla.

Viimeaikainen keskustelu on nostanut esiin, ettd ammatillinen toimijuus
on ladheisesti yhteydessd myts muihin ilmiéihin, kuten tyohyvinvointiin, luo-
vuuteen, tyossd oppimiseen ja tyon merkityksellisyyden kokemiseen (esim. Col-
lin ym. 2018; Eteldpelto ym. 2013; Philpott & Oates 2016; Pyhaltc ym. 2015; Tyn-
jala 2013). Tama tutkimus osoitti, ettd ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet
ovat erillisid Tydssd oppimisesta ja Emotionaalisesti mielekkddstd tydstd, mutta nii-
den vililld on positiivinen yhteys. Erityisesti emotionaalisesti mielekés ty® liit-
tyy laheisesti ammatillisen identiteetin neuvotteluun. Téillainen yhteys on osoi-
tettu my0s aiemmissa tutkimuksissa (Chalofsky 2003; Kira & Balkin 2014), jois-
sa on tuotu esille, ettd emotionaalisesti mielekk&dn tyon kokemus ilmenee tilan-
teissa, joissa ammattilaisten ammatilliset tavoitteet ja mielenkiinnon kohteet
ovat linjassa tyon siséltojen kanssa. Lisdksi Vuori, San ja Kira (2012) ovat ha-
vainneet, ettd vaikuttaminen tyon sisdltoihin on yksi strategia tehdé tyostd mie-
lekkddampadd, koska silloin on mahdollista vaikuttaa tyohon ja muokata tyosta
merkityksellisempé&d. Tamé tutkimus heijasteli my6s ammatillisen toimijuuden
ja emotionaalisesti mielekk&dn tyon vilistd positiivista yhteytta.

Mittari hyodynnettaviksi tyoeldman tutkimukseen ja kehittimiseen

Tama osatutkimus tarjoaa 17 vdittdman mittarin ammatillisen toimijuuden ar-
viointiin ja tutkimukseen erilaisissa tyo- ja koulutuskonteksteissa. Ammatillisen
toimijuuden ulottuvuudet rakennettiin ja validoitiin eri ammattialoilta Suomes-
sa kerittyjen tutkimusaineistojen avulla. Vaikka osallistujajoukossa oli hyvin
edustettuna erilaisia ihmisid ammatiltaan, sukupuoleltaan, idltddn ja tyokoke-
mukseltaan, olivat osallistujat pddasiassa korkeasti koulutettuja. Tama voidaan
nédhdé tutkimuksen rajoitteena, mutta se voi osin selittdd myos védittdmien vilis-
td yhteisvaihtelua (vdittamat 3.1. ja 3.2.; 2.1. ja 2.2.,; 4.3. ja 4.4.). N4itd vaittamid ei
poistettukaan analyysin kuluessa kahdesta syystd. Ensinndkin emme poistaneet
vdittamid, koska emme voineet olla varmoja, kuinka véittdmat toimivat toisissa
konteksteissa ja eri tavoin painottuneella osallistujajoukolla. Nyt tutkimus to-
teutettiin tietyssd kansallisessa kontekstissa ja hyvin koulutetulla osallistujajou-
kolla. Toiseksi ndama jaannoskorrelaatiot olivat tulkinnallisesti mielekkditda. Ne
esiintyivét sellaisten vaittamien valilld, jotka alkuperdisessd teoreettisessa kuu-
den faktorin ratkaisussa olivat aina samassa faktorissa. Tulevaisuudessa eri
maissa ja eri alojen ammattilaisilta (mukaan lukien vdhemman koulutetut) ke-
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réittyd aineistoa voitaisiin hyodyntdd ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien
validoimiseksi ja niiden véittdmien vahvistamiseksi.

Lisdksi pitkittdistutkimus ammatillisesta toimijuudesta olisi mielenkiin-
toinen, koska toimijuus ei ole pysyvad vaan muuttuva ilmi6 (esim. Priestley ym.
2012; Vahédsantanen 2015). Mittarin avulla on mahdollista tunnistaa ammatilli-
sen toimijuuden muutokset tydorganisaatioissa, kun silld kerdtddn tietoa eri
ajankohtina. Mittarin avulla on myos mahdollista tutkia koulutuksen ja inter-
ventioiden vaikutuksia ammatilliseen toimijuuteen, kun sitd hyodynnetdan nii-
den eri vaiheissa. Tamd tutkimus paljasti ammatillisen toimijuuden rakenteen
ulottuvuuksineen, mutta lisdé tutkimusta tarvitaan tarkentamaan yksilollisen ja
sosiaalisen taustan (esim. tydorganisaatio, ikd, esimiestausta) yhteyttd ulottu-
vuuksiin. Aiemmat tutkimukset ovat yleiselld tasolla osoittaneet, ettd yksilolli-
nen tausta ja sosiaalinen ympdristd ovat yhteydessd toimijuuteen (Lukic ym.
2013; Philpott & Oates 2016; Priestley ym. 2012; Toom ym. 2015; Vdhdsantanen
2015).

Ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet siséltavat ajatuksen siitd, ettd
ammatillinen toimijuus siséltdd proaktiivisia ja kehitykseen suuntautuneita
toimintoja. Vaikka ammatillinen toimijuus voidaan ymmaértdd myos vastusta-
misena (Priestley ym. 2012; Toom ym. 2015; Vihdsantanen 2015), tdllainen né-
kokulma ei esiinny esitetyssd toimijuuden mittarissa. Lisdksi mittari keskittyy
ainoastaan ammatillisen toimijuuden tarkasteluun yksilollisend ilmioné, vaikka
ammatillinen toimijuus on my®os kollektiivinen ilmio. T&lloin toimijuus ymmar-
retddn kollektiivisena voimana ja aktiviteetteina vaikuttaa jaettuihin kaytantoi-
hin sekd ammatillisen identiteetin neuvotteluun (Haapasaari ym. 2016; Hokk4,
Vidhdsantanen & Mahlakaarto 2017).

Mittari tarjoaa tydorganisaatioiden kayttoon kaytannollisen tyokalun, jolla
voi arvioida ammatillista toimijuutta ja lisdtd ymmarrystd ammatillisen toimi-
juuden eri ulottuvuuksista tyoeldmadssad. Tdllaisen tiedon avulla tydorganisaa-
tioissa on mahdollista keskittyd tukemaan ammatillisen toimijuuden tarvittavia
osa-alueita. Samalla kun vahvistetaan tyontekijoiden ammatillista toimijuutta,
tydorganisaatioiden on mahdollista luoda optimaaliset olosuhteet tyossd oppi-
miselle ja emotionaalisesti mielekkadlle tyolle. Ammatillista toimijuutta voi-
daan edistdd erilaisilla tydeldmdinterventioilla (esim. Haapasaari ym. 2014; Vi-
hésantanen ym. 2016, 2018) ja toimijuutta tukevilla johtamiskaytinnoilld (Hok-
k&, Rautiainen, Silander & Eteldpelto 2017; Hokka & Vidhédsantanen 2014).
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3 JOHTAMISVALMENNUKSELLA TOIMIJUUTTA
ESIMIESTYOHON: TYOKALUJA UUDISTAMI-
SEEN, KOHTAAMISEEN JA TYOIDENTITEETTIEN
TUKEMISEEN

Piivi Hokkd, Katja Vihdsantanen, Susanna Paloniemi & Anneli Eteldpelto

Luku tarkastelee keskijohdossa tytskentelevien esimiesten kokemuksia
Johdon valmennusohjelmasta ja sen vaikutuksista heiddn kédytannon tyo-
arkeensa. Johdon valmennusohjelma toteutettiin osana Tyosuojelurahas-
ton rahoittamaa Ammatillisen toimijuuden ja tydssi oppimisen vahvistaminen
muuttuvassa tyossi -hanketta. Hankkeen taustalla olivat yhteiskunnallisesta
kehityksestd ja tyoeldmdn nopeasta muutoksesta johtuneet ajankohtaiset
haasteet niin tyontekijoille, johtajille kuin koko tydorganisaatioille. Tutki-
musaineisto koostui yhdekséstd johtajien uusintahaastattelusta, jotka to-
teutettiin noin kolme vuotta valmennusohjelman loppumisen jdlkeen ke-
vadlla 2016. Tulokset osoittavat, ettd valmennus vahvisti johtajien toimi-
juutta tyossd sekd kirkasti heiddn omaa johtajaidentiteettid. Johtopaatok-
send esitimme, ettd organisaatioihin tarvitaan kdytannollisid tyokaluja ja
tukiprosesseja vahvistamaan johtajien omaa toimijuutta sekd voimaannut-
tamaan heité tyontekijoiden toimijuuden tukemisessa.

Johdanto

Suomalaisen tydeldmdn kehittdmisessd yhdeksi keskeiseksi kysymykseksi on
viime aikoina noussut kuinka tukea ja edistdd samanaikaisesti organisaatioiden
tuottavuutta sekd tydeldmaén laatua ja tyontekijoiden tyshyvinvointia (Ramstad
2009). Tamé&n on sanottu olevan kilpailukykymme kannalta keskeinen haaste.
Namad tavoitteet voidaan helposti ndhdd vaikeina saavuttaa samanaikaisesti ja
jopa toisilleen vastakkaisina. Omissa tutkimuksissa ja tydeldmén kehittdmis-
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hankkeissa olemme havainneet, ettd nimi ndenndisesti vastakkaiset tavoitteet
on kuitenkin mahdollista yhdistdad (ks. Hokkd ym. 2014). Téssd yhdistamisessa
toimijuuden (ts. vaikutusmahdollisuudet tydssd ja ammatillisen identiteetin
uudistaminen) merkitys on keskeinen.

Useat muutkin tydeldamén tutkimukset osoittavat, ettd tyontekijoiden vai-
kutusmahdollisuuksien lisidminen tydssd johtaa vahvempaan sitoutumiseen
sekd oman tyonsd kehittdmiseen (esim. Collin ym. 2017; Heiskanen & Jokinen
2015). Vastaavasti tutkimukset osoittavat, ettd jos organisaatioissa tuetaan am-
matillisten identiteettien kestdvdda muutosta, niin tyossd jaksaminen ja sitoutu-
minen vahvistuvat (esim. Vdhdsantanen ym. 2016). Kun tyontekijdt voivat vai-
kuttaa tyohonsd, kehittdd sitd, sekd tarkastella ja muokata omaa ammatillista
identiteettid, heidédn turvallisuuden tunne, tyonilo ja innostuneisuus lisddntyvét.
Vaikutusmahdollisuudet ja tyon imu luovat edellytyksid myos oppimiselle, uu-
sille luoville ratkaisuille ja innovaatioille. Ndiden seurauksena tyossa jaksami-
nen vahvistuu ja tyon tuottavuus paranee. Ammatillinen toimijuus vahvistaa
ndin ollen samanaikaisesti tyohyvinvointia ja tytssd oppimista sekd parantaa
tyon tuottavuutta ja laatua (ks. Kuvio 1).

Vaikutus- Tyon mielekkyys Tyon ja
mahd0111.SL-1udet Jaksaminen e
%mm.atllhgten Sitoutuminen kehittyminen
1dentiteettien . ..
kestdvd muutos LS T T
- Innovatiivisuus
_)

Kuvio 1 Ammatillinen toimijuus tydeldmén laadun ja organisaatioiden tuottavuuden
katalysaattorina

Toimijuus siis yhdistdd tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ja organi-
saatioiden tarpeen uudistua maailman muutosten mukana. Suomessa tyovoima
on kansainvilisesti arvioiden hyvin koulutettua ja osaavaa (Alasoini 2014). Tés-
td huolimatta henkiloston mahdollisuudet vaikuttaa organisaatioidensa toimin-
taan ja prosesseihin (esim. strateginen suunnittelu) ja osallistua kehittdmiseen
on suhteellisen vahdistd. Henkiloston osaamista hyodyntava johtamistapa on-
kin Suomessa suhteellisen kehittymédtontd. Suomalaisen tydeldmédn yksi kehit-
tdmishaaste onkin kuinka kehittdd henkiloston osaamista hyodyntdvid ja toimi-
juutta tukevia johtamiskadyténtoja (Alasoini 2014). Téllaisten johtamisk&ytanto-
jen kehittaminen on tdrkedd, koska toimijuuden rakentumisessa ja toteutumi-
sessa tydeldmain arjessa johtajilla on keskeinen rooli.
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Téssd luvussa tarkastelemme vuoden mittaiseen Johdon valmennusohjel-
maan osallistuneiden johtajien kokemuksia koulutuksen vaikutuksista tyohonsa
kolme vuotta koulutuksen padttymisen jdlkeen. Erityisesti kiinnostuksemme
kohdistuu kysymykseen voidaanko johtajien toimijuutta tukevalla valmennus-
ohjelmalla saavuttaa pitkidkestoisia vaikutuksia heiddn tyohonsa. Johtajat tyos-
kentelivdt sairaala- ja yliopisto-organisaatioissa. Valmennusohjelma keskittyi
johtajien ammatillisen identiteetin ja toimijuuden kysymyksiin. Tavoitteena oli
vahvistaa heiddn ymmarrystdan ammatillisista identiteeteistd ja toimijuudesta
tyossd, tukea heiddn oman ammatillisuuden kehittymistd sekd antaa uudenlai-
sia ndkokulmia edesauttaa toimijuutta edistdvid johtamiskdytantsja tyossa.
Johdon valmennusohjelman tavoitteena oli tukea erityisesti keskijohdossa tyos-
kentelevid esimiehid saamaan uudenlaisia tydkaluja muutoksen kohtaamiseen
ja johtamiseen tyopaikoillaan. Ennen kun siirrymme kuvaamaan Johdon val-
mennusohjelman vaikutuksia johtajien tytarkeen, tarkastelemme toimijuuden
merkitystd johtajien tyossd ja muutoksessa.

Toimijuus johtajien tydssd ja muutoksessa

Monimutkaistunut maailma haastaa johtamista monilla tavoin. Puhutaan odot-
tamattoman johtamisesta, jolloin ymmarretdan, ettd muutosta itseddn ei voi joh-
taa, vaan johtaminen on aina muutoksessa johtamista (Jappinen 2015). Kukaan ei
voi tietdd mitd tulevaisuus tuo tullessaan tai mitd seuraavaksi tapahtuu. Jappi-
sen (2015) mukaan tulevaisuutta voidaan kuitenkin pyrkid ennustamaan.

Muutos on usein kuitenkin hankalaa ja tyoldstd. Erityisen jahmedksi muu-
tosta on kuvattu julkisissa organisaatioissa, joiden johtamis- ja organisaatiokult-
tuurien on sanottu olevan vanhanaikaisia ja tehottomia kohtaamaan tdman het-
ken kompleksisuutta (Syddnmaanlakka 2015). Julkisella sektorilla maailman
muutosta ja sen tuomia johtamisen haasteita on pyritty hallitsemaan ja enna-
koimaan omaksumalla yrityseldamdstd tuttuja johtamisoppeja. Viime vuosina
laajasti omaksuttu uuden julkisjohtamisen (NPM) malli on merkinnyt siirtymaa
véljakytkentdisestd hallinnosta kohti tiukkakytkentdistd hallintoa (esim. Vanha-
lakka-Ruoho 2006). Tiukkakytkentdinen malli nojaa vahvaan strategiajohtoiseen
ohjaukseen, jossa korostuu tulostavoitteiden asettaminen, prosessien ohjaus
sekd tiukentunut arviointi ja kontrolli. Hallinnon uudistamisella on pyritty te-
hostamisen avulla muuttumaan maailman mukana ja pysymddn kilpailussa
mukana.

Tehostamisen seurauksena on kuitenkin kavennettu huomattavasti tyon-
tekijoiden autonomiaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsai ja tyoyhteisoonsa
(Alasoini, Lyly-Yrjandinen, Ramstadt & Heikkild 2014; Eteldpelto, Heiskanen &
Collin 2011; Hokkd, Vahdsantanen & Saarinen 2010). Esimerkiksi yliopistosek-
torilla toteutuneen tulosohjauskulttuurin my6téd toimintaa ohjaavat uudet joh-
tamisjdrjestelmét ovat aiheuttaneet henkilokunnassa himmennysti ja lannistu-
neisuutta, eivétkd ne siksi kannusta luovuuteen tai organisaation paamaarien
eteen ponnisteluun (Nokelainen 2016). Tychon liittyvien vdhdisten vaikutus-
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mahdollisuuksien onkin havaittu heikentdvin tyontekijoiden luovuutta, inno-
vatiivisuutta ja aloitteellisuutta (Collin ym. 2017; Hokké & Védhédsantanen 2014).

Organisaatioiden kehittdmisessa olisikin oleellista kiinnittdd huomiota sii-
hen, kuinka turvata tyontekijoiden aito mahdollisuus vaikuttamiseen ja kan-
nanottoihin omaa ty6tdan koskevissa asioissa. Tamaén lisdksi tyontekijoilld tulisi
olla mahdollisuus vaikuttaa my®os tyopaikan yhteisiin asioihin ja strategiaan.
Jos organisaatiot haluavat sitouttaa myos henkildston yhteisen ja menestyksek-
kdan tulevaisuuden rakentamiseen, tarvitaan organisaatioihin henkilokunnan
ammatillisen toimijuuden mahdollistavia rakenteita ja kaytantoja (Collin. ym.
2016; Hokka ym. 2014; Nokelainen 2016).

Ammatillisella toimijuudella viittaamme tyontekijoiden aktiiviseen osallis-
tumiseen, vaikuttamiseen, valintojen tekoon ja kannanottoihin. Tdm4 osallistu-
minen ja vaikuttaminen voi kohdistua omaan ty6hon ja/tai omaan ammatilli-
seen identiteettiin (Eteldpelto ym. 2013). Lisdksi toimijuus voi ilmentya ryhmien
vaikuttamisena, jolloin puhutaan kollektiivisesta toimijuudesta. Ryhmén kol-
lektiivinen toimijuus voi ilmetd esimerkiksi ryhmdidentiteetin luomisena tai
rakentavien kehittimisehdotusten ja vaihtoehtojen esiintuomisena koko tyoyh-
teison kehittdmisessd (Hokkd, Vahdsantanen & Mahlakaarto 2017). Né&in ollen
toimijuus liittyy keskeisesti tydssd oppimiseen ja tyoyhteisojen ja koko organi-
saation kehittdmiseen (esim. Harteis & Goller 2014). Oleellista toimijuudessa on
sen ilmeneminen tilanteisesti vallitsevien sosiokulttuuristen tekijoiden (esimer-
kiksi tyokulttuuri, strategia, sidnnot, tyotilat- ja vélineet) resursoimana ja rajoit-
tamana. Lisdksi toimijuus kietoutuu monisdikeisesti epavirallisen ja virallisen
vallan luomiin rajoitteisiin ja mahdollisuuksiin (Eteldpelto ym. 2011).

Monimutkaistuneen maailman haasteellisuus ndkyy erityisesti keskijoh-
dossa tyoskentelevien johtajien arjessa. Heidén tyonsd on jatkuvaa tasapainoi-
lua ylimmén johdon péétosten ja strategisten linjausten seka henkildstdjohtami-
sen vélilla. He toteuttavat johtajuuttaan vuorovaikutuksen kentdssd, jossa ih-
misten kohtaaminen on keskeistd ja jatkuvaa. Toimijuudella onkin johtajien
tyossd kahtalainen merkitys. Toisaalta johtajilta itseltddn vaaditaan toimijuutta,
koska he ovat oleellisia toimijoita tytyhteistjen ja organisaatioiden kehittamis-
prosesseissa. Toisaalta johtajuuteen on esitetty kuuluvaksi myos tarve henkilo-
kunnan toimijuuden tukemisesta (Hokkd ym. 2014). T&lloin ajatellaan, ettéd joh-
tajuus on palvelutehtdvd, johon kuuluu tukea henkiloston osallisuuden tunnet-
ta, vaikutusmahdollisuuksia tyossd sekd ammatillisten identiteettien rakentu-
mista. Tdlloin tuetaan sekd tunnetta ettd tekoja. Tychon sitoutumisessa ja tyo-
tyytyvéisyyden kokemisessa on keskeistd, ettd tyontekijoilld on tunne yhteen-
kuuluvuudesta ja omasta ddnestd yhteisossd (Collin ym. 2017; Hakanen 2009;
Hokkd ym. 2010; Vihdsantanen ym. 2018).

Toimijuuden tunteen lisdksi tarvitaan myos tekoja, aitoja toimijuuden ja
vaikuttamisen paikkoja, joilla voidaan ottaa kantaa ja vaikuttaa tychon ja tyo-
paikan yhteisiin asioihin. Samalla on keskeistd huomioida myds henkiloston
tarve oman ammatillisuuden ja ammatillisen identiteetin pohdinnoille. Muu-
toksessa on ensiarvoisen tirkedd, ettd tyontekijoilld on tilaa, aika ja paikka aika-
ajoin pysdhtyd pohtimaan omaa suhdetta tyohon, omia ammatillisia rooleja ja
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omaa tulevaisuuden suuntaa. Téhdn liittyy oleellisesti myos kollektiivinen ja
yhteisollinen puoli: koko henkilostolla tulee olla mahdollisuuksia yhdessa poh-
tia “mitd meille tyoyhteisona kuuluu ja mihin olemme organisaationa menossa”.

Tutkimusmenetelmit

Aineisto

Tamaé tutkimus toteutettiin pitkittdistutkimuksena, jossa tehtiin uusintahaastat-
telut Johdon valmennusohjelmaan osallistuneille keskijohtajille. Valmennusoh-
jelma oli osa TyOsuojelurahaston rahoittamaa Ammatillisen toimijuuden ja tyossi
oppimisen vahvistaminen muuttuvassa tydssi - hanketta. Johdon valmennusohjel-
maan osallistui 11 johtajaa, joista kuusi yliopistosta ja viisi sairaalasta.

Valmennus toteutettiin syksystd 2012 syksyyn 2013 ja se sisélsi 12 tyopajaa
(kesto 72 tuntia). Valmennuksen tavoitteena oli tarjota johtajille vilineitd tyoyh-
teison ja tyontekijoiden voimaannuttamiseen, ammatilliseen uudistumiseen ja
tybhyvinvoinnin edistimiseen, tukea johtajien omaa ammatillista identiteettid ja
tyobhyvinvointia sekd auttaa heitd loytamé&an toimijuutta edistdvid johtamiskay-
tantojd. Osana valmennusohjelmaa osallistujat toteuttivat kdytannon kehitta-
mishankkeen omassa organisaatiossaan. Kehittdamishanke liittyi useilla osallis-
tujilla kdynnissd oleviin oman organisaation prosesseihin, kuten asiakaspalve-
lun parantamiseen tai yhteisollisyyden lisdédmiseen. Tyoskentelytavat perustui-
vat yhteistoiminnallisiin ja luoviin menetelmiin (ks. Hokkad ym. 2014; Mabhla-
kaarto 2016).

Uusintahaastattelujen tavoitteena ei ollut niink&&n selvittdd muutoksia
johtajien aiempiin haastatteluihin verrattuna, vaan ennemminkin tarkastella
valmennusohjelman vaikuttavuutta johtajien itsensd arvioimana muutamia
vuosia ohjelman péddttymisen jdlkeen. Uusintahaastattelut toteutettiin kevaallad
2016. Johtamisvalmennukseen osallistuneista johtajista tavoitettiin haastatte-
luun 9 johtajaa. Ndin ollen Johdon valmennusohjelmaan osallistuneista johtajis-
ta kaksi jdi tavoittamatta. Toinen siksi, ettd hdn oli keskeyttdanyt ohjelman ja toi-
nen siksi, ettei hdn ollut endd organisaation palveluksessa.

Haastatteluissa olimme kiinnostuneita kuulemaan mitd johtamisvalmen-
nuksesta oli jadnyt padllimmaéisend mieleen, mitd siitd oli opittu, millaisia tun-
teita valmennus herétti ja millaisia vaikutuksia valmennuksesta oli arjen tychon
koettu olleen. Tdssd tutkimuksessa keskityimme tarkastelemaan johtajien pu-
hetta valmennusohjelmaan osallistumisen vaikutuksista heiddn tdméanhetkiseen
tyohonsé ja elaméansa.

Aineiston analyysi
Tutkimushaastattelut litteroitiin tekstiaineistoksi, jota kertyi yhteensd 138 sivua

(Times New Roman, fonttikoko 12, rivivéli 1,15). Tekstiaineisto luettiin ensin
kertaalleen ldpi, minka jdlkeen aineisto koodattiin aineistoldhtoisesti laadullisen



39

sisdllonanalyysin periaatteita noudattaen (Saldana 2013). Analyysin ensimmdi-
sessd vaiheessa tunnistettiin ja koodattiin haastatteluista osallistujien kuvaukset
valmennusohjelman vaikutuksista. Tamén jdlkeen koodaamista jatkettiin luo-
kittelemalla koetut vaikutukset temaattisesti saman sisdltoisiksi kokonaisuuk-
siksi. Lopullisiksi pddluokiksi johtajien raportoimista vaikutuksista tyohon
muotoutuvat vahvistunut toimijuus tydssd, oman ammatillisuuden ja johtajaidenti-
teetin kirkastuminen seka vaikutukset muuhun eldmdin.

Johtamisvalmennuksen koetut vaikutukset keskijohtajien tyohon

Kuvaamme seuraavissa alaluvuissa johtajien arvioita siitd, kuinka Johdon val-
mennusohjelmaan osallistuminen oli vaikuttanut heiddn ty6honsd, omaan am-
matillisuuteen ja johtajaidentiteettiin sekd muuhun elamé&an. Kaikki haastatellut
nimesivét ainakin joitakin valmennuksen vaikutuksia tyohonséa seké toivat esiin
tyytyvdisyyden ja ilon siitd, ettd olivat osallistuneet valmennukseen. Monet ko-
rostivat, ettd valmennusohjelman kuluessa ryhméssa syntynyt luottamuksen,
arvostuksen ja tasa-arvoisuuden ilmapiiri mahdollisti kaikkien tasapuolisen
osallisuuden sekd johtamiseen liittyvien vaikeidenkin asioiden tarkastelun sy-
villiselld tasolla. Monille valmennuksen keskeisintd antia olivat olleet avoimet
keskustelut toisten kanssa johtamisen konkreettisista ja kdytdnnon tydeldmaan
liittyvista iloista ja suruista. He kuvailivat titd poikkeukselliseksi kokemukseksi
verrattuna muihin johtamiskoulutuksiin, joihin olivat uransa aikana osallistu-
neet.

Samalla usea heistd totesi, ettd jalkikdteen on vaikea eritelld sitd, mitka asi-
at johtuvat juuri tastd valmennuksesta ja mitkd muista koulutuksista ja ylipaa-
tdan kertyneistd elamén kokemuksista. Erds heistd kuvasi tdtd ndin:

Niin, siti [Johdon valmennusohjelman vaikutus tyéhén] aina vihin miettii, kun
on kiynyt vihin muitakin johtamiskoulutuksia. Mutta miti tistd kaikesta? Em-
md osaa sanoa onks se aina niin tiedostettua tai tiedostamatonta. Koko aika kui-
tenki jotakin viisauden siemenid osaa poimia enemmin. Md sanon, etti se on
monta asiaa. Kokemus, mutta myos sitten kaikki nimd asiat. Pddllimmdisend md
sanon, ettd siitd [Johdon valmennusohjelma] tuli kuormaa mun osaamiseen ja
ajattelumanilmaan. Paljon siis jidny. Hyvin muistan koulutuksen ja miti mdi oon
miettiny siind ja ahaa-eldmyksid tullu.

Vaikka haastatteluissa oli osittain vaikeaa sanallistaa valmennuksen mer-
kitystd itselle ja omalle tyolle, johtajat kuitenkin tuottivat paljon puhetta timan
johtamisvalmennuksen vaikutuksista. M&aréllisesti eniten johtajat kertoivat py-
syvistd vaikutuksista omaan arkipdivan tyoskentelyynsd vahvistuneen toimi-
juuden ndkokulmasta.
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Vahvistunut toimijuus tyossa

Haastattelujen perusteella valmennusohjelman vaikutukset niakyvét johtajien
arjessa sekd lisddntyneend toimijuuden tunteena ettd vahvistuneina toimijuuden
tekoina. Vahvistunut toimijuus ilmeni ymmarryksen lisddntymisend, uudenlai-
sina tapoina tehdd tyo6td, toimina johtaa ja tukea tyoidentiteettejd, sekd vuoro-
vaikutusosaamisen vahvistumisena.

Ymmiarryksen lisddntyminen johtamisesta

Johtajat kuvailivat oman ymmarryksensa lisddntyneen tyostddn monilla eri alu-
eilla. Yhtend voimaannuttavimmista vaikutuksista tuotiin esiin valmennuksessa
jaettujen kokemusten ja vaikeidenkin asioiden kisittelyn myotd syntynyt oival-
lus siitd, ettd kaikki muutkin kohtaavat ja joutuvat ratkomaan tyossddn saman-
laisia ongelmia. Johtajat kuvasivat erityisen avartavana ja tarkedna antina sen,
ettd valmennukseen osallistui esimiehid kahdesta eri organisaatiosta.

Siel oli paljon sellasta positiivista ja joitenki niinku sai sellasella hyvilli tavalla
huomata taas sen, et jos koin vililld et oon than yksin, niin sitte et eihin nditten
asioitten kanssa ikind oo ithan niinku yksin. Et hyvin samanlaisia asioita me niin-
ku kaikki kohdataan. Ja toinen toiselta voi saada eviitd omaan reppuunsa ja teke-
miseen. Se oli jotenki niinku... se oli hauska ja semmonen voimaannuttava poruk-

ka.

Yhteisen pohdinnan kautta syntyi syvillistd ymmarrystd ihmisten erilai-
suudesta ja moninaisuudesta. Johtajat kuvasivat, ettd tdmd vahvistunut ymmar-
rys ihmisten erilaisista taustoista ja kokemusmaailmasta oli tuonut heille uu-
denlaista perspektiivid arvioida johtamistyossd eteen tulevia asioita. Tamaé oli
johtanut muutamien johtajien mukaan myos lisdédntyneeseen empatian tuntee-
seen sekd oman sensitiivisyyden lisddntymiseen.

Ihmisten erilaisuuden ymmaérryksen lisdksi johtajat kuvasivat, ettd heiddn
kisityksensd rakenteista, organisaatioista ja ylipddtdan kaikesta tyotd raamitta-
vasta sosiokulttuurisesta kehyksestd oli kirkastunut. Tamdn kuvailtiin myos
tuottaneen oivalluksia siitd, ettd on olemassa paljon rakenteellisia asioita, joihin
he johtajina eivat voi vaikuttaa. Nama oivallukset olivat vapauttaneet energiaa
sekd tuottaneet myos armollisuutta omaan tyohon erityisesti suhteessa ylem-
miltd hallinnon tasoilta tuleviin vaatimuksiin ja heidédn itsensd tyolleen asetta-
miin vaatimuksiin.

Uudet toimintatavat

Edelld kuvattujen lisddntyneeseen ymmaérrykseen johtaneiden oivallusten voi
kuvata liittyvdan vahvistuneeseen foimijuuden tunteeseen. Johtajat kuvailivat
myos useita vaikutuksia, jotka liittyvit varsinaisesti toimijuuden tekoihin kaytan-
non tyossd ja johtamisessa. Useat johtajat kuvasivat, ettd Johdon valmennusoh-
jelma oli tuottanut uudenlaista jasennystd organisaatioista ja niiden rakenteesta,
minké seurauksena he olivat myos 1oytdneet uudenlaisia toimintatapoja tyos-
saan. Namd toimintatavat olivat esimerkiksi uudenlaisia yhteistoiminnallisia
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tapoja organisoida tyotd, erilaisia kokeiluja tai vuorovaikutustilanteissa kéytet-
tavid (esimerkiksi kehityskeskustelut) uudenlaisia toimintastrategioita.

Et tota md ensimmidistd kertaa oikeestaan niinkd syvillisemmin aloin ajatella sitd,
mikd merkitys organisaatiolla ja sen rakenteella ja toimintamalleilla ja tillasilla on
sithen miten toimitaan ja minkdilaiset mahdollisuudet sielld thmisilld on... se joh-
datti mua enemmdn ajattelemaan asioita organisaatiotasolla... ja tuli hirveesti
niinku sitd ettd (naurahtaa) haluais itekki alkaa tehdi niinku paljon enemmiin eri-
tavalla ja kokeilla asioita. Tosin oon myds rohkaistunu kokeilemaan. Mullahan on
siind yks sellanen ihan uudenlainen kokeilu.

Keskijohdossa tyoskentelevien esimiesten tyd on haastavaa ihmissuhde-
tyotd, jossa joutuu usein kohtaamaan myos ristiriitatilanteita ja jannitteitd. Kes-
keisend ja konkreettisena uutena toimintatapana monet johtajat kuvasivat risti-
riitatilanteisiin 16ytdmidan tapoja ymmartad ihmisid ja toimia taman lisdanty-
neen ymmarryksen ohjaamina.

Parhaiten jdi mieleen kun puhuttiin ndistd erilaisista identiteettien syntymisisti
ja perusominaisuuksista. Tavallaan oppi niinkun ymmadrtddin niitd ihmisid.. .kun
nditd ristiriita-asioita selvittelee, niin ei anna olla mitddn ennakko-oletuksia ittel-
lddn siind...ja ottaa niinku joka tilanteen sitten aina uutena. Ettd just kun sielld
puhuttiin ndistd kohtaamisen tasoista ja positioista, niin se on ehki konkreetti-
semmin jddny mieleen.

Monille térkednd tyohon siirtyneend vaikutuksena korostuikin varmuus ja
rohkeus ihmisten kohtaamiseen arjen tyotilanteissa.

Tyobidentiteettien johtaminen

Johtajat toivat esiin, ettd Johdon valmennusohjelman myotd heiddn ymmarryk-
sensd tyoidentiteettien merkityksestd oli selkeytynyt. Monet kuvasivat t&ta
vahvistuneena ymmarryksend ihmisten erilaisuudesta ja siitd johtuvista eri tul-
kinnoista samoille tilanteille. Asiat, joita Johdon valmennusohjelmassa oli kési-
telty, eivit olleet uusia useimmille johtajille, mutta he kuvasivat, ettd kasvaneen
ymmarryksen myotd he olivat oppineet kohtaamaan henkilostod uudella taval-
la. Tamé ilmeni johtajien rohkeutena kohdata ihmisid avoimesti ja ottaa tyo-
identiteettiin liittyvid asioita tarkasteluun kédytinnon johtamistilanteissa, esi-
merkiksi kehityskeskusteluissa.

Sielti tuli semmonen toisten perspektiivien vahvempi ymmidirtiminen. Just se, et-
td vaikka sen on aina tiedostanu, ettd okei, tdlld kollegalla voi olla titi ja titd ja
tuota, nii nyt sen on pystyny jiasentimididin selkeemmin. Esimerkiks tin vuoden
kehityskeskusteluissa oli semmonen hankala tilanne kollegoiden vililli... Et sen
niinku nikee ja aistii mut sit he itse vihin kieltid. Ja sit kun md jututin toista,
niin tavallaan sieltd 1oyty se varjo, joka heijastu tinne tydeldmdin...et yrittid
tulkita thmisid laveammasta perspektiivistd...ja kattoo sitd mikd on tdmmdnen
ilmiasu ja sitten ikiin kuin semmonen peitelty asu.
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Tyoidentiteettien johtamisessa osa korosti, ettd johtamisessa keskeistd on
tyohon liittyvien tunteiden havaitseminen ja niiden pohjalta tilanteen mukainen
rationaalinen kdyttdytyminen.

Mii olin vasta sellaisessa tilanteessa missi ihminen vaipu sellaseen tunteen val-
taan ja se oli niinku semmosen sumun peittidmi... ja sitten tavallaan nikee et ih-
minen ei nid kenenkddn muun mielipiteitd tai vaihtoehtoja... tavallaan on sitten
semmonen vahvuus ettd “okei, tissi on nyt tdmmdnen tilanne ja tds ei auta nyt
lidhtee sooloileen”.

Tama ndkyi my6s arjen vuorovaikutustilanteisiin liittyvana sensitiivisyy-
tend ja ymmarryksend tunteiden merkityksestd niissd. Johtajat kuvasivat, etta
olivat oppineet ymmartdméddn henkilokunnan tunteita ja tunnereaktioita tyossa
sekd suhtautumaan niihin rationaalisemmin.

Vuorovaikutusosaamisen vahvistuminen

Useat johtajat kuvasivat tyotddn ja sen haasteita puhumalla ihmisten kanssa
toimimiseen ja vuorovaikutustilanteisiin liittyvistd asioista. Johdon valmennus-
ohjelman kuvattiin tuoneen rohkeutta ja vahvistaneen omaa vuorovaiku-
tusosaamista. Tamd ilmeni vahvistuneena ymmarryksend tyoyhteison ja henki-
lokunnan viélisistd suhteista sekd uudenlaisena aktiivisuutena ja rohkeutena
tarttua asioihin erilaisissa ongelmatilanteissa.

Mielenkiintosta oli tarkastella niiti ison tydyhteison ilmiditd, niin siihen se toi
semmosta rohkeutta ja varmuutta...ja jos sitd jotenkin kuvais niin ehkd se toi sii-
hen johtamiseen semmosta, se vahvisti sitd.

Kyllihin siti enemmin tulkitsee just titd porukkaa, ihmisid, tarkkailee heidin
vuorovaikutustaan ja niinkun ehkd osaa tarttua joihinkin asioihin ennenku ne
menee jotenki dveriksi. Yksittiisten ihmisten tasolla sitten huomaa, ettd jos joku ei
0o than ok, et on vihdn liikaa jotain, niin sitten sanoo ettd juu, si et nyt varmaan-
kaan jaksa tota, ettd tehtiské me tid porukalla...semmosta niinkun eritasosta vai-
kuttamista ihmisten tilanteen mukaan. Ehki semmosta tilannetta osaa jotenki lu-
kee paremmin.

Edellisessd alaluvussa kuvattuun tyoidentiteettien johtamiseen ldheisesti
liittyvand asiana muutamat johtajat kuvasivat tunteiden ymmartamisen ja vah-
vistuneen sensitiivisyyden heijjastuneen my6s heiddn omaan tapaansa johtaa.
Tamén kuvattiin ilmenevén erityisesti haastavissa tilanteissa, mitka edellyttavét
omien tunteiden hallintaa. Johtajat kertoivat, ettd he olivat loytineet uudenlai-
sia tapoja kontrolloida ja hallita omia tunnereaktioitaan haastavissa tilanteissa.

No kylldhin mé nédn, etti se [Johdon valmennusohjelma] on vaikuttanu mun
tyohon... et miten se konkreettisesti on vaikuttanut tydssd, niin ihmisiin [suhtau-
dun] ehkd silld tavalla sensitiivisernmin, ettd md ehkd ite meen tilanteeseen eri ta-
valla ja ehki jotenki pyrin ajatteleen sitd enemmdin niinku jirjen kautta.
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Oman ammatillisuuden ja johtajaidentiteetin kirkastuminen

Monet haastatellut kertoivat, ettd ovat uransa aikana osallistuneet moniin eri
johtamiskoulutuksiin. Suhteessa aiempiin johtamiskoulutuksiin Johdon val-
mennusohjelmaa kuvailtiin poikkeukselliseksi kokemukseksi, koska siind lgh-
tokohtaisesti johtamisen kysymyksid ldhdettiin tarkastelemaan omasta persoo-
nasta kasin, eikd esimerkiksi strategioiden, prosessien ohjauksen tai johtamis-
teorioiden ndkokulmasta. Itsestd lahtemisen sekd oman persoonan pohtimisen
kuvailtiin olleen keskeistd omassa johtajana kasvussa.

Johtajat kertoivat, ettd koulutus oli tuottanut heille peilin tarkastella itse-
ddn uusista ndkokulmista, jolloin heille oli syntynyt uusia oivalluksia itsestdan
erilaisissa tilanteissa. Téarkedksi koettiin erityisesti toisilta ryhmadssd saatu palau-
te omasta johtajaidentiteetistd ja sen ilmenemisestd muille. My0s tdssd yhtey-
dessd ryhmdssd syntynyt avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri tuli tirkednd uu-
sia ndkokulmia ja oppimista resursoivana tekijand esiin.

Kylli siind peilas itteensd, niin tota kylld siind tuli semmosta ahdistustakin ja tota
sitte sitd semmosta pelkoo sen oman ittensi kohtaamisesta ja sitte himmidistystd ku
kuunteli miten toiset nikee itsensd ja miten ite totanii nikee siind sen vastapuolen,
niin ettd miten erilaisia me ollaan ja eri tavalla koetaan asiat.

Mutta sitte niithin ryhmidtilanteisiin ja itseen ja omaan toimintaani liittyen ni eh-
ki hiammudstys mydskin jossain kohdin siind, ettd miten niinkun miten mun oma
toiminta, miltd se ehkd ndyttid sitten toisten silmin. Ja ne on ehkd sellaisia asioita
ollu, jotka on jollaki tavalla mielessd ollu tissdi tota aina silloin tdlldin.

Monille tim& uusien nikokulmien saaminen oli johtanut oman johta-
jaidentiteetin vahvistumiseen ja selkeytymiseen. Tdmdn kuvattiin lisinneen
ymmarrystd omista vahvuuksista ja heikkouksista tyossa sekd tuoneen rohkeut-
ta johtaa vahvuuksien kautta, sekd olla armollinen suhteessa omiin heikkouk-
siin. Koulutus oli my6s avannut ymmartimaan syvillisemmin omaa osaamista
sekd vahvistanut luottamusta omaan itseen ja omaan ammattitaitoon. He myos
kertoivat timdn nikyvan omassa tydsséd ja toiminnassa ryhmien kanssa.

Se mun oma identiteetti se johtamisidentiteetti ainaki on saanu siitd niinku sem-
mosta buustia. . .ettd uskalsi niitd omia vahvuuksia kiyttid. . .ja hyviksyy ehkd sit-
te taas ne omat heikkoutensaki et ei voi olla iha tiydellinen, ettd johtaa niilld missi
on vahva.

Luottamus. M nostan sen niinkun ehkd vahvimmin esille sen takia, etti md en
vilttdmdttd aina niinkun ensinndkddn luottanut itteeni. Et kylld mdi luulen, ettd
mié oon tind pdivind paljon vahvempi. Myds se, kuinka md viestin sitd, ettd md
luotan ja vahvistan semmosta luottamusta myds ryhmdssd. Joskus md oon voinu
olla kauheen kateellinen niinku toisille niitten osaamisesta. Ettd nykydin suhteut-
taa tavallaan sitikin sithen, etti okei, no mé osaan aika hyvin ndiitd asioita.
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Johdon valmennusohjelman kautta johtajat olivat saaneet peilin tarkastella
itseddn sekd vahvuuksiaan ja kehittimishaasteitaan johtajina turvallisessa ryh-
méssd. Tama oli auttanut heitd oman autenttisen johtajaidentiteetin rakentami-
sessa. Yksi heistd jopa kuvaili, ettd valmennusohjelma oli opettanut luottamaan
omaan osaamiseensa ja antanut rohkeutta jatkaa omaa johtajanuraansa.

Vaikutukset tyon ulkopuoliseen elimdin

Maérallisesti vahiten johtajat kuvasivat vaikutuksia muuhun eldamédansad, mutta
néitakin kokemubksia tuotiin esiin. Keskeisimpand muuhun eldmaan liittyneena
vaikutuksena kuvailtiin lisddntynyttd ja syventynyttd ymmaérrystd omasta eld-
mistd ja itsestd. Koulutus oli aktivoinut pohtimaan itsed ja eldmé&d kokonaisuu-
dessaan, suhteessa muuhunkin kuin tyoeldmadn. Koulutuksen kuvailtiin laa-
jentaneen ja syventdneen ymmaérrystd muista ihmisistd kuten perheenjdsenista
ja sukulaisista sekd itsestd suhteessa muihin.

Muutamat heistd kuvailivat my0s, ettd oman johtajaidentiteetin tarkastelu
oli auttanut syventdmddn ja eheyttimddn omaa késitystd itsestddn ylipddtaan
persoonana ja ihmisend. Osallistujat kuvasivat vaikutuksia muuhun eldmé&ansa
seuraavasti.

Kylli siind niinku omassa eldmdssikin ne ajatukset. Me ei todellakaan olla samas-
ta formusta me ihmiset, on eri taustoja, erilaisia persoonia ja vaikka md yritin sua
muuttaa, ni ei voi mitddn [naurual. Ja sitte se tasa-arvo. Et tasa-arvo ihmisten vi-
lilld ja semmonen toisten kunnioitus. Kylld mdi veikkaan, ettd siti semmosta sy-
ddmen sivistystdi tuli kylld kanssa aika lailla tossa koulutuksen aikana lisd.

Ku miettii sitd omaa tapaansa reagoida asioihin ja omaa persoonaansa niin tota
tid auttoi siind niinku tavallaan semmosessa omassa eheytymisessd ja voimaan-
tumisessa.

Konkreettisena vaikutuksena nousi esiin myos verkostoitumisen térkeys.
Tutustuminen eri alojen ihmisiin oli auttanut esimerkiksi yksityiseldman tilan-
teissa.

Pohdinta

Tassa tutkimuksessa tarkastelimme johdolle suunnatun valmennusohjelman
pitkittdisvaikutuksia johtajien arjen tyohon heidédn itsenséd kertomana. Johtajien
kuvaukset valmennuksen tarkeimmistd opeista ja arjen tychon siirtyneistd vai-
kutuksista olivat hyvin samansuuntaisia. He kaikki kertoivat valmennuksen
olleen uusia ndkokulmia ja oppimista tuottanut etappi omalla johtajana kehit-
tymisen polullaan.

Kuten Vdhdsantanen ja kumppanit (luku 4) tdssd kirjassa tuovat esiin, tyo-
organisaatioiden kéytédnteet ja toimintatavat eivat itsestddn selvésti kannusta
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tyontekijoitd vaikuttamiseen ja toimijuuteen tydssddn. Suomessa useita organi-
saatioita ja niiden muutosta ohjataan ylhadaltd pdin, jolloin henkilosto ei padse
osallistumaan tyohonsa vaikuttaviin asioihin tai tyonsa kehittamiseen. Lisdksi
viime aikoina vahvistunut yksipuolisesti tehokkuutta ja tiukkakytkentdistd hal-
lintoa korostava organisaatiokulttuuri kaventaa tyontekijéiden toimijuutta enti-
sestddn. T&lloin henkilokunnan sitoutuminen, tyon imu ja innostus tyotdan koh-
taan usein heikkenee, mikd uhkaa tyon laatua ja tuottavuutta (Alasoini 2014).

Jotta henkilokunnan koko osaamispotentiaali saataisiin kayttoon ja tyon
mielekkyys turvattaisiin, tulisi henkilokunnan toimijuuden tukeen kiinnittda
tietoisesti huomiota. Alasoini (2014) korostaa, ettd suomalaiseen tyoeldamddan
tarvitaan uudenlaista, joustavaa tydkulttuuria, jossa johtajuutta jaetaan. Tyon-
tekijoiden nikokulmasta tdmd tarkoittaa sitd, ettd jokaisen tulisi olla valmis tar-
vittaessa ottamaan vastuuta ja roolia asioiden ratkaisemisessa ja kehittamisessa
oman osaamisensa rajoissa. Virallisessa esimiesasemassa toimivien johtajien
rooli jaetun johtajuuden mahdollistamisessa ja tukemisessa on keskeinen.

Siitd huolimatta, ettd johtajilla on viralliseen asemaansa liittyen valtaa ja
vaikutusmahdollisuuksia organisaatioissaan, ei heiddnkddn toimijuus ja sen
ilmeneminen ole ongelmatonta tai itsestddn selvdd. Erityisesti keskijohdossa
tyoskentelevien esimiesten toimijuus voi olla hyvinkin rajoittunutta ja jannit-
teistd ylimmaén johdon linjausten ja henkilokunnan toiveiden ja odotusten risti-
paineessa (esim. Brennan & Mac Ruairc 2011; Hokkd ym. 2014). Johtajien toimi-
juutta voidaan kuitenkin tukea ja vahvistaa. Olemme puhuneet toimijuutta tuke-
vasta johtamisesta (Hokkda ym. 2014; Hokkd, Rautiainen, Silander & Eteldpelto
2017), jota voidaan edesauttaa tarjoamalla johtajille sellaisia oppimisen areenoi-
ta, joissa tyoskentelyn yksi keskeinen ldhtokohta on johtajien omassa ammatilli-
sessa identiteetissd ja persoonassa. Koska johtaminen on vaativaa ihmissuhde-
tyotd, se edellyttdd johtajilta itseltddn ehedd ja tiedostettua ammatillista identi-
teettid (Mahlakaarto 2016). Lisdksi oman ammatillisen identiteetin tiedostami-
nen ja eheys on tirkedd, koska esimiesten itsetuntemuksen on havaittu olevan
yhteydessd tyontekijoiden kokemaan tyotyytyvédisyyteen (Nederstrom 2017).
Tamaén tutkimuksen perusteella johtajien ammatillista toimijuutta vahvistavalla
ohjelmalla voidaan saavuttaa pitkdkestoisia ja tyoeldmaééan siirtyvid vaikutuksia.

Keskeisimpiad Johdon valmennusohjelman vaikutuksia osallistujien tyohon
olivat johtajaidentiteetin vahvistuminen sekd uudet valmiudet ihmisten koh-
taamiseen ja heiddn tyodidentiteettiensd johtamiseen. Omien vahvuuksien ja
heikkouksien tarkastelu oli auttanut johtajia autenttisemman identiteetin raken-
tamisessa. Liséksi johtajien toimijuus oli vahvistunut ja he kuvasivat sen ilmen-
neen muun muassa uusina tyokédytanteind haastavissa vuorovaikutustilanteissa
sekd rohkeutena kokeilla uudenlaisia henkilokunnan osallisuutta vahvistavia
tyomenetelmid. Tulokset nostivat esiin myos tunteiden merkityksen johtajien
tyossd. Henkiloston tunteiden havaitseminen ja ymmartiminen oli auttanut
tydidentiteettien johtamisessa. Lisdksi omia tunteita oli opittu kontrolloimaan ja
kdyttamddan resurssina esimerkiksi haastavissa vuorovaikutustilanteissa. Tut-
kimuksen perusteella johtajien toimijuutta tukemalla onkin mahdollista saada
pitkékestoisia ja tydelamaan siirtyvia vaikutuksia nimenomaan vuorovaikutus-



46

tilanteisiin ja tydidentiteettien johtamiseen liittyviin haasteisiin. Tarkemman
kuvan saamiseksi tydeldmédn siirtyvistd vaikutuksista olisi tarpeen tutkia myos
henkilokunnan kokemuksia toimijuutta tukevien johtamiskdytanteiden merki-
tyksestd ja ndkymisestd tyon arjessa. Lisdksi vaikutusten tutkimuksessa voidaan
jatkossa hyodyntdd ammatillisen toimijuuden mittaamiseksi kehitettyd mittaria
(ks. Vahdsantanen ym. luku 2 tdssa kirjassa).

Tassa tutkimuksessa tarkasteltu Johdon valmennusohjelma toteutettiin
vuoden pituisena ja kaksitoista koulutuspédivdd kestdvand koulutuksena. Ndin
pitkdkestoiseen valmennusohjelmaan ldhteminen vaatii osallistujilta vahvaa
sitoutumista ja organisaatioilta resursseja. Nopeatempoisessa ja kustannuste-
hokkuutta tavoittelevassa tyoeldmédssd harvoilla organisaatioilla, varsinkaan
julkisella sektorilla, on mahdollisuuksia ndin pitkdkestoisiin valmennuksiin.
Tytelamén kehittamiseen kaivataankin taloudellisia ja arjen johtamistychon
prosessinomaisesti kiinnittyvid tukitoimia, joiden avulla voidaan edistdd toimi-
juutta tukevaa johtamista tyopaikoilla.
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4 TOIMIJUUS JA OPPIMINEN OHJELMISTO-
AMMATTILAISTEN TYOSSA"

Katja Vihisantanen, Anneli Etelipelto, Susanna Paloniemi & Pdiivi Hokki

Luku tarkastelee ohjelmistoammattilaisten toimijuutta ja oppimista tyossd,
jossa edellytetddn innovatiivisuutta ja tyokdytantojen ketterdd kehittamista.
Tutkimus toteutettiin yrityksessd, joka tuottaa kaupallisia ohjelmistoja se-
kd sovelluksia ja palveluita yrityksille. Aineisto koostui fokusryhméhaas-
tatteluista ja maéréllisestd kyselyaineistosta. Tulokset osoittavat, ettd oh-
jelmistoammattilaisilla oli vaihtelevat mahdollisuudet vaikuttaa tyohonsa.
Heilld oli valtaa vaikuttaa etenkin tyoaikaansa ja tyotehtdviensd suoritta-
misjdrjestykseen, mutta vahemmaén edellytyksid valita erityisesti asiakas-
projektit, joissa he tyoskentelivat. Lisdksi ohjelmistoammattilaisilla oli hy-
viat mahdollisuudet kehittdd itseddn haasteellisten tehtdvien kautta sekéa
jakamalla tietoa ja kaytantdja muiden ammattilaisten kanssa. Ndistd op-
pimismahdollisuuksista huolimatta he kokivat organisaation lyhyen aika-
védlin tehokkuus- ja tuloksellisuustavoitteiden vaarantavan pitkalld tdh-
tdimelld tyontekijoiden oppimista ja organisaation kehittymistd. Tulokset
viitoittavat keskustelua ammatillisen toimijuuden ja tyssd oppimisen yh-
teen kietoutumisesta sekd niiden tukemisesta tyoorganisaatioissa.

Johdanto

Digitalisaatio muuttaa tydeldimdd monin tavoin. Se haastaa olemassa olevat
tyokdytannot, tyotehtdvat ja palvelut sekd luo paineita uudistaa tyonteon, yh-
teistyon ja johtamisen tapoja (Alasoini 2015; Edwards 2010; Haapakorpi 2012).

Luku pohjautuu seuraavaan artikkeliin: Vdhdsantanen, K. & Eteldpelto, A. (2017,
painossa). Professional agency and learning in the work of software professionals. In
C. Harteis (Ed.), Machines — Change — Work: An educational view on the digitalization of
work. Dordrecht: Springer.
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Digitalisaatio koskettaa myos niiden ammattilaisten tyonsisiltod ja tyoympéris-
tod, jotka suunnittelevat ja tuottavat digitaalisia palveluita, sovelluksia ja ympé-
ristojd. Ndiden ohjelmistoammattilaisten tydssd vaaditaan oma-aloitteisuutta ja
vastuullisuutta, innovatiivisuutta, monimutkaista ongelmanratkaisua, jatkuvaa
ammatillista oppimista ja ketterda tyokdytantdjen muokkaamista (Collin, Lem-
metty, Herranen, Paloniemi, Auvinen & Riivari 2018; Edwards & Fenwick 2016;
Ha 2015). Nykyajan tyoeldméd edellyttddkin sekd oppimista ettd aktiivista ja
luovaa toimijuutta niin ohjelmistotydssd kuin muissakin tdissd (Hokkad ym. 2014;
Kerosuo 2014; Ylén 2015). Toimijuus ymmadrretddn erityisesti vaikuttamisena,
kehittdmiseen tdhtddvand toimintana sekd pddtosten ja valintojen tekemisend
tyossd (Eteldpelto, Vdhdsantanen, Hokka & Paloniemi 2014a, b; Vdhdsantanen
2015). Vaikka tyoeldmai edellyttdd jatkuvaa oppimista ja aktiivista toimijuutta, ei
ole kuitenkaan itsestddn selvdd, ettd tyopaikat tarjoavat otolliset olosuhteet tyo-
tekijoille elinikdiseen oppimiseen ja aktiiviseen vaikuttamiseen. Tallaiset olo-
suhteet eivét tarjoudu vélttaméttd edes luovuutta ja uudistumista vaativissa
toissd (Haapakorpi 2012).

Tdssd luvussa tarkastellaan ohjelmistoammattilaisten toimijuutta ja oppi-
mista keskisuuressa ohjelmistoalan yrityksessd, joka tuottaa kaupallisia ohjel-
mia, sovelluksia ja palveluita yrityksille. Seuraavaksi avaamme teoreettisia l5h-
tokohtiamme toimijuudesta ja oppimisesta tyossd sekd kuvaamme tutkimuksen
toteuttamisen. Tamaén jdlkeen esittelemme tutkimuksen paddtulokset ja johtopéaa-
tokset.

Ammatillinen toimijuus ja tyossd oppiminen

Viime aikoina keskustelu ammatillisesta toimijuudesta on ollut vilkasta ja mo-
nipuolista (ks. Eteldpelto ym. 2014a, b). Ensinnékin toimijuudella viitataan yksi-
16n tai ryhmén kyvykkyyteen, ominaisuuteen tai kapasiteettiin, joka ohjaa tyon
tekemistd, ongelmanratkaisua, tyon sisiltjen uudistamista ja uran suuntaamis-
ta (Harteis & Goller 2014; Kerosuo 2014). Toisenlaisen kédsityksen mukaan aja-
tellaan, ettd toimijuus ilmenee erilaisina tekoina, vaikuttamisena, valintoina ja
paatoksentekona liittyen ammatilliseen identiteettiin sekd omiin ja yhteisiin
tyokdytantsihin (Toom, Pyhilto & Rust 2015; Vdhédsantanen 2015).

Téassd luvussa ammatillinen toimijuus ymmarretdan erityisesti omaan tyo-
hon sekd yhteisiin asioihin ja tyokdytdnteisiin vaikuttamisena. Samalla tapaa
Ylén (2015) mddrittelee informaatioteknologian alalla toimijuuden vaikuttami-
sena tyohon ja osallistumisena paitoksentekoon tyoyhteisossd. Han tuo lisdksi
esiin toimijuuden yhteyden tyon moraaliseen ulottuvuuteen. Vaikka ammatilli-
sen toimijuuden ndhd&dédn usein ohjautuvan tyontekijoiden yksilollisten tausto-
jen perusteella, ei voida kuitenkaan unohtaa toimijuuden kontekstisidonnai-
suutta. Erityisesti subjektikeskeinen sosiokulttuurinen ldhestymistapa, johon
tamédkin tutkimus kiinnittyy, painottaa sekd sosiaalisten olosuhteiden (esim.
tyokulttuurit, johtamiskdytdnnot) ettd yksilollisten taustojen (esim. ammatilli-
nen identiteetti, osaaminen) merkitystd ammatilliselle toimijuudelle (Eteldpelto
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ym. 2014b). Tyopaikan sosiokulttuuriset olosuhteet ja tyontekijan ammatillinen
tausta voivat sekd rajoittaa ettd tukea tyontekijoiden toimijuutta tyossa.

Ammatillisen toimijuuden ndhddédn olevan ldheisesti yhteydessd luovuu-
teen tydeldmadssd. Collinin ja kumppaneiden (2018) tutkimus osoittaa esimer-
kiksi, ettd toimijuus ymmarrettynd tyokalujen valintana, mielipiteiden kysymi-
send sekd tiedon hankintana ja jakamisena, liittyy oleellisesti luovaan ongel-
manratkaisuun IT-alan tydssd. Vastaavasti tydskentelytapojen uudistamisessa
toimijuus merkitsee parhaiden tyomenetelmien valintaa ja kokeilua, tyokaytan-
tojen jakamista ja toiminnan reflektointia.

Lisdksi viimeaikaisessa keskustelussa on painotettu ammatillisen toimi-
juuden merkitystd yksildiden oppimisessa ja organisaatioiden kehittymisessa
(Harteis & Goller 2014; Hokka ym. 2014; Philpott & Oates 2016; Tynjdla 2013;
Vidhadsantanen, Hokké, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto 2016). Tama tarkoittaa,
ettd yksilon aktiivinen toiminta ja osallisuus ymmarretdan oppimisen ja kehit-
tymisen vélttdméttoméana edellytyksend. Ammattilaisten oppimista mahdollis-
tavat erilaiset toimijuuteen liittyvit teot, kuten ongelmien ratkaiseminen, tiedon
etsiminen ja palautteen hankkiminen tyossd (Goller & Billett 2014; Harteis &
Goller 2014). Vastaavasti mielipiteiden esittdminen, asioiden kyseenalaistami-
nen ja kehittimisehdotusten esille tuominen mahdollistavat organisaatioiden
kehittymisen (esim. Kerosuo 2014; Vdhdsantanen, Paloniemi, Hokka & Eteldpel-
to 2018).

Ylénin (2015) tutkimus korostaa myos toimijuuden ja oppimisen yhteen
kietoutumista. Tutkimuksessa paljastettiin kéytdntojd, jotka mahdollistavat
toimijuuden ja oppimisen ohjelmistokehittdjien tyossd. Nditd kdytantojd olivat:
(1) Demokraattisuus, joka edistdd ohjelmistokehittdjien toimijuutta suhteessa
tyoyhteison paadtoksentekoon. (2) Kokeileminen ndkyy ammatillisessa toimijuu-
dessa tyokdytantojen kehittamisend. (3) Itseohjautuva kehittyminen mahdollistaa
kehittymisorientoituneen ja intohimoon perustuvan ammatillisen toimijuuden
suhteessa omaan uraan. (4) Itsendisten projektitiimien kiytinto edistdd toimijuutta
suhteessa tyohon. Tutkimus osoitti myds, ettd huolimatta ndistd monista toimi-
juutta tukevista kdytanteistd, asiantuntijoilla ei ole kokonaisvaltaista toimijuutta
asiakasprojektien puitteissa.

Téssd luvussa tyossd oppiminen ymmairretddn etenkin yksilollisten ja yh-
teisollisten tyokdytantsjen kehittymisend, mutta myos ammatillisten taitojen ja
tiedon kehittymisend (Eteldpelto 2014b; Vdhdsantanen ym. 2018). Han (2015)
mukaan informaatioteknologian alalla asiantuntijuus sisdltdd ohjelmointikielen
ja ohjelmistokehittdmisen tydkalujen hallinnan. Asiantuntijuuden kehittyminen
tapahtuu itseohjautuvan toiminnan kautta (esim. ammatillista kirjallisuutta lu-
kemalla) ja osallistumalla projektitydskentelyyn (Edwards 2010; Ha 2015). Ylei-
sesti ajatellaan my®ds, ettd oppimista tapahtuu yhteistyon, ongelmien ratkomi-
sen ja virheistd oppimisen kautta (Fuller & Unwin 2011; Harteis & Bauer 2014;
Tynjdld 2013). Me ymmarramme samalla tapaa, ettd oppiminen tapahtuu sosi-
aalisissa tilanteissa ja suhteissa, vaikka toimijuus onkin edellytys tyontekijoiden
oppimiselle ja organisaatioiden kehittymiselle. Ndin ollen ndemme ammatilli-
sen toimijuuden liittyvan kiinteésti oppimisprosesseihin.
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Luvussa tarkastelemme ammatillista toimijuutta ja oppimista ohjelmisto-
ammattilaisten tyossd. Tutkimuskysymykset ovat: (1) Millaisena ohjelmisto-
ammattilaiset kuvaavat ammatillista toimijuuttaan tydssa? (2) Miten ohjelmis-
toammattilaisten tydssd oppiminen on yhteydessd heiddn ammatilliseen toimi-
juuteensa ja tyohon liittyviin sosiokulttuurisiin olosuhteisiin?

Tutkimusmenetelmit

Aineistonhankinta

Tutkimuksessa hyodynnettiin haastatteluja ja maéarallistd kyselyaineistoa. En-
sinndkin aineisto sisdlsi fokusryhméahaastattelut kolmen asiantuntijaryhman
kanssa: ohjelmistokehittdjadt (n = 4), asennusekspertit (n = 4) ja ohjelmistotestaa-
jat (n = 5). Valtaosa tutkittavista oli miehid (n = 9) ja korkeasti koulutettuja; 12
tutkittavalla oli vahintddankin ammattikorkeakoulututkinto tai alempi yliopisto-
tutkinto. Haastateltavien ikd vaihteli 29-63 vuoden vililld (ka = 39 vuotta), tyo-
kokemus nykyisessd tyopaikassa vaihteli kuukaudesta 11,5 vuoteen (ka = 4
vuotta) ja tyokokemus kyseiseltd alalta vaihteli vuodesta 35 vuoteen (ka = 12
vuotta).

Haastattelut kasittelivéat erityisesti ohjelmistoammattilaisten nykyistd tyo-
td ja tulevaisuuden suunnitelmia, oppimista tyossd, ammatillista toimijuutta
sekd tyoorganisaatiota ja sen johtamiskédytintojd. Haastatteluissa kysyttiin ja
keskusteltiin joustavasti ndistd teemoista (Kvale & Brinkmann 2009). Tavoittee-
na oli rohkaista haastateltavia puhumaan teemoista toistensa kanssa ja valtelld
tilanteita, joissa jokainen vastaisi vuorollaan tiettyyn kysymykseen (Wilkinson
2016).

Osana haastatteluja osallistujat tayttivdat myos yksilollisesti kyselylomak-
keen liittyen ammatilliseen toimijuuteen. Lomakkeessa kysyttiin, missd méaéarin
he voivat vaikuttaa kolmeentoista eri asiaan tyossddn (esim. tyoskentelytavat,
asiakasprojektit ja muutokset tyoyhteisossd). Kyselyssda hyodynnettiin viisipor-
taista vastausasteikkoa (1 = ei juurikaan... 3 = riittdvasti... 5 = erittdin paljon).

Aineiston analyysi

Haastatteluaineisto (litteroituna 115 sivua, Calibri, 1,5 rivivili) analysoitiin
hyodyntden laadullista sisdllonanalyysia, joka mahdollistaa systemaattisen ja
kattavan koonnin aineistosta (Wilkinson 2016). Ensimmadisen tutkimuskysy-
myksen kohdalla ammatillista toimijuutta tarkasteltiin vaikuttamisena tydssd,
jolloin haastatteluista etsittiin ohjelmistoammattilaisten kuvauksia heiddn vai-
kuttamismahdollisuuksistaan tydssd. Nama kuvaukset listattiin ja luokiteltiin
kahden kategorian alle (runsaat ja niukat vaikutusmahdollisuudet tydssd), koska
ammattilaiset kuvasivat vaikutusmahdollisuuksiaan vaihtelevasti eri asioihin
liittyen. Tdsséd vaiheessa analyysia hyodynsimme myos kyselylomakeaineistoa,
jonka jokaisesta vaittamastd laskettiin keskiarvo ja keskihajonta.
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Toista tutkimuskysymystd varten haastatteluista etsittiin kaikki ohjelmis-
toammattilaisten oppimiseen liittyvat kuvaukset. Ndissd poiminnoissa he tar-
kastelivat omaa oppimistaan tytssd, mutta myos organisaation kehittymista.
Lisdksi ammattilaiset kuvasivat oppimiseen ja kehittymiseen liittyvid sosiokult-
tuurisia olosuhteita ja ammatillisen toimijuuden ilmentymid. Kaiken kaikkiaan
toisen tutkimuskysymyksen kohdalla muodostettiin kuusi teemaa, jotka ku-
vaavat oppimisen kietoutumista ammattilaisten toimijuuteen ja tyopaikan so-
siokulttuurisiin olosuhteisiin.

Seuraavaksi siirrymme kuvaamaan tutkimuksen p&atulokset. Tuloksia lu-
kiessa ja mahdollisia yleistyksid tehdessd on hyvé pitdd mielessd, ettd tutkimus-
aineisto oli kooltaan pienehko. Lisdksi analyysin tarkoituksena oli pikemminkin
hahmottaa asioita yleisemmadlla tasolla kuin kuvata jokaisen yksittdisen ammat-
tilaisen ndkemyksid ja kokemuksia asioista. Tulokset kuitenkin pohjautuvat
ammattilaisten yksilollisiin ndkemyksiin ja kokemuksiin eikd niitd ndin ollen
pidé tulkita objektiivisiksi kuvauksiksi organisaation todellisuudesta.

Ammatillinen toimijuus: Erilaisia vaikutusmahdollisuuksia oh-
jelmistotyossa

Ammatillisen toimijuuden ndkokulmasta kuvaamme seuraavaksi ohjelmisto-
ammattilaisten vaihtelevia vaikutusmahdollisuuksia tydssddn pohjautuen haas-
tatteluiden ja kyselyn tuloksiin. Aluksi kuvaamme niitd asioita, joihin ammatti-
laiset kokivat yleisesti omaavansa runsaasti vaikutusmahdollisuuksia. Taman
jdlkeen siirrymme havainnollistamaan niité asioita, joihin heiddn vaikutusmah-
dollisuutensa olivat niukemmat.

Runsaat vaikutusmahdollisuudet tydssi

Kyselyn tulokset (Kuvio 1) osoittivat, ettd ohjelmistoammattilaisten tyossd oli
paljon mahdollisuuksia vaikuttaa tyoaikaan (ka = 3,92), tyotehtdvien suoritta-
misjédrjestykseen (ka = 3,83), tyoskentelytapoihin (ka = 3,77) ja tyovélineiden va-
lintaan (ka = 3,77).
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Asiakkuudet joissa tydskentelen
Palkkaus

Yksikkdini koskevat uudistukset
Tyo6njako tydyhteisdissi

Kenen kanssa tydskentelen
Tyotehtiavit

Tyodyhteison paitoksenteko
Tyotini koskevat muutokset
Tyoskentelypaikka
Tyovilineiden valinta
Tyoskentelytavat

Tyotehtivien suorittamisjarjestys

2.0 (sd=0.68)
W 2,23 (sd=0.89)

2.38 (sd=0,92) 1

2.85 (sd=0.77) 8
i 2.85 (sd=0.66)
i 2.92 (sd=1.04)

M 3.0 (sd=0.96)
®3.15 (sd=0.66) 1

13.46 (sd=0.84)

N 3.77 (sd=0.80)

M I 3.7 7 (sd=0.80) 1

I TN I 3.83 (sd=0.69) 8

Tybajat » 3.92 (sd=0.73)

25 3 3,5 4 4,5 5

Kuvio 1 Mahdollisuudet vaikuttaa tyohon liittyviin asioihin; keskiarvot ja keskihajonta

(Asteikko: 1 = Ei juurikaan... 3 = Riittdvasti... 5= Erittdin paljon).

Kyselylomakkeen tulosten kanssa samansuuntaisesti haastattelut osoitti-
vat, ettd ohjelmistoammattilaiset pystyivat tyossddn priorisoimaan tyotehtédvi-
ddn ja madritteleméddn tydaikaansa. Heidédn tydssddn oli myos tilaa etsid ja 16y-
tdd yksilolliset ja itselle toimivimmat tyoteon tavat. Runsaat vaikutusmahdolli-
suudet koettiin tyossd tdrkeiksi ja oppimista mahdollistavina, kuten erés ohjel-
mistoammattilainen totesi: Pddsen vaikuttamaan siihen omaan tekemiseen ja sitten
mydskin siind ohessa kehittdmidn tekemistd muutenkin. Haastateltavien mukaan
toimijuuden mahdollistuminen kiinnittyi osittain organisaation muutokseen
kohti tyontekijoiden itseohjautuvuutta. Itseohjautuvuuden myotd organisaati-
ossa oli ryhdytty korostamaan vahvasti tyontekijoiden vapautta omassa toi-
minnassa ja tyossd. Vaikka itseohjautuvuuden kulttuuri mahdollisti vaikutta-
misen tietyissd asioissa, sitd myos kritisoitiin, koska jotkut tyontekijdt kokivat,
ettd heidat oli jatetty toimimaan ilman todellisia tukirakenteita ja yhdessa luo-
tua visiota.

Niukat vaikutusmahdollisuudet tyossi

Kyselylomakkeen tulokset (Kuvio 1) osoittivat, ettd ohjelmistoammattilaisilla
oli vihiiset vaikutusmahdollisuudet tiettyihin tyohonsi liittyviin asioihin. Eri-
tyisesti heilld oli vdhan edellytyksid ja valtaa liittyen asiakasprojekteihin (ka =
2,0), palkkaan (ka = 2,23) ja uudistuksiin tyoyksikossa (ka = 2,38).

Myo6s haastattelut toivat ndkyvéksi rajatut mahdollisuudet valita asiakas-
projektit, joissa ammattilaiset tyoskentelivat. Lisdksi projektit tiettyine vaihei-
neen maddrittivat vahvasti ammattilaisten tyonkuvan eikd tydaikoihin pystynyt
aina vaikuttamaan projektien tiukoista aikatauluista johtuen. Vaikka yleisesti
ottaen ohjelmistoammattilaisten toimijuus ndyttaytyi melko rajatulta asiakas-
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projekteissa, heiddn nidkemyksensd vaikutusmahdollisuuksista projekteissa
my0s vaihtelivat. Toisaalta asiakkaan ndhtiin olevan pomo, koska hanelld oli
valta pddttdd tyon sisdlloistd ja aikatauluista. Toisaalta ammattilaiset kuvasivat
itseddn aktiivisina toimijoina yhteistydssd asiakkaiden kanssa. Asiakasprojek-
teissa projektipaallikot ndhtiin my6s merkittdvina toimijoina ohjelmistoammat-
tilaisten toimijuuden ndkokulmasta. Projektipddllikot pystyiviat omalla toimin-
nallaan vahvistamaan tai rajoittamaan ammattilaisten vaikutusmahdollisuuksia
sekd luomaan puitteet sille, miten ammattilaiset pystyvét tyonsa hoitamaan.
Vaikka kaiken kaikkiaan ammattilaisilla oli valtaa itse tyon tekemiseen,
heiddn vaikutusmahdollisuutensa tyotd vahvasti médrittaviin asioihin (kuten
asiakassopimuksiin ja niiden ehtoihin) olivat melko rajalliset:

Mii voin tehdi sen oman tyéni ihan miten haluan; sithen ei varmaan kukaan ha-
lua edes ottaa kantaa. Pidasia on, ettd ne hommat tulee tehtyd. Mutta se laatikko
on aika pieni, missd voi tehdi itse ne pditdkset. Elikki tyontekijdlli ei ole valtaa
tehdd semmoisia merkittivid pdadtoksid, mitkd voisivat muuttaa siti tyoskentelydi
merkittivdsti. Kuten esimerkiksi se, ettd tdmdin asiakkuuden sopimusta muutet-
taisiin niin, ettd me voimme jatkossa tehdi toisin tyomme. Niin siind ei ole valtaa
meilld, jotka sen varsinaisen tyén tekee... Eli se itseohjautuvuus toimii siing
omassa laatikossa, mutta jotta sielld laatikossa asiat voisivat toimia paremmin,
niin se vaatisi valtaa myds sinne laatikon ulkopuolelle.

Lisdksi ammattilaiset toivoivat muutoksia yrityksen strategisiin linjauksiin
(esim. lyhytjanteinen tehokkuuden korostus ja laskutettavan tyo priorisointi).
Téllaisia uudistuksia lahdettiin kuitenkin harvoin aktiivisesti vaatimaan, koska
sellaisen ndhtiin vievan paljon aikaa omalta tyoltd eikd organisaation strategi-
aan ja pddtoksiin nihty edes olevan todellisia vaikutusmahdollisuuksia. Tosin
joihinkin yhteisiin asioihin (esim. projektien sisdiset kdytannot) koettiin olevan
mahdollista vaikuttaa. Tama edellytti omien ndkemysten esittamisté aktiivisesti
ja perustellusti. Osa ammattilaisista korosti myos, ettd kehittdimisehdotuksien
ldpisaaminen on helpompaa yhdessd kuin yksin. Kun tuntee oikeat ihmiset or-
ganisaatiossa, heiddn kauttaan on mahdollista saada muutosta aikaan.

Oppiminen toimijuuden ja tyon sosiokulttuuristen olosuhteiden
keskiossd

Haastatteluihin pohjautuen seuraavat alaluvut kuvaavat ohjelmistoammattilais-
ten oppimisen yhteyttd sekd heiddn omaan toimijuuteensa ettd tyon sosiaalisiin
olosuhteisiin. Samalla tuodaan esille ammattilaisten ndkemyksid organisaation
kehittymisen ehdoista ja esteista.
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Haastavat tyotehtdvit mahdollistamassa toimijuutta ja yksilollistd oppimista

Haastava tyo mahdollisti ohjelmistoasiantuntijoiden ammatillisen toimijuuden,
kuten virheiden etsimisen, haastavien ongelmien paikantamisen, kokeilemisen
sekd ratkaisun etsimisen ongelmiin. Nam&d ammatillisen toimijuuden ilmenty-
miét nahtiin tarkeind tekijoind tyon mielekkyyden kokemisessa ja tydssd oppi-
misen mahdollistamisessa:

Jotenkin semmoinen oikeasti merkityksellisempi, tehokkaampi oppiminen on sitd,
ettd on mahdollisuus ja kyky tehdd joitakin kokeiluja ja saada siitd uusia ajatuksia.

Haastava ty0, jossa joutui etsiméén ratkaisuja ongelmiin, tuki yksilollisten
taitojen ja tiedollisen osaamisen kehittymistd. Kuitenkin jaetun ja yhteisollisen
oppimisen ndkokulmasta haastavaa oli, ettd ratkaisujen etsiminen tapahtui
useimmiten yksin. Yksilollisen tyoskentelytavan koettiin edistivan yksilon,
mutta ei organisaation kehittymistd, kuten erds ammattilainen kuvasi:

Minun mielestd, kun ongelmalihtdisesti opiskelee asioita, niin jokainen opiskelee
niitd samoja asioita ja sitten silld tavalla se yksilo oppii, mutta se organisaatio ei
niinkddn.

Tiivistettynd voidaan todeta, ettd yksilollinen oppiminen tapahtuu haasta-
vien tyotilanteiden yhteydessd, koska ndama tilanteet mahdollistavat tyonteki-
joiden aktiivisen ja luovan toimijuuden (esim. kokeileminen ja ongelmien rat-
kaiseminen).

Rutiininomainen ty6 ja kiire uhkana innovatiivisuudelle tyossd

Ohjelmistoammattilaisten tyo siséltdd haastavien tehtédvien lisdksi paljon rutiini-
tyotehtavid. Naméd tehtdavit eivit niinkddan mahdollistaneet oppimista eivatka
lisénneet tyon mielekkyyttd, kuten seuraavasta keskustelusta ilmenee:

H1: Mulla tydniloa tuottaa se, etti haastava ongelma ratkeaa... Ne todelliset on-
gelmat, ettd jos sielld on jotain rikki ja me koitetaan keksid, miten se korjataan. Se
on haasteellista, mutta kun ne saa ratkaistua, niin se on antoisaa. Mutta sellaisia
on aika vihdn. Jos ajatellaan tehtdvien lukumdirid, rutiinityoti on eniten.

H2: Samaa hommaa itselld. Se on mukavinta, kun pidemmdin ongelman saa rat-
kaistua.

H3: Ja sitten kun oppii siind tekemisen ohessa, miki yleensd tietysti tapahtuu sil-
loin, kun on joku tdmmdinen haastava ongelma. Siiti perustydsti se oppi harvoin
kasvaa.

Kuten rutiininomaiset tydtehtdvit, myos kiire ndhtiin esteend oppimiselle
ja innovatiiviselle tyoskentelylle, kuten erds ammattilainen kuvasi:
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Mielestiini tietotyd vaatii sen, ettd jos ihan oikeasti halutaan innovaatioita ja ke-
hittymistd, niin sielld pitdd olla yksinkertaisesti riittdvisti aikaa... Jos si oot koko
ajan, ettd pitdisi tehdi enemmin asioita kuin on aikaa, niin et si missddn vaihees-
sa virity sille tasolle, ettd si innovatiivisesti miettisit ja ldhtisit toteuttamaan asi-
oita uudella tavalla.

Hektisind aikoina ammattilaiset suosivat enemman tuttuja ja rutinoitunei-
ta tyoskentelytapoja kuin innovatiivista tyonotetta. Erds ammattilainen kuvaa-
kin ”Kun projekteissa on kiirettd, ei ole mahdollisuutta ruveta miettimdin enempiin
niitd asioita ja toimintamalleja”. Pddsyynad kiireeseen nahtiin projektien tiukat ai-
kataulut, jotka luotiin tehokkuuden ja hyvan taloudellisen tuloksen tavoittelun
nimissd. Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, ettd rutiinipainotteinen tyo ja kiire
eivdt muodosta optimaalista tilaa kokeilulle ja uusien tyoskentelytapojen tes-
taamiselle ja sitd kautta tyokadytdntojen innovatiiviselle kehittdmiselle.

Vanhahtavat teknologiat haittamassa yksiléiden ja organisaation kehittymistd

Ohjelmistoammattilaiset ottivat kantaa kdyttdmiinsd teknologioihin, joita ku-
vattiin osittain vanhahtaviksi ja monimutkaisiksi. Tallaiset teknologiat aiheutti-
vat kiireen ja stressaavuuden tychon sekd haittasivat osaltaan tyontekoa. Am-
mattilaisten mukaan organisaatio ei ollut kovin innostunut sitoutumaan uu-
simpaan teknologiaan ja sen kidyttoon. Pddsyynd tdlle mainittiin olemassa olevi-
en teknologioiden tuottama hyvi taloudellinen tulos. Tilanteessa, jossa kaikki
ndytti numeroiden valossa hyvaltd, ammattilaisten oli hankala ldhted vaatimaan
muutosta oman tyonsa toimivuuden nidkdkulmasta.

Se, ettd organisaatiossa ei ndytetty hyodyntdvan uusinta teknologiaa, ei
tuonut mukanaan ainoastaan kiirettd ja drtymysté, vaan haittasi myos ammatti-
laisten oppimista. Jos ammattilaiset halusivat kehittya tydssddan, oppimisen tuli
tapahtua vapaa-aikana:

Se teknologinen muutos on hirvittivin kovalla syklilld tapahtuva eli siind pitdisi
oppia koko ajan lisid. Se tarkoittaa sitd, ettd pitdisi pystyd toimimaan uusien tek-
nologioiden parissa enemmdn. Ja meilld tuntuu tissd organisaatiossa olevan
semmoinen suuri tekninen velka. Ettd ollaan jattaydytty vihin vanhojen teknolo-
gioiden pariin ja juututtu paikalleen sen suhteen. Itsed varsinkin hiiritsee se, etti
nyt kun pitiisi tehdd sitd radikaalia teknistd siirtymdd uusiin teknologioihin, niin
se on omalla vastuulla se oppiminen. Sitd et voi tyon ohessa sitd tehdd. Niin hir-
vedsti joutuu omaa aikaa kiyttimdin oppimiseen.

Lisdksi ammattilaiset nidkivit, ettd organisaation osittainen tekninen jal-
keen jadminen esti organisaation kehittymisen ja kilpailussa mukana pysymisen
tulevaisuudessa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd vanhahkojen teknologioiden kiytto ai-
heuttaa kiirettd sekd samanaikaisesti luo esteitd niin yksiloiden kuin organisaa-
tion kehittdmiselle. Ammattilaiset toivoivat enemman aikaa ja resursseja uusien
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teknologioiden hyodyntdmiseen oman ja organisaation kehittymisen ndkokul-
masta.

Avun ja palautteen saaminen kehittymisen pohjana

Ohjelmistoammattilaiset olivat aktiivisia etsimddn apua ja palautetta tydssddn.
Téllaiset toimijuuden teot koettiin oleellisina oman kehittymisen nadkokulmasta.
Ammattilaiset kertoivat, ettd péddasiassa tyopaikan kulttuuri edisti avun kysy-
mistd ja uusien tyoskentelytapojen etsimistd. Huolimatta téllaisesta oppimista
tukevasta kulttuurista, kiire tyossd loi omat haasteensa avun ja tuen pyytdmi-
selle ja antamiselle sekd tiedon jakamiselle:

Tosi hyvi keskusteluyhteys loytyy, mutta kiire rajoittaa oppimista hyvin paljon.
Kun kehittdjilld on hirved tyomddrd ja ei viitsisi keskeyttid. Jos haluaisi tietdd jos-
tain asiasta enemmiin, niin joutuu keskeyttimdin ja rikkomaan heidin flow-
tilansa. Ja sitten niilld menee hirvedn pitkidn ennen kuin he pidsevit sithen tuot-
tavaan tyohén uudestaan.

Liséksi tuotiin esille, ettd palautteen saaminen tyostd on tdrkedd ammatil-
lisessa kehittymisessd. Palautteen ja erityisesti oppimista edistdvan palautteen
saaminen oli melko harvinaista, vaikka organisaatiossa oli joitain palautteen
antoon liittyvid toimintatapoja. Palautteen saamisen kerrottiin riippuvan pitkal-
ti omasta aktiivisuudesta kysyd sekéd johtajien ja kollegoiden innostuksesta ja
halusta antaa palautetta. Systemaattisempaa ja rakenteellisempaa palautetta
toivottiin henkilokohtaisen ja yhteisollisen kehittymisen vuoksi. Kaiken kaikki-
aan ammatillisen toimijuuden ndhtiin vahvasti tukevan ammatillista kehitty-
mistd, mutta hektisyys ja palautekulttuurin puute eivit luoneet hedelmallista
maaperdd toimijuudelle ja tyossd oppimiselle.

Rajat projektien ja ammattiryhmien vililla muokkaamassa oppimismahdol-
lisuuksia

Ohjelmistoammattilaisten oppimisen ndkokulmasta yhteistyd oli merkityksel-
listd. Ammattilaiset kertoivat, ettd mahdollisuus jakaa uusia kokemuksia, tyo-
kaluja ja toimintatapoja muiden ammattilaisten kanssa oli heiddn oppimisensa
peruspilari ja tyohon iloa tuottava asia.

Joku semmoinen mikdi tuo tydniloa on se, ettd jos loytid omassa duunissaan jotain
tavallaan uusia toimintatapoja tai parempia tapoja tehdi asioita. Ja sitten pidsee
niitd jakamaan muille ja ottamaan niitd yleisesti kiyttdon, niin se on mukavaa.

Ylldkuvatut toimijuuden ilmentymaét (esim. kokemusten jakaminen) mah-
dollistuivat erityisesti niiden kollegoiden kanssa, jotka suorittivat samoja tyo-
tehtdvid tai tydskentelividt samoissa projekteissa.

Kokemusten jakaminen tapahtuikin ensisijaisesti ammattiryhmien ja pro-
jektien sisdlld, mutta uusi tieto ja kédytdnteet eivit niinkddn siirtyneet ndiden
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ulkopuolelle. Tamén koettiin haittaavan niin tyontekijdiden yksilollistda oppi-
mista kuin organisaation kehittymistad. Liséksi raja-aidat projektien vélilld nih-
tiin liittyvan organisaation strategiaan, kuten erds ammattilainen totesi:

Strategiana meilli on sellainen linjaus, ettd meilli asiakasprojektit tehddin eril-
lddn toisistaan ja niitten vdlilld ei juurikaan jaeta oikeastaan mitdin; ei tietdmysti
eikd mitidn koodipohjaa eiki mitddn. Aina vdhin lihetdidn suurin piirtein teke-
mddn tyhjiltd péydidltd joka projektissa. Téssikin tulee se strateginen linjaus siind
mielessd, ettd tavoitellaan suurta mddrdi tyotd ja siitd saa laskutettavaa tyétd ai-
kaseksi.

Tiivistettynd voidaan sanoa, ettd kokemusten ja tiedon jakaminen néhtiin
tarkednd ja oppimista mahdollistavana. Téllaisen toimijuuden toteuttaminen oli
mahdollista nimenomaan projektien ja ammattiryhmien sisdlld, ei niinkdan nii-
den vililld. Projektien viliset rajat eivit tukeneet yksilon tydskentelyé ja yhteis-
ten toimintatapojen kehittymistd. Kaiken kaikkiaan ammattilaiset toivoivat
enemman tiloja jakaa tietoa ja kéytédnteitd sekd organisoitua koulutusta ja kes-
kustelua ajankohtaisista aiheista niin organisaation sisélld kuin ulkopuolellakin.

Lyhyen tihtiimen tehokkuus uhkana pitkin tihtiimen kehittymiselle

Organisaation pé&dtavoitteiksi kuvattiin lyhyen tdhtdimen tehokkuus ja talou-
dellisen kasvun tavoittelu. Kuten totesimme aiemmissa alaluvuissa, tallaiset
periaatteet liittyivdt monella tavoin ohjelmistoammattilaisten tyohon, silld ne
loivat tilanteen, jossa he eivit voineet hyodyntdd uusimpia teknologioita tyos-
sddn, tyossd oli jatkuvaa kiirettd eikd asiakasprojektien vililld ollut yhteistyota.
Tdamad tulee esille my0s seuraavassa haastattelusitaatissa:

Pdidpaino management tasolla on siind, etti firman business on kannattavaa. Sen
perusteella tehddin ratkaisuja, joiden kautta esimerkiksi tille uusien toimintata-
pojen kehittelylle ja testaamiselle annetaan matala prioriteetti ja sen takia ne eivdt

kehity.

Ammattilaisen pddhuolena naytti olevan se, ettd organisaation kyseiset ta-
voitteet eivit tukeneet innovatiivisuutta organisaatiossa. Vaikka organisaation
virallisessa puheessa korostuivat kehittyminen ja oppiminen, niin ammattilais-
ten mukaan yrityksen tavoitteet estivét yksiloiden ja organisaatioiden jatkuvan
ja pitkédkestoisen kehittymisen:

Téssi on nyt ristiriita, minkd haluan tuoda esiin. Firman arvoina ovat olleet vii-
me vuonna kasvu, kannattavuus ja kehittyminen. Niistd nyt ne kaksi ensimmiiis-
td toteutuivat ja se kolmas ei minun mielestini toteutunut juuri lainkaan. Eli siis
puheissa nidmd oppiminen, kehittyminen, osaamisen kasvattaminen ovat tirkeitd
asioita firman mielestd, firman johdon kommunikoinnissa. Mutta kdytinnossd sit-
ten se prioriteetti on hyvin pieni.
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Tehokkuuden tavoittelun kerrottiin osittain myds luovan ilmapiirin, joka
ei aidosti kannustanut ottamaan riskejd, koska virheet ja epdonnistumiset piti
minimoida hyvaa taloudellista tulosta tavoiteltaessa. Oppimisen tueksi kaivat-
tiin kulttuuria, joka mahdollistaisi vahvemmin kokeilemisen ja riskien oton il-
man epdonnistumisen pelkoa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd pitkédkestoinen tyontekijoiden oppimi-
nen ja organisaation kehittyminen nédyttavit kirsivan, jos organisaation toimin-
nan ytimessd korostuu lyhytjanteinen tehokkuuden ja tuloksellisuuden tavoitte-
lu. Ammattilaiset toivoivat tdhén tilanteeseen muutosta, koska nykyisessa tilan-
teessa suurin huolenaihe oli juurikin se, ettd yksilot oppivat, mutta organisaatio
ei: Ettd se ei vaan riitd, ettd yksildind opitaan asioita vaan siind tulisi koko organisaati-
on oppia enemmin ja hallitummin.

Pohdinta

Téssd luvussa olemme tarkastelleet ohjelmistoammattilaisten toimijuutta ja op-
pimista tyossd. Tutkimuksen tulokset osoittivat ohjelmistoammattilaisten pys-
tyvan vaikuttamaan erityisesti tyaikaansa ja tyotehtdviensd suorittamisjdrjes-
tykseen. Vastaavasti viahemmain vaikutusmahdollisuuksia raportoitiin asiakas-
projekteihin ja palkkaan liittyen. Samalla tavoin Ylén (2015) toteaa, ettd hei-
koimmat vaikutusmahdollisuudet ohjelmistotydssd ilmenevit asiakasprojek-
teissa. Lisdksi tdssd tutkimuksessa korostui vaikeus vaikuttaa yhteisiin asioihin
ja kédytantoihin (esim. uusimpien teknologioiden kdyttoon ottaminen ja tyoyk-
sikkod koskevat uudistukset). Toisaalta ammattilaiset toivat myos esille, ettd
oman aktiivisuuden ja yhteistyon kautta oli mahdollista vaikuttaa joihinkin yh-
teisiin asioihin organisaatiossa. Tulokset osoittavatkin sen, etteivét organisaati-
oiden rakenteet ja olosuhteet ainoastaan mddrittele ammattilaisten toimijuutta,
vaan toimijuus kietoutuu myos ammattilaisten yksilollisiin ja sosiaalisiin re-
sursseihin (ks. myos Eteldpelto ym. 2014a).

Ohjelmistotydssd oppimiseen liittyvét tulokset on koottu Kuvioon 2. Tut-
kimus osoitti, ettd ammatillinen toimijuus ilmeni erilaisina tekoina, kuten haas-
tavien ongelmien ratkaisemisena, avun pyytdmisend sekd tiedon ja kédytantojen
jakamisena. Namad teot olivat tydssd oppimisen ytimessd eli ne mahdollistivat
ammattilaisten oppimisen tyossd. Tosin haluamme korostaa, ettd oppimista ei
kuitenkaan voi ndhdd irrallisena tyon ja organisaation sosiokulttuurisista olo-
suhteista. Esimerkiksi tyon luonne mukaan lukien sen haasteellisuus ja rutii-
ninomaisuus loivat tietynlaiset rajoittavat tai mahdollistavat puitteet toimijuu-
delle ja edelleen oppimiselle tyossd. Erityisesti yhteistyd mukaan lukien kiytan-
tojen, kokemusten ja tietojen jakamisen muiden kanssa tuki ammattilaisten op-
pimista, mutta raja-aidat eri yhteistjen (projektien ja ammattiryhmien) valilld
sekd rajoitteet uusimpien teknologioiden hyddyntdmisessad rajoittivat sekd yk-
sittdisten tyontekijoiden ettd organisaation kehittymista.
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Tutkimus osoitti myos, ettd lyhyen tdhtdimen tehokkuuden ja taloudelli-
sen kasvun tavoittelu, jotka toivat mukanaan ammattilaisten tychon erityisesti
kiireen ja vanhahkojen teknologioiden hyddyntdmisen, koettiin haittaavaan
pitkalld aikavalilld yksilollistd oppimista ja organisaation kehittymistd. Samalla
tavoin Haapakorpi (2012) toteaa, ettd mahdollisuudet luovaan tyohon ja oppi-
miseen kapenevat, kun resursseja karsitaan ja omaksutaan uusia projektihallin-
nan kdytantojd tavoitellessa taloudellista hyotya.

® . oreans yksilgiden
- I . Kehitys oppiminen

Sosiokulttuuriset olosuhteet
toimijuudelle ja oppimiselle

Ongelmien
ratkaiseminen

Kokeileminen

Yhteinen
jakaminen

Avun ja palautteen
etsintd

Toimijuuden ilmentymét
oppimisessa

Kuvio2  Oppiminen ohjelmistotytssd ammatillisen toimijuuden ja sosiokulttuuristen
olosuhteiden ytimessa.

Johtopaidtokset

Aiemman keskustelun tapaan (esim. Harteis & Goller 2014; Philpott & Oates
2016; Vahdsantanen 2015) tamékin tutkimus korostaa tydssd oppimisen kietou-
tuvan niin ammatilliseen toimijuuteen kuin tytpaikkojen sosiaalisiin olosuhtei-
siin. Ndemme ammatillisen toimijuuden tytssd oppimisen edellytyksena.
Huomion arvoista on kuitenkin se, ettd tutkimuksen mukaan ei ole itsestdidn
selvyys, ettd tydorganisaatiot mahdollistavat tyontekijoiden toimijuuden ja op-
pimisen kukoistamisen tyossd. Tama ei ole negatiivinen asia ainoastaan tyonte-
kijoiden kannalta vaan myos organisaatioiden innovatiivisen kehittymisen na-
kokulmasta.

Jotta organisaatiot voisivat kehittyd ja menestyd, tulee tyontekijoille luoda
sellaiset olosuhteet, ettd he pystyvit vaikuttamaan yhteisiin asioihin, osallistu-
maan, kokeilemaan, luomaan hyodyllisid asioita sekd kehittdmé&an uusia yhtei-
sid tyokdytantojd. Tyontekijoiden toimijuutta tuleekin tukea. Tutkimus nosti
esiin my0s kollektiivisen toimijuuden merkityksen ja tarpeen. Organisaation
kehittymisen kannalta ei ole riittdvad, ettd yksittédiset tyontekijat ovat aktiivisia
ja luovia ongelmanratkaisijoita. Tiloja pitdisi luoda my®os yhteiselle kokeilemi-
selle ja ratkaisujen etsimiselle ongelmiin. Ammatillisen toimijuuden tukeminen
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ja oppimisen mahdollistuminen voi tapahtua erilaisten tyteldmainterventioiden
avulla (Hokkd ym. 2014; Vihdsantanen ym. 2016, 2018), mutta my9s rakenta-
malla toimijuutta tukevia johtamiskdytantsjd (esim. yhteisollinen, vaikutus-
mahdollisuuksia luova ja vuorovaikutteinen toimintakulttuuri) tyopaikkojen
arkeen (Hokkd & Vahadsantanen 2014; Ylén 2015).

Tutkimus osoitti, ettd oppiminen ja kehittyminen niin yksil6lliselld kuin
yhteisolliselld tasolla kietoutuivat organisaation tavoitteisiin. Haastatteluiden
aikaan organisaation tavoitteiden ei ndhty kokonaisvaltaisesti tukevan oppimis-
ta ja kehittymistd. Ammattilaiset kaipasivat tulevaisuudessa enemman aikaa ja
resursseja kokeiluille ja kehittyneiden teknisten tydvélineiden hyodyntamiselle.
Tdaman ndhtiin tukevan sekd heiddn innovatiivista oppimistaan ettd organisaa-
tion kehittymistd ja menestymistd laadukkaiden palveluiden tuottajana myos
tulevaisuudessa. Voidaankin todeta, ettd oppimisen mahdollistaminen edellyt-
tad tyokulttuuria, joka sallii yhteisollisen ongelmanratkaisun ja kokeilut ilman
epdonnistumisen pelkoa seké rajanylitykset ammattiryhmien ja projektien valil-
& (ks. myos Fuller & Unwin 2011; Harteis & Bauer 2014; Vihdsantanen ym.
2018).

Liséksi olisi tiarkedd, ettd organisaatioiden tavoitteet ja visio olisivat tyon-
tekijoitd inspiroivia sekd yksildiden ja organisaation kehittymistd mahdollista-
via. Vaikka organisaatioiden ja niiden johdon toimesta tulisi luoda toimijuutta
ja oppimista tukevia areenoja osaksi ammattilaisten arkea, myts ammattilaisten
itsensd tulee olla aktiivisia toimijoita ja oppijoita. Heiddn pitdd ottaa vastuu
omasta oppimisestaan sekd jidttdd taakseen vanhat ja rutiininomaiset tygskente-
lyn ja oppimisen tavat.
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5 AMMATILLINEN TOIMIJUUS TYOELAMAN
TUTKIMUKSESSA JA KEHITTAMISESSA

Susanna Paloniemi, Katja Vihdsantanen, Piivi Hokkd & Anneli Eteldpelto

Téssd luvussa teemme yhteenvedon hankkeen osatutkimuksista, jotka tar-
kastelivat ammatillista toimijuutta eri ndkokulmista. Aineistoina osatut-
kimuksissa kaytettiin sekd julkisen ettd yksityisen sektorin organisaatioista
kerdttyja kyselylomake- ja haastatteluaineistoja keskenddn varsin erilaisil-
ta toimialoilta. Osatutkimuksissa tunnistettiin ammatillisen toimijuuden
keskeisimmit ulottuvuudet, kehitettiin helppokéyttdinen ammatillisen
toimijuuden mittari sekd kuvattiin toimijuuden edellytyksid ja yhteyttd
tydssd oppimiseen. Tédssd luvussa esitimme koonnit kolmen osatutkimuk-
sen keskeisimmistd tuloksista sekd suuntaviivoja ammatillisen toimijuu-
den tutkimiseen ja vahvistamiseen tydeldmassd. Hankkeen johtopaatokse-
nd esitimme, ettd ammatillinen toimijuus on moniulotteinen, merkityksel-
linen ja mitattavissa oleva ilmio, jota voidaan tukea tyteldméssd valmen-
nuksellisin keinoin.

Ammatillisen toimijuuden rakenne ja mittari

Hankkeen ensimmadinen osatutkimus analysoi ja kuvasi ammatillisen toimijuu-
den moniulotteisen rakenteen ja esitti ammatillisen toimijuuden mittarin hyo-
dynnettdavéaksi tyoeldamdn tutkimuksessa ja kehittamisessd (luku 2). Tédssd osa-
tutkimuksessa tarkasteltiin mittarin validoinnin yhteydessd my6s ammatillisen
toimijuuden ja sen eri ulottuvuuksien yhteyttd tyossd oppimiseen ja emotionaa-
lisesti mielekk&&seen tyohon.

Ammatillisen toimijuuden rakenteen tutkimuksessa ja mittarin kehittami-
sessd hyodynnettiin Ammatillisen toimijuuden ja tydssid oppimisen vahvistaminen
muuttuvassa tydssi -hankkeessa luotua kyselylomaketta valituin osin. Alkupe-
rdinen kyselylomake kattoi seuraavat osa-alueet: 1) vaikutusmahdollisuudet
omassa tyossd ja tyoyhteisossd, 2) osallisuus ja sosiaalinen vuorovaikutus tyo-
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yhteisossd, 3) tyossd oppimisen mahdollisuudet ja tilat, 4) ammatilliset tavoit-
teet, identiteetit ja eettiset sitoumukset, 5) vaikuttamisen ilmeneminen (esim.
aloitteiden teko, uusien ideoiden esittiminen, muutoksen vastustaminen) seké
6) rajoittavat ja resurssoivat tekijdt omassa tyossa.

Ammatillisen toimijuuden moniulotteisen rakenteen selvittdmiseksi ja
toimijuuden mittarin validoimiseksi kaytettiin verkkopohjaisella kyselylomak-
keella kerittyjd aineistoja. Kyselyyn vastaajat (N = 589) tyoskentelivit koulutus-
ja terveydenhuoltoalalla, pelastusalalla ja informaatioteknologian toimialalla.
Kokonaisuudessaan vastaajat edustivat niin julkisen kuin yksityisen sektorin
henkilostod, mies- ja naisvaltaisia toimialoja sekd ammatillisen toimijuuden
ulottuvuuksien suhteen oletettavasti erilaisia toimialoja ja konteksteja. Yhteensa
vastaajien toimialat kattoivat niin tydn sisdllon ja toimintakédytantsjen kuin or-
ganisaatiorakenteiden nakokulmistakin hyvin erilaisia kenttid. Taméa variaatio
mahdollisti sen, ettd hankkeessa pystyttiin osoittamaan ammatillisen toimijuu-
den rakenteen samankaltaisuus hyvinkin erilaisissa tdissd sekd validoimaan
péteva ja luotettava mittari sen arviointiin ja tutkimiseen erilaisissa tyoymparis-
toissd.

Ensimmadisen osatutkimuksen lopputulemana ammatillisen toimijuuden
moniulotteinen rakenne tdsmentyi kolmeksi ulottuvuudeksi: 1) Vaikuttaminen
tydssd, 2) Tyokdytintdjen kehittdminen ja 3) Ammatillisen identiteetin neuvottelu.
Naiden ulottuvuuksien mittaamiseksi rakennettiin helppokayttdinen, tutkimus-
ja kehitystyohon soveltuva 17 viittamastd koostuva mittari. Lisdksi osatutkimus
osoitti ammatillisen toimijuuden eri ulottuvuuksien yhteydet tydssi oppimiseen
ja tyon emotionaaliseen mielekkyyteen. Tulosten perusteella voidaan olettaa, ettd
mitd enemmaén tyontekijat voivat vaikuttaa tyossd, kehittdd tyokdytdntojd ja
neuvotella ammatillista identiteettid, sitd enemmaén he oppivat tydssddn ja ko-
kevat tyonsd emotionaalisesti mielekkdédksi. Ammatillinen toimijuus voidaan-
kin ymmartdd edellytyksend tydssd oppimiselle ja kokemukselle tyon mielek-
kyydesta.

Kehitettyd ammatillisen toimijuuden mittaria on mahdollista hyddyntaa
ammatillisen toimijuuden arviointimenetelménd (nykytilan kartoitus) esitetty-
jen kolmen ulottuvuuden suhteen. Saadun tiedon pohjalta voidaan my6s luoda
tukitoimia ammatillisen toimijuuden vahvistamiseksi tarvittavilla ulottuvuuk-
silla. Mittaria voidaan kayttdd myos kehittdmistoimien vaikuttavuuden tarkas-
telussa, kun halutaan tarkastella ammatillisen toimijuuden pysyvyyttd tai muu-
tosta esimerkiksi tydeldmdinterventioiden seurauksena tai rakenteellisissa muu-
toksissa. Mittari on laajasti sovellettavissa tyoeldman eri sektoreille ja toimialoil-
le.

Ammatillisen toimijuuden vahvistaminen

Toisen osatutkimuksen tavoitteena oli kuvata ammatillista toimijuutta tukevan
Johdon valmennusohjelman pitkikestoisia vaikutuksia osallistujien kdytannon
tydarkeen (luku 3). Tédssd osatutkimuksessa hyodynnettiin toimijuutta edista-



67

vian valmennusohjelman pitkikestoisesta seurannasta saatua laadullista haas-
tatteluaineistoa. Yhdeksédn yliopisto- ja terveydenhuoltoalan organisaatioissa
tyoskentelevéd johtajaa kertoivat ohjelman vaikutuksista tydhonsd noin kolme
vuotta valmennuksen jdlkeen.

Huolimatta siitd, ettd Johdon valmennuksen vaikutukset eivit olleet aina
selkedsti erotettavissa muista koulutuksista ja karttuneesta elamankokemukses-
ta, haastatellut johtajat kuvasivat johtamisvalmennuksen vaikutuksia monin eri
tavoin. Osahankkeen tulokset osoittivat johtamisvalmennuksen vaikuttaneen
pitkdlld aikavdélilld johtajien toimijuuden vahvistumiseen sekd heiddn oman
johtajaidentiteettinsd kirkastumiseen. Lisdksi johtamisvalmennuksella kuvattiin
olleen vaikutuksia laajemmin muuhun eldma&an.

Toimijuuden vahvistuminen johtajien tyossd todentui sekd toimijuuden
tunteena (ymmarryksen syventyminen omasta tyostd sekd ihmisten moninai-
suudesta) ettd toimijuuden tekoina (uudet toimintatavat vuorovaikutustilan-
teissa esimerkiksi ristiriitatilanteissa). Keskeistd ndiden molempien osalta oli
johtamisvalmennuksen myotd lisddntynyt ymmarrys omasta johtajaidentiteetis-
td sekd tyoyhteison identiteettien moninaisuudesta ja niiden johtamisen erilai-
suudesta. Johtajien keskeinen tehtdvéd on luoda ja vahvistaa toimijuuden tiloja
tyoyhteisossd sekd tukea tyontekijoiden toimijuutta arjen tydssd ja vuorovaiku-
tustilanteissa. Osatutkimuksen perusteella henkiloston toimijuuden vahvista-
misessa on keskeistd tyOyhteison moninaisten tyoidentiteettien johtaminen.
Tyodidentiteettien johtamisessa ja usein jannitteitd sisdltdvissd vuorovaikutusti-
lanteissa tdrkeind kuvattiin tunteita: tunteiden merkityksen ymmartamists,
omien tunteiden hallintaa seka tunteiden moninaisuuden tunnistamista.

Valmennus oli vaikuttanut osallistujien oman ammatillisuuden ja johta-
jaidentiteetin kirkastumiseen. Oman persoonan tarkastelun kautta tapahtunut
johtajana kasvu mahdollistui luottamuksellisen ja tasavertaisen ryhmén tuen ja
palautteen sekd yhteisen jakamisen avulla. Vahvistunut luottamus omaan
osaamiseen ja itseen nikyi johtajien tyossd, valoi rohkeutta kédyttdd omaa am-
matillisuuttaan seka edelleen kehittdd omia toimintatapojaan johtajana. Oman
johtajaidentiteetin tarkastelu oli auttanut syventdmddn myos késitystd itsestd
laajemmin ja itsed suhteessa muihin, tyéelaman ulkopuolisiin, ihmisiin.

Osatutkimus osoitti, ettd ammatillisen toimijuuden tuella ja persoonasta
kasin lahtevallda ammatillisen identiteetin tarkastelulla on pitkékestoisia toimi-
juutta tukevia ja oppimista edistdvid vaikutuksia tyon arkeen. Hankkeessa to-
teutettu johtamisvalmennus ja siitd saadut rohkaisevat tulokset nostavat esille
esimiestehtédvissd toimivien keskijohtajien tdrkedn roolin tydyhteistjen ja orga-
nisaatioiden ammatillisen toimijuuden mahdollistamisessa ja tuessa.

Ammatillinen toimijuus tyossd ja oppimisessa

Hankkeessa tarkasteltiin myos tyontekijoiden ammatillista toimijuutta ja oppi-
mista tyossd (luku 4). Tédssd osatutkimuksessa hyodynnettiin informaatiotekno-
logia-alan yrityksessd keridttyd kysely- ja haastatteluaineistoa. Osatutkimuksen
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tulokset rikastuttavat ymmarrystd ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksista ja
toimijuuden yhteydestd tyossd oppimiseen ja kokemukseen mielekkadstd tyosta.
Lisdksi se kuvaa toimijuuden ja tyossd oppimisen kriittisid edellytyksid ja so-
siokulttuurisia olosuhteita.

Ammatillisen toimijuuden ndkokulmasta ohjelmistoyrityksessd toteutettu
osatutkimus osoitti, ettd vaikutusmahdollisuudet todentuvat arjen tyossd eri
tavoin suhteessa tyon eri osa-alueisiin. Parhaimpina koettiin mahdollisuudet
vaikuttaa tyodaikoihin, tyotehtdvien suorittamisjarjestykseen sekd tyovélineiden
ja -menetelmien valintaan. Heikoimpina pidettiin puolestaan vaikutusmahdol-
lisuuksia asiakkuuksien valintaan, palkkaukseen sekd tyoyhteison tyonjakoon
ja kehittdmiseen. Ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksista vaikuttaminen
tyOssd ndytti siis olevan kahtiajakoista ja toimijuuden tila nédytti rajautuvan li-
hinnd omien tyotehtdvien ympérille.

Ammatillinen toimijuus todentui tydn arjessa paitsi vaikuttamisena, myos
ongelmien ratkaisuna, kokeilemisena, avun ja palautteen etsintdnd sekd koke-
musten, kdytdntdjen ja tiedon jakamisena. Téllainen toimijuus oli oleellisesti
tyossd tapahtuvan oppimisen keskitssd niin yksildiden kuin organisaation ke-
hittymisen kannalta. Osatutkimuksessa tunnistimme my0os erilaisia edellytyksia
ja rajoitteita toimijuudelle ja tydssd oppimiselle. Erityisesti ne liittyivit tyoteh-
taviin, hyddynnettyihin teknologioihin, yhteistyohtn sekd lyhyen tdhtdimen
tehokkuuden ja taloudellisen kasvun tavoitteluun.

Osatutkimuksessa kévi ilmi, ettd haastavat fyétehtivit luovat optimaaliset
olosuhteet toimijuudelle (virheiden etsiminen, ongelmien paikantaminen, ko-
keilu ja ratkaisujen etsintd ongelmiin). Kun tyotehtdvat luovat tilaa aktiiviselle
ja luovalle toimijuudelle, ammattilaisten oppiminen mahdollistuu ja tyén mie-
lekkyys lisdéntyy. Vastaavasti kiire ja rutiininomaiset tyotehtdvat urauttavat
tyontekijét tukeutumaan vanhoihin ja tuttuihin tyonteon tapoihin eivatkd mah-
dollista uusien tyomenetelmien ja -kédytantdjen innovatiivista kokeilua ja kehit-
tdmistd. My0s organisaatiossa hyodynnetyt vanhahkot teknologiat nahtiin estee-
nd yksildiden ja organisaation kehittymiselle. Mahdollistaakseen omaa kehit-
tymistddn ammattilaiset olivat aktiivisia toimijoita etsiméddn apua, hankkimaan
palautetta, jakamaan tietoa ja kaytdntoja yhteistydssi muiden ammattilaisten
kanssa.

Vaikka edelld kuvatun kaltainen toimijuus mahdollistuikin ohjelmisto-
ammattilaisten kertoman mukaan heiddn omassa tydssadn, niin esteitdkin sille
oli. Erityisesti kiire ja yhteisen toimintakulttuurin puute loivat esteitd oppimi-
selle samoin kuin projektien ja ammattiryhmien véliset raja-aidat. Kokonaisval-
taisimpana uhkana omalle oppimiselle sekd yrityksen kehittymiselle ja menes-
tymiselle ndhtiin yrityksen lyhyen tdhtdimen tehokkuustavoitteet ja taloudelli-
sen kasvun tavoittelun ensisijaisuus toiminnassa. Taméa nakyi tyontekijoiden
arjessa erityisesti tiukoista aikatauluista johtuvana kiireend, vanhahkojen tekno-
logioiden hyodyntdamisend, vaikeutena ylittdd projektien vilisid raja-aitoja seka
edelleen uusien ja luovien tyomenetelmien ja -kdytdntojen kehittdmisen haas-
teellisuutena. Jos halutaan, ettd yksilot ja organisaatiot oppivat ja kukoistavat,
pitda kiinnittdd huomiota tyontekijoiden ammatilliseen toimijuuteen seké siihen,
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miten sitd tuetaan ja mahdollistetaan oppimisen ja kehittymisen kannalta opti-
maalisella tavalla.

Suuntaviivoja toimijuuden tutkimiseen ja vahvistamiseen

Hankkeessa toteutetut osatutkimukset osoittavat kiistattomasti ammatillisen
toimijuuden moninaisuuden ja merkityksellisyyden suomalaisessa tyteldmassa.
Yhdessd hankkeen osatutkimukset tuottivat tietoa toimijuuden myonteisesta
merkityksestd tyossd oppimiselle, tyon mielekkyydelle ja tyon kehittdmiselle.
Kokonaisuudessaan hanke vahvisti ymmaérrystd toimijuuden yhdistavéstd mer-
kityksestd tyoeldmén laadun ja koetun tyon mielekkyyden sekd organisaatioi-
den tuottavuuden samanaikaisessa kehittdmisessa. Tiivistimme osatutkimusten
tulokset seuraavassa.

Moniulotteinen ammatillinen toimijuus. Ammatillisen toimijuuden kes-
keiset ulottuvuudet ovat Vaikuttaminen tydssd, Tyokdytintdjen kehittidminen ja
Ammatillisen identiteetin neuvottelu. Namd ulottuvuudet pitdvit sisdllddn niin
omaa tyotd koskevien pddtosten tekemisen, omien mielipiteiden esittdmisen,
yhteisid tyokadytantoja koskevien kehitysehdotusten tekemisen kuin omien ar-
vojen mukaisen toiminnan ja uran edistdmisen tydssa. Toimijuus tyossd nakyy
myds ongelmien ratkaisuna, kokeilemisena, kokemusten ja kdaytdntojen jakami-
sena sekd tiedon, avun ja palautteen etsintind. Ammatillisen identiteetin neu-
vottelu toimijuuden ulottuvuutena tarkoittaa syvillistd oman ammatillisuuden
ja identiteetin tarkastelua ja edelleen toimijuuden vahvistamista.

Mitattava ammatillinen toimijuus. Aiempi tutkimus ammatillisesta toi-
mijuudesta on pddasiassa toteutettu laadullisen tutkimuksen keinoin. Hank-
keessa kehitettiin ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien mittaamiseksi vali-
doitu ja helppokédyttdinen mittari, jota voi hyodyntéd tycelaméan tutkimuksessa
ja kehittdmisessd. Mittari on laajasti sovellettavissa eri toimialoille ja erilaisiin
tyon konteksteihin.

Merkityksellinen ammatillinen toimijuus. Ammatillinen toimijuus on
edellytys niin tyontekijoiden ja johtajien tytssd oppimiselle kuin organisaatioi-
den kehittymiselle. Oppimisen ja kehittimisen kannalta onkin oleellista, ettd
ammatillisen toimijuuden eri ulottuvuudet aktivoituvat ja mahdollistuvat tyos-
sd. Ammatillista toimijuutta voidaan pitdd myos edellytyksend kokemukselle
tyon mielekkyydesta.

Tuettava ammatillinen toimijuus. TyGorganisaatiot eivit aina mahdollista
ja varsinkaan tue tyontekijoiden ammatillista toimijuutta. Toimijuutta tukevat
erityisesti sellaiset tyoolosuhteet, jotka kannustavat osallisuuteen ja aloitteelli-
suuteen, tarjoavat haasteita ja oppimisen mahdollisuuksia, sekd mahdollistavat
yhteistyén eri ammattiryhmien ja tyoyhteistjen vililld. Vastaavasti rutiinin-
omaiset tyotehtdvit, kiire, vanhentuneiden tyomenetelmien ja teknologioiden
kaytto, ammatilliset raja-aidat sekd yksipuolisesti lyhyen tdhtdimen tulokselli-
suutta korostava toimintakulttuuri eivit takaa tai edistd toimijuutta ja oppimis-
ta tukevia olosuhteita ja rakenteita tydssd. Ammatillisen toimijuuden vahvis-
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tumiselle voidaan kuitenkin luoda otollinen maaperd myos tytelamé&valmen-
nuksissa. Esimerkiksi Johdon valmennuksessa yhteisen jakamisen kautta omaa
ammatillista toimijuutta vahvistamalla saatiin eviitd pitkdkestoiselle ammatilli-
sen toimijuuden tukemiselle ja vaikuttavuudelle tyoyhteisoissa.

Johtajuutta tukeva ammatillinen toimijuus. Johtajien vahvistuneen am-
matillisen toimijuuden vaikutukset ovat pitkdkestoisia ja todentuvat heiddn
tyossdan eri tavoin. Hanke osoitti, ettd keskijohdossa toimivien johtajien toimi-
juuden tuki on tiarkedd. Tamd mahdollistuu luomalla ja edistamalld sellaisia
oppimisen areenoja, joissa johtajaidentiteetin kirkastaminen omasta persoonasta
kédsin todentuu. Johtajien oman identiteetin ja toimijuuden vahvistamisen myo-
td heidédn edellytyksensd henkiloston toimijuuden tukemiseen paranevat. Tyon-
tekijoiden ndkokulmasta tdma tarkoittaa lisddntyneitd mahdollisuuksia osalli-
suuteen, vaikuttamiseen, tyokdytantojen kehittdmiseen sekd omien ammatillis-
ten roolien laajentamiseen esimerkiksi jaetun johtajuuden myota.
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