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Taman kvantitatiivisen pro gradu -tutkielman tavoitteena on selvittda tyoelaman teknologioiden taustalla vaikuttavien
uskomusten ja uhkien yhteyksida organisaatiokansalaisuuden OCB-O muotoon Ammattiliitto Pro:n tydntekijoiden
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aktiivista, mikd kannustaa lisatutkimuksiin. Tassa tutkielmassa tarkastelen, milla tavalla mahdollinen teknologian
tuottama koettu uhka sekd uskomus toiden tai toimialan automatisoitumisesta on yhteydessa
organisaatiokansalaisuuteen.

Tutkielmassa olen kdyttanyt Tampereen yliopiston ja Jyvaskylan yliopiston IJDFIN-tutkimuksen “Tyon intensifikaatio
ja sen hallinta itsesditelyn voimavarojen avulla: Laaja vertaileva tutkimus eri ammatti- ja ikdryhmissd” aineistoa.
Tutkimuksen rahoittajana toimii Suomen Akatemia. Aineisto on keratty neljastd eri ammattiliitoista, jotka ovat OAJ
(Opetusalan ammattijarjestd), PAM (Palvelualojen ammattiliitto), TL (Teollisuusliitto) sekd Ammattiliitto Pro.
Tutkielmani aineisto on rajattu esimiehista, ammattilaisista ja asiantuntijoista muodostuvan Ammattiliitto Pro:n
tyontekijoiden vastauksiin (n=645) vuodelta 2018.

Analysoin aineistoa kvantitatiivisia menetelmia hyoddyntden. Analyysimenetelmadnd toimii lineaarinen
regressioanalyysi, jonka olen suorittanut  SPSS-tilasto-ohjelmalla.  Selitettdvdana  muuttujana  toimii
organisaatiokansalaisuuden OCB-O muoto ja selittavinda muuttujina teknologinen uhka sekd automaatiouskomus.
Taustamuuttujina toimivat ika, koulutus, tydsuhteen luonne ja sukupuoli.

Tulokset osoittavat, ettd vastaajien kokema teknologinen uhka sekd automaatiouskomus ovat kielteisessa
yhteydessa organisaatiokansalaisuuteen. Tyoelaman teknologia ndhdaan yhteiskunnallisissa keskusteluissa usein
kahtiajakautuneena positiivisiin tai negatiivisiin lopputuloksiin. Merkittdavaa olisi pyrkida edistimaan tasapainoa ja
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1. JOHDANTO

"Nyt ndhddédn mitd digitalisaatio todella finanssialalla tarkoittaa — alalta hdévidd tuhansia

tyopaikkoja, myés pankkeja voi kadota” (Helsingin Sanomat 27.10.2017)
“Tekodly muuttaa maailman — pian se tekee jopa lddkdrin ja juristin téitd” (YLE 4.6.2016)

Digitalisaatio ja tyon teknologisoituminen ovat tutkijoiden mukaan erditd merkittavimpia
tulevaisuuden tyéelaman muutokseen liittyvia ilmiditd (Mauno, Minkkinen & Auvinen 2019, 271),
mutta tydeldman ja teknologian yhteyksia tarkastelevat tutkimustulokset ovat ristiriitaisia.
Tutkijoiden mielipiteet teknologian vaikutuksista tyon tulevaisuuteen vaihtelevat negatiivisista
kasityksista positiivisiin (Marttinen 2018, 7). Tyontekijoiden huoli teknologisen tyottomyyden
vaikutuksista tydmarkkinoihin ei ole vain tdman aikakauden ilmio ja osa tutkijoista onkin todennut
meidan olevan uudenlaisten haasteiden edessa tietokoneiden vuoksi. Teknologian kehittymisen
myo6tad myos korkeasti koulutetut tyontekijat ovat uusien vaatimusten edessa. (Marttinen 2018, 68.)
Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd digitalisaatio ja toiden automatisaatio tulevat nakymaan
vahvasti asiantuntijatydssa ja tietotyon saralla (Suomen virallinen tilasto 2018; Frey & Osborne
2016), silla asiantuntija-ammatteja on mahdollista automatisoida teknologian avulla (Melin & Saari
2019, 40). Suurien muutoksien vaikutukset tulevat kuitenkin nadkyviksi vasta tulevaisuudessa
katsoessamme taaksepdin, joten emme tdssa vaiheessa voi varmaksi sanoa, kuinka tyon
teknologisoitumiseen liittyvat ilmiot tulevat todellisuudessa vaikuttamaan tulevaisuuden tyohén

(Pyéria, Ojala & Natti 2019, 139).

Tyoelaman kasvavalla teknologialla on vaikutusta yhteiskunnallisen makrotason lisdksi myds
mikrotasolla tyontekijoiden henkilokohtaisiin uskomuksiin, asennekokemuksiin seka mahdolliseen
koettuun uhkaan (perceived threat) liittyen oman tyon jatkumiseen tai tyon sisdltdjen muutoksiin
(Lin & Lin & Roan 2012, 1967; Alohali, Carton & O’Connor 2020, 32; Bhattacherjee & Hikmet 2007,
735). Tamankaltaisten suurien muutosten ja mahdollisen koetun uhkan edessd erilaiset
organisaatiokansalaisuuden muodot muodostuvat tarkeiksi. Organisaatiokansalaisuutta kuvaillaan
usein “ylimaaraisen mailin suorittamiseksi” eli omien tyotehtdvien lisdksi suoritettavien
ylimaardisten organisaatiota hyodyttdvien toimien tekemiseksi (Azmi, Desai & Jayakrishnan 2016,

102). N&ita ovat esimerkiksi avunantaminen sekd organisaatiota hyddyttdviin tapahtumiin ja
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tilaisuuksiin  osallistuminen. Organisaatiokansalaisuuden kasite kattaa laajasti erilaisia
kayttaytymisulottuvuuksia ja vuosikymmenien tutkimustyon tuloksena tutkijat ovat sisallyttaneet
kymmenia erilaisia kdyttaytymistyyppeja osaksi kansalaisuuskayttaytymista (Ocampo ym. 2018;
Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach 2000). Tyontekijat, jotka toteuttavat
organisaatiokansalaisuuden kayttaytymisen piirteita tydssdaan ovat organisaation kehityksen ja
tuottavuuden kannalta tarkeitd. He tekevat ehdotuksia oma-aloitteisesti, antavat palautetta
esihenkil6ille organisaation toimintaa koskien ja ndin ollen pienentdvat virheiden mahdollisuutta
seka kehittavat paatoksentekoprosesseja. (Hyondong & Gong 2009, 125.)
Organisaatiokansalaisuudella on vaikutusta yrityksen tuloksellisuudelle ja kehittymiselle, silld se

edistda sekd organisaation sosiaalista systeemia etta toimintaa (Bateman & Organ 1983, 588).

Tassa tutkielmassa tarkastelen milla tavalla mahdollinen teknologian tuottama koettu uhka seka
uskomus tdiden tai toimialan automatisoitumisesta on yhteydessa organisaatiokansalaisuuden
OCB-0 muotoon Ammattiliitto Pro:n vastaajien keskuudessa. Organisaatiokansalaisuuden OCB-O
(organizational citizenship behaviour, organization) muoto tarkoittaa yksilon toiminnan
kohdistumista organisaatioon esimerkiksi osallistumisen, toiden ajankaytdn ja tasmallisyyden
kautta (Williams & Anderson, 1991). Tutkimuksessani tulen viittaamaan teknologiaan liittyvien
ilmididen termeihin yhteisesti tydelaman teknologiana, mika kattaa sisaansa seka digitalisaation,
automaation etta robotiikan kasitteet. Tarkastellessani kasitteita erillisind, tulen kayttamaan niiden
tarkempia nimityksia yleisen tydelaman teknologia -kasitteen sijasta. Tutkimuksessani olen

kiinnostunut kahdesta asiasta:

Millé tavalla mahdollinen teknologian tuottama koettu uhka on yhteydessd

organisaatiokansalaisuuteen?

Jos vastaaja uskoo tdidensd tai toimialansa automatisoituvan, millainen yhteys tdlléd on

organisaatiokansalaisuuteen?

Organisaatiokansalaisuus on laajalti ja monitieteellisisistda nakokulmista tutkittu ilmié ja sen
merkittavyys yrityksille ja tyontekijoille on laajalti huomioitu (esim. Koopman, Lanaj & Scott 2016;
Lam, Wan, Roussin & Chen 2016; Glomb, Bhave, Miner & Wall 2011). Ty6elaman
teknologisoituminen on alati kasvava trendi, jonka vaikutuksien tarkasteleminen suhteessa yksiloon

sekd organisaatioiden tuottavuuteen mikro- ja makrotasolla on merkittavaa.



Organisaatiokansalaisuuden, ty6elaman teknologisoitumisen taustalla esiintyvan koetun uhkan
sekd toimialan automaatiouskomuksien vilisistd yhteyksistd ei kuitenkaan ole aikaisempaa
tutkimuskirjallisuutta, vaikka teknologian vaikutuksia yksilon kaytokseen muilla aihealueilla on
tutkittu. Sosiaalipsykologisesta nakokulmasta asenteita ja uskomuksia on tarkasteltu jo monien
vuosikymmenien ajan, jolloin tarjolla on luotettavaa ja yleistettavissa olevia tutkimustuloksia. Nain
ollen aikaisempi tutkimuskirjallisuus tarjoaa luotettavan nakdkulman myds taman tutkielman
kysymyksien  tarkastelulle.  Tutkielmani  tuottaa  ajantasaista tietoa ja  osallistuu
tyoelamantutkimuksen alan keskusteluun sekda tdydentdda jo olemassa olevaa tietoa
organisaatiokansalaisuuden ilmiosta uudenlaisesta ndakokulmasta. Analyysini tulokset syventavat
ymmarrystd kasvavan tyoelaman teknologian vaikutuksista tyontekijoiden kayttaytymiseen
tyopaikoilla. Tuloksilla on merkitysta esimerkiksi organisaation HR-puolelle ja esihenkilostolle, jotka
pystyvat tutkimuksen tuottaman lisdtiedon avulla edistamadn organisaatiokansalaisuuden ja

tyoeldman teknologian valista tasapainoa jo uuden teknologian implementaatiovaiheessa.

Tutkielmani aineisto pohjautuu Tampereen yliopiston ja Jyvdskylan yliopiston valiseen IJDFIN-

tutkimuksen “Tyén intensifikaatio ja sen hallinta itsesddtelyn voimavarojen avulla: Laaja vertaileva

tutkimus eri ammatti- ja ikédryhmiss@” aineistoon. Tutkimuksen rahoittajana toimii Suomen
Akatemia. Aineisto on keratty neljastd eri ammattiliitoista, jotka ovat OAJ (Opetusalan
ammattijarjestd), PAM (Palvelualojen ammattiliitto), TL (Teollisuusliitto) sekd Ammattiliitto Pro.
Tutkielmani aineisto on rajattu ammattilaisista, asiantuntijoista ja esimiehistd muodostuvan
Ammattiliitto Pron tyontekijoiden vastauksiin (n=645) vuodelta 2018. (Auvinen & Minkkinen, 2020.)
Aineiston analyysimenetelmana toimii lineaarinen regressioanalyysi. Aikaisempien tutkimusten
mukaan tydelaman teknologisoituminen vaikuttaisi vain alemmin koulutettuihin tydntekijoihin,
mutta nykypdivan modernien teknologisten innovaatioiden kasvun myo6tda myos korkeasti
koulutetut tyontekijat tulevat olemaan uudenlaisten haasteiden edessd (Asatiani, Penttinen,
Ruissalo & Salovaara 2020, 417; Melin & Saari 2019, 40; Marttinen 2018, 68), minka vuoksi
esimiehind, ammattilaisina ja asiantuntijoina toimivien tyontekijoiden uskomuksia ja koettua uhkaa

tyoelaman teknologiaa koskien on tarkeaa tutkia.

Tutkielmani taustoitus ja teoreettinen osuus jakautuu neljdan lukuun. Aluksi kasittelen tyoeldaman
teknologian taustaa ja esittelen tutkielmassani kaytettavat kasitteet eli digitalisaation, automaation

ja robotiikan termit seka niiden historiaa ja tulevaisuutta. Taman jalkeen siirryn kuvaamaan



tyoeldaman teknologiaan liittyvia kielteisia seurauksia, kuten tyén menettamisen uhkaa, joita
aihepiirin ymparilla esiintyy. Luvussa kolme tarkastelen teoreettisen viitekehykseni ensimmaista
osiota ja kdyn lapi uskomusten ja asenteiden taustoja tahan liittyvaa kirjallisuutta koskien tyoelaman
teknologian ja koetun uhkan yhteyksia. Luvussa nelja syvennyn organisaatiokansalaisuuden ilmiéon.
Viimeisena yhdistan organisaatiokansalaisuuden tutkimuksen aikaisempaan uhka- ja
muutostutkimukseen, jolla pyrin rakentamaan yhtendistda pohjaa tutkimuskysymykselleni.
Aikaisemman tutkimuskirjallisuuden avulla voimme arvioida, minkalaisia vaikutuksia muutoksilla ja
koetulla uhkalla on ollut organisaatiokansalaisuuden esiintymiseen tydpaikoilla ja minkalaisia
vaikutuksia silld voi olla tybelaman teknologian aiheuttamien muutosten, kuten esimerkiksi
fuusioiden, edessa. Luvussa kuusi esittelen tutkielmani tutkimuskysymykset. Luvussa seitseman
avaan tutkimuksen aineistoa, menetelmaa ja tutkimusetiikkaa. Luvussa yhdeksan esittelen
tutkielmani tulokset, tarkastelen pohdinta-osiossa analyysini tuloksia, jatkotutkimusehdotuksia ja

arvioin tutkimuksen toteutusta kokonaisuutena.



2. TYOELAMAN TEKNOLOGIA

Taman luvun aikana esittelen tutkimuksessani kaytettdvdaa tyoeldaman teknologiaan liittyvaa
taustaa. Aluksi kdyn lapi tyoeldaman teknologioiden eli digitalisaation, automatisaation ja
robotisaation kasitteiden maarittelyja seka taustoja. Taman jalkeen esittelen lyhyesti teknologian
historiaa ja tulevaisuutta ja tarkastelen teknologian negatiivisia seurauksia tyoeldamalle. Esittelen
myos tuoreimpia tutkimustuloksia teknologian tutkimuskentalta ja kasittelen seka kotimaisia etta
kansainvalisia tuloksia aiheeseen liittyen. Viimeisena syvennyn teknologian negatiivisiin seurauksiin

tyoeldmalle mikro- ja makrotason nakokulmista.

2.1.TYOELAMAN TEKNOLOGIAAN LIITTYVIEN KASITTEIDEN
MAARITTELY

Digitalisaatiosta puhuttaessa arkieldamadssa viitataan melkein mihin tahansa teknologiseen
innovaatioon, minka vuoksi kasitteen maaritelmat ovat laajoja. Digitalisaation voidaan kuitenkin
nahda tarkoittavan digitaalisen tekniikan seka jokapdivdisen arjen kaytantojen yhteenliittymista
digitaalitekniikan toimintoja hyodyntden sekd digitaalisten teknologioiden yleistymista. (Alasoini
2018, 3; Marttinen 2018, 141.) Taustalla vaikuttaa digitalisoituminen, mika tarkoittaa asioiden ja
prosessien osittaista tai kokonaista digitalisointia, minka lisdksi fyysisia tekijoitd muutetaan
tietokoneelle sahkoiseen muotoon (llmarinen & Koskela 2016, 22; Marttinen 2018, 141).
Digitalisaatio merkitsee laajaa muutosta toimintatavoissa ja siind, etta digitaalisia ratkaisuja pyritaan
hyodyntdmaan organisaatioissa seka yksilon ja yhteiskunnan toimissa (Parviainen, Federley,
Grenman & Seisto 2017, 6). Digitalisaatio ei viittaa ainoastaan esimerkiksi sanomalehtien tai kirjojen
sahkoistymiseen: se nakyy myos asiakaspalvelijoiden seka palveluiden siirtymisend kaupoista
verkkosivuille (Marttinen 2018, 141). Digitalisaatio liittyy l|aheisesti myos robotisaatioon ja
automaatioon, silld se luo pohjaa tyotehtdvien automatisaatiolle ja tekodlyn kehitykselle (em. 150—

151).

Automatisaatiolla tarkoitetaan tietotekniikan, robotiikan sekd tekodlyn avulla tapahtuvaa
tyotehtdvien itsendistd suoriutumista ilman ihmisen apua tai vaikutusta (Mahonen 2017, 36;
Marttinen 2018, 64). Automaatio tuottaa toistettavissa olevaa tasalaatuista prosessia, mika johtaa
tuotannon kasvuun (Marttinen 2018, 65). Automaation nykyinen rooli esimerkiksi teollisuudessa ja

kunnissa on merkittdava, ja sita pystytadn hyodyntdamaadn muun muassa LVI-jarjestelmissa seka



jatteidenkasittelyssa (Marttinen 2018, 65). Robotiikasta puhuttaessa viitataan usein automaatioon
ja se nahdaankin usein korkeammalle &lykkyyden tasolle vietynd automaation muotona.
Teollisuuden alalla kasite viittaa useimmiten kolminiveliseen laitteeseen, jossa jokainen nivel
kykenee kdantymaan myota- ja vastapaivaan. Teollisuusrobottien ulkondkdé voi nayttaytya
ihmismaisena, silla kone on ohjelmoitu mukailemaan ihmisen kadenliikkeita. Robotiikkaa ovat myds
itseohjautuvat autot sekad palvelurobotit, jotka kykenevat esimerkiksi vanhusten hoitoon ja
siivoustoihin. Robotiikan kasitteessa olennaista on kuitenkin uudelleenohjattavuus seka joustavuus.
(Marttinen 2018, 108-109.) Automatisaation ja robotiikan yhteydessda puhutaan usein myds
tekodlystd, milla tarkoitetaan tietokoneen avulla toteutettavia toimintoja. Kyseiset toiminnot ovat
usein ongelmanratkaisuun ja oppimiseen liittyvid, joita ihmiset pystyvat maarittelemaan
tietokoneiden tehtaviksi. (Em. 154.) Tekoalyn ja robotiikan tehtdvaksi jaa tyontekijan tarkeisiin
tyotehtaviin keskittymisen lisddminen sekd teknologian haivyttdminen taustalle, minka lisdksi
tekodlyd on mahdollista hyédyntdaa ongelmatilanteissa, joihin tyontekijoilla ei valttamatta ole

ratkaisua (Tikka 2016, 59-60).

Keinodlyn ja robotiikan kehittymisen my6ta myods monia aikaisemmin liki mahdottomina pidettyja
toimintoja pystytdaan nykydan toteuttamaan helposti. Tallaisia funktioita ovat esimerkiksi keinoalyn
opettaminen pelaamaan shakkia tai Facebookin kyky tunnistaa ihmiskasvoja. Arvioiden mukaan
automaation kehittymisen myota jopa ihmisen aisteja pystyttdisiin robotisoimaan, jolloin yha
useampi robotin suorittama tehtava muuttuisi aiempaa rutiininomaisemmaksi (Kauhanen 2016,
18). Digitalisaatio ja automaatio ovatkin mahdollistaneet seka toimistoissa ettd teollisuudessa
rutiininomaisten ja yksinkertaista toistoa vaativien tyotehtavien siirtamisen koneiden varaan, mika
on helpottanut tyontekoa, kasvattanut tuotantoa ja pienentanyt ihmisen tekeman tyon tarvetta
(Pyoria, Ojala & Natti 2019, 156; Marttinen 2018, 65). Tyoelaman teknologian kasitteiden valiset
yhteydet sekoittuvat arkipuheessa usein toisiinsa ja keskustellessamme esimerkiksi Apple-laitteiden
puheentunnistukseen perustuvasta Siri-avustajasta, saatamme puhua samaan aikaan seka

tekodlysta ettd myos robotiikasta.

Useat ihmisten manuaalisesti suorittamat tyotehtavat pystytddan nykyddn koodaamalla
muuntamaan koneilla suoritettaviksi (Autor, Levy & Murnane 2003, 4). Rutiininomaiset tehtavat,
joissa tyon tekeminen perustuu sdaantoéihin ja tydtehtavia on mahdollista pilkkoa pienempiin osiin,

tulee tulevaisuudessa todennakoisimmin hoitamaan robotti, silld tyotehtdvien suorittaminen



nopeammin ja virheettémasti on talla tavoin helpompaa. Tieto- ja asiantuntijatyon saralla tata

automaation muotoa kutsutaan ohjelmistorobotiikaksi (Robotic Process Automation, RPA).

(Asatiani, Penttinen, Rinta-Kahila & Salovaara 2019, 2.) Ohjelmistorobotiikka on ylakasite, mika

toimii tyokaluna kayttajarajapinnassa (van der Aalst, Bichler & Heinzl 2018, 269) ja perustuu

saannonmukaisuuksiin, jolloin se pyrkii kopioimaan ihmistyon jdlkea (Penttinen, Kasslin & Asatiani

2018, 2). Ohjelmistorobotiikka eroaa perinteisestda automaatiosta siten, etta robotti koulutetaan

seuraamaan tyotehtavan sadanndonmukaisuuksia, kun taas automaation taustalla vaikuttavat koodit

(Tripathi 2018, 10). Na&in ollen tyotehtavat tullaan jakamaan uudella tavalla ja esimerkiksi

asiantuntija-ammateissa robotiikka tulee hoitamaan rutiinitehtavat, jolloin tyontekija voi keskittya

kognitiiviseen tydohon, kuten ajatteluun (Kauhanen 2016, 14-15). Taulukossa 1 on esiteltyina tassa

tutkimuksessa esiintyvia tyéelaman teknologiaan liittyvia termeja.

Taulukko 1. Pro gradu -tutkimuksessani esiintyvia tydelaman teknologiaan liittyvia maaritelmia

Termi(t)

Maaritelma

Digitalisaatio

Digitaalisen tekniikan seka jokapaivaisen arjen kaytantojen yhteenliittymista
digitaalitekniikan toimintoja hyddyntaden seka digitaalisten teknologioiden

yleistymista (Alasoini 2018, 3; Marttinen 2018, 141).

Tietotekniikan, robotiikan sekd tekoalyn avulla tapahtuvaa tyotehtavien

Automaatio itsendista suoriutumista ilman ihmisen apua tai vaikutusta (Mahoénen 2017,
36; Marttinen 2018, 64—65).
Joustavan automaation muoto, mika muodostuu uudelleen
Robotiikka
ohjelmoitavuudesta ja monipuolisuudesta (Marttinen 2018, 108—109).
Tietokoneen avulla toteutettavia ongelmanratkaisuun ja oppimiseen liittyvia
Tekodly toimintoja, joita ihmiset pystyvat maarittelemaan tietokoneiden tehtaviksi

(Marttinen 2018, 154).

Ohjelmistorobotiikka

Rutiininomaisten tehtavien, joissa tyd perustuu saantoihin, pilkkomista

pienempiin osiin (Asatiani, Penttinen, Rinta-Kahila & Salovaara 2019, 2).
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2.2.TYOELAMAN TEKNOLOGIAN HISTORIA JA TULEVAISUUS

Teknologian kehittyminen ajansaatossa voidaan jakaa neljddn vallankumoukseen, joista
ensimmadinen sijoittuu héyrykoneen ja kehruukoneen kayttéonoton myota 1700-luvulle, toinen
1800-luvulle, jolloin sahkot ja autot kehittyivat, kolmas 1900-luvulle teollisuusautomaation aikaan
ja neljas vallankumous nimeltddan Teollisuus 4.0 ndahdaian alkaneen vuodesta 2012 eteenpain
(Marttinen 2018). Neljas vallankumous pohjautuu vahvasti kolmannen vallankumouksen
digitalisoitumiseen, ja tahan aikakauteen kuuluu vahvasti aikaisempien teknologisten keksintdjen
hyddyntaminen, kuten tekodlyn ja pilvipalveluiden kayttd (em. 57). Neljannen vallankumouksen
aikakaudella tekodlya pyritdadn valjastamaan ihmismadiseen ajatteluun, jolloin kone pystyy
toimimaan automaattisesti ilman ihmistd (em. 59). Teollisuus 4.0 -aikakauteen kuuluvat vahvasti
kasitteet, kuten esineiden internet, big data ja tekodly. Big data viittaa esimerkiksi sosiaalisesta
mediasta kerattavaan paikkatietoon ja silla on keskeinen rooli tekodlyn kehityksessa. Esineiden
internet taas viittaa tavaroihin, joissa on internetyhteys. Myo6s talla on merkittava rooli
digitalisaation kehityksessa sekd big datan kerdyksessa. (Em. 142.) Tamanhetkinen tutkijoiden
valinen ja mediassa kaytava keskustelu digitalisaation ja automatisaation vaikutuksista on se, mika
kasittda neljannen vallankumouksen yleisia yhteiskunnallisia vaikutuksia (em. 62). Kuviossa 1 on
esiteltyind  teollisuuden  neljgn  vallankumouksen  aikajana  pohjautuen  Marttisen

tutkimuskirjallisuuteen.
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Kuvio 1. Teollisuuden nelja vallankumousta (Marttinen 2018, 63)

Kyberfyysiset
jarjestelmat,
Automaatio, esineiden
robotit, internet, big
Massatuotanto, tietokoneet, data, tekoaly,
liukuhihnat, elektroniikka. alykiis tuotanto.
Mekanisaatio, sihko.
héyryvoima,
teollistuminen.
1785 1870 1969 2012

s t . | A

McAfee ja Brynjolfsson (2017, 16—18) ovat myos jakaneet digitalisaation kehityksen kahteen eri
aikakauteen, joista ensimmadinen aikakausi sijoittui 1990-luvulle, jolloin digitalisaation avulla
pystyttiin suorittamaan esimerkiksi erilaisia rutiinityotehtavia, kuten palkanlaskentaa ja asiakkaiden
laskutusta. Talla hetkellda olemme siirtymassa toiselle aikakaudelle, jossa digitalisaation avulla
pystytdan suorittamaan sellaisia tyotehtdvia, joiden on ajateltu kuuluvan yksinoikeudella vain

ihmisille. Naita ovat esimerkiksi autolla ajaminen seka sairauksien diagnosoiminen.

Tybelaman teknologian kehitys on edennyt vauhdikkaasti myOs Suomessa, silla 1990-luvulta
vuosisadan loppuun mennessa Suomen asema teknologisten keksintdjen parissa oli karjessa
(Mannisto-Funk 2017, 44). Tilastokeskus raportoi, ettd vuonna 2018 tyodntekijoistda 91 % kaytti
digitekniikkaa tyossdan, kun taas vuonna 1984 digitaalisen teknologian osuus oli ollut vain 17 %
(Sutela, Parndanen & Keyrildinen 2019, 82). Vuonna 2018 toteutetun tydolotutkimuksen mukaan
digitaalisten sovellusten tai laitteiden kayttdjien maara palkansaajista oli 90 %, mutta eroja esiintyi
eri asemassa tyoskentelevilla tyontekijoilld, silla ylemmilld toimihenkil6illa digitekniikan kaytto oli
korkeampaa kuin tyontekijaasemassa tyoskentelevilla (Suomen virallinen tilasto 2018, 1).
Tyoterveyslaitoksen teettaman selvityksen mukaan myods digitalisaation myo6ta syntynyt

digitalisaatiokuilu eri ikdryhmien ja koulutusryhmien vililla on kasvanut (Alasoini 2018, 11).
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Sahkdisten valineiden ja tietoteknisten ohjelmien kayttd on ikddantyneemman vaeston keskuudessa
vdhaisempaa. Lisdksi tietotekniikan hyddyntdminen on matalammin koulutettujen kansalaisten
keskuudessa muuta vaestdod alhaisempaa. Nadin ollen digitalisaation sekd modernin ty6eldaman

valinen suhde on kiistamatta tiivistynyt.

Tybelaman teknologian lisddantyminen on herattanyt kysymyksia tyopaikkojen ja tyotehtavien
tulevaisuudesta. Keskustelu jakautuu usein kahteen padlinjaan: kehittyvien teknologioiden
tyollisyysvaikutuksiin seka muutoksiin tyon tavoissa ja tyotehtavien sisalla (Jarvensivu 2019, 332).
Suomessa vuoden 2016 tydolobarometri mittasi vastaajien tydtehtdavien automaatiota kahden
edeltavan vuoden aikana eri toimialoilla, ja tulosten perusteella 14 % vastasi tyotehtdviensa
automatisoituneen jossain maarin ja 2 % vastasi tyotehtaviensd automatisoituneen paljon. Vuonna
2018 tulokset olivat pysyneet melko samanlaisina: 12 % mukaan tyotehtavia oli jossain maarin
siirtynyt koneiden tehtdvaksi ja vain 1 % ilmoitti tyotehtdviensa automatisoituneen paljon (Lyly-
Yrjandinen 2019, 28). Kokonaisvaltainen automatisointi koskettaakin lopulta vain harvoja
ammatteja, mutta sen sijaan tydtoimintojen automatisointi tulee olemaan yleisempaa (Koski 2018,
15). Ammatit, joissa automaatiota oli tapahtunut paljon ovat esimerkiksi ladkarit ja eri alojen
asiantuntijat (Mahonen 2017, 38). Elinkeinoeldman valtuuskunnan raportti arvioikin, etta seitseman
prosenttia suomalaisista tyOpaikoista voitaisiin automatisoida seuraavien 20 vuoden aikana
(Kauhanen 2016, 10). On kuitenkin huomioitava, etta teknologian kayttoa tydomarkkinoilla ei voida
toteuttaa kaikissa tyotehtavissa samalla tavalla ja esimerkiksi ihmislaheiset tyotehtavat, kuten

opetus- ja hoivatyot, tulevat sailymaan padosin samanlaisina (Pyoria, Ojala & Natti 2019, 157).

2.3.TEKNOLOGIAN NEGATIIVISET SEURAUKSET TYOELAMALLE

Makrotason keskusteluissa tyoelaman teknologisoitumiseen liittyen nostetaan erilaisia uhkia, kuten
mahdollinen kasvavan tyottomyyden uhka seka tyon ja tulonjaon muuttuminen (Arntz & Gregory
2016, 4; Alasoini 2018; Frey & Osborne 2016; Haavisto, Tahtinen & Tormanen 2016, 85). Oxfordin
yliopiston taloustieteen sanakirjan mukaan teknologinen tyéttémyys (technological
unemployement), mika johtuu teknologian kehittymisestd, koskettaa useimmiten tyontekijoita,
joiden tyot on korvattu koneilla ja joiden taidot ovat vanhentuneet tuotantomenetelmien vuoksi
(Hashimzade, Myles & Black 2017). Teknologisesta tyottomyydestd voi tulla pitkaaikaista
rakenteellista tyottomyytta, elleivat tyontekijat kykene paivittamaan taitojansa vastaamaan uusia

tyotehtavia (Koskinen 2018, 16). Teknologisen tyottomyyden kasite ei ole uusi, silld kyseinen ilmio
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on esiintynyt jo antiikin ajoista lahtien lapi teollisten vallankumousten (Marttinen 2018, 31), mika
osoittaa sen, kuinka koneiden ja tydelaman muutokset ovat huolestuttaneet ihmisia lapi historian.
Jo 1930-luvulla talousoppinut John Maynard Keynes esitti teknologisen tyottomyyden havittavan
ammatteja nopeammin, kuin uusia ehtisi syntya (em. 33). Samankaltaisia tulevaisuuden nakymia
esittelee myos liikkeenjohdon konsulttiyhtion McKinseyn tuottama raportti, jonka mukaan
teknologian kehittyminen tarkoittaa usein tyopaikkojen katoamista, mutta pidemmalla tahtaimella
se myOs luo uusia (Manyika ym. 2017, 4-5). Tama riippuu ennen kaikkea teknologisten
innovaatioiden kehittymisnopeudesta, ammatista seka eri tydsektoreiden muuntautumiskyvysta
(em. 11). Raportti korostaa, ettd tulevaisuudessa miljoonat ihmiset ympari maailman joutuvat
vaihtamaan ammattiaan vuoteen 2030 mennessd sekda opettelemaan uusia tydeldamataitoja

automatisaation kehittymisen myota (em. 9).

Myds Suomen tyomarkkinat ovat tutkimusten mukaan herkkia automatisaatiolle: yksi kolmasosa
tyontekijoistd on riskiryhmassa tulla syrjaytetyksi teknologian kehittymisen myota seuraavan
kymmenen ja kahdenkymmenen vuoden aikana, minka lisdksi tyopaikkoja nayttdd hadvidvan
teknologian myota enemman kuin uusia syntyy (Pajarinen & Rouvinen 2014, 4-5). Monia
asiantuntijatehtavia on tallakin hetkelld mahdollista automatisoida pitkalle, mika tarkoittaa tyossa
tarvittavien osaamisalueiden nopeaa muutosta (Melin & Saari 2019, 40). My0s tyon vahentyminen
ja lisdantyminen nayttaytyivat Tilastokeskuksen tutkimuksessa kahdenlaisesta nakdkulmasta: viisi
prosenttia vastaajista kertoi organisaationsa tyontekijoiden vahentyneen digitalisaation tai
robottien seurauksena, mutta kuusi prosenttia kertoi tyontekijoiden myds lisdantyneen edellad
mainituista syista (Tilastokeskus 2018, 2). Taimankaltaisissa keskusteluissa on kuitenkin muistettava
teknologisen murroksen historia, silla tyo on ollut teknologian myota muutosten kourissa koko
teollisen historian ajan (Ojala & Pyoria 2020, 23). Digitalisaation myo6ta kasvava eriarvoisuuden
ongelma on myds herattanyt keskustelua, silla teknologiaosaajan tuottavuus eroaa paljon
tietotekniikkaa osaamattoman tuottavuudesta (Parviainen, Federley, Grenman & Seisto 2017, 7).
Tassa kontekstissa teknologisen tyottomyyden kasite nousee merkittavaksi. Eriarvoisuuden
ongelma nousee pintaan myos ikadntyneiden ja syrjdseuduilla asuvien keskuudessa, silla
ikdantyneilla on nuoria yksiléita useammin heikommat keinot paivittdaa teknologisia taitojaan, ja
syrjaseuduilla tydmarkkinat ovat tihedmpiin seutuihin verrattuna ndhden haastavampia (Kauhanen

2016, 29-30).
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Digitalisaation lisaantymisella on nahty olevan kahdenlaisia vaikutuksia myds tyohyvinvointiin.
Suomen virallisen tilaston tutkimuksen (2018, 1) mukaan 35 % koki kuormittavuuden lisdantyneen
tyon digitalisaation my6td, mutta samaan aikaan 17 % koki digitalisaation vahentdaneen kuormitusta.
Eroja voidaan nahdd myods sukupuolten valilla, silla naiset kokivat miehia enemman
kuormittuneisuutta seka kasvanutta nopeatempoisuutta tyossa. Digitaalisten tyokalujen parissa
tyoskentelevan rasitus manuaalisesta tyosta poiketen sijoittuukin ruumiin sijasta tyontekijan
psyykkiselle puolelle (Saari 2014, 27). Kasite teknostressi (technostress) viittaa lisddantyneen
teknologiasta johtuvaan stressiin, joka vaikuttaa negatiivisesti yksilon ajatuksiin ja kdytokseen (Chen
2015, 65). Teknostressin taustalla vaikuttaa yksilon sopeutumattomuus uusiin teknologisiin
laitteisiin sekd tunne siitd, ettei tyontekija pysty kasittelemaan teknologisia muutoksia positiivisella
tavalla. (Pardeep, Pavitar & Vivek 2017, 403.) Seuraavaksi kasittelen teoreettisen viitekehykseni
ensimmaistd osiota eli yksilon uskomuksia, asenteita ja koettua uhkaa, mitkd kytkeytyvat tassa

tutkimuksessa tyoelaman teknologioihin.
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3. YKSILON USKOMUKSET, ASENTEET JA
KOETTU UHKA

Uskomukset edustavat kognitiivisia rakenteita, jotka muodostuvat yksilon tiedon kerdamisen,
prosessoinnin ja yhdistamisen kautta (Lewis, Agarwal & Sambamurthy 2003, 658). Uskomukset
muodostuvat, kun yhdistimme uskomuksen kohteeseen erilaisia piirteitd, ominaisuuksia seka
tunnusmerkkeja. Muodostumisen prosessiin  voi liittya tietoon perustuvia uskomuksia
(informational beliefs) (Fishbein & Ajzen 2010, 222), joita ymparistomme, media sekd ymparillamme
olevat ihmiset meille antavat. Yksilon uskomukset voivat muodostua myds itsetuotettujen
paatelmien kautta. Uskomukset muotoutuvat ajan saatossa ja ne voivat vaihdella. (em 96.)
Ty6elaman teknologian ja uskomusten valisen yhteyden tutkiminen on merkittavaa, silla aikaisempi
tutkimuskirjallisuus on osoittanut, ettd teknologiaan liittyvilla uskomuksilla on yhteys yksilon

kayttaytymiseen (Agarwal 2000; sit. Lewis, Agarwal & Sambamurthy 2003, 658).

Yksilon uskomuksiin teknologiaa kohtaan on todettu yhdistyvan kolme tekijaa: yksilolliset tekijat,
sosiaaliset tekijat sekd institutionaaliset tekijat (Lewis, Agarwal & Sambamurthy 2003, 659).
Yksiléllisiin tekijéihin vaikuttavat teknologinen itseluottamus ja henkilon kekselidgisyys, mika on
osoitettu my0s toisessa tutkimuksessa (ks. Bhargava, Bester & Bolton 2021, 111). Teknologisella
itseluottamuksella on vaikutusta uskomuksiin lopputulosta kohtaan eli siihen, koetaanko teknologia
hyodylliseksi ja kuinka teknologia vaikuttaa yksil6dn henkilokohtaisella tasolla. Kekselidisyys taas
linkittyy yksilon halukkuuteen kokeilla uutta teknologiaa, mikd muodostaa positiivisia uskomuksia
uutta teknologiaa kohtaan. (Lewis, Agarwal & Sambamurthy 2003, 663.) Sosiaaliset tekijct
viittaavat laheisilta saatuun vaikutukseen teknologian lopputuloksia kohtaan, jolloin yksilo sisaistaa
laheisten uskomukset osaksi omaa kognitiotaan (em. 662). Institutionaaliset tekijéit merkitsevat
yksildn organisaation tarjoamaa tietoa siitd, kuinka uskomukset uutta teknologiaa kohtaan tulisi
muodostaa. Tahan liittyvat myds ylemmalta johdolta saatavat viestit, jotka toimivat pohjana
uskomuksille ja toiminnalle. Naiden lisdksi institutionaalisiin tekijoihin vaikuttaa yrityksen
synnyttdma hallinnan kokemus. Tama tarkoittaa organisaation kontrollointia uskomusten
muodostumisesta, jolloin yksilot pyrkivdt muovaamaan yhtenaisia kognitioita organisaation
linjausten mukaisesti. (Em. 661). Kuviossa 2 on esiteltyna teknologian uskomuksiin vaikuttavien

kolmen tekijan suhde.
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Kuvio 2. Teknologian uskomukset (Lewis, Agarwal & Sambamurthy 2003, 659)

Institutio-
naaliset
tekijat

Sosiaaliset
tekijat

Teknologian
uskomukset

Uskomukset vaikuttavat myos yksildiden asenteisiin ja tata kautta yksilon kayttaytymiseen (Fishbein
& Ajzen 2010, 96; Lewis, Agarwal & Sambamurthy 2003, 659). Asenteet ovat keinoja, joilla
suhtaudumme ymparistddmme tai psykologiseen kohteeseen vaihdellen neutraalista myonteiseen
tai kielteiseen. Asenteet voivat olla vaihtelevia tai vakaita, ja ne ovat luonteeltaan arvioivia. Niita
muodostuu uusia asioita kohdatessa ja ne muodostuvat yksilon arvojen ja uskomusten pohjalta.
(Puohiniemi 2002, 5-6; Fishbein & Ajzen 2010, 76.) Taman tutkimuksen tapauksessa asenteita
voivat olla negatiivinen tai positiivinen asennoituminen tydelaman teknologiaa kohtaan.
Elinkeinoelaman valtuuskunta EVA on tarkastellut arvo- ja asennetutkimuksissaan vuodesta 2000
lahtien suomalaisten palkansaajien suhtautumista tydelaman automaatioon. Vastaajista 51 %
ajatteli vuonna 2000, ettda "ihmistydn korvaaminen koneilla ja automaatiolla johtaa pysyvdan
suurtyottomyyteen”. Vuoteen 2019 mennessa vastaajista vain 37 % uskoi vaittamaan ja 43 % oli
tdysin eri mielta vaitteen kanssa. (Metelinen 2019, 14.) Ajalliset muutokset vastaajien asenteissa

ovat huomattavia ja heijastavat tyéelaman teknologian kasvavaa roolia tyomarkkinoilla.
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Alaluvussa 2.3. kasitellyn yleisen makrotason keskustelun lisaksi teknologiaan voi liittya mikrotasolla
yksilén koetun uhkan (perceived threat) kokemus, minka tutkijat ovat maaritelleet kognitioksi, joka
muodostuu ympdriston vaaroista tai haitoista (Lalot, Abrams & Travaglino 2020, 2). Teknologiaan
liittyvat muutokset eivat ole ainoastaan organisatorisia, vaan myds hyvin henkilékohtaisia asioita
(Lin, Lin & Roan 2012, 1967). Tydelaman teknologian taustalla koettu uhka voi heijastua
perinteisemmasta ja muuttumattomuutta korostavista arvo- ja asennemaailmoista, kun taas toisella
yksil6lla rohkea ja avoin arvomaailma voi nayttaytya uteliaisuutena ja oppimishaluna teknologian
kehitysta kohtaan (Puohiniemi 2002, 6—10). Automaatioon ja teknologioiden kehittymiseen liitetdaan
usein uskomuksia ja oletuksia, jotka liittyvat palkkatyon katoamiseen (Ojala & Pyoria 2020, 23).
Termi teknofobia (technophobia) viittaakin teknologiaan kohdistuvaan pelkoon, mika nayttaytyy
ahdistuksena ja koettuna uhkana tyottomaksi jaamisesta seka taloudellisesta epavarmuudesta
(McClure 2018, 143). TyOpanoksen siirtyessé enemman automatisoitujen koneiden vastuulle
tyontekijan osa paatoksentekoprosessissa ja tydn autonomiassa pienenee (Park 2018, 1143-1144),
jolloin teknologia voi tuottaa tunteen olosuhteiden tai tyon sisallén kontrollin menettdmisesta
(Walter & Lopez 2008, 209; Alohali, Carton & O’Connor 2020, 41). Taman lisaksi yksilo voi nahda
teknologian aiheuttaman uuden tilanteen vaarallisena seka aiheuttavan emotionaalista ahdistusta,

mika voi osaltaan aiheuttaa vastarintaa teknologiaa kohtaan (Alohali, Carton & O’Connor 2020, 32).

Terveys- ja informaatioteknologian tutkimuksissa on osoitettu, etta tydelaman teknologiaan liittyva
koettu uhka voi yhdistya pelkoon tyontekijan oman tyon paattymisesta tai tyon sisallon ja rutiinien
muutoksista. Koettua uhkaa ennustavia tekijoitd on todettu olevan esimerkiksi organisatoriset
tekijat, kuten esihenkilon tarjoaman tuen puute uuden teknologian kayttéonotossa seka
tyontekijoiden sisallyttaminen uuden teknologian suunnitteluun. Myds henkilokohtaisten
tekijoiden, joita voivat olla esimerkiksi matala aikaisempi kokemus kayttéon otettavasta
teknologiasta tai vahdinen itsevarmuus omia teknologiataitoja kohtaan, on todettu olevan
yhteydessa koettuun uhkaan. Saannollisen teknologisten laitteiden kadytté sen sijaan on todettu
olevan yhteydessa terveys- ja informaatioteknologiaan kohdistuviin positiivisiin asenteisiin. (Alohali,
Carton & O’Connor 2020, 32—-38; Bhattacherjee & Hikmet 2007, 735.) Ndma havainnot nayttavat
olevan linjassa kuviossa 2 esitellyn teknologisen uskomusprosessin yksilollisten tekijoiden taustalla

vaikuttavan itseluottamuksen kanssa.
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Koetun uhan on todettu yhdistyvan yksilon vastustelevaan asenteeseen teknologisia systeemeja ja
innovaatioita kohtaan. Usein yksilot eivadt suoranaisesti reagoi itse muutokseen vastustellen, vaan
muutoksen tuomaan uhkakokemukseen. (Alohali, Carton & O’Connor 2020, 42.) Tutkimustulokset
ovat myoOs osoittaneet, ettd koettu uhka on yhteydessad vyksildiden muuntautumiskykyihin
(Bhattacherjee & Hikmet 2007, 734), mikd voi osoittautua aiemmin mainitun teknologisen
tyottomyyden valossa ongelmalliseksi (Koskinen 2018, 16). Tyontekijoiden kokemaan uhkaan
voidaan kuitenkin vaikuttaa jo ennen teknologian kayttéonottoa, jolloin organisaatioilla on
mahdollisuus luoda myodnteinen kuva muutoksesta, sen vaikutuksista tyontekijoiden tyohon seka
viahentdd epdoikeudenmukaisuuden tunnetta uuden teknologian kayttdonottoa kohtaan.
Tamankaltaisten toimien on todettu vaikuttavan positiivisesti tyontekijoiden suhtautumiseen seka
auttavan myos tulevaisuuden teknologisten muutosten kanssa. (Lin, Lin & Roan 2012, 1971-1972.)
Seuraavassa luvussa siirryn teoreettisen viitekehykseni toiseen osioon eli

organisaatiokansalaisuuden tarkasteluun.
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4. ORGANISAATIOKANSALAISUUS

Organisaatioiden toimivuus koostuu erilaisista sosiaalisista elementeistd, kuten yhteistyosta,
auttavaisuudesta sekd ehdotuksista, joita kutsutaan kansalaisuuskdyttdytymiseksi (citizenship
behaviour) (Smith, Organ & Near 1983, 653). Nama alun perin omaan tyonkuvaan kuulumattomiksi
nahdyt kayttaytymismallit voivat vauhdittaa seka organisaation toimintaa etta sosiaalista systeemia
ja tarvittaessa mahdollistaa joustavuutta (Bateman & Organ 1983, 588). Professori Dennis Organ
esitteli kansalaisuuskdyttaytymisen ilmion pohjalta organisaatiokansalaisuuden (organizational
citizenship, OCB) kasitteen pyrkiessaan vastaamaan siihen, mikd edistaa yksildiden tyoskentelya
organisaationsa hyvaksi. Organisaatiokansalaisuuden alkuperdinen maaritelma viittaa yksilon
vapaaehtoiseen ja harkinnanvaraiseen organisaation tehokkuutta edistavaan toimintaan, joka ei
kuulu tyontekijan tydnkuvaan tai organisaation palkkiojarjestelman piiriin ja josta tyontekija ei saa
erillistd kompensaatiota (Organ 1988, 4). Tassa kontekstissa harkinnanvaraisuudella viitataan
henkilékohtaiseen valintaan, mista pidattaytyminen ei ole rangaistavaa. Kayttaytymista ei

myo6skaan voida vaatia tyontekijaltd hanen tyonkuvansa tai roolinsa perusteella. (Organ 1997, 86.)

Organisaatiokansalaisuuden kasitetta on maaritelty monin eri tavoin ja vuosikymmenien
tutkimustyon tuloksena se kattaa laajasti erilaisia kayttaytymisulottuvuuksia. Tutkijat ovatkin
sisallyttaneet kymmenia erilaisia kayttaytymistyyppeja osaksi organisaatiokansalaisuutta. (Ocampo
ym. 2018.) Organisaatiokansalaisuuden taustalla ndhddan vaikuttavan nelja tekijaa:
henkilokohtaiset tekijat, tyotehtaviin liittyvat tekijat, organisatoriset tekijat ja johtamiseen liittyvat
kayttaytymistekijat (Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach 2000, 526). Ilmi6é korostaa
tyontekijoiden osaamisen hyddyntamista, jakamista ja vahvistamista organisaation eri toimijoiden
valilla esihenkilostdsta kollegoihin (Laulainen, Zitting & Niiranen 2020, 160). Tyéeldman murrosten
pyorteissa yritysten on pystyttava vastaamaan muutoksiin sdilyttdakseen tehokkuutensa, missa
organisaatiokansalaisuuden muutosta edistévd muoto (change-oriented organizational citizenship
behaviour) voi osoittautua hyodylliseksi (Seppala, Lipponen, Bardi & Pirttila-Backman 2012, 136).
Muutosta edistdva organisaatiokansalaisuuden muoto tarkoittaa yksiléiden rakentavia toimia
identifioida ja toimeenpanna muutoksia, jotka edistavat yrityksen tilannetta ja suoriutumista (Choi
2007, 469). Muutosta edistdvdaan muotoon kuuluvat esimerkiksi ehdotusten tekeminen ja
muutosten implementointi, mikd hyodyttda organisaation toimintaa. (Seppéld, Lipponen, Bardi &

Pirttila-Backman 2012, 136.)
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Tutkimuskirjallisuudessa organisaatiokansalaisuuteen nahdaan lukeutuvan erilaisia positiivisia
organisatorisesti relevantteja kdyttaytymismalleja (Jahangir, Akbar & Hag 2004, 76) ja alkuperaisen
maaritelman mukaisesti kdyttaytyminen jaotellaan altruismin ja yleisen kuuliaisuuden (generalized
compliance)  ulottuvuuksiin ~ (Smith, Organ & Near 1983, 661). Altruistisen
organisaatiokansalaisuuden nahdaan yhdistyvan muihin yksiléihin kohdistuvaan kayttaytymiseen,
kuten avunantoon, kun taas yleinen kuuliaisuus yhdistyy organisaatioon kohdistuvaan kadytokseen
yksilon sijasta. Altruistisen kayttaytymisen taustalla on todettu vaikuttavan erityisesti
tyotyytyvaisyys ja sen vaikutus positiiviseen mielialaan. Altruistisen kayttaytymisen on todettu
synnyttdvan organisaatioissa yhteistyotd ja tiimityoskentelyd, mikd osaltaan edistda
organisaatioiden tehokkuutta ja tuottavuutta. (Yen & Niehoff 2006, 1620.) Yleisen kuuliaisuus sen
sijaan yhdistyy esihenkil6lta saatuun tukeen, mikd vastapainona tuottaa positiivista sosiaalista

kayttaytymistd organisaatiossa (Smith, Organ & Near 1983, 661—662).

Organisaatiokansalaisuuden teoreettiset ldhtokohdat herattivat aikanaan paljon kritiikkia
tutkijoiden keskuudessa, silla sen kuvaileminen ylimdaraisena roolina, harkinnanvaraisena ja
tyonkuvan vylittavana toimintana herdtti eridvia nakemyksid. Alkuperdista mielikuvaa
suostuvaisesta, positiivisesta ja kiltista tyontekijasta tarkennettiin (Laulainen 2010, 46) ja Organ
uudelleenmadritteli organisaatiokansalaisuuden kéasitteen Bormanin ja Motowidlon (1993)
kontekstuaalisen suoriutumisen (contextual performance) linjausten pohjalta (Organ 1997).
Kontekstuaalinen suoriutuminen on tutkimuskirjallisuudessa laheinen kasite
organisaatiokansalaisuuden kanssa ja muodostuu miltei samoista |dhtokohdista kuin
organisaatiokansalaisuuskin. Erona ndiden kahden teoreettisen ilmion valilla on se, ettei
kontekstuaalinen suoriutuminen maarittele yksilon kayttaytymista tydpaikalla ylimaaraisena roolina
tai nde, etteikd yksilo voisi saada kompensaatiota toiminnastaan (Borman & Motowidlo 1993).
Lopulta Organ madritti organisaatiokansalaisuuden uudelleen sosiaalisten ja psykologisten

kontekstien edistamiseksi, mika tukee tydtehtdvissa suoriutumista (Organ 1997, 91).

Myods suomalaisessa tutkimuskirjallisuudessa organisaatiokansalaisuus termina on herattanyt
kritiikkia ja tilalle on ehdotettu alaistaitojen kasitetta (Laulainen 2010, 40; Keskinen 2005, 20).
Alaistaidot muodostuvat yhteistyosta kollegoiden kanssa, tydpaikan viihtyisyyden varmistamisesta
seka aktiivisesta osallistumisesta tydyhteison kehittamiseen (Keskinen 2005, 20). Sanna Laulainen

(2010, 41) on argumentoinut vaitoskirjassaan organisaatiokansalaisuus-kasitteen kayttoa
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alaistaitojen sijasta termin laajemman sovellusalan sekd painotuksen kautta. Kasitteeseen
alaistaidot sisdltyy vastinparioletus esihenkilo-alaissuhteille, mikd luo mielikuvaa johdettavan
roolista, jossa esihenkild toteuttaa johtamistaitojaan ja toinen osapuoli alaistaitojaan (Rehnback &
Keskinen 2005, 7; Keskinen 2005, 45). Tassa tutkimuksessa olen valinnut kdyttda alaistaitojen sijasta
organisaatiokansalaisuuden kasitettd, koska tdma korostaa vahvemmin kayttaytymista

organisatorisia tekijoitd kohtaan muihin yksildihin kohdistuvan kayttaytymisen sijasta.

Uudelleenmaarittelyn myota Organ alkoi seuraamaan tutkijoiden Larry Williamsin ja Stella
Andersonin kehittdmada kasitteen kahtiajakoa, minkd mukaan organisaatiokansalaisuudessa
ilmeneva altruismi yksinkertaistettiin auttamiseksi ja auttavaisuudeksi, jota kutsutaan termilla
OCB-I (organizational citizenship behaviour individual). Termi tarkentaa auttavaisuuden
kohdistuvan eritoten yksiloihin koko organisaation sijasta. Yleinen kuuliaisuus tarkentui kasitteeksi
OCB-0O (organizational citizenship behaviour organization), jolla maaritettiin yksilon toiminnan,
kuten osallistumisen, tdiden ajankdyton ja tdsmallisyyden, kohdistuvan koko organisaatioon
yksildiden sijasta (Williams & Anderson, 1991), mikd hyodyttaa organisaatiota yleisemmalla tasolla
(Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach 2000, 521). Organisaatiokansalaisuuden alle kuuluu myos
useita muita ulottuvuuksia, jotka pohjautuvat vuosien saatossa tehtyihin tutkimuksiin.
Ulottuvuuksiin kuuluu niin auttamista, organisaatioon kohdistuvaa lojaaliutta, itsensa kehittamista
kuin myos aloitekykya. (Em. 516.) Tutkimukseni tutkimusaineisto ja kdytettdvét mittarit
pohjautuvat OCB-O ulottuvuuteen. Kasittelen tutkimukseni mittareita tarkemmin alaluvussa 7.2.1.
Kansainvélisessa tutkimuskirjallisuudessa organisaatiokansalaisuuden kasitteen kaytdssda on
tarkeda, ettd tutkija tietda kasitteen uudelleenmadrittelyn taustat sekda maarittdad omassa
tutkimuksessaan sen, kumpaa kasitetta tutkimuksessa kdytetdan — vanhempaa vai uudempaa
versiota (Motowidlo 2000, 117). Osa tutkijoista tukeutuu Organin alkuperdiseen kuvaukseen
organisaatiokansalaisuudesta, silla alkuperdisestd kuvauksesta on toteutettu vuosien saatossa
monia yhdenmukaisia tutkimuksia (LePine, Erez & Johnson 2002, 56). Organisaatiokansalaisuuden
kasitteen kdytossa on merkittdavda ymmartdd myos sen yhteydet kontekstuaalisen suoriutumisen
kasitteeseen. Tutkimuksessani tarkastelen tyoeldman teknologian suhdetta
organisaatiokansalaisuuden OCB-O muotoon, jolloin tarkasteltava ilmid on ndin ollen linjassa
Williamsin ja Andersonin kehittdmdan OCB-O-kasitteeseen (1991), jonka elementeistd myods
tutkimusaineistoni muodostuu. Taulukkoon 2 olen koonnut tutkimuksessani esiteltyja

organisaatiokansalaisuuteen liittyvia kasitteita selkeyttamisen vuoksi.
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Taulukko 2. Pro gradu -tutkimuksessani esiintyvid organisaatiokansalaisuuteen liittyvid maaritelmia

Tutkija(t)

Maaritelma

Bateman & Organ (1983)

Kansalaisuuskdyttdytyminen (citizenship behaviour). Kayttaytyminen, mika
ei kuulu tyontekijan tehtavankuvaan, mutta edistda sekd organisaation

toimintaa etta sosiaalista systeemia.

Smith & Organ & Near
(1983)

Altruismin ja yleisen kuuliaisuuden kayttaytymismallit. Altruistinen kaytos

kohdistuu muihin ihmisiin, kun taas yleinen kuuliaisuus organisaatioon.

Organ (1988)

Organisaatiokansalaisuus on yksilon vapaaehtoista toimintaa, joka ei kuulu

tyontekijan toimenkuvaan ja joka ei kuulu palkkiojarjestelman piiriin.

Choi (2007)

Muutosta edistdvd organisaatiokansalaisuus (change- oriented
organizational citizenship behaviour) on yksildiden rakentavia toimia
identifioida ja toimeenpanna muutoksia, jotka edistavat yrityksen

tilannetta ja suoriutumista

Williams & Anderson

(1991)

Organisaatiokansalaisuuden jaottelu OCB-0O ja OCB-/-muotoihin. OCB-O
viittaa yleiseen kuuliaisuuteen organisaatioon kohdistettuna. OCB-I viittaa

altruismiin, mika kohdistuu muihin tyétovereihin.

Borman & Motowidlo

(1993)

Kontekstuaalinen suorittaminen edistda organisaatioiden tehokkuutta

tyontekijan tehtavankuvaan kuuluvalla tavalla.

Organ (1997)

Organisaatiokansalaisuus on toimintaa, mikd tukee ja yllapitaa tehtavien

suoriutumisessa vaadittavaa psykologista ja sosiaalista kontekstia.

Keskinen (2005)

Alaistaidot kuvaavat organisaatiokansalaisuuden suomenkielista

vastinetta.

Organisaatiokansalaisuus-kasitteeseen yhdistyy usein positiivisia mielleyhtymia (Laulainen 2010,

48; Koopman, Lanaj & Scott 2016; Luthans & Youssef 2007) ja ilmién on nahty edistavan tyohon

sitoutumista positiivisten tunnekokemusten kautta, lisddvan tydhyvinvointia (Koopman, Lanaj &

Scott 2016, 426) seka edistavan organisaatioiden ja ryhmien tehokkuutta (Glomb, Bhave, Miner &

Wall 2011, 214). Tyontekijat, jotka toteuttavat organisaatiokansalaisuuden kayttaytymisen piirteita

tyossdan ovat organisaation kehityksen ja tuottavuuden kannalta tarkeita. He tekevat ehdotuksia

oma-aloitteisesti, antavat palautetta esihenkildille organisaation toimintaa koskien ja nain ollen

pienentdvat virheiden mahdollisuutta sekad kehittavat paatoksentekoprosesseja. (Hyondong & Gong

2009, 125.)
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Tuoreempi tutkimuskirjallisuus on osoittanut, ettd organisaatiokansalaisuuteen liittyy myds
negatiivisia puolia, kuten omien voimavarojen kulumista seka ajankdyttoon ja tyotavoitteiden
saavuttamisen liittyvid haasteita (Koopman, Lanaj & Scott 2016, 426). Negatiiviset puolet nayttavat
yhdistyvan erityisesti OCB-I muotoon eli muihin yksildihin kohdistuvaan kayttaytymiseen (Deery,
Rayton, Walsh & Kinnie 2017, 1045). Teollisuus 4.0-aikakauden seka lisddantyneen tydelaman
teknologian myota tyontekijat ovat pyrkineet tekemaan itsestdan vahemman korvattavissa olevia
altruististen ja organisaatiota hyddyttavien tekojen kautta. Talla on ndhty olevan vaikutusta
tyontekijoiden hyvinvointiin ja jaksamiseen, silla paineet oman tydpaikan sadilyttamisesta voivat

lisdta organisaatiokansalaisuuskayttaytymisen aaripaita. (Coldwell 2019, 2.)

Tutkimustulosten valossa organisaatiokansalaisuuden hyodyllisyys on ristiriitaista, mutta ratkaisuksi
on ehdotettu esimerkiksi selkeiden roolien ja sisdisten tyotehtavien maarittelya tyopaikoilla (Sesen,
Soran & Caymaz 2014, 131-132). Nopeasti muuttuvassa tydeldaman murroksessa, jossa useiden
organisaatioiden on uudelleenmaariteltdva tyon tekemisen muotoja, tyontekijoiden panostus
organisaatiotaan kohtaan nousee yha merkittavammaksi (Eriksson & Ferreira 2021, 2), minka vuoksi
esihenkildiden ja yritysten on tarkeda ymmartaa seka ilmion positiiviset ettd negatiiviset puolet
(Sesen, Soran & Caymaz 2014, 132). Tutkimukseni kaltaiset tulokset vahvistavat ymmarrysta yksilon
kayttaytymisestd ja tarjoavat yrityksille tietoa siitd, mikd saa tyontekijat kayttdytymaan

organisaatiokansalaisuuden ulottuvuuksien mukaisesti ja mitka tekijat heikentavat sen esiintymista.
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5. MUUTOSTEN JA UHKIEN VAIKUTUKSET
ORGANISAATIOKANSALAISUUTEEN

Tassa luvussa tarkastelen organisaatioissa tapahtuvia muutoksia ja tilanteita, jotka aiheuttavat
tyontekijalle koettua uhkaa. TyOelaman teknologian sekd organisaatiokansalaisuuden suorista
yvhteyksista, ja tdman tutkimuksen tapauksessa OCB-O:n muodosta, ei aikaisemmassa
tutkimuskirjallisuudessa ole tutkimustietoa. Aikaisempia tutkimuksia tarkastelemalla voimme
arvioida, minkalaisia vaikutuksia muutoksilla ja koetulla uhkalla on ollut organisaatiokansalaisuuden

esiintymiseen tyopaikoilla.

Digitalisaatio ja kasvava automaatio tyopaikoilla edustavat tyon muutosta, jotka voivat yksilosta
riippuen aiheuttaa koettua uhkaa, kuten pelkoa oman tyon menettamisestd. Teknologian
nahdaankin olevan vyksi voimakkaimmista vyksilon kayttaytymiseen yhteydessa olevista
muutostekijoista tydpaikoilla (Bruque, Moyano & Piccolo 2016, 6). Muutokset herattavat kielteisia
tunteita, etenkin jos tyontekijan vaikutusmahdollisuudet muutoksen edessd ovat pienet.
Organisaation muutostilanteiden herattamat uhkakokemukset vaativatkin vierelleen nayttoa siita,
etta yksilon tydnkuva seka yrityksen toiminta tulevat jatkumaan. (Rauramo 2013, 3—5.) Muutokseen
kuuluvat erilaiset vaiheet, joiden aikana yksilo voi kokea seka luopumisen, epéatietoisuuden etta
onnistumisen tunteita (em. 13). Tutkijat ovat korostaneet, ettd tydeldméan teknologisoituminen on
kasvava trendi, mika tulee tulevaisuudessa lisddntymaan yha etenevissa maarin (Marttinen 2018),
minka vuoksi nadiden muutosten vaikutuksia tyontekijoiden organisaatiokdyttdaytymiseen tulee

tutkia.

Tyontekijoiden koettujen uhkakokemuksien on todettu olevan negatiivisesti yhteydessa yksilon
tyossa suoriutumiseen (Cheng & Chan 2008, 286). Kuitenkin vertailevassa tutkimuksessa
laboratorio-oloissa ja kenttdtutkimuksen saralla toteutetuissa koeasetelmissa tulokset olivat
pdinvastaisia. Laboratorio-oloissa tutkittaville luotiin kuvitteellinen asetelma, jossa heidan tyonsa
oli vaarassa ja tyontekijat lomautusuhan alaisina. Tulosten mukaan tyodntekijan uhka toéiden
paattymisesta ja sen tuottama epdvarmuus toimivat motivoivina tekijoind, mika johti parempaan
tyon tuloksellisuuteen. Toisessa tutkimusasetelmassa tutkittavilla oli todellinen lomautusuhka

organisaatioiden sdastotoimien vuoksi. My6ds tdaman koeasetelman tulosten mukaan tyon
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paadttymisen uhka edisti organisaatioon liittyvaa positiivista kdyttaytymista. (Probst, Stewart, Gruys

& Tierney 2007.)

Saksalaisessa terveysalan organisaatiossa toteutetussa tutkimuksessa, jossa tarkasteltiin
organisaation maineeseen kohdistettua uhkaa ja sen vaikutuksia organisaatiokansalaisuuteen,
tulokset olivat taas erilaisia. Tutkimuksen mukaan organisaatiokansalaisuudella ja tyopaikan
maineeseen kohdistuvalla uhkalla ei ollut yhteyksia. (Riketta & Landerer 2005.) Nadiden tutkimusten
lisdksi automaation roolia organisaatiokansalaisuuden ja tyon autonomian valittavana tekijana on
tutkittu (Park 2018, 1152). Tulokset osoittivat, etta laajalti automatisoiduissa yrityksissa pienempi
tyon autonomia vadhensi organisaatiokansalaisuuden esiintymistda huomattavasti verrattuna

vahemman automatisoituihin organisaatioihin (em. 1150).

Tutkimus kahden sairaalan fuusioitumisesta ja muutosten vaikutuksesta vastaajien tyohon liittyviin
asenteisiin ja kayttdytymiseen osoitti, ettd organisaatiokansalaisuudella ja tyohon liittyvalla
epdvarmuudella oli positiivinen yhteys. Tutkimuksen mukaan tama voi liittya ihmisten tarpeeseen
pitda tyopaikkansa muutosten pyorteissa. Taman lisdksi tutkimus nosti esiin, etta tyontekijat, jotka
kokivat muutostilanteissa itsensd arvostetuiksi ja  tuetuiksi osoittivat vahvempaa
organisaatiokansalaisuuteen liittyvaa asennoitumista. (Dick, Ullrich & Tissington 2006, 76.) Naiden
edell3 esiteltyjen tutkimusten valossa voimme todeta, etta tulokset ovat varsin ristiriitaisia. Tama
voi johtua monistakin eri tekijoistd aina aineiston luonteesta kaytettyihin mittareihin ja
taustamuuttujiin saakka. Teoreettisen pohjustuksen myo6ta siirryn seuraavaksi tarkastelemaan

tutkimuskysymystani.
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6. TUTKIMUSKYSYMYS

Tassa tutkimuksessa selvitan tyoeldman teknologioiden taustalla vaikuttavien
automaatiouskomusten ja teknologian aiheuttaman koetun uhkan yhteyksia
organisaatiokansalaisuuden OCB-O muotoon Ammattiliitto Pro:n tyontekijoiden keskuudessa.

Tutkimuskysymykseni jakautuu kahteen osaan:

1. Millé tavalla mahdollinen teknologian tuottama koettu uhka on yhteydessi

organisaatiokansalaisuuteen?

2. Millé tavalla uskomus téiden tai toimialan automatisoitumisesta on yhteydessd

organisaatiokansalaisuuteen?

Organisaatiotutkimus on laajalti tutkittu aihealue monitieteellisestd nakoékulmasta. Aiheeseen
liittyvaa tutkimusta on tehty jo 1930-luvulta Idhtien (Ocampo ym. 2018, 821) ja sen positiivisista ja
negatiivisista vaikutuksista 16ytyy laajasti aikaisempaa tutkimustietoa (Koopman, Lanaj & Scott
2016, 426; Deery, Rayton, Walsh & Kinnie 2017, 1045; Coldwell 2019, 2). Tutkimusta tyoelaman
kasvavan teknologisoitumisen ja organisaatiokansalaisuuden valisista yhteyksista ei kuitenkaan ole.
Sosiaalipsykologisesta nakdkulmasta asenteita ja uskomuksia on tarkasteltu jo monien
vuosikymmenien ajan, jolloin tarjolla on luotettavaa ja yleistettavissa olevia tutkimustuloksia. Nain
ollen aikaisempi tutkimuskirjallisuus tarjoaa validin ndkokulman myos taman tutkielman

kysymyksien tarkastelulle.

McKinseyn (2017, 11) tuottaman raportin mukaan miljoonat ihmiset ympari maailman joutuvat
vaihtamaan ammattiaan vuoteen 2030 mennessd seka opettelemaan uusia tydeldamataitoja
automatisaation kehittymisen myo6ta. Automatisaatio voi vaikuttaa tyontekijéiden autonomian
viahenemiseen ja tata kautta myos panostukseen omaa organisaatiota kohtaan (Park 2018, 1143—
1144). Taman vuoksi tydn teknologisoitumisen ja organisaatiokansalaisuuden valisia yhteyksia on
perusteltua tutkia kattavamman tiedon saamiseksi tyoelamantutkimuksen ja henkiléstéhallinnon
kentille. Organisaatiokansalaisuuden on todettu olevan merkittdva resurssi ja voimavara
organisaatioiden ja ryhmien tehokkuudelle (Glomb, Bhave, Miner & Wall 2011, 214). Moderniin
tyoelamaan kuuluu olennaisena osana myds yhteistydhon kannustaminen yksilésuoritusten sijasta,

minka vuoksi organisaatiokansalaisuuden merkitys yritykselle on merkittava (Ocampo ym. 2018,
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841) ja kannustaa lisdtutkimuksiin. Taman lisdksi esihenkiloston on tarkedd ymmartaa, kuinka
kasvava tyon teknologisoituminen on yhteydessd tyontekijoihin. Tiedostamalla ja ymmartamalla
potentiaaliset riskit, esihenkilot pystyvdat ennakoimaan mahdolliset haitat ja edistdamaan

tyontekijoiden hyvinvointia (Cijan, Jeni¢, Lamovsek & Stemberger 2019, 4).

Aikaisempien tutkimustulosten mukaan organisaatiokansalaisuuden yhteydet tyontekijoiden
kokemiin muutoksiin ja uhkiin organisaatiossa ovat ristiriitaisia. Taman lisaksi tutkimuksia koskien
organisaatiokansalaisuuden ja tyoelaman teknologian valisistd yhteyksistd ei parhaimman
tietamykseni mukaan ole. Kuten olen luvussa 5 todennut, aikaisemmista tutkimuksista voimme
paatelld, ettd muutokset (kuten fuusioituminen) ovat positiivisessa  yhteydessa
organisaatiokansalaisuuteen (Dick, Ullrich & Tissington 2006, 76) ja tyon paattymisen uhka edisti
organisaatioon liittyvaa positiivista kdyttaytymista (Probst, Stewart, Gruys & Tierney 2007). Tyon
paattymisen uhkan positiivisen yhteyden on kuitenkin todettu olevan tilanteesta riippuvaa ja
harvinaista (Koen, Low & Van Vianen 2019, 288). Koettu uhka organisaatioon kohdistettuna (kuten
tyopaikan maineeseen kohdistuva uhka) taas ei ollut yhteydessd organisaatiokansalaisuuteen
(Riketta & Landerer 2005). Aikaisemman tutkimustiedon ristiriitaisten tulosten sekd aikaisemman

tutkimustiedon puutteen vuoksi en tule asettamaan talle tutkimukselle hypoteeseja.
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7. AINEISTO, TUTKIMUKSEN ETIIKKA JA
MENETELMAT

Tutkielmani aineisto pohjautuu Tampereen yliopiston ja Jyvaskyldn yliopiston véliseen IJDFIN-
tutkimuksen “Tyén intensifikaatio ja sen hallinta itsesddtelyn voimavarojen avulla: Laaja vertaileva
tutkimus eri ammatti- ja ikdryhmissd” aineistoon, missa rahoittajana toimii Suomen Akatemia.
IJIDFIN-tutkimuksen tavoitteena on selvittdd tydeldaman intensiivisyyden ja tyontekijoiden
hyvinvoinnin seka tydssa suoriutumisen yhteyksia tydelaman uudenlaisiin vaatimuksiin. Vuosille
2017-2021 ajoittuvan hankkeen tarkoitus on luoda poikkileikkaus- ja pitkittdisaineistojen avulla
selkedmpaa kasitysta siitd, minkalaisia yhteyksia tyossa suoriutuminen, tyohyvinvointi ja tyon
intensiivisyys muodostavat ja miten nama yhteydet ilmenevat eri ikd- ja ammattiryhmissa.
Hankkeen kyselyaineisto on kerdtty neljastd eri ammattiliitoista, jotka edustavat laajasti eri
ikdryhmida, ammatteja ja tyotehtdvida. Ammattiliitot, joista kyselyaineisto kerattiin ovat OAJ
(Opetusalan ammattijarjestd), PAM (Palvelualojen ammattiliitto), TL (Teollisuusliitto) seka
Ammattiliitto Pro. Kyselyn kohderyhmat valikoituivat yksinkertaisella satunnaisotannalla
ammattiliittojen jasenrekisteria hyvaksikayttden. Ammattiliitto Pro:n vastausprosentti neljan
ammattiliiton vastauksista oli 12,9 %, mika perustui lahetettyjen kyselyiden maaraan. (Auvinen &

Minkkinen, 2020.)

Tutkielmani aineisto on rajattu Ammattiliitto Pro:n kyselylomakkeen vastauksiin, jotka kerattiin
sahkoiselld kyselyaineistolla vuoden 2018 touko- ja kesdkuun aikana. Kesdlomien ja alhaisen
vastaajamadrien vuoksi vastausaikaa jatkettiin elokuuhun saakka. Ammattiliitto Pro muodostuu
koulutetuista ammattilaisista, asiantuntijoista ja esihenkildista viideltd eri sektorilta, joita ovat
julkinen sektori, teollisuus-, palvelu-, finanssi-, ICT- ja viestintdsektori. Jasenille |ahetettiin 4999
kyselykutsua sahkopostitse, joista 438 ihmista vastasi kyselyyn. Lopullinen vastaajamaara
pidennetyn vastausajan jdlkeen oli 645. Taustamuuttujien perusteella kyselyyn vastanneista 64,6 %
oli naisia ja 35,4 % miehia ja keski-ika oli 47 vuotta (vaihteluvali 20—65). Vastaajista suurin osa eli
15,7 % tyoskenteli rahoitustoiminnan parissa ja toiseksi suurin ryhma IT-palveluissa, mika kattoi 10,7
% vastaajista. Tutkimusaineiston kolmanneksi suurin ryhma muodostui koneiden ja laitteiden
valmistuksen parissa tyoskentelevistd, joita oli 7 % tutkimukseen osallistujista. Tutkimus on

toteutettu pitkittdistutkimuksena niin, ettda vuonna 2019 ja 2020 kyselylomake Idhetettiin

29



uudestaan niille vastaajille, jotka halusivat osallistua jatkotutkimukseen. (Auvinen & Minkkinen,
2020.) Tassa tutkimuksessa keskityn kuitenkin ainoastaan vuoden 2018 tuloksiin, silla kyseisen

vuoden tarjoama data-aineisto on kooltaan suurin verrattuna muihin vuosiin.

IJDFIN-tutkimuksessa tutkimuseettiset nakdokulmat ovat huomioitu hyvan tieteellisen kdaytannon
ohjeiden mukaisesti. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuksen (2012) mukaan hyva
tieteellinen kaytantd perustuu seitsemaan eri lahtékohtaan, joista aineistonkeruuprosessiin ovat
yhteydessa erityisesti rehellisyys ja tarkkuus tutkimusta tehdessa, eettisesti kestavat
tiedonhankinnan-, tutkimus- ja arviointimenetelmat, tutkimuksen suunnittelun ja raportoinnin
oikeellisuus, tutkimuslupien hankinta seka tutkimusryhman oikeudet ja velvollisuudet aineiston
sailyttamiseen. IJDFIN-tutkimuksen prosessista on koostettu julkaisematon datankerdysraportti,
jossa tohtorikoulutettava Elina Auvinen seka tutkijatohtori Jaana Minkkinen kuvailevat tarkemmin
tutkimuksen kulkua seka tutkimuksen tuloksia. Datankeraysraportista ilmenee tutkimushankkeen
huolellinen etukateissuunnittelu tutkijaryhman sekd ammattiliittojen sidoshenkildiden valilld, jotka
ovat tehneet yhteisty6td tutkimuksen kulun, kyselylomakkeen toteutuksen ja vastaajien
informoimisen suhteen. VYhteistyossa on otettu huomioon my6s neljan ammattiliiton
erityisominaisuudet kyselylomaketta muodostettaessa. Jokaisen ammattiliton edustajalle
lahetettiin tutkimusta koskeva dokumentti, joka sisalsi kutsukirjeen seka esittelytekstin tutkimusta
koskien, mitka lahetettiin edelleen tutkimukseen osallistujille. Tutkimus on toteutettu Suomen
Akatemian aineistonhallintasuunnitelmaa ja eettisid periaatteita kunnioittaen. (Auvinen &
Minkkinen, 2020.) IJDFIN-tutkimukselle ei ole tehty eettista arviota. Hyvan tieteellisen kdytannon
mukaisesti olen myo6s itse allekirjoittanut aineiston kayttélupahakemuksen, jossa maaritellaan

aineiston kayttotarkoitus, voimassaoloaika seka aineiston tuhoaminen voimassaoloajan jalkeen.

7.1.KVANTITATIIVINEN TUTKIMUS JA MENETELMAT

Yhteiskuntatieteellisessa tutkimuksessa kvantitatiivisen tutkimuksen kayttéon sisdltyy usein
kiinnostus tarkastella erilaisten tekijoiden ja ryhmien valisia riippuvuuksia seka esiintymista, jotka
voidaan todentaa kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia hyédyntden (Tahtinen, Laakkonen & Broberg
2020, 11; Jokivuori & Hietala 2014, 10). Kvantitatiivisia menetelmid hyoddyntden tutkija pyrkii
muodostamaan uutta tietoa sailyttdaen tutkittavan ilmion kompleksisuuden sekda muodostamaan

mallin tutkittavan ilmidon ennustamiseen, mikd puolestaan ohjaa toteutettavia tutkimuksia
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tulevaisuudessa (Jokivuori & Hietala 2014, 15; O’'Dwyer, Laura & Bernauer, James 2015, 44).
Tutkimuksen avulla saadaan usein myos maariteltya tutkittavan ilmion jo olemassa olevaa tilannetta
(Heikkila 2017, 16—17). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa analyysi tuottaa useimmiten numeraalisia
tunnuslukuja, mutta kiinnostus ei ole erilaisissa kertoimissa tai arvoissa, vaan ilmididen valisissa

yhteyksissa seka aineiston takana ilmenevassa todellisuudessa (Jokivuori & Hietala 2014, 12).

Kvantitatiivisen tutkimuksen taustat nojautuvat positivismin tieteenfilosofiaan, missa tutkimus
pohjautuu deduktiiviseen paattelyyn. Positivismin mukaan teorioiden avulla voidaan luoda
hypoteeseja, joita voidaan testata deduktiivisen paattelyn keinoin. Yhteiskuntatieteissa positivismin
padmaarana onkin luoda syy-seuraussuhteita sosiaalisten ilmididen valilla. (O’Dwyer & Bernauer

2015, 45; Lowndes, Marsh & Stoker 2018, 186.)

Kvantitatiivista tutkimusta toteutettaessa on oltava riittavan suuri ja edustavaa otosta, silld tuloksia
pyritddn yleistamaan laajempaan ihmisjoukkoon. Tutkimusaineisto kerdtaan usein standardoitujen
kyselomakkeiden avulla erilaisia tiedonkeruumenetelmia hyoédyntdaen esimerkiksi puhelimitse,
postitse tai Internetin kautta. Usein vastausvaihtoehdot ovat valmiiksi maariteltyja ja numeerisissa
muodoissa.  Tutkimuksen  kulku  muodostuu erilaisista  vaiheista, joihin  kuuluvat
tutkimussuunnitelman muodostaminen, tutkimusongelman ja hypoteesien muotoilu, tiedon
keraaminen, tiedonkasittely ja analysointi, tulosten raportointi sekd johtopdatésten muotoilu.

(Heikkila 2017, 16-17.)

Kvantitatiiviseen tutkimukseen sisdltyy myos ennakkokasitysten eli hypoteesien testaaminen, jotka
asetetaan aikaisempien teorioiden tai tehtyjen tutkimusten perusteella (Heikkila 2017, 181).
Tutkittavalle ilmiolle asetetaan kaksi hypoteesia, joista nollahypoteesi (HQ) olettaa, ettei aineiston
ilmio esiinny populaatiossa eikd muuttujien valilla ole riippuvuutta. Vaihtoehtoinen hypoteesi (H1)
taas olettaa, ettda ilmid esiintyy populaatiossa ja muuttujien valillda esiintyy riippuvuutta.
Tutkimuksessa kdytettdvien testien paamaarana on selvittdad, kumpi hypoteeseista jaa voimaan.
Hypoteesien testaamisen apuna kdytetdaan havaittuja merkitsevyystasoja eli p-arvojen tarkastelua.
Merkitsevyystasot kertovat, kuinka suuri riski on, ettd havaittu riippuvuus tai ero juontaa
sattumasta. P-arvon ollessa lahella arvoa yksi, voidaan olettaa, ettd nollahypoteesi on asetettu
oikein. Arvon ollessa ldhelld nollaa vaihtoehtoinen hypoteesi voidaan todeta oikeaksi.
(Nummenmaa 2009, 146-149; Heikkila 2017, 183.) Perinteisesti tilastollisissa testeissa p-arvon

ollessa pienempi kuin 0.05 nollahypoteesi voidaan hyldta. P-arvojen tulkitsemisessa onkin ennen
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kaikkea kyse siita, etta milla todennakoisyydellda valitusta otoksesta tehddan virhepdatelmia
perusjoukon suhteen. P-arvojen tilastollinen merkitsevyys ilmoitetaan kolmella eri tavalla: p<0.05
eli havaittu arvo on tilastollisesti melkein merkitsevd, p<0.01 eli havaittu arvo on tilastollisesti
merkitseva sekd p<0.001 eli havaittu arvo on tilastollisesti erittdin merkitseva. Pelkka p-arvo ei
kuitenkaan ainoastaan kykene kertomaan sita, onko saaduilla tuloksilla merkitysta tutkittavaan

ilmioon. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 40-42.)

Tutkimukseni analyysimenetelmana toimii lineaarinen regressioanalyysi, mikd soveltuu valittujen
muuttujien x ja y valisten yhteyksien tarkasteluun (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 195).
Regressioanalyysin tavoitteena on selvittdaa selitettdvan muuttujan y seka selittavan muuttujan x
valistd yksityiskohtaisempaa suhdetta toisiinsa, missd muuttujien asettaminen selitettdvan ja
selittdvan muuttujan rooleihin mahdollistaa tarkentavia ja tdasmallisempida analyysituloksia.
Analyysin tarkoituksena on rakentaa mahdollisimman luotettava malli tutkittavan ilmion suhteen.
(Em. 194, 196.) Lineaarisuus viittaakin tekijoiden valiseen suoraan yhteyteen: toisen muuttujan
arvon muuttuessa silla on vaikutusta myoOs toisen muuttujan arvoon. Yksinkertaisimman
regressiomallin muotoutuminen, jolla selvitetdan x- ja y-muuttujien yhteytta, muodostuu kaavan Y
= b0 + b1X + € avulla. Selitettdvdan muuttujan Y-arvo selvitetdan kertomalla selittdvan x-muuttujan
arvo regressiosuoran kulmakertoimella bl sekd lisdaamalla tulokseen Y-akselin leikkauspiste eli
vakiotermi b0 seka virhetermi €. (Metsdmuuronen 2005, 51; Nummenmaa 2009, 310; Ketokivi 2015,

122.)

Analyysin kayton edellytyksiin sisaltyy selitettavan muuttujan jatkuvuus seka oletus siitd, etta
tutkittava ilmi®6 on seurausta toisista muuttujista (Jokivuori & Hietala 2014, 35).
Analyysimenetelmdn  toteuttaminen vaatii myds  vahintddan 50 havaintoa  seka
normaalijakaumaoletuksen (Nummenmaa 2009, 316). Lineaarinen regressioanalyysi soveltuu ndin
ollen tutkimukseni menetelmaksi, silla selitettdva muuttuja, eli organisaatiokansalaisuus, on jatkuva
muuttuja, jossa  mittausmenetelmdana on  kdytetty viisiportaista  Likert-asteikkoa.
Tutkimuskysymykseeni sisdltyy myos oletus tutkittavien ilmididen valisesta yhteydestd. Naiden
lisdksi aineiston havaintojen maara seka normaalijakaumaoletus tayttavat kriteerit. Esittelen

tutkimukseni muuttujien jakaumia tarkemmin alaluvusta 7.2.1 eteenpain.

Regressioanalyysin  kdyttotapa voidaan jakaa kahteen luokkaan: konfirmatoriseen ja

eksploratoriseen. Konfirmatorisen kayttotavan taustalla vaikuttaa teoreettinen viitekehys, johon
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tutkimus osaltaan perustuu ja minka perusteella muuttujat valitaan analyysiin. Eksploratorinen
kayttotapa taas sisdltdd joukon mahdollisimman paljon erilaisia muuttujia, joiden avulla
tarkastellaan, mika selittaa ilmiota parhaiten. (Em. 37.) Onnistuneen regressioanalyysin kaytté on

kuitenkin kompromissi molemmista kdyttétavoista (Jokivuori & Hietala 2014, 37).

Regressioanalyysi on pitkalti korrelaatioiden tarkastelemista (Nummenmaa 2009, 308). Korrelaatiot
ilmaisevat kahden mitta-asteikoltaan numeerisen muuttujan valista yhteyttd, joilla voidaan arvioida,
kuinka voimakas riippuvuus on ja minka luonteista se on. Kertoimet vaihtelevat -1 ja +1 vilill, jolloin
-1 kuvaa tdydellista negatiivista yhteytta ja +1 tdydellistd positiivista yhteyttd muuttujien valilla.
Korrelaatioarvo nolla tarkoittaa sitda, ettei yhteytta muuttujien valilla esiinny lainkaan.
Korrelaatiokertoimia tarkastellessa on arvioitava myos se, kuinka suurella todennakoisyydelld
muuttujien valinen yhteys aiheutuu sattumasta. Tassa apuna kaytetdan aikaisemmin esiteltyja p-
arvoja. (Nummenmaa 2009, 290.) Regressioanalyysissa merkittdvaa on myos varmistaa, etteivat
selittavat muuttujat ole voimakkaasti yhteydessa toisiinsa eli etteivat ne ole multikolineaarisia. Nain
malliin ei tule sama selittdja useampaa kertaa (Nummenmaa 2009, 316; Tahtinen, Laakkonen &
Broberg 2020, 195). Muuttujien valinen yhteys maaritetdan Tolerance ja VIF (variation inflation
factor) lukujen avulla. Tolerance-arvo, joka lahentelee arvoa 0,2 ja VIF-arvo, joka ylittda arvon nelja
osoittavat korkeaa multikolineaarisuutta. (Jokivuori & Hietala 2014, 44.) Korrelaatiokertoimia
tarkastellessa on muistettava se, ettd ne kertovat ainoastaan yhteyden voimakkuudesta, mutta ei

siitd, kuinka yhteys muuttujien valilla muodostuu (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 183-185).

Regressioanalyysin mallin luomiseen sisaltyy mallin korjatun selitysasteen R2a tarkastelu, joka
ilmaisee, kuinka suuren osuuden selitettdvan muuttujan vaihtelusta selitettavat muuttujat pystyvat
kuvaamaan. Otoksen kohdistuessa koko populaation sijasta rajattuun joukkoon kdytetaan korjatun
selitysasteen R2a versiota. Korjatun selitysasteen luku huomioi muuttujien lukumaaran niin, ettei
muuttujien lisddminen valttdmattd korota korjattua selitysastetta. Tutkimukseni lineaarinen
regressiomalli on muodostettu pakottavan regressioanalyysin mukaisesti SPSS:n Enter-komentoa
kayttaen. Pakottava regressioanalyysi soveltuu hyvin tilanteisiin, joissa tutkimuksen aihepiiria ei ole
tutkittu ja mahdollisia vaikuttavia tekijoitd on paljon. Tuloksista saadaan selville ne tekijat, jotka ovat
yhteydessa organisaatiokansalaisuuteen ja ne tekijat, joilla ei ole yhteytta tutkittavaan ilmiéon.

(Jokivuori & Hietala 2014, 40-41.)
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Muodostetussa regressiomallissa jokainen malliin tuleva muuttuja muodostaa standardoidun (-
painokertoimen, joka ilmaisee, kuinka suuri muutos y-muuttujassa tapahtuu, kun x-muuttuja
muuttuu yhden yksikon verran (Metsamuuronen 2008, 90). Mitd suurempi x-muuttujan kerroin on,
sitd enemman kyseinen muuttuja pystyy selittamaan tutkittavan ilmion y vaihtelua. Jos jonkin
muuttujan B-kertoimen arvo on ldhelld nollaa, talléin muuttujalla ei ole suurta merkitysta
tutkittavan ilmion kannalta. Mallissa regressiokertoimet voivat olla joko negatiivisia tai positiivisia:
negatiivinen kerroin ilmaisee, ettd x-muuttujan arvojen kasvaessa y-muuttujan arvot pienenevat.
Positiivinen kerroin taas viittaa siihen, ettda x-muuttujan arvojen kasvaessa myos y-muuttujan arvot
kasvavat. (Nummenmaa 2009, 321-322.) Yksittdisen selittajan vaikutusta tarkasteltaessa voidaan
tutkia standardoimattomia kertoimia, mika kertoo, kuinka monta yksikkoa selitettdvda muuttuja
muuttuu selittdvan muuttujan yksikon muutosta kohden (Jokivuori & Hietala 2014, 41).
Tutkimuksessani tulen kuitenkin muodostamaan tulosten analyysitulkinnat standardoitujen
regressiokertoimien perusteella, silla talloin selittavien muuttujien vertailu suhteessa tutkittavaan

ilmiédn on mahdollista (Nummenmaa 2009, 322).

7.2.MUUTTUJAT

Tutkielmassani kaytettdvat muuttujat mittaavat organisaatiokansalaisuutta organisaatioon
kohdistettuna (OCB-0), automaatiouskomusta seka teknologian aiheuttamaa uhkakokemusta.
Organisaatioon kohdistuva organisaatiokansalaisuus viittaa yksilon toiminnan, kuten osallistumisen,
toiden ajankdyton ja tasmallisyyden, kohdistuvan koko organisaatioon muiden yksildiden sijasta

(Williams & Anderson, 1991).

7.2.1. SELITETTAVA MUUTTUJA, ORGANISAATIOKANSALAISUUS

Selitettdva muuttuja eli organisaatiokansalaisuus muodostuu neljasta vaittamasta, mitka mittaavat
yksilon  toimia  organisaatiotaan kohtaan (OCB-0). Vastaajat arvioivat seuraavia
organisaatiokansalaisuutta mittaavia vaittamia viisiportaisella Likert-asteikolla (1=erittdin harvoin
tai ei koskaan, 5= erittdin usein tai aina): 1. Osallistun tapahtumiin ja tilaisuuksiin, joihin minun ei
odoteta osallistuvan, mutta ne ovat hyddyllisiéi organisaatiolleni, 2. Olen selvillid tyédpaikallani
tapahtuvasta kehityksestd, 3. Esitédn ideoita, jotka kehittdvit organisaation toimintaa ja 4. Teen
toimenpiteitd, jotka estévit ongelmia tydpaikallani. Reliabiliteettianalyysilla toteutettu Cronbachin

alfa organisaatiokansalaisuutta mittaavista muuttujista oli 0.696. Mittarin luotettavuutta ja
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johdonmukaisuutta mittaava Cronbachin alfan tulisi olla yli 0.6, jolloin vaittamien voidaan todeta
mittaavan samaa asiaa (Jokivuori & Hietala 2007, 99). Analyysin mukaan yhdenk&an vaittdman
poistaminen ei olisi nostanut alfan arvoa korkeammaksi, joten nain ollen summamuuttujan

muodostaminen edelld olevista neljasta vaittamasta voidaan katsoa perustelluksi.

Summamuuttuja muodostuu samaa asiaa mittaavista mittareista, joiden avulla pystytdan
muodostamaan luotettavampi yhdistelmamittari (Valtari 2004, 41). Usein summamuuttujien
mittarit tulee kddantad samansuuntaisiksi, jos osa muuttujista mittaa tutkittavaa ilmiota esimerkiksi
positiivisessa muodossa ja osa negatiivisessa. Tutkimukseni tapauksessa alkuperdiset mittarit ovat
kaikki samansuuntaisia, eikd kdaantamistd nadin ollen tarvitse tehda. Olen muodostanut kaikista
edelld mainituista neljastd organisaatiokansalaisuutta mittaavasta vaittamastd summamuuttujan
laskemalla arvot yhteen ja jakamalla ne arvojen lukumaaralla. Asteikko pysyi viisiportaisena.
Summamuuttujan muodostamisen jalkeen puuttuvia vastauksia oli 6 eli vastauksien lukumaara on

636.

Olen suorittanut organisaatiokansalaisuutta mittaavasta summamuuttujasta
normaalijakaumatestin. Normaalijakauma kertoo aineiston perusjoukon jakautuneisuudesta, mika
on tarkeaa tutkimuksen luotettavuuden kannalta. Tutkimuksen koon ollessa tarpeeksi suuri (yli 200
tai enemman), jakaumassa ilmenevat normaaliuden poikkeamat eivat yleensa aiheuta suuria
ongelmia myohemmin toteutetuille parametrisille testeille. (Ghasemi & Zahediasl 2012, 486.)
Normaalijakaumatestin mukaan tutkimukseni aineiston jakauman vinous on -.066, huipukkuus on -
.255 seka normaalijakaumatestissa luotu histogrammi on symmetrinen, joten katson selitettavan

muuttujan olevan normaalisti jakautunut. Muuttujan jakauma esitelladn kuviossa 3.
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Kuvio 3. Organisaatiokansalaisuuden summamuuttuja, n= 636
(1= erittdin harvoin tai ei koskaan...5=erittdin usein tai aina)
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7.2.2. SELITTAVAT MUUTTUJAT, AUTOMATISAATIOUSKOMUS JA TEKNOLOGINEN
UHKA

Tutkimukseni ensimmadinen selittdva muuttuja muodostuu kahdesta vaittamasta, jotka mittaavat
tyon ja toimialan automaatiouskomusta. Vastaajat arvioivat vaittamia viisiportaisella Likert-
asteikolla (1=tdysin eri mieltd, 5= tdysin samaa mieltd): 1. Toimialani téitd voidaan jatkossa korvata
roboteilla tai automatisoida sekd 2. Nykyinen tyéni voidaan jatkossa korvata roboteilla tai
automatisoida. Toinen selittdvda muuttuja tarkastelee vastaajien teknologian kehitykseen ja
digitalisaatioon suuntautuvaa kielteista asennetta: 3. Mitd mieltd olet seuraavista vdittdmistd?
Teknologian kehitys ja digitalisaatio vaikuttavat tulevaisuudessa kielteisesti nykyiseen tyénkuvaani
tai tyoni sisdltéihin. Koska kolmas vaittdama mittaa kahdesta ensimmaisesta vaittamasta poiketen
vastaajien asennetta teknologian kehitysta ja digitalisaatiota kohtaan, se ei ole johdonmukainen
kahden ensimmaisen muuttujan kanssa. Reliabiliteettianalyysin mukaan ndiden kolmen muuttujan
Cronbachin alfa olisi 0.673, mutta jos kolmannen muuttujan poistaa, Cronbachin alfan arvo nousee
0.775. Taman vuoksi olen muodostanut samalla menetelmalla, kuin selitettavassakin muuttujassa
summamuuttujan kahdesta ensimmaisestd vaittamasta ja jattanyt kolmannen vaittaman pois.

Kolmas vaittama tulee ndin ollen sdilymaan tutkimuksessani itsendisenda mittarina, eika siita
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muodosteta erillistd summamuuttujaa toisen muuttujan kanssa. Tulen erottamaan nama kaksi
muuttujaa nimeamallda kahden vaittaman summamuuttujan automaatiouskomukseksi. Perustelen
nimivalintaani summamuuttujien uskomusta mittaavien kysymystenasettelujen vuoksi. Toisen
vastaajien kielteistd asennetta mittaavan muuttujan nimean teknologiseksi uhaksi, silla mittarin
kysymyksenasettelu sisaltdda odotuksen teknologian aiheuttamasta uhkasta vastaajan tyota
kohtaan. Automaatiouskomuksen summamuuttujan muodostamisen jalkeen puuttuvia vastauksia
oli kaksi eli vastauksien lukumaaraksi jaa 640. Automaatiouskomuksen summamuuttujasta
suoritettu normaalijakauman testi tuotti vinouden arvoksi .210 ja huipukkuuden arvoksi -.938. Myos
normaalijakaumatestissa luotu histogrammi on symmetrinen ja ndin ollen katson kuvion olevan

riittdvan normaalisti jakautunut. Automaatiouskomuksen muuttujan jakauma esitelldan kuviossa 4.

Kuvio 4. Automaatiouskomuksen summamuuttuja, n=640
(1= taysin eri mielta...5=tdysin samaa mieltd)
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Teknologista uhkaa koskevasta mittarista puuttui 3 vastausta, minkd jalkeen muuttujan
kokonaisvastausmaara on 639. Normaalijakaumatestin mukaan vinouden arvo on .540 ja
huipukkuuden arvo -.454. Histogrammi nayttdaa jakauman kallistuvan keskipisteen vasemmalle
puolelle, mika tarkoittaa sitd, ettd vastaajat ovat vaittdman kanssa vahvemmin eri kuin samaa
mieltd. Kuten olen aikaisemmin maininnut, tutkimuksen koon ollessa tarpeeksi suuri, jakaumassa
ilmenevat normaaliuden poikkeamat eivdat yleensd aiheuta suuria ongelmia mydhemmin

toteutetuille parametrisille testeille (Ghasemi & Zahediasl 2012, 486). Muuttujan jakauma on
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esitelty kuviossa 5. Seka selitettavan etta selittavien muuttujien tunnusluvut ovat esiteltyina

taulukossa 3.

Kuvio 5. Teknologinen uhka, n=639
(1=taysin eri mielta...5=tdysin samaa mielta)

.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00

Taulukko 3. Selitettdvan ja selittdavien muuttujien tunnusluvut

Organisaatiokansalaisuus® | Automaatiouskomus® | Teknologinen uhka®
N 636 640 639
Keskiarvo 3.17 2.78 2.55
Keskihajonta 0.73 1.11 1.08
Minimi/maksimi 1.00/5.00 1.00/5.00 1.00/5.00

a]=erittdin harvoin tai ei koskaan...5=erittdin usein tai aina, P1=tdysin eri mielti...5=tdysin samaa mielt3,

¢1=taysin eri mieltd...5=taysin samaa mielta

7.2.3. TAUSTAMUUTTUIJAT

Tutkimukseni taustamuuttujina toimivat ikd, koulutus, tyosuhteen luonne ja sukupuoli. Nailla
taustamuuttujilla on aikaisemmissa tutkimuksissa havaittu olevan yhteys
organisaatiokansalaisuuteen ja tyoeldman teknologian aiheuttamiin eroihin.
Organisaatiokansalaisuudella ja korkeammalla idlla on todettu yhteys eri tutkimuksissa (Bertolino,

Truxillo & Fraccaroli 2013, 878; Ng, & Feldman 2008), mika tutkijoiden mukaan saattaa viitata
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vanhempien tyontekijoiden organisaation toiminnan ja tuloksellisuuden edistamisyrityksiin, kun
tyontekijalld on puutteita teknologian saralla (Ng & Feldman 2008, 403). Taustalla voikin olla yhteys
aikaisemmin mainittuun digitalisaatiokuiluun, minka on todettu kasvaneen vanhemman vaeston ja

nuorten valilld (Alasoini 2018, 11).

Toiden automaatiolla ja tyontekijan koulutusasteella on todettu yhteys tydpaikoilla, kuten
alaluvussa 2.2. mainittiin. Automaatiota on todettu tapahtuvan etenevissa maarin muun muassa
ladkareiden keskuudessa ja eri asiantuntija-aloilla (Mdhonen 2017, 38). Aineistossa tutkittavien
koulutusaste on eritelty luokkiin 1=Peruskoulu/keskikoulu, 2=Ammatillinen perustutkinto,
3=Erikoisammattitutkinto, 4=Ammatillinen opistoasteen tutkinto, 5=Alempi korkeakoulututkinto tai
AMK-tutkinto, 6= Ylempi korkeakoulututkinto ja 7=Lisensiaatin tai tohtorin tutkinto. Aineistossa
tyosuhteen luonne on jaettu 1=Toistaiseksi voimassaoleva, 2=Maaraaikainen tai tilapdinen ja
3=Vuokratyosuhde. Tutkittavista 95 % on toistaiseksi voimassaolevassa tydsuhteessa, 2,5 %
maaradaikaisessa tai tilapaisessa suhteessa ja 0,9 % vuokratyosuhteessa. Aikaisempien tutkimuksien
mukaan maaraaikaisessa suhteessa tydskentelevat ovat tyostddan epavarmempia kuin vakituiset
tyontekijat (esim. Mauno, Kinnunen, Makikangas & Natti 2005) ja sitoutuvat organisaatioonsa
heikommin (esim. De Witte & Naswall 2003). Usein vakituisessa tyosuhteessa tyoskentelevat
muodostavat tunteen yhteenkuuluvuudesta tyotovereihinsa ja organisaatioonsa (Wright & Bonett
2002, 1187). Nain ollen voinemme olettaa, ettd suurin osa tutkittavista, jotka ovat toistaiseksi
voimassaolevassa tydsuhteessa, olisivat tydstadan varmempia ja myos sitoutuneempia. Aikaisempien
tutkimustulosten mukaan organisaatiokansalaisuudella on positiivinen yhteys tyohon

sitoutumiseen positiivisten tunnekokemusten kautta (Koopman, Lanaj & Scott 2016, 426).

Sukupuolten valisten erojen yhteys organisaatiokansalaisuuteen on ristiriitaista. Eroavaisuuksia on
havaittu yhteisollisyyden ja toisten huomioimisen piirteissa. Yhteisollisyyden piirteet yhdistyvat
vahvemmin naissukupuoleen, kun taas itseen orientoituneet piirteet vahvemmin miessukupuoleen.
Naisten oletetaan auttavan muita useammin kuin miesten ja ndin ollen heiddan oletetaan myds
osallistuvan vahvemmin organisaatiokansalaisuutta edistavaan toimintaan kuin miesten. (Eriksson
& Ferreira 2021, 5.) Tarkasteltaessa sukupuolten valisia eroja, tutkimustulosten mukaan
vanhemmat naiset osallistuvat esimerkiksi prososiaaliseen kayttdaytymiseen, kuten lahjoitusten
antamiseen, useammin kuin nuoremmat miehet (Lo & Tashiro 2013, 293). Prososiaalisella

kayttaytymiselld viitataan muita hyodyttdavaan vapaaehtoiseen kayttdaytymiseen (Brief & Motowidlo
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1986). On kuitenkin huomioitava, ettd taustalla vaikuttavat erilaiset sukupuoliin kytkeytyvat
stereotypiat, jotka voivat ohjata mies- ja naissukupuolen toimintaa. Huomioitavaa on myos se, etta
tutkimuksessani naisten osuus vastaajista on suurempi, kuin miesten, milld voi olla vaikutusta

tutkimustuloksiin. Esittelen tutkimuksessa kaytettavien taustamuuttujien tunnusluvut taulukossa 4.

Taulukko 4. Tutkimuksen taustamuuttujien tunnusluvut

Taustamuuttujat n % keskiarvo keskihajonta vaihteluviili
1kéi 642 47,2 10,05 20-65
Sukupuoli 642

mies 227 35,4

nainen 415 64,6
Koulutus® 642 3,74 1,32 1-7
Tyésuhteen luonne® 632 1,04 0,24 1-3

a1=peruskoulu/keskikoulu, 2=ammatillinen perustutkinto, 3=erikoisammattitutkinto, 4=ammatillinen
opistoasteen tutkinto, 5=alempi korkeakoulututkinto tai AMK-tutkinto, 6=ylempi korkeakoulututkinto,
7=lisensiaatin tai tohtorin tutkinto, ® 1=toistaiseksi voimassaoleva, 2=maariaikainen tai tilapdinen ja
3=vuokratydsuhde
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8. TULOKSET

Tassa luvussa kuvaan tutkimukseni muuttujien valisia korrelaatiokertoimia seka
havainnollistan korrelaatiokertoimia korrelaatiomatriisin avulla. Taman jalkeen esittelen
lineaarisen regressioanalyysin tuloksia kolmen eri mallin avulla. Regressiomalleissa on
esiteltyina erikseen molempien selittavien muuttujien yhteydet selitettdvdan muuttujaan
seka yhteinen malli, jossa molemmat selittavat muuttujat ovat samassa mallissa selitettavan
muuttujan kanssa. Standardoitujen regressiokertoimien perdssa on esiteltyna tulokset, jotka

ovat merkitsevyydeltdan p<0.05, p<0.01 ja p<0.001.

8.1.MUUTTUJIEN VALISET KORRELAATIOT

Taulukosta 5 nahdaan tutkimuksessa kaytettyjen muuttujien valiset korrelaatiot.
Ensimmaisen selittavan muuttujan eli automaatiouskomuksen yhteys
organisaatiokansalaisuuteen oli negatiivinen ja tilastollisesti merkitseva. Tama tarkoittaa
sitd, ettd automaatiouskomuksen kasvaessa organisaatiokansalaisuus vahenee. Myods
toisella selittavalla muuttujalla eli teknologisella uhkalla oli tilastollisesti merkitseva ja
negatiivinen yhteys organisaatiokansalaisuuteen. Tama yhteys oli automaatiouskomusta
vahvempi. Selittdvien muuttujien yhteys toisiinsa oli sen sijaan positiivinen ja tilastollisesti
merkitseva. Nadin ollen automaatiouskomuksen tai teknologisen uhkan kasvaessa myos
toinen muuttuja lisaantyy. Taustamuuttujista seka ika etta tyosuhteen luonne korreloivat
negatiivisesti organisaatiokansalaisuuden kanssa. Muuttujista sukupuolen korrelaatioyhteys

organisaatiokansalaisuuteen oli alhaisin.
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Taulukko 5. Muuttujien valiset korrelaatiot n= 629-640

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.
1. Organisaatiokansalaisuus -
2. Automaatiouskomus -1177 -
3. Teknologinen uhka -146" 3127 -
4. lka -.094" -.158™ .080" -
5. Sukupuoli .039 -234"  -161™ 1117 -
6. Koulutus .072 .032 -.037 -194™  -043 -
7. Tyosuhteen luonne -.070 -.005 -.001 -.158"™ | -.041 -.029 -

*p<.0,05 **p<0,01

Olen tarkastellut myos selittdvien muuttujien yhteyttd toisiinsa eli multikolineaarisuutta.
Tutkimukseni selittdvien muuttujien Tolerance- ja VIF-arvot ldhentelevat yhtd, jolloin muuttujien
vdlinen yhteys on alhainen ja néin ollen perusteltua kdyttda analyysissa (ks. Jokivuori & Hietala 2014,

44).

8.2.ORGANISAATIOKANSALAISUUS JA AUTOMAATIOUSKOMUS

Ensimmaisessa regressiomallissa on esiteltyinad selittdvan muuttujan eli automaatiouskomuksen
sekda taustamuuttujien yhteydet selitettdvdan muuttujaan eli organisaatiokansalaisuuteen.
Ensimmaiselld askeleella malliin lisdttiin automaatiouskomus ja toisella askeleella taustamuuttujat.
Tilastollinen F-testi oli molemmilla askeleilla erittdin merkitseva (p<0.001). Tulokset nakyvat

taulukossa 6.
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Taulukko 6. Organisaatiokansalaisuutta ennustavat tekijat, automaatiouskomus (n=624)

Regressiomalli 1. Askel 1 Askel 2

Muuttuja B2 SEP Be B SE B
Automaatiouskomus? -.081 .026 -.123** -.091 .027 -.138**
Tkd -.008 .003 -.113**
Sukupuoli -.033 .062 .022
Koulutus® .034 .022 .060
Tyésuhteen luonnef -.255 118 -.087*
R? muutos .014 .031

*p<0.05 **p<0.01

Selitettdva muuttuja: organisaatiokansalaisuus (1=erittdin harvoin tai ei koskaan...5=erittdin usein tai aina)
astandartoimaton regressiokerroin, ® standardoimattoman regressiokertoimen virhe,

‘standardoitu regressiokerroin, 1= taysin eri mielta...5=tdysin samaa mielts,

¢1=peruskoulu/keskikoulu, 2=ammatillinen perustutkinto, 3=erikoisammattitutkinto, 4=ammatillinen
opistoasteen tutkinto, 5=alempi korkeakoulututkinto tai AMK-tutkinto, 6=ylempi korkeakoulututkinto,
7=lisensiaatin tai tohtorin tutkinto, f1=toistaiseksi voimassaoleva, 2=mé&araaikainen tai tilapiinen ja
3=vuokratytsuhde

Taulukosta ndhdaan, ettd ensimmaiselld askeleella lisdtty automaatiouskomuksen kerroin oli
negatiivinen ja selitti organisaatiokansalaisuutta tilastollisesti merkitsevasti (p<0.01). Arvojen
negatiivisuus kertoo, ettd automaatiouskomuksen kasvaessa organisaatiokansalaisuus pienenee.
Organisaatiokansalaisuuden vaihtelusta selittyi ensimmaiselld askeleella 1,4 prosenttia ja toisella

askeleella 3,1 prosenttia.

Toisella askeleella tilastollisesti merkitsevaksi tekijaksi nousee ika (p<0.01). Negatiivinen kerroin
ilmaisee, ettd vanhemmilla vastaajilla organisaatiokansalaisuuden esiintyminen tyossa pienenee,
kun nuoremmilla vastaajilla se taas lisdaantyy. Taman lisaksi taustamuuttujista tyésuhteen luonne
nousee melkein merkitsevaksi tekijaksi (p<0.05). Automaatiouskomus sdilyy merkittdvana

selittavana tekijana ja sen arvo pysyy negatiivisena.

Analyysin perusteella ensimmainen tulos implikoi uskomuksen oman tyon tai toimialan

korvattavuudesta automaation tai robotiikan keinoin laskevan organisaatiokansalaisuutta. Taman
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lisaksi  tulokset osoittavat, ettd ikda ja tyOsuhteen luonne ovat yhteydessa

organisaatiokansalaisuuteen.

8.3.ORGANISAATIOKANSALAISUUS JA TEKNOLOGINEN UHKA

Toisessa mallissa on esiteltyind teknologisen uhkan sekd taustamuuttujien yhteydet
organisaatiokansalaisuuteen. Ensimmaiselld askeleella malliin lisattiin teknologinen uhka ja toisella
askeleella seka teknologinen uhka etta taustamuuttujat. F-testin mukaan mallin molemmat askeleet

olivat tilastollisesti erittdin merkitsevia (p<0.001). Tulokset ovat esiteltyina taulukossa 7.

Taulukko 7. Organisaatiokansalaisuutta ennustavat tekijat, teknologinen uhka (n=623)

Regressiomalli 2. Askel 1 Askel 2

Muuttuja B SE B B SE B
Teknologinen uhka® -.103 .027 - 153 *** -.094 .027 -.139**
Iké -.006 .003 -.084*
Sukupuoli .039 .062 .025
Koulutus .030 .022 .055
Tydsuhteen luonne -.240 .118 -.082*
R? muutos .022 .032

*p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001
Selitettdva muuttuja: organisaatiokansalaisuus
al=tdysin eri mieltd...5=taysin samaa mielta

Ensimmaisellad askeleella lisatty teknologinen uhka nousee mallissa erittdin merkitsevaksi tekijaksi
(p<0.001) ja sen kasvaessa organisaatiokansalaisuus laskee. Mallin selitysaste on pieni, 2,2
prosenttia ja toisella askeleella 3,2 prosenttia. Toisella askeleella teknologisen uhkan merkitsevyys
laskee (p<0.01) kun taustamuuttujat otetaan mukaan ja sen arvo pysyy nhegatiivisena.
Taustamuuttujista ikd ja tyosuhteen luonne nousivat melkein merkitseviksi tekijoiksi (p<0.05).
Toisen regressiomallin tulosten pohjalta voimme ndhda teknologisen uhkan olevan kielteisesti

yhteydessa organisaatiokansalaisuuteen.
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8.4.ORGANISAATIOKANSALAISUUS, AUTOMAATIOUSKOMUS JA
TEKNOLOGINEN UHKA

Kolmannessa regressiomallissa tarkastelin yhtdaikaisesti molempien selittavien muuttujien ja
taustamuuttujien vaikutusta organisaatiokansalaisuuteen. Ensimmaisellad askeleella malliin lisattiin
molemmat selittavat muuttujat eli teknologinen uhka sekd automaatiouskomus. Toisella askeleella
mukaan lisattiin taustamuuttujat. Tilastollisen F-testin mukaan molemmat askeleet olivat

tilastollisesti erittain merkitsevia (p<0.001). Tulokset ovat esiteltyina taulukossa 8.

Taulukko 8. Organisaatiokansalaisuus, teknologinen uhka ja automaatiouskomus, n=622

Regressiomalli 3. Askel 1 Askel 2

Muuttuja B SE B B SE B
Teknologinen uhka® -.087 .028 -.129** -.074 .028 -.109**
Automaatiouskomus -.054 .027 -.082* -.068 .028 -.104*
Ikd -.007 .003 -.099*
Sukupuoli -.012 .062 -.008
Koulutus .032 .022 .057
Tyésuhteen luonne -.251 117 -.085
R? muutos .027 .040

*p<0.05 **p<0,01

Selitettdava muuttuja: organisaatiokansalaisuus

Selittavista tekijoista teknologinen uhka nousi mallissa merkitsevaksi tekijaksi (p<0.01) ja oli
kertoimeltaan negatiivinen, kuten myds kahdessa edeltdavassakin mallissa. Muuttujan merkitsevyys
pysyi toisella askeleella samana (p<0.01). Kolmannen regressiomallin selitysaste oli kaikista
kolmesta malleista korkein, 2,7 prosenttia, ja toisella askeleella 4,0 prosenttia. Selitysaste jaa
kuitenkin edelleen pieneksi. Automaatiouskomus nayttaytyi melkein merkitsevana tekijana seka
ensimmadiselld ettd toisella askeleella (p<0.05) ja se on kertoimeltaan negatiivinen. Ikd nousi
taustamuuttujista melkein merkitsevaksi tekijaksi (p<0.05) ja on kertoimeltaan negatiivinen.
Analyysin tulosten pohjalta voidaan todeta, ettd molempien selittdavien muuttujien kasvu laskee
organisaatiokansalaisuutta vastaajien keskuudessa. Taman lisaksi tulokset osoittavat, etta tdssa

mallissa ikd on yhteydessa organisaatiokansalaisuuteen.
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9. JOHTOPAATOKSET JA TUTKIMUKSEN
ARVIOINTI

Tutkielmani tavoitteena oli selvittdaa tydelaman teknologioiden taustalla vaikuttavien uskomusten
ja uhkien yhteyksia organisaatiokansalaisuuden OCB-O muotoon Ammattiliitto Pro:n tyontekijéiden
keskuudessa. Tutkimusmetodina hyodynsin lineaarista regressioanalyysia. Tarkastelin seka
vastaajien uskomuksia heiddn tdidensa mahdollisesta automatisoitumisesta ettda koettua uhkaa
teknologisen kehityksen ja digitalisaation kielteisista vaikutuksista heiddan tyénkuvaansa tai tyon
sisdltéihin. Esittelin aikaisempia tutkimuksia organisaatiokansalaisuuden, koetun uhkan ja
muutosten yhteyksistd, mutta tutkimustulosten ristiriitaisuuden ja puutteellisuuden vuoksi en

asettanut tutkimukselle hypoteeseja.

9.1.AUTOMAATIOUSKOMUKSEN YHTEYS
ORGANISAATIOKANSALAISUUTEEN

Tekodlyn ja automaation roolit ovat vyleistyneet arjessamme monin tavoin ulottuen
kasvojentunnistuksen teknologiasta &aaniavusteisiin ohjelmiin. Teknologian mahdollisuuksia
hyodyntavat myds monet organisaatiot, jotka nakevat tekodlyn hyodyt tuottavuudelle ja kasvulle,
mika on lisannyt tydelaman teknologiaa tydpaikoilla. (Manyika & Bughin 2018, 1.) Automaatioon ja
tekodlyyn investoiminen on tarkeda myos organisaatioiden merkittdvana pysymisen kannalta
(Bhargava, Bester & Bolton 2021, 107). Automaation ja tekodlyn lisdantymisen myota monia
tyotehtavia on mahdollista koneistaa seka fyysisida kykyja vaativissa tyotehtdvissa ettd datan
prosessoinnissa. Talla tulee olemaan vaikutusta téiden haviamisessa, uudenlaisten tyotehtavien
syntymisessa ja tydon muutoksessa. (Manyika & Bughin 2018, 4-5.) Taman lisdaksi on odotettavissa,
ettd mediassa ja tieteellisissa julkaisuissa kaytava aktiivinen keskustelu tydelaman teknologian
aiheuttamaista uhkakuvista (esim. Arntz & Gregory 2016, 4; Alasoini 2018; Frey & Osborne 2016;
Haavisto, Tahtinen & Tormadnen 2016, 85) on vyhteydessd myds niiden tyontekijoiden
kayttaytymiseen tyopaikoilla, joiden ammatit ja tyot ovat vaarassa korvautua esimerkiksi
automaation ja tekoalyn keinoin. Kuten olen todennut luvussa 3, uskomusten muodostumiseen voi
liittya tietoon perustuvan uskomuksen prosessi, jolloin esimerkiksi media antaa meille informaatiota
uskomuksen kohteen piirteistd, ominaisuuksista seka tunnusmerkeista (Fishbein & Ajzen 2010, 222).

Talla voi olla vaikutusta siihen, kuinka asennoidumme tyéelaman teknologiaan.
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Ensimmaisena tavoitteenani oli tutkia sita, milla tavalla automaation ja robotiikan keinoin tapahtuva
mahdollinen toimialan tai tyon korvautumisen uskomus on vhteydessa
organisaatiokansalaisuuteen. Aikaisempaa tutkimusta koskien organisaatiokansalaisuuden ja
lisddntyneen tydelaman teknologian valisista yhteyksistd ei ole. Sen sijaan tutkimuksia koskien
organisaatioissa tapahtuvia muutostilanteita sekd uhkaa aiheuttavia tilanteita suhteessa
organisaatiokansalaisuuteen 16ytyy, mutta tulokset olivat ristiriitaisia. Taman tutkimuksen
ensimmaisen regressiomallin tulokset osoittavat, ettd vastaajien uskomukset oman toimialan tai
tyon korvattavuudesta robotiikan ja automaation keinoin viahentaa organisaatiokansalaisuutta.
Muuttujien valiset yhteydet ovat kuitenkin varsin pienia eivatka selitd organisaatiokansalaisuuden

vaihtelua kovinkaan vahvasti.

Aineistossa suurin ryhma (16,7 %) vastaajista oli jokseenkin eri mieltd tyonsa korvattavuudesta ja
toiseksi suurin ryhma (15,4 %) vastasi silta valilta. Vastaukset voivat antaa kuvaa vastaajien omista
kasityksistd tyonsa tulevaisuutta koskien. Vaikka aikaisempien tutkimusten mukaan
tietotyontekijoiden ja asiantuntijoiden toiden sisalto tulee automatisoitumaan (Asatiani, Penttinen,
Ruissalo & Salovaara 2020, 415; Melin & Saari 2019, 40; Marttinen 2018, 68), lisdantynyt tyoelaman
teknologia, erityisesti automaatio seka tekodly, myods mahdollistavat asiantuntija-ammateissa
ajankayton priorisoimisen, silla robotiikalla voidaan hoitaa rutiinitehtavat. Nain ollen tyontekija voi
keskittyad kognitiiviseen tyohon, kuten ajatteluun (Kauhanen 2016, 14—15). Taman lisaksi robotiikan
ja automatisaation yleistymisen ndhdaan lisddvan seka asiantuntijoiden autonomiaa etta
esihenkil6ina tyoskentelevien mahdollisuuksia hyddyntda teknologiaa paatoksenteon tukena (Tikka
2016, 60; 74). Tyoeldaman lisaantyvaa teknologiaa ei valttamatta nahdakaan absoluuttisena pahana,

mika voi heijastua myos aineistossa annettuihin vastauksiin.

Tulokset osoittavat myds ian merkityksen yhteyden tarkastelemisessa. Tassa regressiomallissa
vanhemmilla vastaajilla organisaatiokansalaisuus tydssa pienenee, kun nuoremmilla vastaajilla se
lisdantyy. Tama on ristiriidassa aikaisempien tutkimusten kanssa, silla organisaatiokansalaisuudella
ja korkeammalla idlld on todettu yhteys eri tutkimuksissa (Bertolino, Truxillo & Fraccaroli 2013, 878;
Ng, & Feldman 2008). Poikkeava tulos voisi viitata siihen, ettd nuorilla tyduransa alussa olevilla
vastaajilla on motivaatiota edistdada organisaatiokansalaisuutta oman tyoduransa edistdamisen

puitteissa. Myo6s nuorten vastaajien suhtautuminen tydelaman teknologiaan on erilainen
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vanhempiin kayttdjiin verrattuna (Makkonen, Frank & Koivisto 2017, 416) ja naistd yhteyksista

kertoo myos automaatiouskomuksen ja ian valinen, vaikkakin matala, korrelaatio (r=-.148).

9.2. TEKNOLOGISEN UHKAN YHTEYS ORGANISAATIOKANSALAISUUTEEN

Toisena tavoitteenani oli tarkastella teknologisen uhkan yhteyttd organisaatiokansalaisuuteen.
Aikaisempien tutkimustulosten mukaan teknofobialla on positiivinen yhteys ahdistuneisuuden ja
uhkakokemusten kanssa (McClure 2018, 151). Ihmisten kasitykset teknologiaa koskien voivat
kuitenkin olla vaillinaisia, silla kasitteet, kuten tekoaly ja robotiikka luovat mielikuvia koneista, joilla
on oma tahto ja itsendinen oppimiskyky (Bhargava, Bester & Bolton 2021, 109), mika taas voi lisata
uhkakokemuksen tuntua. Ratkaisuna tdahan on tyontekijéiden kattavan teknologiaosaamisen
lisdaminen, mika lisaa itseluottamusta teknologiaa kohtaan (em. 111) seka teknologiaan liittyvan

tietoisuuden syventdaminen (Asatiani, Penttinen, Ruissalo & Salovaara 2020, 426).

Toisen regressiomallin tulokset osoittavat, ettd teknologinen uhka on merkitsevassa yhteydessa
organisaatiokansalaisuuden laskuun. Myo6s tdssa mallissa muuttujien valiset yhteydet ovat
kuitenkin pienia, eivatka selitd organisaatiokansalaisuuden vaihteluita kovinkaan vahvasti.
Taustamuuttujista ikd ja tyosuhteen luonne nousivat melkein merkitseviksi tekijoiksi. Myos
teknologista uhkaa koskevassa mittarissa suurin osa vastaajista oli jokseenkin eri mielta tyénsa
korvattavuudesta. Tamaénkaltainen suhtautuminen luo positiivisia tulevaisuudenndkymia
tyoelaman teknologiaa kohtaan, silla ihmisten asenteet heijastavat sitd, ettd teknologioiden
kehittyminen ei yksioikoisesti tarkoita toiden haviamista. Yksiléiden kokeman teknologisen uhkan
yhteys organisaatiokansalaisuuteen on kuitenkin merkittava tutkimustulos yritysten kannalta.
Aikaisempien tutkimustulosten mukaan organisaatiokansalaisuudella on positiivinen yhteys tyohon
sitoutumiseen positiivisten tunnekokemusten kautta, tydhyvinvoinnin lisddntymiseen (Koopman,
Lanaj & Scott 2016, 426) seka organisaatioiden ja ryhmien tehokkuuteen (Glomb, Bhave, Miner &
Wall 2011, 214). Nain ollen teknologisen uhkan vaikutuksia tyontekijéiden hyvinvointiin ja

kayttaytymiseen ei tule tyopaikoilla sivuuttaa.

9.3.0RGANISAATIOKANSALAISUUS JA MOLEMMAT SELITTAVAT
MUUTTUIJAT

Kolmannessa  regressiomallissa  tarkastelin ~ molempien  selittdvien = muuttujien  eli

automaatiouskomuksen seka teknologisen uhkan yhteisvaikutusta organisaatiokansalaisuuteen.
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Automaatiouskomuksen ja teknologisen uhkan viliset korrelaatioyhteydet olivat kaikista
muuttujista voimakkaimmat (r=.282), joten katsoin tarkedksi analysoida muuttujia myos samassa
mallissa. Aikaisemman tutkimuskirjallisuuden mukaan yritykseen kohdistuva muutos tai
uhkakokemus ovat erilaisessa yhteydessa organisaatiokansalaisuuteen, minka lisaksi on harvinaista,
etta tyon tuottama uhka ja epavarmuus motivoisivat yksiléa toimimaan organisaatiokansalaisuuden
ulottuvuuksien mukaisesti (Koen, Low & Van Vianen 2019, 288). Taman vuoksi molempien
muuttujien yhteyttd organisaatiokansalaisuuteen oli perusteltua tarkastella, jotta pystyin

muodostamaan kattavampaa tutkimustietoa ja arvioimaan jatkotutkimuksen tarpeellisuutta.

Kolmannen mallin tulokset ovat samansuuntaisia, kuin kahdessa edeltavdassakin mallissa:
teknologisen uhkan ja automaatiouskomuksen noustessa organisaatiokansalaisuus laskee.
Mallissa myds ika nousee melkein merkitsevaksi tekijaksi. Kolmas regressiomalli on
selittavyysasteeltaan korkein, vaikkakin edelleen hyvin matala. Tuloksissa huomio kiinnittyy siihen,
ettd vaikka selittdvyysaste on mallissa korkein, selittdvien muuttujien standardoidut
regressiokertoimet ovat kuitenkin matalimpia. Jatkotutkimuksen puitteissa tata olisi hyva

tarkastella syvemmin. Palaan tutkimukseni rajoituksiin alaluvussa 9.5.

Kaikkien kolmen mallin tulokset ovat samansuuntaisia ja valottavat syvemmin sita, milla tavoin
tyoelaman teknologian muutokset ja uhkat ovat yhteydessa organisaatiokansalaisuuden laskuun.
Tybelaman teknologiasta kumpuava epdvarmuus tuottaa usein ahdistusta (Asatiani, Penttinen,
Ruissalo & Salovaara 2020, 426) ja taman tutkimuksen tapauksessa koetulla uhkalla ja negatiivisilla
uskomuksilla on yhteys organisaatiota hyodyttavien kayttaytymismallien eli
organisaatiokansalaisuuden laskuun. On syytd my0Os pohtia, miksi tutkimustulosten suunta on
kaikissa malleissa kielteinen, eikd mydnteinen. Tama voi selittya tutkimusaineiston luonteella, koska
poikkileikkausaineisto tuottaa vain rajatun nakokulman, silla tutkimustulokset eivat sisalla ajallista
vertailutietoa (Levin 2006, 24). Tarkastelen poikkileikkausaineiston rajoituksia alaluvussa Aineiston

ja analyysin arviointi seka rajoitukset.

9.4.MUUT JOHTOPAATOKSET

Kuten olen luvussa 3 tuonut ilmi, Elinkeinoelaman valtuuskunta EVA on tarkastellut arvo- ja
asennetutkimuksissaan vuodesta 2000 Idhtien suomalaisten palkansaajien suhtautumista

tyoeldman automaatioon. Vastaajista 51 % ajatteli vuonna 2000, ettd ”“ihmistyon korvaaminen
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koneilla ja automaatiolla johtaa pysyvaan suurty6ttémyyteen”. Vuoteen 2019 mennessa vastaajista
vain 37 % uskoi vaittamaan ja 43 % oli taysin eri mielta vaitteen kanssa. (Metelinen 2019, 14.) Myos
taman tutkimuksen vastausprosentit osoittavat, ettd moni vastaajista on tutkimuksen vaitteiden
kanssa eriavaa mielta. Esimerkiksi teknologista uhkaa koskevan vaitteen kanssa jokseenkin eri
mieltad oli 42,7 % vastaajista ja vain 5,3 % oli vaitteen kanssa taysin samaa mielta. Tulokset nakyvat

olevan linjassa EVA:n tulosten kanssa.

Taman tutkimuksen tulokset heijastavat luvussa 3 esiteltyja koetun uhkan ja teknofobian kasitteita.
Koetun uhkan kokemus maaritelldaan kognitioksi, joka muodostuu ympariston vaaroista tai haitoista
(Lalot, Abrams & Travaglino 2020, 2). Teknofobia taas viittaa teknologiaan kohdistuvaan pelkoon,
mika nayttaytyy ahdistuksena ja koettuna uhkana tyottomaksi jadmisesta sekd taloudellisesta
epavarmuudesta (McClure 2018, 143). Vaikka suurin osa vastaajista oli eri mielta vaitteiden kanssa,
tulokset kuitenkin osoittavat organisaatiokansalaisuuden laskevan, kun vastaajat uskovat toidensa
tai toimialansa automatisoituvan sekd teknologisen kehityksen ja digitalisaationvaikuttavan
tulevaisuudessa kielteisesti tydnkuvaan tai tyon sisdltoihin. Tulokseen voi heijastua erityisesti
vastaajien kokemukset teknofobiasta sekd koetusta uhkasta. Tuloksissa voivat heijastua myds
luvussa 3 lapikdaydyt teknologian uskomuksiin liittyvat tekijat eli yksilolliset, sosiaaliset ja

institutionaaliset tekijat (ks. sivut 12—-13).

9.5.TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JA RAJOITTEET

Tutkimukseni on tuonut aikaisemman puutteellisen tutkimustiedon kentalle uudenlaista
nakokulmaa tydelaman teknologian yhteyksistd henkiloston organisaatiokansalaisuuden
ilmenemiseen seka osallistunut alalla vallitsevaan keskusteluun. Tuloksilla on merkitysta seka
organisaation HR-puolelle ettd esihenkilostolle, jotka pystyvat tutkimuksen tuottaman lisatiedon
avulla edistdamaan organisaatiokansalaisuuden ja tydelaman teknologian valista tasapainoa
esimerkiksi uuden teknologian implementaatiovaiheessa. Esittelemani tutkimustiedon pohjalta
voidaan todeta, ettd teknologian synnyttama koettu uhka ja uskomukset yksilén téiden tai tyon
sisdltdjen kielteisista muutoksista muodostavat haittavaikutuksia organisaatiokansalaisuudelle.
Kysymykset olivat muotoiltu koskemaan ennakkokayttoonottoa eli tyontekijat joutuivat arvioimaan
mahdollisia tulevaisuuden teknologioita. Aikaisemman tutkimustiedon valossa teknologian
implementaatiovaiheessa tyontekijoiden reaktiot voivat toimia varoitussignaaleina (Abdinnour-

Helm, Lengnick-Hall & Lengnick-Hall 2003, 269), jotka ovat yhteydessd uuden teknologian
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kdyttéonoton onnistumiseen (Herold, Farmer & Mobley 1995, 169). Olisikin tarkeaa, ettd uuden
teknologian kayttoonotossa tyontekijoille tarjotaan tietoa ja vastauksia koskien heiddan tyonsa

muutoksia.
Yleistettdivyys ja otoksen edustettavuus

IJDFIN-aineiston otoksen suuruus oli kattava ja kerdtty monen eri alan vastaajilta. Otos poimittiin
yksinkertaisella satunnaisotannalla, mikd mahdollistaa otoksen mahdollisimman laajan
edustettavuuden (Levin 2006, 24). Vaikka tutkimuksessa ei vertailtu ammattialojen valisia eroja,
vaan vastaajia tarkasteltiin yhteisesti esimies, ammattilais- ja asiantuntijapositiosta kasin, eri
ammattien valiset erot voivat vaikuttaa vastauksiin. Aineistossa eri toimialoja oli yhteensa 29.
Vastaajista suurin osa eli 15,7 % tydskenteli rahoitustoiminnan parissa ja toiseksi suurin ryhma IT-
palveluissa, mika kattoi 10,7 % vastaajista. Tutkimusaineiston kolmanneksi suurin ryhma muodostui
koneiden ja laitteiden valmistuksen parissa tyoskentelevistd, joita oli 7 % tutkimukseen osallistujista.
Kun tarkastelemme otoksen edustettavuutta, on tdrkedd, etta tutkija auttaa ymmartamadan
tutkimuksen kontekstin tuntomerkit, jotka maarittavat omalta osaltaan edustettavuutta (Ketokivi
2015, 183). Taman vuoksi on tarkeaa tarkastella, kuinka tyoeldaman teknologia on yhteydessa

aineiston ammattialoihin yleisesti arvioidessamme otoksen edustettavuutta.

Aikaisempien tutkimusten mukaan automaatio on olennainen osa rahoitustoiminnan maailmaa
(Frey & Osborne 2016, 259) ja toimiala ndhdaan edelldakavijana tekoalyyn liittyvien innovaatioiden
omaksumisessa (Manyika & Bughin 2018, 3). Erityisesti kirjanpidon- ja laskentatoimen nahd&ain
korvautuvan laajalti automaation myota (Manyika ym. 2017, 4; Kauhanen 2016, 16). IT-palveluissa
tyoeldaman teknologian vaikutus on luonnollisestikin suuri. Toimialalla nahdaan kuitenkin
tyotehtdvien kasvavan téiden havidmisen sijaan (Manyika ym. 2017, 7). Kone- ja laiteteollisuuden
alalla taas automaation vaikutus tulee olemaan voimakas ja mahdollisesti vaikuttamaan
tyontekijoiden tydllisyystilanteeseen (Manyika & Bughin 2018, 6). Yhteista rahoitustoiminnan seka
kone- ja laiteteollisuuden alojen korvautuvuudella on muun muassa rutiinityd, minka teknologia
pystyy hoitamaan nopeammin ja ihmista tarkemmin seka tarve tyontekijoille, joilta |6ytyy
erikoistunutta osaamista (Kauhanen 2016, 17; Ojala & Pyoria 2020, 22.). Tutkimustiedon valossa
voinemme todeta, ettd tarkastelussa on ollut seka tydelaman teknologian vaikutuksille alttiita aloja,

mika voi aiheuttaa vastaajissa kielteistd asennetta ja uhkakokemuksia, seka aloja, joissa teknologian
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vaikutukset eivat valttamatta ole vastaajille negatiivisia. Tama tuottaa otoksesta laajan nakékulman

tutkittavaan aihealueeseen suhteutettuna.

Aineiston otantaa tarkastellessa on huomioitava my0s, etta taustamuuttujien perusteella kyselyyn
vastanneista ldhes kaksi kolmannesta (64,6 %) oli naisia. Tilastokeskuksen tutkimuksen (2018, 1)
mukaan sukupuolten valilla on eroja siind, kuinka kasvavaan tyoelaman digitalisaatioon
suhtaudutaan, silla miehet nakevat naisia useammin teknologian lisdavan tyéelaman tehokkuutta
ja luovuutta. Naiset taas ndkevat digitalisaation lisddavan tydelaman nopeatempoisuutta ja
kuormittavuutta. Kuten alaluvussa 7.2.3. mainittiin, aikaisempien tutkimustulosten mukaan naisten
oletetaan auttavan muita useammin kuin miesten ja ndin ollen heidan oletetaan my6s osallistuvan
vahvemmin organisaatiokansalaisuutta edistavaan toimintaan (Eriksson & Ferreira 2021, 5). Taman
tutkimuksen tuloksien mukaan sukupuoli ei kuitenkaan ollut merkitseva tekija. Vastaajien
jakautuneisuudella voi kuitenkin olla vaikutusta tutkimustuloksiin, ja talta osin olisi merkittavaa
tarkastella vastauksia my0Os suhteessa suurempaan miesvastaajien maardan. Edelld esitettyjen
perusteluiden pohjalta voimme todeta, ettd tassa tutkimuskontekstissa tuloksia voidaan yleistda
varauksella koskemaan esimies-, ammattilais- ja asiantuntijatoita tekevia henkil6ita. Taman lisaksi
on huomioitava, etta vaikka Ammattiliitto Pro:n vastaajia oli runsaat 600, kyselyitd ldhetettiin 4999
kappaletta (Auvinen & Minkkinen 2020), jolloin tulokset koskevat vain pientd osaa tutkittavasta

kohderyhmasta.

Mittareiden luotettavuus

Mittareiden kokonaisluotettavuutta tarkasteltaessa puhutaan operationalisoinnista seka
validiteetin ja reliabiliteetin tarkasteluista. Operationalisointi on monivaiheinen prosessi, jossa
tutkija rajaa ja maarittelee kdytettavat kasitteet (Alkula, Pontinen & Ylostalo 1994, 75). Tassa
tutkimuksessa tutkittavat kasitteet organisaatiokansalaisuus ja tydelaman teknologia ovat
operationalisoitu eli niille on annettu mitattavissa olevat maaritelmat. Tutkimuksen luotettavuus
madrittyy mittareiden luotettavuuden kautta (Metsamuuronen 2003, 22-23). Validius maarittyy
yksinkertaisimmillaan kaytetyn mittarin kyvyksi mitata sitd, mitd on ollut tarkoitus mitata ja sen
pddamaara on pidettdva mielessd mittarin suunnittelun ja mittaamisen aikana (Alkula, Pontinen &
Ylostalo 1994, 89-90). Sisdinen validius tarkoittaa, etta mittarin sisalto vastaa tutkittavaa ilmiota, se
on jarkeva seka perusteltu (Holopainen & Pulkkinen 2012, 17). Ulkoinen validius taas kasittaa

tutkimuksen yleistettdvyyden (Metsamuuronen 2003, 35). Reliaabelius eli luotettavuus tarkoittaa
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mittarin kykya tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia (Holopainen & Pulkkinen 2012, 17). Tama viittaa
havaintojen johdonmukaisuuteen eli siihen, voidaanko tutkimus toistaa samanlaisena myos
myOhemmassa tilanteessa (Alkula, Pontinen & Ylostalo 1994, 94). Reliabiliteettia voidaan mitata
esimerkiksi Cronbachin alfa -kertoimen sekd summamuuttujien avulla (em. 97-99). Tassa
tutkimuksessa muodostin kaksi summamuuttujaa, joiden Cronbachin alfa oli korkeampi kuin 0.6,
jolloin vaittamien voidaan todeta mittaavan samaa asiaa (Jokivuori & Hietala 2007, 99). Taman
lisdksi tutkimuksessani olen kuvannut aineistoa ja muuttujia mahdollisimman tarkasti, jotta
tulevaisuuden jatkotutkimuksia ajatellen, tutkimusprosessi olisi uudelleentoistettavissa. Myos tama
lisda tutkimukseni reliabiliteettia. Sosiaalitieteissé on kuitenkin harvinaisempaa tuottaa
samankaltaisina toistuvia tutkimuksia sen vuoksi, ettd tutkittavat ilmiét ovat usein aika- ja
kulttuurisidonnaisia, minka lisaksi tutkijat usein vaihtelevat kaytettavia mittareita, mika ei vahvista

aikaisempien mittareiden validiutta (Alkula, Pontinen & Yl6stalo 1994, 93).

Taman tutkimuksen tapauksessa aineisto on annettu kayttooni valmiina, jolloin en ole voinut
vaikuttaa suunnittelu- ja kdayttéonottoaikana mittareiden sisaltdihin. Datankerdysraportin mukaan
vuosina 2019-2021 tutkimukseen lisattiin uusia mittareita, jotka perustuivat aikaisemmissa
tutkimuksissa kaytettyihin mittaristoihin. Taman lisdksi luotiin yksi kokonaan wuusi mittari.
Mittariston kayttoonotossa ja luomisessa konsultoitiin muita tutkijoita, jotka osallistuivat myds
pilotointivaiheeseen. (Auvinen & Minkkinen 2020.) Tassa tutkimuksessa kaytetyista vuoden 2018
kyselylomakkeen mittareista ei kuitenkaan mainita tutkimusraportissa, milla on tassa suhteessa
vaikutusta reliabiliteetin ja validiteetin arvioimiseen. On myods huomioitava, ettd mittareiden
rakennus- ja keruuvaiheessa fokus on ollut tuottaa eri tydmarkkinajarjestjen intresseja ajatellen
sopiva kyselylomakemittaristo, mika voi tarkoittaa, etta tulevaisuuden tutkimuksia ajatellen on

harkittava kaytettavien mittareiden tarkennusta ja kirkastettava niiden kayttotarkoitusta.

Aineiston ja analyysin arviointi seké rajoitukset

IJDFIN-aineisto on keratty pitkittaistutkimuksena vuosien 2018-2021 ajan, mutta oma
aineistoni on rajattu vuoden 2018 vastauksiin, mika tekee siita poikkileikkausaineiston.
Poikkileikkausaineistojen rajoituksiin kuuluu ajallisuusaspekti, silla tutkimustulokset eivat
sisalla ajallista vertailutietoa, ja syy- seuraussuhteiden paattely perustuu vain tietyn

ajanjakson vastauksiin. Tama tekee kausaliteetin arvioimisesta hankalaa. (Levin 2006, 24.)

53



Luotettavampien tutkimustulosten saavuttamiseksi tuloksia olisi syyta tarkastella
pitkittaistutkimuksen puitteissa, jotta voisimme varmuudella sanoa, minkalainen syy-

seuraussuhde tutkittavilla muuttujilla on.

Tutkimusaineistoni on kyselyaineisto, minka kayttaminen soveltui tutkimuskysymyksen
ratkaisemiseen hyvin. Kyselyaineistojen keruussa edellytetdaan, etta tutkijat kykenevat
muodostamaan vakiomuotoisia ja ymmarrettdvia kysymyksia (Alkula, Pontinen & Ylostalo
1994, 120). Kuten aikaisemmin olen maininnut, en ole voinut vaikuttaa tahan kohtaan
tutkimusprosessia. Kyselyaineistoa kayttaessa on myds huomioitava, etta usein ongelmana
ovat puuttuvat vastaukset seka vastausten saaminen vain niilta vastaajilta, jotka tayttavat
tutkimusongelman tietyn piirteen vaatimukset, mika voi vaaristaa tutkimustuloksia (Levin
2006, 24). Tutkimukseni tapauksessa puuttuvia vastauksia oli vahan, jolloin ne eivat aiheuta

huolenaiheita yleistettavyyden ja luotettavuuden kannalta.

Kvantitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on minimoida virheellisten johtopaatosten riskit
seka mahdolliset virhetekijat (Metsamuuronen 2005, 12). Jokivuoren ja Hietalan (2014, 143)
sanoin ”“Tutkimusmenetelmat ovat tutkijan tydkaluja, joilla hdn tydstda vastausta
tutkimustehtavaan” ja tutkijan on tunnistettava kayttamansa metodin rajoitukset ja
oletukset. Taman tutkimuksen tapauksessa kayttamani lineaarinen regressioanalyysi vastasi
hyvin esitetyn tutkimuskysymyksen tarpeisiin, silla analyysi soveltuu eri tekijdiden ja
tutkittavan ilmion yhteyksien tarkasteluun (Alkula, Pontinen, & Yl6stalo 1994, 245). En
asettanut tutkimukselleni hypoteeseja aikaisempien ristiriitaisten tutkimustulosten vuoksi,
mistda johtuen en luonut itselleni tutkijana oletuksia tutkittavien ilmididen valisten
yhteyksien suunnasta. Muodostamieni regressiomallien selitysaste oli varsin pieni ja
selitysasteet vaihtelivat 1,1 % ja 3,4 % valilla. Yhteiskuntatieteellisissa tutkimuksissa harvoin
kuitenkaan paastaan yli 20 % selitysasteeseen ja korkea selitysaste kertookin ennemmin
tutkimuksen kayttoyhteydesta ja asetelmasta, kuin mallin laadusta (Ketokivi 2009, 120).
Taman lisdksi yhteiskuntatieteilija on tunnuslukuja kiinnostuneempi kvantitatiivisten

tutkimusmenetelmien avulla todennettavista ilmididen valisista yhteyksista, silla
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pyrkimyksend on tuottaa aidosti yhteiskunnallisesti merkittavia tutkimuksia (Jokivuori &
Hietala 2014, 11). N&in ollen voimme todeta, etta vaikka lineaarinen regressioanalyysi osoitti
ilmididen valisten yhteyksien voimakkuuden, tulosten syvempi tarkastelu vaatisi myos
erilaisten aineistojen, kuten pitkittdisaineistojen ja laadullisen aineistojen, kaytt6éa, jotta

ymmartaisimme taustalla vaikuttavien ilmididen yhteyksia ja suuntaa syvemmin.

Kvantitatiivisen tutkimuksen mahdollisuudet ja rajoitukset

Kvantitatiivisen menetelman kayton taustalla ollaan usein kiinnostuneita systemaattisista
saannonmukaisuuksista (Metsamuuronen 2003, 5), minkd vuoksi kvantitatiivisen
tutkimuksen mahdollisuuksiksi voidaankin luetella maarallisista asioista saatava tarkka tieto,
ilmididen vertailu ajallisesti ja eri tilanteissa, tutkittavan ilmion rakenteiden ja yhteyksien
kuvailu seka tutkittavien ilmididen mahdollinen yksityiskohtainen kuvaileminen (Alkula,
Pontinen & Ylostalo 1994, 20-22). Kuten aikaisemmin on tullut ilmi, kvantitatiivinen
tutkimusmenetelma soveltui tutkimuskysymykseni ratkaisemiseen erittdin hyvin.
Tutkimukseni on tuottanut uudenlaista tietoa, silla olen onnistunut tarkastelemaan
ilmididen valisia yhteyksia ja tuottamaan uutta ja informatiivista tietoa tutkittavista

kohteista.

Kvantitatiivista tutkimusta toteutettaessa on muistettava, ettd se muodostaa tutkittavasta
ilmidsta aina rajoittuneen kuvan. Onkin pohdittava, missa maarin ilmiésta on mahdollista
eristdd mitattavia osia ja ovatko paapiirteet mitattavissa. (Alkula, Pontinen & Yl6stalo 1994,
20-22.) Tutkimusta toteutettaessa kvantitatiivinen tutkimustraditio pyrkii objektiivisuuteen
tutkimuskysymyksia ja hypoteeseja laadittaessa, mika ei kuitenkaan ole itsestaanselvyys.
Usein tutkijan omat intentiot ja arvot kulkevat mukana tutkimuksen edetessa, minka vuoksi

objektiivisuus ei ole taysin mahdollista. (O’'Dwyer & Bernauer 2015, 47.)
Kvantitatiivisen tutkimuksen maarallisyydesta johtuen en pystynyt padasemaan kasiksi

ilmididen merkityksenantoon, kuten esimerkiksi vastaajien tilanteisiin ja henkilokohtaisiin

tekijoihin, jotka voivat vaikuttaa vastauksiin ja tata kautta analyysin tuloksiin. On myos
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huomioitava, etta tutkimusasetelma on tallaisenaan uusi eli aikaisempaa tutkimusta
organisaatiokansalaisuuden ja tydelaman teknologian valisista yhteyksista ei ole. Ndin ollen
kvantitatiivisen tutkimuksen nakékulmasta tutkimusasetelman rajaamisessa ja muotoilussa

jatkotutkimuksia ajatellen on viela kehitettavaa.

Ndkokulman rajaukset ja jatkotutkimus

Tutkimukseni organisaatiokansalaisuutta mittaavat muuttujat kohdistuivat
organisaatiokansalaisuuden OCB-O muotoon, jolloin tutkimuksen ulkopuolelle jai OCB-I
muoto. Kuten olen alaluvussa 4 valottanut, organisaatiokansalaisuuden OCB-O muoto liittyy
yleisen kuuliaisuuden ulottuvuuteen, jolla maaritetdaan vyksilon toiminnan, kuten
osallistumisen, toiden ajankdytdn ja tasmallisyyden, kohdistuvan koko organisaatioon
yksildiden sijasta. OCB-I muoto sen sijaan liittyy altruismin ulottuvuuteen, mika tarkentaa
auttavaisuuden kohdistuvan eritoten yksildihin koko organisaation sijasta. (Williams &
Anderson, 1991.) Tutkimustuloksia analysoidessani pohdin, voiko kasvava tyoelaman
teknologia, joka analyysin mukaan laskee OCB-O muotoa ja ndin ollen vahentaa ihmisten
panostusta organisaatioonsa, lisaita OCB-I muodon esiintymista. Tama tarkoittaisi muihin
ihmisiin panostamisen lisaantymistd, kun teknologian myo6ta aikaa ja resursseja on
enemman. Tata olisi perusteltua tarkastella jatkotutkimuksissa. Jatkotutkimusta vaatisi
myods OCB-O-muodon taustalla esiintyvat vuorovaikutuksen dynamiikat, silla yleinen
kuuliaisuus on yhdistetty esihenkilolta saatuun tukeen, mika vastapainona tuottaa
positiivista sosiaalista kayttaytymista organisaatiossa (Smith, Organ & Near 1983, 661-662).
Taman vuoksi olisi hedelmallista tarkastella myos esihenkildilta saatavan tuen valittavaa

vaikutusta suhteessa tyoelaman teknologian ja organisaatiokansalaisuuden suhteisiin.

Jatkotutkimusta vaativat myos uskomuksiin seka koettuun uhkaan yhteydessa olevien
tekijoiden tarkasteleminen. Kuten luvussa 3 todettiin, yksilon uskomuksiin teknologiaa
kohtaan linkittyvat kolme tekijaa: yksilolliset, sosiaaliset ja institutionaaliset tekijat. Taman
tutkimuksen puitteissa en pystynyt kdyttamillani mittareilla tarkastelemaan yksil6llisten,

sosiaalisten ja institutionaalisten tekijoiden suoria vaikutuksia ty6elaman teknologian ja
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organisaatiokansalaisuuden suhteisiin, mutta aikaisemman tutkimuskirjallisuuden
perusteella (Lewis, Agarwal & Sambamurthy 2003; Agarwal 2000) voimme varauksella
olettaa, ettd mainituilla tekij6illa voisi mahdollisesti olla vaikutusta. Aikaisempien
tutkimusten mukaan yksilon henkilokohtaisilla ja tilanteeseen sidotuilla tekij6illa on
vaikutusta uhkakokemuksen syntyyn. Teknologiaan liittyvien uhkakuvien muodostumiseen
ovat yhteydessa esimerkiksi vastaajan koulutus ja asema organisaatiossa. Aikaisemman
tutkimuskirjallisuuden mukaan my6s teknologisella itsevarmuudella on vaikutusta
uhkakokemusten syntyyn. (Vieitez, Carcia & Rodriguez 2001, 220.) Jatkotutkimusta ajatellen
seka uskomusten etta uhkakuvien taustalla vaikuttavien prosessien tarkasteleminen voisi
tuottaa syvempaa ymmarrysta tutkittua aihealuetta kohtaan. Tdssa voisi olla hyodyllista
tarkastella myo6s tyotehtdvien sisaltoja, ei pelkkaa ammattinimikettd, kuten taman
tutkimuksen tapauksessa olen tehnyt. Tama synnyttdisi realistisempia kasityksia

automaation uhkaamista tyopaikoista. (Ojala & Pyoria 2020, 26.)

Tutkimukseni nakékulman rajaus oli luonteeltaan sekda negatiivisesti painottunut etta
neutraalin tarkasteleva, kun tarkastelussa oli seka yksilon mahdollisesti kokema uhka etta
uskomukset omien téiden automatisoitumisesta. On huomioitava, etta tyéelamaan liittyva
teknologisoituminen ei ole ainoastaan uhkakuvia ja kielteisia lopputulemia, vaan monien
tutkimusten mukaan myds positiivinen asia (esim. Marttinen 2018; Ojala & Pyoria 2020).
Monet tilastotutkimukset ovat osoittaneet, ettda ihmisten nakemykset ja mielipiteet
kasvavaa tyOeldamadn teknologiaa kohtaan ovat muuttuneet myodnteisempdan suuntaan
muun muassa asenteiden muutosten, tyon tehokkuuden seka tyontekijamaaran
lisdadntymisen mahdollisuuksien myo6ta (esim. Metelinen 2019, 14; Sutela, Parndnen &
Keyrildinen 2019, 74; 87). Vilkas keskustelu teknologian aiheuttamasta tyon murroksesta,
vaikutuksesta toihin ja tydon maaraan aiheutuvat osittain uskomuksista ja oletuksista, joita
olen my0s tassa tutkimuksessa tarkastellut, vaikka tyén murrosta on tapahtunut jo 1800-
luvulta lahtien (Ojala & Pyoria 2020, 23). Tulevaisuuden jatkotutkimuksia ajatellen olisikin

siis syyta huomioida myo6s teknologian positiiviset vaikutukset vastaajien tulevaisuuden
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toihin ja toimialaan seka mahdollisesti tarkastella syvemmin uskomusten ja asenteiden

roolia vastausten muodostumisen taustalla.

IJDFIN-aineisto tarjoaa jatkotutkimusta ajatellen mahdollisuuden myds pitkittdisaineistolle
seka laajemmalle otannalle, kun mukaan otetaan myds muut tutkimukseen osallistuneet
tyomarkkinajarjestot OAJ (Opetusalan ammattijarjestd), PAM (Palvelualojen ammattiliitto)
seka TL (Teollisuusliitto). Tassa tutkimuksessa rajaus on kohdistunut vain Ammattiliitto Pro:n
esimiehiin, asiantuntijoihin ja ammattilaisiin. Tarkastelun laajentaminen muihin
tydmarkkinajarjestoihin tarjoaisi mielenkiintoista tutkimustietoa koskien eri alojen
tyontekijoiden uskomuksia, asenteita ja koettua uhkaa. Tutkimukseen osallistuneet
tyomarkkinajarjestot eroavat tyon sisallgiltdan ja tyontekijoiden taustoiltaan laajalti, mika
mahdollistaa kattavamman tutkimustiedon saamisen tydeldamadn teknologioiden ja
organisaatiokansalaisuuden  yhteyksista. Tama tarjoaisi mahdollisuuden  myds
tutkimuskysymyksen laajentamiselle, silla tutkimuksen fokus voisi kohdistua vertailemaan
eri alojen tyontekijoita, sisallyttamaan ajallisen vertailutiedon seka tutkimaan esimerkiksi

koulutuksen interaktiovaikutusta selitettavaan muuttujaan.

Tutkimukseni aihe avaa uudenlaisia ovia tyopaikan henkiloston ja tyoelaman teknologian
valisille tutkimusalueille ja kenties myos keskusteluille. Tama tarjoaa mahdollisuuden
lukemattomiin tutkimusaiheisiin, jotka hyodyttavat organisaatioita aina
strategiansuunnittelusta kaytannon tekijoihin saakka. Organisaatiokansalaisuutta on
tutkittu monien vuosikymmenien ajan laajalti eri ndkdkulmista, mika tarjoaa
jatkotutkimukselle yhtenadisia mittaristoja, tutkimustuloksia ja kasitteistéa. Tutkimukseni
tulokset kuvasivat yhdenlaista nakoékulmaa organisaatiokansalaisuuden ja tydelaman
teknologian valisiin yhteyksiin. Aihealueen tarkemman ja selkedamman konsensuksen
rakentamiseksi olisikin tarkead, etta tutkimuksessa hyddynnettdisiin myos kvalitatiivisia
tutkimusmenetelmia tulosten taustalla vaikuttavien tekijéiden ymmartamiseksi.
Hyodyntamalla esimerkiksi teemahaastattelun ja sisallénanalyysin menetelmia olisi

mahdollista syventdda ymmarrysta vastaajien uskomuksista ja asenteista tydelaman
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teknologiaa kohtaan seka sita, kuinka ja miksi he nakevat ndiden tekijdiden vaikuttavan

organisaatiokansalaisuuteen.

59



10. LOPUKSI

Tutkimukseni taydentdaa tyoelamantutkimuksen kenttdd osoittamalla kasvavan teknologian
yvhteydet koetun uhkan, uskomusten ja organisaatiokansalaisuuden valilld asiantuntija-ammateissa
tyoskentelevien nakdkulmista kasin. Tutkimuksen tulosten perusteella yhteys kasvavan tyéelaman
teknologian ja organisaatiokansalaisuuden valilla on negatiivinen eli teknologiaan liittyvien uhkan ja
uskomusten kasvaessa organisaatiokansalaisuus pienenee. Tutkimustulos on merkittava, silla
aikaisempaa tutkimuskirjallisuutta aiheesta ei parhaimman tietamykseni mukaan ole. Tutkimusaihe
on myoOs ajankohtainen, silla se osallistuu tydelaman teknologian vaikutuksiin liittyvaan

keskusteluun seka tdydentda organisaatiokansalaisuuteen liittyvan aihealueen tutkimustietoa.

Tutkielman tulosten ja aikaisempien tutkimusten perusteella organisaatioiden ja ylemman
esihenkiloston olisi uuden teknologian kdyttdonottovaiheessa syyta ottaa huomioon tyontekijoiden
erilaisia reaktioita, jotka voivat toimia varoitussignaaleina (Abdinnour-Helm, Lengnick-Hall &
Lengnick-Hall 2003, 269) ja tata kautta vaikuttaa uuden teknologian kdyttéonoton onnistumiseen
(Herold, Farmer & Mobley 1995, 169). Yksildiden asenteiden taustalla vaikuttavat uskomukset
tyoeldaman teknologian vaikutuksista oman tyon sisdltoon tai toimialaan heijastuvat
organisaatiokansalaisuuden laskuna. Nopeasti muuttuvassa tydelaman murroksessa, jossa useiden
organisaatioiden on uudelleenmaariteltdava tyon tekemisen muotoja, tyontekijoiden panostus
organisaatiotaan kohtaan nousee yha merkittdvammaksi (Eriksson & Ferreira 2021, 2), mika

korostaa organisaatiokansalaisuuden hyvia puolia organisaatioissa.

Ty6elaman eri teknologioiden kasvaessa ja tullessa yha tavallisemmiksi kumppaneiksi tydpaikoilla,
on tarkedd huomioida henkiloston ja teknologian valisen tasapainon yllapitdminen. Tydeldman
tasapaino on yhteiskunnallisesti ajankohtainen aihe, jota kasitelldaan tallakin hetkellda Tyo- ja
elinkeinoministerion tasolla. Koen, ettd tasapaino saavutetaan oikeanlaisen osaamisen
varmistamisella tulevaisuudessakin eli kannustamalla ja tukemalla yksil6ita elinikdisen oppimisen
prosesseihin (ks. Alasoini 2018, 46—47), silla tdma vahentaa ihmisten kokemaa epaitsevarmuutta
teknologiaa ja sen kayttéa kohtaan. Tyodeldaman teknologian ja organisaatiokansalaisuuden
kayttaytymisulottuvuuksien tasapaino voitaisiin mahdollisesti saavuttaa ylemmalta johdolta
alaspdin tulevalla avoimella kommunikaatiolla ja keskusteluyhteydelld. Taman lisdaksi OCB-O

muodon on todettu yhdistyvan esihenkil6lta saatuun tukeen, mika vastapainona tuottaa positiivista
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sosiaalista kayttaytymista organisaatiossa (Smith, Organ & Near 1983, 661-662). Tama korostaa

avoimen keskusteluyhteyden tarkeytta uuden teknologian kayttoonotossa.

Tyb6elaman teknologioiden hyotya organisaatioille on hankalaa kiistaa, kun tarkastelemme
tutkimustuloksia koskien automaation tai tekoalyn hyodyllisyytta tyotehtavien tehostamisessa (ks.
sivut 5-9). Teknologian trendit tulevat olemaan myos alati kasvavia eli tyoeldaman teknologian
maara tulee todenndkodisesti lisdantymadan tulevaisuudessa. Tutkimusaiheeni osallistuu
yhteiskunnalliseen keskusteluun teknologian vaikutuksista tyoelamassa, joka on ollut esilld monissa
eri uutismedioissa vuosien aikana (esim. Helsingin Sanomat 2020; YLE 2018; Kauppalehti 2020).
Uutismedioiden artikkelien sisall6t vaihtelevat negatiivisista sisalldista positiivisiin, mika heijastaa
tyoelaman teknologian kaksijakoista luonnetta yhteiskunnassamme. Uutta teknologiaa tarkasteleva
tutkimustieto tyopaikan henkilost6on kohdistuvista vaikutuksista on kuitenkin vield puutteellista ja
keskustelut perustuvat usein olettamuksiin empiirisen tiedon sijasta (Ojala & Pyodria 2020, 25).
Erilaiset uskomuksien muodot, joita olen kaynyt lapi luvussa 3, voivat yhdistyd eri tavoin
teknologiaan asennoitumiseen ja tata kautta my0Os organisaatiokansalaisuuteen. Myo6s vastaajien
koettuun uhkaan linkittyvien tekijoiden tarkasteleminen olisi mielekastda tulevaisuuden
tutkimuksien kannalta. Na&iden tekijoiden lisdksi aikaisemman tutkimustiedon valossa
organisaatiokansalaisuuteen yhdistyvat yksilon henkilokohtaiset piirteet (Borman, Penner, Allen &

Motowidlo 2001), mitka voivat vaikuttaa vastaajien asennoitumiseen.

Tyo6elaman teknologian ulottuvuudet, eli automaatio, tekoaly, robotiikka ja digitalisaatio, tarjoavat
mielenkiintoisen keskustelunaiheen nykypadivan yhteiskunnassamme ja tyomarkkinoiden
murroksessa. Kuten olen aikaisemmin maininnut, teknologiaan liittyva keskustelu ja sen seurausten
arvioiminen on usein jakautunut kahtia myonteisiin ja kielteisiin lopputulemiin, vaikka emme kykene
ennustamaan tulevaisuutta. Tassa tutkimuksessa tarkoituksenani oli nostaa esiin seka tyoelaman
teknologian molempia ndkokulmia ettd lisdtd ymmarrystda uskomuksista ja koetusta uhkasta
suhteessa tyoelaman teknologiaan auttaen rakentamaan tasapainoa tutkittavien ilmididen valille.
Tutkimuksen tuottamia tuloksia ei tulisi ndin ollen analysoida vain yhdestd perspektiivista, vaan

ndhda niiden tarjoamat hyodyt ja mahdollisuudet laajemmasta nakokulmasta.

Minkalainen rooli tydelaman teknologialla tulee olemaan tulevaisuudessa? Tuleeko tekoalysta ja
robotiikasta kollegojamme ja minkalaiseksi tyomme tulevat muotoutumaan? Kuinka tama kaikki

tulee vaikuttamaan organisaatiokansalaisuuteen? Historiaa tarkastellessamme on selvaa, etta toita
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on havinnyt ja syntynyt uusien innovaatioiden myo6ta, mika luo myénteista mielikuvaa muutoksista.
On kuitenkin ymmarrettavaa, etta pelon ja uhan kokeminen oman parjaamisensa vuoksi uuden ja
tuntemattoman edessa on inhimillista. Tama osaltaan vaikuttaa motivaatioon toimia organisaation
parhaaksi. Taman vuoksi inhimillisen otteen sailyttaminen, tyontekijéiden huomioiminen seka avoin

keskusteluyhteys olisi tarkeaa muistaa yritysten uuden teknologian implementaatiostrategioissa.
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	2. TYÖELÄMÄN TEKNOLOGIA
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