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Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella ammatillista toimijuutta ja sen 

ulottuvuuksia (vaikuttaminen työssä, työkäytäntöjen kehittäminen, ammatilli-

sen identiteetin neuvottelu), sekä psykologisen turvallisuuden ja työn imun yh-

teyksiä niihin. Tavoitteena oli selvittää, miten psykologinen turvallisuus ja työn 

imu ja sen ulottuvuudet ovat yhteydessä ammatilliseen toimijuuteen ja sen ulot-

tuvuuksiin. Tutkimuksen tulosten tavoitteena on toimia olemassa olevien tutki-

musten ohella teoreettisena pohjana tulevaisuuden ammatillisen toimijuuden ke-

hittämisen tutkimukselle ja käytännölle. 

Tutkimuksessa hyödynnettiin neljän eri yhteistyö- ja tutkimushankkeen ky-

selyaineistoja (N = 1253) kaikkiaan viideltä eri toimialalta. Aineistoa analysoitiin 

korrelaatiokertoimilla, hierarkkisella ja lineaarisella regressioanalyysilla sekä 

keskiarvovertailuilla. Jatkoanalyysi aineistoon tehtiin mediaatiomallin avulla. 

Tutkimuksen selittävänä taustamuuttujana käytettiin esimiesasemaa.  

Psykologinen turvallisuus ja työn imu olivat molemmat positiivisessa yh-

teydessä ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksiin. Psykologinen turvallisuus oli 

vahvimmin yhteydessä vaikuttaminen työssä -ulottuvuuteen, työn imu vastaa-

vasti ammatillisen identiteetin neuvottelu -ulottuvuuteen. Esimiesasemassa toi-

mivilla yhteys oli voimakkaampi kuin muilla vastanneilla. Työn imun todettiin 

olevan myös psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toimijuuden ulottu-

vuuksien yhteyttä välittävä tekijä.  

Tulokset vahvistavat aiempaa tutkimustietoa ammatillisesta toimijuudesta 

sekä psykologisen turvallisuuden ja työn imun yhteydestä sen ilmenemiseen. 

Tutkimuksen johtopäätöksinä voidaan todeta niin psykologisen turvallisuuden 

kuin työn imun merkityksellisyys ammatillisen toimijuuden jatkotutkimuksessa 

sekä ammatillisen toimijuuden tukemisessa.  

 

Asiasanat: ammatillinen toimijuus, työn imu, psykologinen turvallisuus   
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1 JOHDANTO 

Tämän hetken työelämä on jatkuvassa muutoksessa, ja vaatii tekijältään paljon. 

Yksilön pitää uudistaa omaa ammatillista identiteettiään, rakentaa työuraansa, 

päivittää ammatillista osaamistaan, omaksua uusia rooleja työssä sekä toimia 

moniammatillisessa yhteistyössä (Vähäsantanen, Paloniemi, Räikkönen, Hökkä 

& Eteläpelto, 2017). Tämä kaikki vaatii yksilöltä toimijuutta (Hökkä, Vähäsanta-

nen, Paloniemi & Eteläpelto, 2017a), joka työelämäkontekstissa liittyy muun mu-

assa vaikutusmahdollisuuksiin ja osallisuuteen, mutta niiden ohella tukee myös 

innovatiivisuutta, työkäytäntöjen kehittämistä ja ammatillisen identiteetin uu-

distumista (Eteläpelto, Vähäsantanen, Hökkä & Paloniemi, 2014). Muutostilan-

teet vaativat omien käsitysten työstämistä ammatillisena toimijana, eivätkä muu-

tosvaatimukset rajoitu koskemaan ainoastaan yksilöä. Organisaatioiden ja yhtei-

söjen on kehityttävä myös, jotta ne oppivat ja ovat tuottavia. (Collin, Valleala, 

Herranen & Paloniemi 2012; Hökkä, Eteläpelto & Rasku-Puttonen, 2010)  

Ammatillisen toimijuuden kokemuksen ollessa hyvä, yksilö asettaa itsel-

leen henkilökohtaisia päämääriä työnsä suhteen ja pyrkii aktiivisesti niitä koh-

den (Harteis & Goller, 2014; Kwon, 2017). Vahvaa toimijuutta kokeva yksilö tekee 

myös töitä saavuttaakseen nämä päämäärät: hän on halukas toimija, osoittaa si-

toutumista, resilienssiä sekä sopeutumis- ja selviytymiskykyä, vaikka kohtaisi-

kin vastoinkäymisiä. Tällaiset toimijat ovat luottavaisia ja uskovat aidosti tule-

vaisuuteen. Jos ammatillisen toimijuuden kokemus on heikko, yksilö mukautuu 

ja reagoi lähinnä ulkoisiin olosuhteisiin ennemmin kuin pyrkisi itse vaikutta-

maan niihin (Goller & Harteis, 2017; Harteis & Goller, 2014). Heikompaa toimi-

juutta kokeva on riippuvainen toisista ihmisistä.  

Työelämän nykyiset vaatimukset liittyvät usein laatuun ja tuottavuuteen. 

Yksi niihin vaikuttamisen laajemmista näkökulmista on työhyvinvointi, jonka 

yhtenä kuvaajana voidaan pitää työn imua. Työn imu on sekä tunne- että moti-

vaatiotila, joka liittyy niin kestävään työuraan kuin tuottavuuteen (Hakanen, 

Rouvinen & Ylhäinen, 2021). Työn imu ei ole peräisin ainoastaan yksilöllisistä 

lähtökohdista ja kokemuksista, vaan myönteinen tila koko työyhteisössä tukee 
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sen ilmenemistä. Työn imun katsotaan koostuvan tarmokkuuden, omistautumi-

sen ja uppoutumisen kokemuksista. Nämä tekijät eivät tuota hyvinvointia ja on-

nellisuutta ainoastaan yksilölle, vaan myös parempia tuloksia organisaatiolle. 

(Hakanen, 2011; Schaufeli & Bakker, 2004) 

Työn imun ja ammatillisen toimijuuden välisiä yhteyksiä on tutkittu vielä 

vähän. Työn imun ja useiden työelämän ilmiöiden välillä on kuitenkin löydetty 

yhteyksiä, kuten esimerkiksi suhteessa työn tuunaamiseen: työn tuunaamista pi-

detään työn imun ennustajana. (Vähäsantanen, Hökkä & Paloniemi, 2020) Työn 

tuunaamisen ja ammatillisen toimijuuden toisen ulottuvuuden, työkäytäntöjen 

kehittämisen, voidaan katsoa olevan osittain päällekkäisiä ilmiöitä. Näin ollen 

voidaan olettaa niiden välisen suhteen olevan positiivinen. Ammatillisen toimi-

juuden kolmannen ulottuvuuden, ammatillisen identiteetin neuvottelun, voi-

daan katsoa liittyvän työn imuun, erityisesti identiteetin ja työn imun organisaa-

tiotasoisten yhteyksien vuoksi.  

Organisaatiotasolla työn imuun voidaan vaikuttaa rohkaisevan ilmapiirin, 

koordinoinnin ja tiimityöskentelyn kautta. Avainasemassa on myös vuorovaiku-

tus, jonka avoimuus on välttämätöntä sekä yksilölle että tiimille. (Torrente, Sala-

nova, Llorens & Schaufeli, 2012; Rahmadani, Schaufeli, Stouten, Zhang & Zulkar-

nain, 2020) Avoin ja rehellinen vuorovaikutus on edellytys myös psykologisesti 

turvallisen työilmapiirin synnylle (Edmondson, 1999). Psykologisesti turvalli-

sessa ilmapiirissä yksilö kykenee itsenäisiin valintoihin ja oppimiseen omaa toi-

mijuuttaan lisäten (Edmondson & Lei, 2014). Psykologisesti turvallinen ilmapiiri 

on luottamuksellinen ja kunnioittava, lisää avointa kommunikaatiota sekä paran-

taa suorituskykyä ja tuottavuutta (Clark, 2020; Kim, Lee & Connerton, 2020). Psy-

kologisesti turvallinen ilmapiiri työyhteisössä lisää koetun hyvinvoinnin lisäksi 

ammatillista toimijuutta: vuorovaikutus, erilaisuuden hyväksyminen, valinnan-

mahdollisuudet ja osallisuus vahvistavat tutkitusti toimijuutta (Salmivaara, Mar-

tela & Heikkilä, 2020; Edmondson, 1999; Edmondson & Lei, 2014; Schulte, 2012). 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, kuinka psykologinen tur-

vallisuus ja työn imu ovat yhteydessä ammatilliseen toimijuuteen. Tutkimus on 
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poikkileikkaustutkimus, jossa käytetty aineisto on neljän tutkimus- ja yhteistyö-

hankkeen vuosina 2018–2021 kokoamista aineistoista yhdistetty. Psykologisen 

turvallisuuden on todettu tukevan toimijuutta sekä sitoutumista työhön, mutta 

vaikuttavan myös työn tuottavuuteen ja työyhteisön kehittymiseen. Psykologi-

sen turvallisuuden on myös havaittu yhdistävän erityisesti menestyviä tiimejä: 

työssä tapahtuvat nopeat muutokset vaativat muutos- ja kehitysvalmiutta myös 

työntekijöiltä. (Edmondson 1999; Edmondson & Lei 2014; Wanless 2016)  

Edellä mainittujen lisäksi esimiesasemassa toimiminen on tärkeä tekijä am-

matillisen toimijuuden näkökulmasta. Jos esimies kykenee tunnistamaan ja työs-

tämään omaa ammatillista toimijuuttaan ja identiteettiään, luo hän samalla poh-

jan toimijuusjohtamiselle. Esimies kykenee tuolloin kohtaamaan oman henkilös-

tönsä paremmin, osallistamaan aktiivisemmin sekä edistämään identiteettityötä 

ja osaamisen kehittämistä. (Hökkä ym., 2017a) Tämä tutkimus pyrkii tuottamaan 

uutta tietoa ammatillisesta toimijuudesta, siihen yhteydessä olevista tekijöistä 

erityisesti esimiesasemassa olevien yksilöiden kohdalla. 

1.1 Ammatillinen toimijuus 

Tämän tutkimuksen ensimmäisenä ja tärkeimpänä käsitteenä toimii ammatilli-

nen toimijuus (professional agency). Jotta ammatillista toimijuutta voidaan käsit-

teellistää, on ensin syytä perehtyä toimijuuteen yleisemmin. Toimijuus ja sen kä-

site pohjautuvat yhteiskuntatieteelliseen tutkimukseen ja sen käsitteistöön, 

mutta nykyisin myös muut tieteenalat ovat kiinnostuneet siitä (Eteläpelto, Vä-

häsantanen, Hökkä & Paloniemi, 2013).  

Toimijuuden lähikäsitteinä voidaan nähdä muun muassa vaikuttaminen ja 

osallisuus, aloitteellisuus, innovatiivisuus sekä elämänhallinta (Eteläpelto, Heis-

kanen & Collin, 2011). Harteis ja Goller (2014) kertovat aktiivisen osallistumisen 

sisältävän pyrkimyksen vaikuttaa ympäristöön, kehittää ja muuttaa asioita sekä 

kriittisen suhtautumisen. Asioiden ennakointi ja innovatiivisuus liittyvät myös 
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läheisesti toimijuuteen (Goller & Paloniemi, 2017). Sekä käsitteelliset että teoreet-

tiset lähestymistavat vaihtelevat tieteenalojen välillä, mutta kaikkien mukaan toi-

mijuus vaatii yksilön aktiivista osallistumista. 

Siirryttäessä työelämän kontekstiin toimijuudesta puhutaan ammatillisena 

toimijuutena (Eteläpelto ym., 2013). Kasvatustieteissä on yhä erimielisyyksiä kä-

sitteen sisällöstä, vaikka sen tärkeydestä ollaankin yhtä mieltä. Ammatillisen toi-

mijuuden käsitteellistäminen vaatii laaja-alaista tarkastelua, eri tutkimussuun-

taukset tarjoavat merkityksellisiä ja toisiaan tukevia näkökulmia. (Eteläpelto 

ym., 2013) Erilaisten näkökulmien etuna on niiden ilmiön ymmärtämistä rikas-

tuttava sekä syvempää ymmärrystä tukeva puoli (Eteläpelto, 2017). Ammatilli-

sen toimijuuden käsitettä tulisikin tarkastella eri konteksteissa, sillä se sisältää 

erilaisia todellisuusoletuksia (Eteläpelto ym., 2013).  

Tällä hetkellä ammatillisesta toimijuudesta keskustellessa painotetaan yk-

silön omaa aloitteellisuutta, luovuutta, motivaatiota sekä niin työkäytäntöjen 

kuin tietotaitojen jatkuvaa kehittämistä (Eteläpelto ym., 2014). Vähäsantanen ja 

muut (2017a) mainitsevat myös muita toimijuuteen liittyviä ominaisuuksia, ku-

ten aktiivisuuden, osallisuuden, vaikutusmahdollisuudet sekä työn ja elämän-

hallinnan kokemukset. Ammatillinen toimijuus on siis ammatillinen kuva itsestä 

sekä minäkuvan suhteesta työhön menneisyydessä, tällä hetkellä ja tulevaisuu-

dessa. Käsite kuvaa yksilön ja työn välistä suhdetta. (Paloniemi, Rasku-Puttonen 

& Tynjälä, 2010) 

Subjektikeskeisen sosiokulttuurisen lähestymistavan mukaan ammatillinen 

toimijuus syntyy toimijan ja työympäristön välisessä monimerkityksellisessä 

suhteessa (Eteläpelto ym., 2017; Eteläpelto ym., 2014). Se on kietoutunut yhteen 

yksilön työidentiteettiin sekä menneisiin ja tuleviin kokemuksiin itsestä. Työhis-

toria, aikaisemmat kokemukset ja kompetenssit ovat resurssi ammatillisen toimi-

juuden kehittymisessä. Yksilön omat valinnat ja sosiaalisesti rakentuneet kult-

tuurilliset olosuhteet - sekä yksilö itse - muodostavat ammatillisen toimijuuden. 

Billetin (2006) mukaan ammatillista toimijuutta toteutetaan tarkoituksellisesti, ja 

sitä resursoivat tai rajoittavat työpaikan sosiokulttuuriset ja materiaaliset olosuh-

teet. Tällaisia olosuhteita ja ehtoja voivat olla fyysiset olosuhteet, valtasuhteet, 
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työkulttuuri ja vaikkapa puhetavat (kuvio 1). Näitä ehtoja voivat olla myös niin 

sanotut subjektipositiot, jotka ovat yksilön mahdollisuuksia määrittää ja ase-

moida itseään työyhteisön sisällä, esimerkiksi erilaisin puhetavoin (Eteläpelto 

ym., 2013; Eteläpelto ym., 2014).  

Kuvio 1. 

Ammatillinen toimijuus ja siihen liittyvät tekijät (mukaillen Eteläpelto, Vähäsantanen, 

Hökkä & Paloniemi 2017, s. 8) 

 

 

Ammatillisen toimijuuden subjektilähtöinen tarkastelu viittaa sen sidoksisuu-

teen ammatillisen identiteetin, osaamisen sekä yksilöllisen työhistorian kanssa 

(Eteläpelto ym., 2017). Subjektikeskeisyys korostaa muiden yksilöllisten tekijöi-

den painoarvoa toimijuuden ilmentymisessä (Eteläpelto ym., 2013). Yksilö on 

työssään ammatillinen subjekti, jonka toimijuutta taustoittavat kokemukset, 

osaaminen, asiantuntijuus ja kompetenssit. Näiden tekijöiden avulla muodostuu 

varanto ammatillisen toimijuuden ilmentymiselle sekä työssä kehittymiselle.  

Ammatillisen toimijuuden kehittymiselle ovat olennaisia yksittäisen am-

mattilaisen tiedot, kyvyt, pätevyydet ja kokemukset (Kerosuo, 2014). Yksilöillä 

ammatillisen toimijuuden taustalla vaikuttavat useat rakennetekijät, kuten talou-
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delliset ja ammatilliset olosuhteet, sukupuoli sekä sosioekonominen asema (Ete-

läpelto ym., 2013). Tämän lisäksi yksilön käsitys omasta itsestä on merkittävä te-

kijä ammatillisen toimijuuden muodostumisessa (Eteläpelto ym., 2014). 

Subjektikeskeisessä sosiokulttuurisessa näkökulmassa korostuu ammatilli-

sen toimijuuden ulottuvuuksien dynaamisuus (Hökkä, Vähäsantanen, Palo-

niemi, Herranen & Eteläpelto, 2019), ammatillisen toimijuuden rakenne on varsin 

moniulotteinen. Vähäsantanen, Räikkönen, Paloniemi, Hökkä ja Eteläpelto 

(2019) kertovat ammatillisen toimijuuden koostuvan kolmesta ulottuvuudesta 

(kuvio 2). Ensimmäisessä ulottuvuudessa, vaikuttaminen työssä, ammatillinen 

toimijuus on toimintaa, jonka elementteinä ovat vaikuttaminen, päätösten teke-

minen ja kuulluksi tuleminen (Vähäsantanen, Paloniemi, Räikkönen, Hökkä & 

Eteläpelto, 2017a). Päätösten tekeminen viittaa niin omaan työhön kuin työyhtei-

sön käytänteisiin vaikuttavaan toimintaan, joka voi koskea työn tekemistä, työ-

tehtäviä, yhteisöllisiä käytänteitä/kulttuuria, resursseja tai organisaation uudis-

tuksia.  

Kuulluksi tuleminen tarkoittaa asioiden esittämistä sekä kannanottamista 

työhön ja sen käytänteisiin (Vähäsantanen ym., 2017a). Päätökset voivat koskea 

työtä ja sen tekemistä, määrättyjä työtehtäviä, yhteisön käytänteitä ja kulttuuria, 

saatavilla olevia resursseja tai organisaatiossa tapahtuvia muutoksia. Ammatil-

lista toimijuutta tarkastellessa korostuu ajatus yksilöstä merkityksellisenä toimi-

jana työpaikan sosiaalisissa suhteissa. Aidon toimijuuden kannalta on tärkeää, 

että yksilö tulee kuulluksi omassa työyhteisössään niin mielipiteiden kuin uusien 

ideoiden suhteen. Kuulluksi tuleminen mahdollistaa yksilön vaikutusmahdolli-

suudet niin työhön ja sen käytänteisiin sekä organisaation kehittämiseen.  

Toinen ammatillisen toimijuuden ulottuvuus on työkäytäntöjen kehittämi-

nen (kuvio 2), joka tarkoittaa yksilön mahdollisuutta osallistua, uudistua ja sitou-

tua (Vähäsantanen ym., 2017a). Osallistumisena nähdään asioiden kommentoi-

minen, mielipiteiden esittäminen, yhteistyö sekä osallistuminen organisaation 

kehittämiseen. Ammatillinen toimijuus voikin ilmentyä myös muutostoimijuu-

tena, jolloin työtapoja kyseenalaistetaan ja problematisoidaan, uusia ideoita ja 
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ehdotuksia esitetään. Tällainen työkäytänteiden uudistaminen on erityisen tär-

keää organisaatioiden kehittämisessä sekä innovaatioiden aikaansaamisessa. 

Kolmas ammatillisen toimijuuden ulottuvuus on ammatillisen identiteetin 

neuvottelu (kuvio 2). Se viittaa yksilön tavoitteisiin, mielenkiinnon kohteisiin, ar-

voihin ja eettisiin periaatteisiin (Vähäsantanen ym., 2017a). Sitoutuminen työhön 

sekä tulevaisuudennäkymät sisältyvät myös ammatilliseen identiteettiin. Tarkas-

telussa korostuvat muutostilanteet, jolloin yksilön on mahdollista tarkastella, 

muokata tai muuttaa tavoitteitaan, sitoumuksiaan ja identiteettiään suhteessa 

muutostilanteen tekemään vaikutukseen. Ammatillisen toimijuuden yhteys ura-

suunnitteluun ja uran rakentamiseen voidaan nähdä ammatillisen identiteetin 

neuvottelussa. Päätökset uraa koskien saattavat parhaimmillaan edistää uraa, si-

touttaa vahvemmin olemassa olevaan työhön tai auttaa ottamaan askeleen kohti 

uutta uraa. 

Kuvio 2. 

Ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet (Vähäsantanen ym., 2017a) 
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Persoonallinen ja kollektiivinen identiteetti muodostavat ammatillisen identitee-

tin (Varila & Rekola, 2003). Ammatillisen identiteetin neuvottelu on sekä persoo-

nallisen että sosiaalisen ulottuvuuden keskinäistä neuvottelua. Tällöin yksilö 

neuvottelee oman ammatillisen identiteettinsä suhteessa sosiaaliseen todellisuu-

teen. Kokemuksen kertyminen, vallan lisääntyminen ja yhteisöön kuulumisen 

vahvistuminen johtavat persoonallisen ulottuvuuden osuuden kasvuun amma-

tillisen identiteetin rakentumisessa. (Eteläpelto & Vähäsantanen, 2010) Tämän 

ohella myös ristiriidat, dilemmat ja kriisit liittyvät ammatilliseen identiteettiin. 

Jos identiteettiä kyseenalaistetaan tai se joutuu ristiriitaisten voimien kohteeksi, 

vaaditaan yksilöltä identiteettineuvotteluja itsen uudelleen märittelemiseksi. 

Työtehtävien muutos johtaa ammatillisen identiteetin uudelleen määrittelyyn tai 

muokkaamiseen. (Eteläpelto, 2007) 

Ammatillisen identiteetin neuvottelun ohella vallan olevan merkittävä osa 

ammatillisen toimijuuden muiden ulottuvuuksien ilmentymistä, erityisesti esi-

miesasemassa olevilla (Eteläpelto ym., 2013). Ammatillinen toimijuus ilmenee 

vahvemmin, jos yksilöllä on mahdollisuus olla osallisena päätöksentekoon ja ot-

taa kantaa yhteisiin asioihin työyhteisön sisällä. Valinnanmahdollisuus työssä 

vaikuttaa ammatillisen identiteetin kehittymiseen sekä oman työn suunnitteluun 

ja siihen vaikuttamiseen. Ilman näitä mahdollisuuksia yksilö voi kokea arvostuk-

sen puutetta. Valinnanmahdollisuuksien puuttuminen heikentää myös työyhtei-

söön sitoutumista sekä työmotivaatiota. (Eteläpelto, Heiskanen & Collin, 2011; 

Syvänen, 2018) 

Yksilön oma ymmärrys toimintansa vaikutuksista työhön ja työssä halu-

amiinsa asioihin ovat toimijuuden edellytyksiä. Käsitys omista kyvyistä tai heik-

kouksista vaikuttaa toimijuuteen sitä vahvistaen tai rajoittaen. (Tuusa, Seppä-

nen-Järvelä, Henriksson, Juvonen-Posti, Pesonen, Syrjä & Savinainen, 2018) Osal-

listuminen kehitysprosesseihin ja työkäytäntöjen kehittämiseen oman työn 

osalta ovat olennainen osa ammatillista toimijuutta. Mielenkiinto ja halu osallis-

tua näihin itseään koskeviin toimintoihin vaikuttavat myönteisesti toimijuuden 

toteutumiseen. (Eteläpelto ym., 2014) 
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Ammatillinen toimijuus ei ole aina myönteistä tai asioita kehittävää, se voi 

näkyä myös toimintana yhteisiä tavoitteita vastaan, tai jopa töiden laiminlyön-

teinä. Tällöin korostuvat sekä vuorovaikutus että dialogi työntekijöiden ja joh-

don välillä. (Collin, Lemmetty, Herranen, Paloniemi, Auvinen & Riivari, 2017.) 

Ammatillinen toimijuus voi ilmetä myös vetäytymisenä, tekemättä jättämisenä 

sekä odottamaan jäämisenä. Näiden tekijöiden lisäksi vastarintaa ja vastoin odo-

tuksia toimimista voidaan pitää toimijuutena. (Vanhalakka-Ruoho, 2014)  

1.2 Psykologinen turvallisuus 

Psykologinen turvallisuus (psychological safety) on esiintynyt terminä organisaa-

tiotutkimuksessa jo 1960-luvulta alkaen, mutta käsitteen ja sen vaikutuksen tii-

mitasolla toi tutkimuskohteeksi Amy Edmondson vuonna 1999 (Edmondson, 

1999; Edmondson & Lei, 2014). Edmondson kuvailee psykologisen turvallisuu-

den olevan tunne ja/tai olettamus, joka liittyy ihmistenvälisiin uhkiin tai riskien 

ottoon työympäristössä (Edmondson, 1999(. Psykologista turvallisuutta tuntevat 

yksilöt kokevat voivansa olla omia itsejään ja ilmaista itseään vapaasti. Se on kä-

sitys siitä, onko yksilön turvallista ottaa riskejä muiden välillä, kysyä kysymyk-

siä, ehdottaa uusia toimintatapoja tai raportoida virheistä. Psykologinen turval-

lisuus on myös kunnioitusta toista ja hänen pätevyyttään kohtaan sekä välittä-

mistä työtovereista. (Edmondson, 2003; Edmondson, 2008; Nembhard & Ed-

mondson, 2012) 

Psykologinen turvallisuus mahdollistaa itsenäiset valinnat ja työssä oppi-

misen: toimijuus lisääntyy, uusia kokemuksia kyetään kartuttamaan ja oppimi-

seen sitoutumaan. Yksilö on valmis riskinottoon tuntematta oloaan epävarmaksi. 

(Edmondson & Lei, 2014; Wanless, 2016) Psykologista turvallisuutta kokeva on 

halukkaampi hakemaan itselleen tukea sosiaalisiin suhteisiin, ja aktiivisempi 

verkostoitumaan. Tällaiset yksilöt joutuvat vain harvoin hankaluuksiin työtove-

reidensa kanssa, vaan he kokevat heidät ystävinä. Tunne yhteisöllisyydestä lisää 

psykologista turvallisuudentunnetta edelleen. (Schulte, 2012)  
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Psykologisesti turvallisessa tilassa annetaan olla inhimillinen, keskeneräi-

nen ja erehtyväinen. Turvallisessa tilassa yksilö kykenee näyttämään oman kes-

keneräisyytensä ja haavoittuvuutensa, mutta myös kehittymään, laittaessaan it-

sensä likoon uusissa tehtävissä. Turvallisessa ympäristössä tartutaan uusiin teh-

täviin ja siirrytään pois mukavuusalueelta. Nämä kaikki yhdessä edesauttavat 

tiimin ja koko organisaation kehittymistä. (Aro, 2018) Psykologisesti turvallisessa 

ilmapiirissä yksilöt toimivat omina itsenään ja ilmaisevat ajatuksiaan avoimem-

min. Työtoverit myös luottavat toisiinsa ja kunnioittavat toisiaan enemmän. Tur-

vallinen ilmapiiri rohkaisee pelottomaan ilmaisuun ja tätä kautta helpompaan 

virheistä raportointiin. Uudet ideat laitetaan jakoon avoimemmin, ilman pelkoa 

tuomitsemisesta. (Edmondson, 2008; Edmondson, 2019; Frazier, Fainschmidt, 

Klinger, Pzeshkan & Vracheva, 2017) 

Tarve kokea hyväksyntää on vahvasti yhteydessä psykologiseen turvalli-

suuteen, tällöin yksilön ei tarvitse keskittyä ”omien kasvojensa säilyttämiseen” 

(Clark, 2020). Hän voi avoimemmin myös pyytää apua ja kyseenalaistaa toimin-

taa, koska seuraamuksia ei tarvitse pelätä. Tiimitasolla joku jäsen voi olla haluton 

keskustelemaan virheistä epäpätevyyden leiman pelossa, vaikka keskustelu ke-

hittäisi ryhmää. Pelko vähentää tiimin mahdollisuutta oppia toisiltaan. (Ed-

mondson, 1999) Luottamuksen ja kunnioituksen lisäksi psykologisesti turvalli-

sessa ilmapiirissä yksilöt ottavat omistajuutta ja käyttävät omaa harkintaansa 

enemmän. Tämä johtaa nopeampaan oppimiseen, luovempaan ongelmanratkai-

suun, parempaan suorituskykyyn sekä tehokkuuteen. Psykologinen turvallisuus 

ei kuitenkaan tarkoita normeista piittaamattomuutta, vaan luottamuksellista ym-

päristöä, jossa yksilö voi olla oma itsensä (Clark, 2020; Edmondson, 1999; Kim, 

Lee & Connerton, 2020) 

Psykologisesti turvallinen työympäristö perustuu yksilöiden luottamuk-

seen siitä, että omaa työpanosta kunnioitetaan, mielipiteet ilmaistaan rehellisesti 

ja ristiriidat kyetään ratkaisemaan. On hyväksyttyä toimia käyttäen erilaisia työ-

tapoja ja -menetelmiä, sekä ottaa riskejä. (Edmondson, 1999; Newman, Donohue 

& Eva, 2017) Fagerström, Koivikko ja Rauramo (2016) kertovat, että työolosuhteet 
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ovat hyvät ja työ mitoitettu oikein, kun työ tuntuu tekijästään mielekkäältä ja so-

pivan haastavalta. Tällaisissa olosuhteissa työskennellessä yhteistyö koetaan 

myönteiseksi niin omassa organisaatiossa kuin ulkopuolisten sidosryhmienkin 

kanssa.  

Psykologinen turvallisuus ei tarkoita paineiden ja ongelmien poissaoloa 

taikka tiimiä, jossa kaikki ovat läheisiä ystäviä keskenään. Sitä vastoin se kuvaa 

ilmapiiriä, joka keskittyy vuorovaikutukseen, ja joka mahdollistaa tiimin tai or-

ganisaation jaettujen tavoitteiden saavuttamisen. Tällaisessa tiimissä tai työyh-

teisössä virheitä tai ongelmia voidaan ennaltaehkäistä, sillä ihmisten ei tarvitse 

keskittyä itsensä suojeluun. (Edmondson, 2003) Tiimin psykologisen turvallisuu-

den tason ollessa korkea, työtehtäviin liittyvät kiistat voivat jopa edistää tiimin 

suoriutumista (Bradley, Postlehwaite, Klotz, Hamdani & Brown, 2012). 

Työyhteisön psykologinen turvallisuus ei synny automaattisesti, vaan se 

vaatii tiimin toimijuutta ja yhteistä tekemistä. Psykologinen turvallisuus on yksi-

löllinen kokemus, joka ilmentyy seurauksena työyhteisön yhteishengen rakentu-

misen sekä muiden ympäristötekijöiden kautta. (Faraj & Yan, 2009) Työyhteisöt, 

joissa on selkeät rajat hyväksytylle käyttäytymiselle ja itseilmaisulle ovat yksi-

löille turvallisempia. Turvattomat työyhteisöt ovat normistoltaan epäselviä, ar-

vaamattomia tai uhkaavia. (May, Gilson & Harter, 2004) 

Psykologisen turvallisuuden mahdollistavia tekijöitä tarkastellessa voidaan 

niissä nähdä yhtäläisyyksiä ammatillista toimijuutta tukeviin tekijöihin, kuten 

roolipohjaisten tekijöiden osallisuus, mahdollisuus valita sekä vapaus ja oikeus 

olla työyhteisön jäsenenä (kuvio 3). Normipohjaisista tekijöistä erityisesti arvos-

tava vuorovaikutus tukee ammatillisen toimijuuden kehittymistä ja säilymistä, 

kuten suhdepohjaisten tekijöiden monipuolisuuden (erilaisuuden) kohtaaminen 

työyhteisön sisäisenä rikkautena. 
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Kuvio 3. 

Psykologisen turvallisuuden mahdollistavat tekijät (mukaillen Salmivaara, Martela & 
Heikkilä, 2020, s. 194) 

 

 

Psykologisen turvallisuuden heikentäjiä voivat olla epäreilut käytänteet, valta-

pelit, tarpeeton kontrollointi, liiallinen auktoriteettiusko sekä ryhmäpaine (Åh-

man 2014). Tällöin esimiehen tulisi kannustaa eroon auktoriteettiuskosta, sallien 

kysymykset, kyseenalaistamisen ja vaikeista asioista puhumisen. Johtamistyy-

lillä on myös merkitystä psykologisen turvallisuuden muodostamiseen, ja omalla 

toiminnallaan johtaja joko lisää tai heikentää sitä (Renzi, 2020). 

Psykologiseen turvallisuuteen on kohdistettu myös kritiikkiä. Edmondson 

(2004) kertoo, että vähäinen henkilökohtainen kanssakäyminen muiden kanssa 

ei kasvata psykologista turvallisuutta. Hän jatkaa myös, että oppimisen kasvu tai 

halukkuus siihen tiimeissä ei ole automaatio. On mahdollista, että työnteko jopa 

kärsii liiallisesta psykologisen turvallisuuden tunteesta, jolloin aikaa vietetään 
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mieluummin keskenään kuin työtä tehden. Liiallinen turvallisuus voi johtaa ti-

lanteeseen, jossa ei ole lainkaan kynnystä asioiden esille ottoon, ja organisaatio 

tuhlaa aikaa jokapäiväisten asioiden läpikäymiseen. Tällöin johtajan tehtävä on 

luoda tarpeeksi turvallinen ilmapiiri, joka mahdollistaa psykologisen turvalli-

suuden, mutta samalla organisaation tulee vaatia tarpeeksi, ettei vaatimustaso 

käänny laskuun.  

Työpaikan psykologinen turvallisuus koostuu useista tekijöistä, jotka ovat 

positiivisessa yhteydessä toisiinsa. Siksi tarkastelua tehdessä tulisi huomioida 

kokonaisvaltaisuus näiden tekijöiden osalta, unohtamatta henkilökohtaisia omi-

naisuuksia ja asiayhteyksiä. (Wanless, 2016) Psykologinen turvallisuus ei tarkoita 

liiallista mukavuutta tai suoritustason madaltamista: se tarkoittaa huippusuori-

tukseen vaadittavaa avoimuutta, joustavuutta ja keskinäistä riippuvuutta. Tällai-

set ominaisuudet voivat kehittyä ainoastaan psykologisesti turvalliseksi koe-

tussa ympäristössä, varsinkin muuttuvien ja monimutkaisten tilanteiden ollessa 

läsnä jatkuvasti. (Edmondson, 2008) 

1.3 Työn imu 

William Kahn on tutkinut työn imua (job engagement) jo vuonna 1990, jolloin hän 

on määritellyt sen tarkoittavan täyttä fyysistä, kognitiivista ja emotionaalista läs-

näoloa sekä kokonaisvaltaista itsensä ilmaisua työssä (Kahn 1990, s. 692). Kuiten-

kin vasta Wilmar Schaufeli työryhmineen (2002) käsitteellisti työn imun (work 

engagement) ja sen teoreettisen taustan tutkimuksiinsa perustuen (Schaufeli, Sa-

lanova, González-Romá & Bakker, 2002). He luonnehtivat työn imua kolmen 

ulottuvuuden kautta, joita ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. 

Jari Hakanen suomensi work engagement -käsitteen työn imuksi 2000-luvulla, 

jolloin varsinainen tutkimus Suomessa alkoi.  

Tarmokkuus (vigor) tarkoittaa korkeaa energiatasoa, peräänantamatto-

muutta työskentelyssä, halua panostaa työhön ja ponnistelua vastoinkäymisissä. 

Sen käsitteellisenä vastakohtana voidaan nähdä uupumusasteinen väsymys. 
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Omistautuminen (dedication) voidaan määritellä kokemukseksi työn merkityk-

sellisyydestä, innostuksesta, inspiraatiosta, haasteista ja ylpeydestä, sen vasta-

kohtana on kyynisyys. Uppoutuminen (absorbtion) lähenee flow’n, eli virtauksen 

tunteen kaltaista tilaa (Csíkszentmihályi, 1991), sisältäen keskittymisen ja syven-

tymisen työhön, ajankulun unohtamisen ja jossain tapauksissa jopa vaikeuden 

irrottautua työstä. Uppoutuminen on kuitenkin virtauksen tunnetta pysyvämpi 

tila. (Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli ym., 2002) 

On tärkeä huomata, ettei työn imu tarkoita jatkuvaa tunnetta työn mielek-

kyydestä tai miellyttävyydestä (Hakanen 2011). Työn imu voi vaihdella eri päi-

vinä ja viikkoina, eikä sitä voi kokea aina (Bakker 2011; Sonnetag, Dormann, De-

merouti, Bakker & Leiter 2010). Sonnetagin ja muiden (2010; myös Sonnetag, 

2003) mukaan erityisesti hyvän palautumisen jälkeen koetaan työn imua. Tutki-

musten mukaan työn imu on melko kestävä tila, ja sen avulla voidaan ennustaa 

myös pidemmän aikavälin masennusoireistoa sekä elämään tyytyväisyyttä (Ha-

kanen & Schaufeli, 2012). Työn imun vaihtelusta kolmasosa on altis muutoksille, 

kaksi kolmasosaa vaikuttaa ajallisesti pysyvältä (Seppälä, Hakanen, Mauno, Per-

honiemi, Tolvanen & Schaufeli, 2015). Hakanen (2009) lisää työn imun olevan 

aidosti myönteinen hyvinvoinnin tila, jossa ei ole kyse työn ”imevästä” ominai-

suudesta, vaan työn imu johtaa aktiiviseen ja eläytyväiseen suhteeseen työhön.  

Työn imu liittyy työhyvinvointiin, ja sillä on useita lähikäsitteitä (kuvio 4). 

Työtyytyväisyys yhdistetään yleisesti työn imuun, mutta se ei tarkoita samaa 

asiaa. Työn imussa yhdistyvät vahva mielihyvä (omistautuminen) ja vahva akti-

vaatio (tarmokkuus, uppoutuminen), kun taas työtyytyväisyys on työhyvinvoin-

nin tilana passiivinen. (Bakker, 2011) Aikaisemmin mainittu virtauksen tunne 

eroaa työn imusta puolestaan kestoltaan, flow’n kestäessä mahdollisesti vain mi-

nuuteista joihinkin tunteihin. Kokemus työn imusta on henkilökohtainen ja vaih-

telee monesti hetkestä toiseen, joskus voimakkaastikin. (Xanthopoulou, Bakker, 

Demerouti & Schaufeli, 2009)  
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Kuvio 4. 

Työhyvinvoinnin erilaiset tilat (mukaillen Warr, 1999, s. 394; Hakanen, 2004, s. 28) 

 

 

 

Työn imua vahvistavat monet tekijät: työn voimavarat, työasemassa tapahtuvat 

muutokset, työn imun tarttuminen, yksilölliset voimavarat, palautuminen, per-

heen voimavarat sekä positiiviset interventiot. Vahvin yhteys on todettu työn 

imun ja työn voimavarojen välillä. (Hakanen, 2009) Työn voimavarat voidaan 

määritellä fyysisiksi, psykologisiksi, sosiaalisiksi sekä organisationaalisiksi työn 

ulottuvuuksiksi. Ne voivat vähentää työn vaatimuksia ja kustannuksia, toimia 

tavoitteiden saavuttamisessa sekä edesauttaa yksilön oppimista, kehitystä ja kas-

vua. (Demerouti, Nachreiner, Bakker & Schaufeli, 2001; Bakker, Demerouti & 

Verbeke, 2004). 

Työn voimavarojen suhdetta työn imuun on tutkittu paljon, ja ne muodos-

tavat yhdessä positiivisen kehän: työn imu ennustaa voimavarojen kasvua, joka 

jälleen lisää työn imua (Schaufeli, Bakker & van Rhenen, 2009). Työn voimava-

roilla saattaa olla pitkäaikainen vaikutus työn imuun ja työkykyyn (Airila, Ha-

kanen, Schaufeli, Luukkonen, Punakallio & Lusa, 2014). Työn imuun vaikuttavia 

työn voimavaroja ovat tutkimusten perusteella työn itsenäisyys ja kehittävyys, 
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työn tulosten näkeminen, saadun palautteen laatu sekä esihenkilön ja työyhtei-

sön tuki ja arvostus (Bakker & Demerouti, 2007). Positiivinen yhteys on löydetty 

myös merkityksellisen työn (Stairs & Galpin ,2013) ja organisaatioon identifioi-

tumisen (Chugtai & Buckley 2013) sekä työn imun välillä. Työn imua kokeva 

suhtautuu muutokseen myönteisemmin ja kykenee hyödyntämään omia voima-

varojaan tarvittaessa. Työn imu vaikuttaa myös työssäpysymisaikeisiin: kuinka 

pitkään työssä aiotaan toimia ja miten tulevaisuudessa tapahtuvia työn muutok-

sia arvioidaan. (Hakanen & Perhoniemi, 2008) 

Kahn (1990) on esitellyt tutkimuksessaan kolme psykologista tilaa, jotka 

vaikuttavat työn imuun: psykologinen mielekkyys, psykologinen turvallisuus ja 

psykologinen saatavuus. Myös May, Gilson ja Harter (2004) havaitsivat edellä 

mainittujen tekijöiden positiivisen yhteyden työn imuun. Psykologinen turvalli-

suus edeltää työn imua: tilanteissa, joissa yksilö kokee psykologista turvalli-

suutta, johtaa se paremmaksi koettuun työn imuun (Nembhard & Edmondson, 

2006). 

Työntekijän yksilölliset voimavarat ovat yhteydessä työn imuun. Hobfoll, 

Johnson, Ennis ja Jackson (2003) määrittelevät yksilöllisiksi voimavaroiksi yksi-

lön arvion sisäisestä resilienssistään sekä kyvyn vaikuttaa ja hallita ympäristöä 

ja niiden suhdetta omaan itseen. Vaikka tutkimuksissa ei ole toistaiseksi löytynyt 

yhteyttä yksilöllisten voimavarojen ja työn vaatimusten välillä, havaittiin Xant-

hopouloun ja muiden (2007) tutkimuksessa yksilöllisten voimavarojen osittainen 

välittävä vaikutus työn voimavarojen ja työn imun välillä. Tulos viittaa siihen, 

että voimavaroja tarjoava työympäristö tukee yksilöä tuntemaan pystyvyyttä 

työtehtäviin ilman liian suurta ponnistelua. Tämä pienentää edelleen ylikuormi-

tuksen todennäköisyyttä.  

Työn imun mallinnuksia on tutkittu myös pitkittäistutkimuksessa, jossa to-

dettiin työn imua parhaiten selittäväksi tekijäksi voimavarojen vastavuoroisuus 

(Xanthopoulou, Bakker & Fischbadh, 2013). Emotionaalisesti kuormittavan työ-

ympäristön tutkimuksissa on todettu, että ammatillisen itseluottamuksen ollessa 

alhainen, on työn imun ja työn vaatimusten negatiivinen suhde korkeimmillaan. 

Positiivisena yhteys näiden välillä oli korkeimmillaan työn vaatimusten ollessa 
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korkealla. Lisäksi luottamus omiin kykyihin ja optimismi olivat positiivisessa yh-

teydessä työn imuun, jos työn haasteet ovat korkeat (Demerouti, Bakker & Fried, 

2012).  

Organisaatioissa tulisi edistää työn imua vahvistavia tekijöitä, rohkaisevaa 

ilmapiiriä, koordinointia ja tiimityöskentelyä. Työn imua ja suoriutumista lisää 

avoin ja positiivinen vuorovaikutus, joka on välttämätöntä yksilölle ja työryh-

mälle (Torrente ym., 2012; Rahmadani ym., 2020). Työn imu on myös kollektiivi-

nen ilmiö, joka vaikuttaa työryhmän yksittäisen jäsenen kokemaan työn imuun 

(Bakker, van Emmerick & Euwerman, 2006). Työn imun siirtymiseksi kutsuttua 

ilmiötä vahvistaa myönteinen ja tiivis vuorovaikutus (Perhoniemi & Hakanen 

2013; Bakker, 2014) sekä kyky asettua toisen asemaan (Bakker & Xanthopoulou, 

2009; Bakker & Demerouti, 2009).  

1.4 Tutkimustehtävä ja tutkimuskysymykset 

Ammatillinen toimijuus valikoitui tutkimusaiheeksi tutkijan oman mielenkiin-

non ja sen ajankohtaisuuden vuoksi. Tutkimuksen tarkastelun kohteena ovat am-

matillisen toimijuuden osa-alueet: vaikuttaminen työssä, työkäytäntöjen kehittä-

minen sekä ammatillisesta identiteetistä neuvottelu. Selittävät muuttujat on va-

littu aikaisempaan tutkimustietoon perustuen. Selittävistä muuttujista työn imu 

on psykologinen, tunteisiin liittyvä ilmiö (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006), 

jota muun muassa työn psyykkiset voimavarat vahvistavat (Schaufeli, Bakker & 

van Rhenen, 2009). Psykologisen turvallisuuden yhteys työn imuun on tutki-

muksissa vahvistettu muissa tutkimuksissa puolestaan siten, että psykologinen 

turvallisuus edeltää työn imua (Kahn, 1990; May, Gilson & Harter, 2004; 

Nembhard & Edmondson, 2006). Tämän vuoksi tässä tutkimuksessa on käytetty 

samankaltaista tutkimusasetelmaa, jossa työn imu on psykologisen turvallisuu-

den seuraus.  
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Tutkimuksen tavoitteena on löytää ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien, 

psykologisen turvallisuuden ja työn imun väliltä yhteyksiä, joita kyetään hyö-

dyntämään jatkossa niin teoreettisen tutkimustiedon kartuttamisessa kuin työ-

elämän kehittämisessä.  

 

Tarkennetut tutkimuskysymykset sekä niille asetetut hypoteesit ovat: 

 

1. Miten työn imu ja sen ulottuvuudet ovat yhteydessä ammatilliseen toimijuu-

teen ja sen ulottuvuuksiin esimiesasemassa toimivilla ja muilla työntekijöillä? 

H1: Työn imu ja sen ulottuvuudet positiivisessa yhteydessä ammatilliseen toimi-

juuteen ja sen ulottuvuuksiin. 

 

2. Miten psykologinen turvallisuus on yhteydessä ammatilliseen toimijuuteen 

esimiesasemassa toimivilla ja muilla työntekijöillä? 

H2: Psykologinen turvallisuus on positiivisessa yhteydessä ammatilliseen toimi-

juuteen ja sen ulottuvuuksiin. 

 

3. Välittääkö työn imu psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toimijuu-

den välistä yhteyttä? 

H3: Työn imu välittää psykologisen turvallisuuden yhteyttä ammatilliseen toimi-

juuteen. 
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2 TUTKIMUSMENETELMÄT 

Tässä tutkimuksessa käytettiin kvantitatiivista eli määrällistä tutkimusmenetel-

mää, sillä tutkimuksessa haluttiin tutkia ilmiöiden välisiä yhteyksiä (Tabachnick 

& Fidell, 2019). Tutkimuksen taustalla vaikuttaa realistinen ontologia, joka mää-

rittelee todellisuuden rakentuvan objektiivisesti todettavista tosiasioista (Kana-

nen, 2008). Kvantitatiivisen tutkimuksen voidaan nähdä liittyvän myös loogiseen 

positivismiin. Positivismi pyrkii objektiiviseen ja absoluuttiseen totuuteen, jota 

tässä tutkimuksessa tavoitellaan kvantitatiivisten menetelmien avulla. Kvantita-

tiiviset menetelmät korostavat objektiivisia mittauksia ja tilastollista, matemaat-

tista tai numeerista analysointia (Metsämuuronen, 2009). Aineistot on kerätty ky-

selyillä, kyselylomakkeilla ja tutkimuksilla tai manipuloimalla olemassa olevia 

tilastotietoja laskentatekniikoilla. Tuloksista pyritään löytämään säännönmukai-

suuksia.  

2.1 Tutkimuksen aineisto ja osallistujat 

 

Tämän tutkimuksen aineisto koostuu neljän eri tutkimus- tai yhteistyöhankkeen 

kyselyaineistoista (Toimijuusjohtaminen ja tunteet -yhteistyöhanke, Tunto- ja 

Tunto2-hankkeet sekä Ammatillinen toimijuus terveydenhuollon kontekstissa—

tutkimus), joissa kaikissa oli tutkittu ammatillista toimijuutta, työn imua ja psy-

kologista turvallisuutta. Yhteensä sellaista aineistoa, joissa nämä kolme ilmiötä 

olivat mukana, oli 1253 vastaajalta. Jyväskylän yliopiston kasvatustieteiden lai-

toksen tutkijaryhmä keräsi ammatillisen toimijuuden tarkasteluun fokusoitu-

nutta kyselyaineistoa vuosina 2018–2021. Kunkin hankkeen yhteydessä osallis-

tuneet yhteistyöorganisaatiot sekä henkilöstöön kuuluneet vastaajat antoivat lu-

van myöhempään anonyymin kyselyaineiston hyödyntämiseen tutkimustarkoi-

tuksessa, mukaan lukien opinnäytetyöt. Kyselyaineistot kerättiin Webropol-ky-

selyllä henkilökohtaisen nettilinkin avulla. 
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Eri hankkeissa ja tutkimuksissa kerättyjen kyselyiden vastausprosentit 

vaihtelivat 32–48 % välillä. Aineisto käsittää vastaajia useasta organisaatiosta 

kaikkiaan viideltä toimialalta. Koska vastaajamäärät vaihtelivat toimialoittain, 

käsitellään aineistoa kokonaisuutena. Tutkimuksen osallistuneiden sukupuolija-

kauma oli tasainen, vastaajista 45 % (n = 565) oli miehiä, 51 % naisia (n = 636) ja 

4 % vastanneista ei joko halunnut vastata tai koki kuuluvansa muunsukupuoli-

siin. Valtaosa vastanneista oli yli 40-vuotiaita, kaikkiaan 67,5 %. Korkeakoulutet-

tuja vastaajista oli yli puolet (53,8 %), ja työkokemusta nykyisessä tehtävässä oli 

suurella osalla alle 10 vuotta (68,9 %). Esimiesasemassa toimi kaikkiaan 15,2 % 

vastaajista. (Taulukko 1) 

Taulukko 1.  

Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot 

Taustatiedot  n % 

Sukupuoli Mies 565 45,1 

n = 1253 Nainen 636 50,8 

 Muu/en halua sanoa 52 4,2 

Ikäryhmä alle 29-vuotiaat 127 10,2 

n = 1248 30–39-vuotiaat  279 22,4 

 40–49-vuotiaat 348 27,9 

 yli 50-vuotiaat  494 39,6 

Koulutustaso Matalaa 199 16,0 

n = 1247 Keskib 377 30,2 

 Korkeac 671 53,8 

Työkokemus (nyk. tehtävä) 0–9 vuotta 841 68,9 

n = 1221 10–19 269 22,0 

 20+ 111 9,1 

Asema Esimies 191 15,2 

n = 1253 Työntekijä 1062 84,8 

ªei tutkintoa, ammatillinen perustutkinto tai ylioppilastutkinto; bopistoasteen ammatillinen tut-
kinto, ammattikorkeakoulututkinto tai alempi yliopistotutkinto; cylempi ammattikorkeakoulu- 
/yliopistotutkinto tai tutkijakoulutus. 



24 
 

2.2 Mittarit ja muuttujat 

Tässä tutkimuksessa käytettiin validoituja ammatillisen toimijuuden, työn imun 

ja psykologisen turvallisuuden mittareita. Tutkimuksessa on hyödynnetty esi-

miesasemassa toimimiseen liittyvää taustakysymystä (dikotominen, ns. dummy-

muuttuja, esimiesasema 0 = ei, 1 = kyllä). Tässä luvussa esitellään käytetyt mit-

tarit ja arvioidaan niiden soveltuvuutta sekä luotettavuutta. 

Ammatillinen toimijuus. Ammatillista toimijuutta tutkittiin Vähäsantasen 

ja kumppaneiden (2017a) luoman validoidun ammatillisen toimijuuden mittarin 

avulla (liite 1). Mittari koostuu 17 osiosta, joilla mitataan ammatillisen toimijuu-

den kolmea eri ulottuvuutta: vaikuttamista työssä, työkäytäntöjen kehittämistä 

ja ammatillisen identiteetin neuvottelua. Tässä tutkimuksessa mittarin 17 väittä-

mään vastattiin 5-portaisella Likert-asteikolla (1=täysin eri mieltä, 5=täysin sa-

maa mieltä).  

Vaikuttamista työssä -ulottuvuutta mitattiin kuuden eri väittämän avulla: 1) 

Voin osallistua asioiden valmisteluun työssäni; 2) Voin osallistua päätöksente-

koon yksikössäni; 3) Mielipiteeni otetaan huomioon yksikössäni; 4) Näkemyk-

seni otetaan huomioon työyhteisössä; 5) Tulen kuulluksi omaa työtäni koske-

vissa asioissa; ja 6) Voin tehdä omaa työtäni koskevia päätöksiä. Työkäytäntöjen 

kehittäminen -ulottuvuutta mitattiin seitsemän eri väittämän avulla: 1) Kysyn ja 

kommentoin aktiivisesti yksikössäni; 2) Tuon aktiivisesti esille omia mielipitei-

täni työyhteisössä; 3) Teen aktiivisesti yhteistyötä yksikössäni; 4) Kehitän työs-

kentelytapojani; 5) Teen kehittämisehdotuksia koskien yhteisiä työkäytäntöjä; 6) 

Osallistun yksikköni toiminnan kehittämiseen; ja 7) Kokeilen uusia ideoita työs-

säni. Ammatillisen identiteetin neuvottelu -ulottuvuutta mitattiin neljän eri väittä-

män avulla: 1) Voin toimia työssäni omien arvojeni mukaisesti; 2) Pystyn toteut-

tamaan ammatillisia tavoitteita työssäni; 3) Voin keskittyä työssäni asioihin, jotka 

minua kiinnostavat; ja 4) Voin työssäni edistää uraani.  

Seuraavaksi väittämistä muodostettiin keskiarvosummamuuttujat analyy-

sejä varten. Keskiarvosummamuuttujien luotettavuus varmistettiin McDonald-

sin omegan (ω) avulla (Hayes & Coutts, 2020). McDonaldsin omega on osoittau-

tunut Cronbachin alfaa vahvemmaksi sisäisen johdonmukaisuuden mittaajaksi 
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(McNeish, 2018; Yang & Green, 2011). Omega saa arvon välillä 0–1, ja arvoa ≥0.70 

pidetään yleensä hyväksyttävänä. Tässä tutkimuksessa McDonaldsin omegat oli-

vat seuraavat: työssä vaikuttaminen ω = 0.88 (mean = 3.71, sd. = 0.82), työkäytän-

töjen kehittäminen ω = 0.86 (mean = 3.86, sd. = 0.701) ja ammatillisen identiteetin 

neuvottelu ω = 0.81 (mean = 3.66, sd. = 0.79).  

Psykologinen turvallisuus. Psykologisen turvallisuuden mittaaminen ei 

ole mutkatonta, mutta ei kuitenkaan mahdotonta. Edmondson (2019) on luonut 

mittaamista varten seitsemän väittämäkysymystä: 1) Jos teen virheen tässä tii-

missä, se kääntyy usein minua vastaan; 2) Tämän tiimin jäsenet pystyvät nosta-

maan esiin ongelmia ja hankalia asioita; 3) Tämän tiimin jäsenet vieroksuvat jos-

kus toisia erilaisuuden perusteella; 4) Tässä tiimissä on turvallista ottaa riskejä; 

5) Tämän tiimin jäsenilta on vaikea pyytää apua; 6) Kukaan tässä tiimissä ei tar-

koituksellisesti toimisi tavalla, joka vaikeuttaisi tekemisiäni; ja 7) Kun työskente-

len tämän tiimin jäsenten kanssa, erityisiä taitojani ja kykyjäni arvostetaan ja hyö-

dynnetään. Myös tämän mittarin väittämiä arvioitiin seitsenportaisella Likert-as-

teikolla: 1= täysin eri mieltä, 2= melko paljon eri mieltä, 3= hieman eri mieltä, 4 

= ei samaa eikä eri mieltä, 5= hieman samaa mieltä, 6= melko paljon samaa 

mieltä; sekä 7= täysin samaa mieltä.  

Psykologisen turvallisuuden mittaria käytettäessä tulee huomata, että 

kaikki väittämät voidaan esittää eri sanoin ilmaistuna, jos mitattava asia pysyy 

samana. Vastaukset tulee tulkita sen mukaisesti, että psykologisen turvallisuu-

den kannalta on parempi, jos väittämät 2, 4, 6 ja 7 saavat myönteisiä vastauksia 

ja väittämät 1,3 ja 5 kielteisiä. Väittämiä muokatessa tähän tutkimukseen ja ana-

lyysiin sopiviksi, koodattiin kielteiset väittämät myönteisiksi. (Coolican, 2019; 

Edmondson, 2019) Psykologisen turvallisuuden väittämistä luodun keskiarvo-

summamuuttujan McDonaldsin ω = 0.739 (mean = 4.84, sd. = 0.99). 

Työn imu. Työn imua mitattiin validoidulla UWES-3 (Utrecht Work Enga-

gement Scale Ultra Short) -mittarilla (Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova & 

De Witte 2017), joka koostuu kolmesta väittämästä: 1) Tunnen olevani täynnä 

energiaa, kun teen työtäni; 2) Olen innostunut työstäni; sekä 3) Olen täysin up-

poutunut työhöni. Väittämiä arvioitiin seitsenportaisella Likert-asteikolla: 1 = en 



26 
 

koskaan, 2 = muutaman kerran vuodessa, 3 = kerran kuussa, 4 = muutaman ker-

ran kuussa, 5 = kerran viikossa, 6 = muutaman kerran viikossa, 7 = päivittäin. 

(Ikävalko, Paloniemi, Nordling, Vähäsantanen & Hökkä, 2020) UWES-3-mittari 

on validoitu käyttöön pidemmän kyselyn sijaan erityisesti epidemiologisia tutki-

muksia varten (Schaufeli ym., 2017) (liite 3).  Työn imun keskiarvosummamuut-

tujan McDonaldsin ω = 0.83 (mean = 5.45, sd. = 1.18).  

2.3 Aineiston analyysi 

Tutkimuksen aineisto analysoitiin IBM SPSS Statistics 28-ohjelmistolla ja sen 

PROCESS-lisäosalla, sekä IBM SPSS AMOS 28-ohjelmistolla. Analysointi aloitet-

tiin muuttujien silmämääräisellä tarkastelulla. Aineistossa ei ollut puuttuvia ha-

vaintoja ja muuttujat olivat lineaarisessa yhteydessä toisiinsa. Aineiston analyy-

sissä hyödynnettiin korrelatiivisia menetelmiä ja hierarkkista lineaarista regres-

sioanalyysiä (Tabachnick & Fidell, 2019). Kahteen ensimmäiseen tutkimuskysy-

mykseen vastattiin lineaarisen regressioanalyysin avulla. Analyysi tehtiin jokai-

selle ammatillisen toimijuuden ulottuvuudelle erikseen. Viimeiseen tutkimusky-

symykseen vastaamiseksi keskiarvosummamuuttujat standardoitiin ennen ana-

lyyseja.  

Ennen regressioanalyysejä ja summamuuttujien tekoa tarkasteltiin muuttu-

jien normaalisuuoletuksia. Muuttujien normaalisuustesteissä havaittiin, että 

kaikki psykologisen turvallisuuden muuttujat olivat lievästi vinoja oikealle, ei-

vätkä normaalisuusoletukset toteutuneet Kolmogorov-Smirnovin (K-S) testissä 

(p < 0.001). Työn imun muuttujat olivat myös vinoja oikealle, eikä normaali-

suusoletukset toteutuneet (K-S-testi p < 0.001). Psykologisen turvallisuuden mit-

tarissa havaittiin samoja seikkoja, osassa vastauksia oli vinoutta oikealle ja K-S-

testin tulos hylkäsi normaalisuusoletuksen (p < 0.001). On kuitenkin muistettava, 

että Kolmogorov-Smirnovin testi toimii suurilla aineistoilla huonosti (Field, 

2009). Tabachnick ja Fidell (2019) ovat todenneet aineiston vinoudesta muun mu-

assa sen, että samaan suuntaan vino aineisto ei ole niin ongelmallinen kuin eri 

suuntiin vinot muuttujien jakaumat. Johdonmukaisesti samaan suuntaan vino 
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aineisto ei heidän mukaansa hyödy juurikaan muuttujamuunnoksista, joten niitä 

ei tässä tutkimuksessa tehty. 

Aineiston normaalisuusoletusten jäätyä täyttymättä, käytettiin aineiston 

analysoinnissa Spearmanin järjestyskorrelaatiokerrointa (rs). Järjestyskorrelaa-

tiokertoimen käytössä kertoimet lasketaan muuttujista muodostettujen järjestys-

lukujen, ei alkuperäisten arvojen mukaan. Kertoimen suuruuden tulkintaan ei 

ole yksiselitteistä ohjetta, mutta Nummenmaan (2009, s. 290) mukaan lähellä ± 

1:tä lähellä olevat arvot ovat melko selkeitä tulkita. Sitä vastoin pienemmät kor-

relaatiokertoimet voivat aiheuttaa epäselvyyksiä. 

Tässä tutkimuksessa käytettiin korrelaatioanalyysin ohella hierarkkista li-

neaarista regressioanalyysia selittävän mallin muodostamiseksi. Se on tilastotie-

teellinen menetelmä, jonka avulla selitettävän muuttujan arvoja voidaan selitet-

tävien muuttujien arvoilla ennustaa (Hollander, Wolfe & Chicken, 2013, s. 45). 

Tarkoitus on siis tutkia, kuinka hyvin tässä tutkimuksessa käytetyt selittävät 

muuttujat (psykologinen turvallisuus, työn imu) ennustavat selitettävää muut-

tujaa (ammatillinen toimijuus). Mallin avulla voidaan selvittä myös, mitkä selit-

tävistä muuttujista ovat merkittävimmässä asemassa arvojen ennustamisen kan-

nalta.  

Analyysissa käytetyt selittävät muuttujat lisätään regressiomalliin yksi ker-

rallaan, jolloin saadaan tietoa kertoimien muutoksista (Jokivuori & Hietala 2015, 

s. 45–55). Ammatillista toimijuutta tutkittiin lisäämällä analyysin taustamuuttu-

jan (esimiesasema) jälkeen psykologisen turvallisuuden mittarissa käytetyt kysy-

mykset yksi kerrallaan. Vastaavasti työn imu lisättiin analyyseihin yksi ulottu-

vuus kerrallaan. Tällöin pystyttiin vertailemaan eri hierakkia-askelmia keske-

nään. Lineaarisessa regressioanalyysissa yksittäisten muuttujien vaikutuksia 

analysoidaan muun muassa regressiokertoimien (β) ja selitysasteen muutoksia 

(ΔR2) tarkastelemalla. (Tabachnick & Fidell, 2019)  

Analyyseissa esiintyvä korrelaatiokertoimen neliö R2 kertoo useamman 

muuttujan yhteisen selitysasteen. (Metsämuuronen 2009, s. 719), ja sen avulla 

voidaan tarkastella myös tutkimuksen luotettavuutta. Mitä parempi kerroin on, 
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sitä paremmin malli selittää tutkittua ilmiötä. Otoskoon ollessa suuri, pystyy hie-

rarkkinen lineaarinen regressioanalyysi erottelemaan paremmin tuloksen nol-

lasta poikkeavaksi, jolloin pelkkää merkitsevyystason (p-arvo) tarkasteleminen 

ei ole välttämättä hyvä päätös. (Jokivuori & Hietala 20015, s. 53.) Perustellumpaa 

on siis tarkastella arvoja, jotka ovat pienempiä kuin 0.001.  

Tulosten luotettavuuden ja esitettyjen regressiomallien toimivuuden takaa-

miseksi analyysin yhteydessä tarkasteltiin muuttujien välisiä korrelaatioita, VIF-

arvoja ja jäännöstermien jakaumia (Metsämuuronen, 2011; Nummenmaa, 2010; 

Tabachnick & Fidell, 2019). Lineaarisen regressioanalyysin residuaalien ja-

kaumaa koskeva oletus on niiden normaalijakautuneisuus. Tätä oletusta tarkas-

teltiin standardoitujen residuaalien histogrammikuvioista, jonka perusteella to-

dettiin residuaalit noudattavan normaalijakaumaa, ollen homoskedastisia. Tu-

loksissa esiintyneiden VIF-arvojen analyyseissa ei esiintynyt multikollineari-

suutta, ja mallit olivat toimivia: vaikuttaminen työssä (F5, 1247 = 135.823, p < 0.001); 

työkäytäntöjen kehittäminen (F5, 1247 = 97.286, p < 0.001); ja ammatillisen identi-

teetin neuvottelu (F5, 1247 = 195.862, p < 0.001). 

Kolmatta tutkimuskysymystä varten suoritettiin mediaatioanalyysi, jossa 

pyrittiin selittämään psykologisen turvallisuuden (X) yhteyttä ammatilliseen toi-

mijuuteen (Y), ja löytämään tälle yhteydelle niin sanottu välitysmekanismi työn 

imun (M) eli mediaatiomuuttujan kautta (kuvio 5).  

Kuvio 5. 

Tutkimuksessa käytetty yksinkertainen mediaatiomalli muuttujineen ja polkuineen 
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Mediaatiomalli on kolmen muuttujan (X, M, Y) malli, jossa muuttujien välisiä 

yhteyksiä kuvataan nuolilla merkittyinä polkuina (Hayes, 2018). Mallissa amma-

tillisen toimijuuden ulottuvuuteen (riippumaton muuttuja) voidaan vaikuttaa 

kahta polkua, eli psykologisesta turvallisuudesta (muuttuja X) suoraan valittuun 

ammatillisen toimijuuden ulottuvuuteen (Y), joka kuvaa suoraa efektiä (c’). Toi-

nen polku on psykologisesta turvallisuudesta (X) työn imuun (M), joka taas puo-

lestaan vaikuttaa valittuun ammatillisen toimijuuden ulottuvuuteen (Y). Tätä 

kutsutaan epäsuoraksi efektiksi (ab). Analyyseissa suora ja epäsuora efekti laske-

taan yhteen totaaliefektiksi. Mediaatiomalli ei kerro mallin sisäisestä kausaali-

sesta suunnasta, mutta kausaalisuuden suunta voidaan perustella teoreettisesti, 

sulkemalla pois mahdottomia kausaalisia suhteita.  

Suorien efektien tulkinta tehdään samoin kuin lineaarisessa regressio-

analyysissa, ja se kertoo vaikuttaako psykologisen turvallisuuden (X) vaihtelu 

ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksiin (Y) riippumatta työn imusta (M) 

(Hayes, 2018). Tällöin saadaan vastaus siihen, onko epäsuora efekti ainoa vaikut-

tava polku muuttujaan Y. Mediaatiomallissa suoran vaikutuksen ei oleteta ole-

van tilastollisesti merkitsevä, eli analyysi voidaan suorittaa vaikkei psykologisen 

turvallisuuden (X) ja ammatillisen toimijuuden (Y) välillä olisikaan tilastollisesti 

merkitsevää yhteyttä. Mediaatiomallissa on mahdollista käyttää kovariaatteja 

kontrolloimaan muuttujien vaikutusta selitettävään muuttujaan, sillä kahden 

muuttujan yhteys voidaan usein palauttaa kolmanteen muuttujaan. Tässä tutki-

muksessa mediaatioanalyysin kovariaattina käytettiin esimiesasemaa.  

Mediaatioanalyysissä käytettiin bootstrapping-menetelmää muodosta-

maan luottamusvälit poluille a ja b (Hayes, 2018). Menetelmässä käytetään 95 % 

luottamusväliä, ja jos nämä välit eivät leikkaa nollan yli, voidaan nollahypoteesi 

hylätä, jolloin epäsuoraefekti on olemassa. Bootstrapping-menetelmän vuoksi 

mediaatioanalyysia ei raportoida perinteiseen tapaan (p-arvo), vaan tuloksia ra-

portoidessa viitataan juuri luottamusväliin.  
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2.4 Eettiset ratkaisut 

Tutkimuksen eettisyys edellyttää sitä, että tutkimusta tehdessä on noudatettu hy-

vää tieteellistä käytäntöä. Tämän tutkimuksen aineiston keruun toteutuksen yh-

teydessä hankkeiden tutkijat ovat vastanneet tutkimuseettisistä ratkaisuista ja 

käytännöistä. Tässä tutkimuksessa on noudatettu hyvän tieteellisen käytännön 

lähtökohtia, eli tutkimukseen osallistuville ei ole aiheutunut riskejä, vahinkoja tai 

haittoja (TENK, 2012), kuten myös itse hankkeissa. Kussakin tutkimus- ja yhteis-

työhankkeessa on laadittu asianmukainen tietosuojainformaatio, ja vastanneilta 

on kysytty suostumus tutkimukseen osallistumisesta ennen kyselyyn vastaa-

mista. Suostumusta pyydettäessä on tutkittaville selvitetty myös tutkimukseen 

osallistumisen vapaaehtoisuus. Tällöin noudatetaan Tutkimuseettisen neuvotte-

lunkunnan ihmiseen kohdistuvat tutkimuksen eettisiä periaatteita (TENK, 2019). 

Jyväskylän yliopiston johtamiin hankkeisiin osallistuneet organisaatiot ovat an-

taneet luvan käyttää aineistoa opinnäytteiden tekemiseen.  

Tutkimusta tehdessä ja aineistoa käsitellessä on noudatettu rehellisyyttä, 

huolellisuutta ja tarkkuutta (TENK, 2019). Ennen aineiston luovutusta allekirjoi-

tettiin luovutus-, käyttölupa- ja vaitiolosopimus, tämä tehtiin turvasähköpostin 

kautta. Tutkimus luovutettiin numeerisessa muodossa. Tutkimusaineistoa säily-

tettiin suojatulla asemalla ja sitä on käsitelty vain omalla tietokoneella ei-julkisilla 

paikoilla. Osallistujien tietoja ei raportoitu tutkimushankkeen ulkopuolisille ta-

hoille. Tutkimuksen tulosten raportoinnissa yksittäinen vastaaja säilytti ano-

nymiteettinsä. Aineistoa käsiteltiin koko tutkimus prosessin ajan EU:n tietosuo-

jalainsäädäntöä noudattaen. Tutkimusaineisto hävitettiin tutkimuksen päätyttyä 

asiaankuuluvalla tavalla. Tutkija vakuuttaa lisäksi, ettei ole henkilökohtaisessa 

tai virallisessa suhteessa tutkimusorganisaatioihin.  
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3 TULOKSET 

Tutkimuksen tulosluvussa edetään tutkimuskysymyksittäin. Ensimmäinen ja 

toinen alaluku esittelevät ensin psykologisen turvallisuuden, ja seuraavaksi työn 

imun yhteyksiä ammatilliseen toimijuuteen. Psykologisen turvallisuuden yh-

teyttä tarkasteltiin ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksiin kysymys kerrallaan, 

työn imun yhteyttä ulottuvuus kerrallaan. Kolmannessa alaluvussa tarkastellaan 

psykologisen turvallisuuden, työn imun ja ammatillisen toimijuuden välisiä yh-

teyksiä mediaatiomallin avulla.  

Aineistoa tarkasteltiin aluksi tutkimalla muuttujien välisiä keskinäisiä kor-

relaatioita. Spearmanin järjestyskorrelaatiokertoimien perusteella lähes kaikki 

psykologisen turvallisuuden, työn imun ja ammatillisen toimijuuden ulottu-

vuuksien väliset yhteydet olivat tilastollisesti merkitsevästi positiivisessa yhtey-

dessä (taulukko 3). Ainoastaan esimiesaseman ja psykologisen turvallisuuden 

välinen korrelaatio jäi ei-merkitseväksi. 

Taulukko 3.  

Tutkimuksessa käytettyjen muuttujien keskinäiset korrelaatiot 

Selittävät  
muuttujat 

EA PT TA OM UP VT TK AI 

EA 1        

PT 0.032 1       

TA 0.113*** 0.215*** 1      

OM 0.116*** 0.270*** 0.783*** 1     

UP 0.106*** 0.158*** 0.492*** 0.528*** 1    

VT 0.312*** 0.428*** 0.320*** 0.366*** 0.252*** 1   

TK 0.277*** 0.291*** 0.377*** 0.402*** 0.326*** 0.651*** 1  

AI 0.131*** 0.383*** 0.445*** 0.539*** 0.326*** 0.643*** 0.480*** 1 

Huom. * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001. EA = esimiesasema (0 = ei, 1 = kyllä), PT = psykologinen 
turvallisuus, TA = tarmokkuus, OM = omistautuminen, UP = uppoutuminen, VT = vaikuttami-
nen työssä, TK = työkäytäntöjen kehittäminen, AI = ammatillisen identiteetin neuvottelu. 
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Kaikki korrelaatiot olivat samankaltaisia, ja tilastollisesti merkitsevästi positiivi-

sia. Mitä korkeammaksi vastaaja arvioi työn imun tai psykologisen turvallisuu-

den ulottuvuuden, sitä korkeammaksi hän arvioi ammatillisen toimijuutensa 

ulottuvuuden. Ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien keskinäiset korre-

laatiot olivat odotettavissa, sillä ne ovat osa samaa ilmiötä. Sama voitiin todeta 

työn imun ulottuvuuksien keskinäisistä korrelaatioista. Regressioanalyysin mal-

lit rakennetaan yksi ulottuvuus kerrallaan, joten korkeat keskinäiset korrelaatiot 

eivät vaikuta tuloksiin.  

Tarkastellessa korrelaatioita kokonaisuutena, voidaan havaita selkeästi, 

että tutkittavat ilmiöt ovat yhteydessä toisiinsa. Tämä tukee tutkimuksessa esi-

tettyjä oletuksia ja tutkimuskysymyksien hypoteeseja.  On kuitenkin huomioi-

tava, että selittävät muuttujat saavat korreloida selitettävän muuttujan kanssa 

vain kohtuullisesti, jotta regressioanalyysin oletukset täyttyvät (Metsä-

muuronen, 2011; Tabachnick & Fidell, 2019). Liikaa toistensa kanssa korreloivat 

(korrelaatiokerroin > 0,9) muuttujat aiheuttavat monesti ongelmia regressio-

analyysin tulosten tarkkuuden kannalta (multikollineaarisuus). Kaikki multikol-

lineaarisuudet eivät näy korrelaatioiden tarkastelussa, ja niitä tarkasteltiin VIF-

arvon avulla. (Metsämuuronen, 2011; Nummenmaa, 2010; Tabachnick & Fidell, 

2019) Arvoja tulkitessa todettiin, että multikollineaarisuus ei ollut esteenä tutki-

muksen tulosten tulkinnalle.  

3.1 Psykologisen turvallisuuden yhteys ammatillisen toimi-

juuteen 

Alustavaa vertailua varten psykologinen turvallisuus jaettiin viiteen ryhmään, 

joille muodostettiin keskiarvot ja keskihajonnat. Jaottelut muodostettiin persen-

tiilien eli sadannespisteiden avulla, jotka ilmoittavat muuttujan arvon, jonka ala-

puolelle jää tietty määrä tapauksista. Persentiilit (5., 25., 50. ja 75. persentiili) 

muodostettiin muuttujien keskiarvosummamuuttujille. Psykologista turvalli-

suutta ei ole aiemmin tiedonhaun perusteella ole luokiteltu persentiilien perus-

teella, mutta se luokiteltiin tätä tutkimusta varten samoin kuin työn imu keski-

näisen vertailun helpottamiseksi. Tuloksia tarkastelemalla voidaan havaita, että 
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psykologinen turvallisuus on yhteydessä ammatillisen toimijuuden ulottuvuuk-

siin: mitä alemmassa persentiilissä vastaajan työn imun arvio oli, sitä alempi oli 

hänen arvionsa ammatillisen toimijuuden ulottuvuudesta (taulukko 4). Suurin 

osa vastanneista (41,3 %) kuului psykologisen turvallisuutensa kohtuulliseksi ko-

kevien ryhmään. Hyvin matalaksi tai matalaksi psykologisen turvallisuutensa 

koki yhteensä 34 %, ja keskimääräistä korkeammaksi tai korkeaksi 24,6 % vastan-

neista.  

Taulukko 4.  

Psykologisen turvallisuuden keskiarvosummamuuttujien prosenttiosuudet sekä 
ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien keskiarvot ja keskihajonnat  

 Psykologinen turvallisuus 

 Hyvin matala  
 

(n = 19) 
 1,5 % 

Matala  
 

(n = 407) 
32,5 % 

Kohtuullinen  
 

(n = 518) 
41,3 % 

Keskimääräistä  
korkeampi  
(n = 252)  

20,1 % 

Korkea  
 

(n = 57) 
4,5 % 

Ammatillisen 
toimijuuden 
ulottuvudet 

 
Mean (sd) 

 
Mean (sd) 

 
Mean (sd) 

 
Mean (sd) 

 
Mean (sd) 

Vaikuttaminen 
työssä 

 
2.70 (0.91) 

 
3.33 (0.81) 

 
3.71 (0.72) 

 
3.87 (0.70) 

 
4.07 (0.67) 

Työkäytäntöjen 
kehittäminen 

 
3.35 (0.88) 

 
3.66 (0.68) 

 
3.86 (0.63) 

 
3.86 (0.71) 

 
4.09 (0.63) 

Ammatillisen 
identiteetin 
neuvottelu 

 
2.80 (0.90) 

 

 
3.33 (0.79) 

 

 
3.69 (0.68) 

 

 
3.76 (0.71) 

 
3.97 (0.70) 

 

Huom. Mean = keskiarvo, sd = keskihajonta. Ammatillisen toimijuuden pistemäärien min-max = 

1–5.  

 

Psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien yh-

teyttä tarkasteltiin tämän jälkeen psykologista turvallisuutta kuvaavien seitse-

män väittämän kautta luomalla niistä regressiomalli (liite 4). Mallissa oli mukana 

taustamuuttujana esimiesasema. Seuraavissa analyyseissa selvitettiin jokaista 

ammatillisen toimijuuden ulottuvuutta vahvimmin selittävät väittämät. 



34 
 

Vaikuttaminen työssä. Psykologinen turvallisuus ja vaikuttaminen työssä 

-mallin selitysaste oli 38,0 % (F8, 1244 = 95.233, p < 0.001). Vahvimmin työssä vai-

kuttamisen ulottuvuutta selitti valmiiden mallien osalta merkitsevästi esimies-

asema sekä väittämät ”Kun työskentelen tämän tiimin jäsenten kanssa, erityisiä 

taitojani ja kykyjäni arvostetaan ja hyödynnetään” (PT7) ja ”Tässä tiimissä on tur-

vallista ottaa riskejä” (PT4). Tämän perusteella voidaan todeta, että arvostus ja 

kunnioitus sekä yksilöllä olevien tietotaitojen hyödyntäminen ovat merkityksel-

lisiä sekä psykologiselle turvallisuudelle että työssä vaikuttamiselle. Oma toimi-

juuden merkityksellisyys ja kuulluksi tuleminen lisäävät esimiesten kokemaa 

työhön vaikuttamisen ulottuvuutta. Lisäksi työyhteisön psykologinen turvalli-

suus riskienoton turvallisuuden suhteen vahvistaa työssä vaikuttamisen koke-

musta.  

Työkäytäntöjen kehittäminen. Psykologinen turvallisuus ja työkäytäntö-

jen kehittäminen -mallin selitysaste oli 22,2 % (F8, 1244 = 44.403, p < 0.001). Vah-

vimmin tässä mallissa työkäytäntöjen kehittämistä selitti esimiesasema väittämä 

”Kun työskentelen tämän tiimin jäsenten kanssa, erityisiä taitojani ja kykyjäni ar-

vostetaan ja hyödynnetään” (PT7). Merkitseviä selittäjiä olivat myös väittä-

mät ”Tässä tiimissä on turvallista ottaa riskejä” (PT4) ja ”Kukaan tässä tiimissä ei 

tarkoituksellisesti toimisi tavalla, joka vaikeuttaisi tekemistäni” (PT6). Tiimissä 

koettu riskienoton turvallisuus lisäsi työkäytäntöjen kehittämisen kokemusta. 

Väittämä PT6 oli sitä vastoin negatiivisessa yhteydessä työkäytäntöjen kehittä-

miseen ulottuvuuteen: esimiehen kokema oman työn tekemisen vaikeuttaminen 

lisää esimiehen halua osallistua, uudistua ja sitoutua, ja edelleen rohkaisee ilmai-

semaan omia mielipiteitä organisaation uudistumisesta ja kehittämisestä roh-

keammin.  

Ammatillisen identiteetin neuvottelu. Psykologinen turvallisuus ja am-

matillisen identiteetin neuvottelu -mallin selitysaste oli 28,2 % (F8, 1244 = 61.092, p 

< 0.001). Viimeisen mallin vahvimpia selittäjiä olivat esimiesasema sekä väittä-

mät ”Kun työskentelen tämän tiimin jäsenten kanssa, erityisiä taitojani ja kyky-

jäni arvostetaan ja hyödynnetään” (PT7) ja ”Tässä tiimissä on turvallista ottaa 
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riskejä” (PT4). Vaikuttaisi siis siltä, että kaikkien ulottuvuuksien malleissa tilas-

tollisesti merkitsevät merkityksellisyyden kokemus ja riskienoton turvallisuus 

ovat tärkeimmät psykologisen turvallisuuden osa-alueet.  

3.2 Työn imun yhteys ammatilliseen toimijuuteen 

Työn imu jaettiin alustavaa tarkastelua varten persentiileihin, jotka muodostet-

tiin keskiarvosummamuuttujille. Työn imua on luokiteltu vastaavalla tavalla 

muun muassa Hakasen (2009) toimesta. Tuloksia tarkastelemalla voidaan ha-

vaita työn imun ja ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien välillä samansuun-

tainen yhteys kuin psykologisella turvallisuudella oli (taulukko 5). Mitä alem-

paan persentiililuokkaan vastaaja kuului, sitä alhaisempi oli hänen kokemuk-

sensa ammatillisesta toimijuudesta. Kohtuulliseksi työn imun koki 25,2 % vas-

tanneista, hyvin matalaksi tai matalaksi 25,5 % ja keskimääräistä korkeammaksi 

tai korkeaksi yhteensä 49,4 % vastanneista. 

Taulukko 5. 

Työn imun keskiarvosummamuuttujien prosenttiosuudet sekä ammatillisen toimijuuden 
ulottuvuuksien keskiarvot ja keskihajonnat  

 Työn imu 

 Hyvin matala 

 

(n = 71) 

5,7 % 

Matala 

 

(n = 248) 

19,8 % 

Kohtuullinen 

 

(n = 316) 

25,2 % 

Keskimääräistä  

korkeampi 

(n = 264) 

21,1 % 

Korkea 

 

(n = 354) 

28,3 % 

Ammatillisen 

toimijuuden 

ulottuvuudet 

 

Mean (sd) 

 

Mean (sd) 

 

Mean (sd) 

 

Mean (sd) 

 

Mean (sd) 

Vaikuttaminen 

työssä 

 

2.92 (0.97 

 

3.35 (0.81) 

 

3.68 (0.81) 

 

3.90 (0.69)  

 

4.10 (0.75) 

 

Työkäytäntöjen 

kehittäminen 

 

3.13 (0.76) 

 

3.50 (0.68) 

 

3.83 (0.64)  

 

4.02 (0.60) 

 

 

4.26 (0.58) 

 

 

Ammatillisen 

identiteetin 

neuvottelu 

 

2.48 (0.86) 

 

3.18 (0.73) 

 

3.69 (0.67) 

 

3.87 (0.63) 

 

4.17 (0.57) 

Huom. Mean = keskiarvo, sd = keskihajonta. Ammatillisen toimijuuden pistemäärien min-max = 

1–5.  
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Työn imun ja ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien välisiä yhteyksiä tarkas-

teltiin seuraavaksi luomalla esimiesasemasta, työn imun ulottuvuuksista sekä 

ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksista regressiomalli. Seuraavassa esitetään 

tulokset malli kerrallaan. 

Vaikuttaminen työssä. Esimiesasema, tarmokkuus, omistautuminen ja up-

poutuminen selittivät yhteensä 21,9 % (F4, 1248 = 87.567, p < 0.001) vaikuttaminen 

työssä -ulottuvuuden vaihtelusta (taulukko 6).  Esimiesasemassa toimiminen oli 

positiivisessa ja merkitsevässä yhteydessä ulottuvuuteen, eli esimiesasemassa 

olevat vastaajat kokivat mahdollisuutensa vaikuttaa, tehdä päätöksiä sekä tulla 

kuulluksi paremmaksi kuin muut vastaajat. Toisella askelmalla malliin lisätty 

tarmokkuus kasvatti mallin selitysasteen 18,2 %:iin. Tarmokkuuden omavaiku-

tus oli tässä vaiheessa positiivinen ja tilastollisesti merkitsevä: mitä energisem-

mäksi vastaaja koki itsensä, sitä vahvemmin hän koki voivansa vaikuttaa työ-

hönsä.  

Kolmannella askelmalla malliin lisättiin omistautuminen, jolloin mallin se-

litysaste nousi tilastollisesti merkitsevästi. Myös omistautumisen omavaikutus 

oli positiivinen ja tilastollisesti merkitsevä: mitä innokkaammaksi vastaaja koki 

itsensä, sitä vahvemmin hän koki voivansa vaikuttaa työhönsä. Tässä vaiheessa 

tarmokkuuden omavaikutus laski, eikä ollut enää merkitsevä. Neljännellä askel-

malla malliin lisätty uppoutuminen ei muuttanut mallin selitysastetta lainkaan. 

Myös tarmokkuuden omavaikutus jäi tilastollisesti ei-merkitseväksi. 

Työkäytäntöjen kehittäminen. Esimiesasema ja työn imun ulottuvuudet 

selittivät yhteensä 24,3 %. (F4, 1248 = 99.962, p < 0.001) työkäytäntöjen kehittäminen 

-ulottuvuuden vaihteluista (taulukko 6). Esimiesasema oli työkäytäntöjen kehit-

tämiseen positiivisessa ja merkitsevässä yhteydessä. Toisella askelmalla lisätty 

tarmokkuus lisäsi mallin selitysasteen 19,6 % saakka, ollen tilastollisesti merkit-

sevä myös omavaikutukseltaan. Kolmannella askelmalla lisätty omistautuminen 

lisäsi selitysastetta edelleen 3,3 %-yksikköä, muutoksen ollessa tilastollisesti mer-

kitsevä. Toisin kuin työhön vaikuttamisessa, uppoutuminen lisäsi työkäytäntö-

jen kehittämistä tilastollisesti merkitsevästi, vaikkakin vain 1,4 %-yksikön verran.  
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Ammatillisen identiteetin neuvottelu. Esimiesasema ja työn imun ulottu-

vuudet selittivät ammatillisen identiteetin neuvottelu-ulottuvuutta kaikkiaan 

36,4 % (F4, 1248 = 178.368, p < 0.001), esimiesaseman kertoimen ollessa positiivinen 

ja merkitsevä joka askelmalla (taulukko 5). Toisella askeleella lisätty tarmokkuus 

lisäsi selitysastetta 21,8 %-yksikköä, sekä omavaikutuksen että muutoksen ol-

lessa merkityksellinen.  

Kolmantena malliin lisättiin omistautuminen, joka lisäsi myös mallin seli-

tysastetta 12,6 %-yksikköä, ollen omavaikutukseltaan positiivinen ja merkitsevä. 

Tarmokkuuden omavaikutus ei ollut enää tällä askelmalla merkitsevä, ja yhteys 

ammatillisen identiteetin neuvotteluun muuttui negatiiviseksi. Omistautuminen 

oli merkitsevä myös mallissa neljä. Neljäntenä malliin lisätty uppoutuminen ei 

ollut tilastollisesti merkitsevä omavaikutukseltaan, kuten ei tässä vaiheessa sen 

selitysasteen muutoskaan.  
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Taulukko 6. 

Esimiesaseman ja työn imun yhteys ammatilliseen toimijuuteen 

    Ammatillinen toimijuus  

Selittävät  

muuttujat 

 Vaikuttaminen  

työssä 

Työkäytäntöjen  

kehittäminen 

Ammatillisen  

identiteetin neuvottelu 

  β R2 ΔR2  β R2 ΔR2  β R2 ΔR2 

Askel 1: Esimiesasema 0.288*** 0.083*** 0.083***  0.270*** 0.073*** 0.073***  0.136*** 0.018*** 0.018*** 

Askel 2: Esimiesasema 

Tarmokkuus 

0.251*** 

0.316*** 

0.182*** 0.099***  0.229*** 

0.354*** 

0.196*** 0.124***  0.081** 

0.471*** 

0.237*** 0.218*** 

Askel 3: Esimiesasema 

Tarmokkuus 

Omistautuminen 

0.244*** 

0.045 

0.333*** 

0.219*** 0.037***  0.222*** 

0.099** 

0.313*** 

0.229*** 0.033***  0.068** 

-0.030 

0.615*** 

0.362*** 0.126*** 

Askel 4: Esimiesasema 

Tarmokkuus 

Omistautuminen 

Uppoutuminen 

0.243*** 

0.042 

0.321*** 

0.028 

0.219*** 0.001  0.217*** 

0.083 

0.252*** 

0.139*** 

0.243*** 0.014***  0.066** 

-0.035 

0.569*** 

0.042 

0.364*** 0.001 

Huom. * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001. β = standardoitu regressiokerroin, R2 = estimoidun mallin selitysaste, ΔR2 = selitysasteen muutos, kun kaikki askeleen 

muuttujat ovat mukana.  
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3.3 Työn imu psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen 

toimijuuden yhteyttä välittävänä muuttujana  

Seuraavaksi tutkittiin työn imun välittävää (medioivaa) vaikutusta psykologisen 

turvallisuuden ja ammatillisen toimijuuden välillä niin sanotun mediaatiomallin 

avulla, joka esiteltiin alaluvussa 2.3 (kuvio 5). Välittävän vaikutuksen avulla ana-

lysoitiin sitä, miten psykologinen turvallisuus vaikuttaa ammatilliseen toimijuu-

teen työn imun kautta (Preacher & Hayes, 2008). Analyysiin lisättiin muuttujien 

lisäksi kovariaatiksi esimiesasema. 

Psykologinen turvallisuus oli yhteydessä työn imuun (polku a, p < 0.001) 

kaikissa analysoiduissa malleissa siten, että parempaa psykologista turvalli-

suutta kokevat kokivat myös enemmän työn imua. Työn imun positiivinen yh-

teys ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksiin todettiin merkitseväksi kaikkien 

ulottuvuuksien kohdalla (polku b, p < 0.001). Työn imulla todettiin olevan tilas-

tollisesti merkitsevä välittävä vaikutus psykologisen turvallisuuden ja ammatil-

lisen toimijuuden kaikkiin ulottuvuuksiin (polku ab), sillä bootstrap-menetelmän 

avulla luodut luottamusvälit eivät sisältäneet nollaa (taulukko 7). Saatujen tulos-

ten perusteella voidaan todeta, että 95 % todennäköisyydellä työn imu välittää 

osittain psykologisen turvallisuuden yhteyttä kaikkiin ammatillisen toimijuuden 

ulottuvuuksiin. 
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Taulukko 7.  

Mediaatiomalli: Työn imu psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toimijuuden yhteyttä välittävänä muuttujana (kovariaatti: esimiesasema) 

      Riippuvat muuttujat (Y) 

  Työn imu (M)  Vaikuttaminen 

työssä 

  Työkäytäntöjen 

kehittäminen 

  Ammatillisen 

identiteetin neuvottelu 

  B SE p  B SE p   B SE p   B SE p 

PT (X) a 0.264 0.027 0.000 a 0.391 0.024 0.000  a 0.207 0.025 0.000  a 0.264 0.027 0.000 

TI (M)  - - - b 0.245 0.024 0.000  b 0.357 0.025 0.000  b 0.466 0.023 0.000 

Vakio  -0.050 0.030 0.095  -0.102 0.025 0.000   -0.091 0.026 0.001   -0.028 0.024 0.255 

  R2 = 0.086   R2 = 0.345    R2 = 0.280    R2 = 0.385  

  F = 58.679   F = 219.472    F = 161.525    F = 260.382  

Polku      B SE p   B SE p   B SE p 

Totaaliefekti   c = 0.456 0.024 0.000  c = 0.301 0.026 0.000  c = 0.411 0.026 0.000 

Suora efekti   c’ = 0.391 0.024 0.000  c’ = 0.207 0.025 0.000  c’ = 0.288 0.023 0.000 

Epäsuora efekti   ab = 0.065    ab = 0.094    ab = 0.123   

Bootstrap     SE LLCI ULCI   SE LLCI ULCI   SE LLCI ULCI 

   0.010 0.046 0.085   0.012 0.070 0.120   0.016 0.093 0.154 

PT = psykologinen turvallisuus, TI = työn imu. Y = riippuva muuttuja, X = riippumaton muuttuja, M = mediaattori. B = Standardoimaton regressiokerroin. 
SE= Heteroskedastisuuskorjatut parametrien keskivirheet. Bootstrap-otoksia = 5000, luottamustaso = 95 %. Bootstrap LLCI/ ULCI = Bootstrap-luottamusvälin 
alin ja ylin arvo.  
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3.4 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista 

Tässä tutkimuksessa tehdyissä lineaarisen hierarkkisen regressioanalyysin mal-

leissa suurimmat omavaikutukset havaittiin työn imun ja ammatillisen toimijuu-

den ulottuvuuksien välillä. Esimiesaseman yhteys oli voimakkain vaikuttami-

seen työssä, työn imun ammatillisen identiteetin neuvotteluun ja psykologisen 

turvallisuuden vaikuttamiseen työssä. Esimiesaseman omavaikutus oli tilastolli-

sesti merkitsevä jokaisessa mallissa, vaikka sen osuus ammatillisen identiteetin 

neuvottelussa olikin varsin pieni. (Kuvio 6.) 

Kuvio 6. 

Esimiesaseman, työn imun ja psykologisen turvallisuuden yhteydet ammatillisen 
toimijuuden ulottuvuuksiin parhaaksi todetussa analyysissa (*** p < 0.001, ** p < 0.01) 

 

 

Tutkimuksessa tehdyissä jatkoanalyyseissa todettiin lisäksi tilastollisesti merkit-

sevä työn imun välittävä vaikutus psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen 

toimijuuden ulottuvuuksien välillä (kuvio 7). Suora efekti merkitsee psykologi-

sen turvallisuuden ja kulloisessakin analyysissa käytetyn ammatillisen toimijuu-

den ulottuvuuden välistä yhteyttä, josta on poistettu työn imun vaikutus. Epä-

suora efekti tarkastelee puolestaan psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen 

toimijuuden ulottuvuuden välisen yhteyden suuruutta ainoastaan välittävän te-

kijän eli työn imun kautta. Totaaliefekti on suoran ja epäsuoran efektin summa, 
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jossa huomioidaan sekä psykologisen turvallisuuden suora efekti ammatillisen 

toimijuuden ulottuvuuteen sekä työn imun kautta kulkeva epäsuora efekti. 

Ensimmäisessä analyysissa tarkasteltiin selitettävänä muuttujana ammatillisen 

toimijuuden vaikuttaminen työssä -ulottuvuutta (kuvio 7). Mediaatioanalyysin 

kaikki polut olivat tilastollisesti merkitseviä, ja tuloksissa todettiin työn imun 

välittävä vaikutus. Psykologisen turvallisuuden ja vaikuttaminen työssä -

ulottuvuuden välinen selittävä yhteys säilyi työn imun välittävästä 

vaikutuksesta huolimatta, joten kyseessä on osittainen välittävä vaikutus 

(mediaatiovaikutus). Analyysien tuloksien perusteella työn imun välittävä vai-

kutus välittävä vaikutus (PM = proportion mediated, osuus kokonaisvaikutuk-

sesta) työkäytäntöjen kehittämisen ulottuvuuteen oli 31 %. 

Kuvio 7. 

Psykologisen turvallisuuden yhteys työssä vaikuttaminen -ulottuvuuteen, yhteyttä 
välittävänä tekijänä työn imu (Huom. c = totaaliefekti, c’ = suora efekti, ab = epäsuora 
efekti, *** p < 0.001.) 

 

 

Seuraavana mediaatioanalyysissa tarkasteltiin työn imun välittävää vaikutusta 

psykologisen turvallisuuden ja työkäytäntöjen kehittäminen -ulottuvuuden vä-

lillä (kuvio 8). Kaikki polut olivat tässä ulottuvuudessa merkitseviä, myös psy-

kologisen turvallisuuden ja vaikuttamisen työssä -ulottuvuuden välisen yhtey-

den säilyessä osittaisena työn imun välittävän vaikutuksen ohella. Työn imun 

välittävä vaikutus (PM) oli osittainen, ollen 14 % kokonaisvaikutuksesta. 
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Kuvio 8.  

Psykologisen turvallisuuden yhteys työkäytäntöjen kehittäminen -ulottuvuuteen, 
yhteyttä välittävänä tekijänä työn imu (Huom. c = totaaliefekti, c’ = suora efekti, ab = 
epäsuora efekti, *** p < 0.001.) 

 

 

 

Viimeisessä mediaatioanalyysissa tarkasteltiin työn imun välittävää vaikutusta 

psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen identiteetin neuvottelu -ulottuvuu-

den välillä (kuvio 9). Kaikki polut olivat myös tässä analyysissa tilastollisesti 

merkitseviä. Työn imun välittävä vaikutus (PM) oli 30 %, joten sen voidaan todeta 

olevan psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen identiteetin neuvottelu -

ulottuvuuden välistä yhteyttä osittainen välittävä tekijä.  

Kuvio 9.  

Psykologisen turvallisuuden yhteys ammatillisen identiteetin neuvottelu -
ulottuvuuteen, yhteyttä välittävänä tekijänä työn imu (Huom. c = totaaliefekti, c’ = suora 
efekti, ab = epäsuora efekti, *** p < 0.001.) 
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Tehtyjen mediaatioanalyysien perusteella vahvin välittävä vaikutus (PM = pro-

portion mediated, osuus kokonaisvaikutuksesta) työn imulla oli työkäytäntöjen 

kehittämisen ulottuvuuteen. Seuraavaksi vahvin yhteys oli ammatillisen identi-

teetin neuvottelun ulottuvuuteen, jota työn imu välitti lähes yhtä vahvasti. Sel-

keästi heikoin välittävä vaikutus työn imulla oli työssä vaikuttamisen ulottuvuu-

teen.  Mediaatioanalyysin tulokset kokonaisuudessa tukivat siis asetettua hypo-

teesia siitä, että psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toimijuuden yhteys 

välittyy osittain työn imun kautta.  
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4 POHDINTA 

Tämä tutkimus selvitti työn imun ja psykologisen turvallisuuden yhteyttä am-

matilliseen toimijuuteen sekä eroja esimiesasemassa olevien ja työntekijöiden vä-

lillä näissä muuttujissa. Tutkimuksen päätuloksena voidaan pitää sitä, että työn 

imu ja psykologinen turvallisuus olivat tulosten perusteella molemmat positiivi-

sesti yhteydessä ammatilliseen toimijuuteen. Muina tuloksina voidaan pitää esi-

miesasemassa toimivien parempia tuloksia kaikilla tutkituilla osa-alueilla, sekä 

työn imun välittävää vaikutusta psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toi-

mijuuden ulottuvuuksien välillä. Seuraavaksi tarkastellaan tutkimustuloksia tar-

kemmin ja suhteutetaan niitä aikaisempaan tietoon. Pohdinnan lopuksi arvioi-

daan tutkimuksen luotettavuutta ja esitetään tutkimuksen pohjalta esiin nous-

seita jatkotutkimushaasteita.  

4.1 Tulosten tarkastelu 

Ammatillinen toimijuus. Aiemman teoreettisen tutkimuksen perusteella voi-

daan ammatillisen toimijuuden kokonaisuus jaotella kolmeen ulottuvuuteen: 1. 

vaikuttaminen työssä, 2. työkäytäntöjen kehittäminen sekä 3. ammatillisen iden-

titeetin neuvottelu. Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli etsiä yhteyksiä amma-

tillisen toimijuuden sekä työn imun ja psykologisen turvallisuuden väliltä. Ta-

voitteena oli selvittää, voidaanko työn imun ja/tai psykologisen turvallisuuden 

avulla selittää ammatillista toimijuutta. Tavoitteena oli selvittää myös sitä, voi-

daanko esimiesasemassa toimimisen nähdä tuottavan eroja yksilöiden koke-

maan ammatilliseen toimijuuteen.  

Psykologinen turvallisuus yhteydessä ammatilliseen toimijuuteen. Psy-

kologista turvallisuutta synnyttävät ja selittävät useat tekijät, jotka voidaan 

nähdä samankaltaisina ammatilliseen toimijuuteen vaikuttavien tekijöiden 

kanssa. Toisia arvostava vuorovaikutuskulttuuri, erilaisuuden hyväksyminen ja 

kohtaaminen rikkautena sekä valinnanmahdollisuus työssä parantavat sekä ko-

ettua psykologista turvallisuutta (Edmondson, 2008; Salmivaara, Martela & 
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Heikkilä, 2020) että ammatillista toimijuutta (Vähäsantanen, Paloniemi, Hökkä & 

Eteläpelto, 2017b).  

Psykologinen turvallisuus selitti ammatillisen toimijuuden vaihtelua jokai-

sessa sen ulottuvuudessa, vahvimmin työssä vaikuttaminen -ulottuvuudessa. 

Psykologisesti turvallisessa ympäristössä yksilö kokee riskien ottamisen turval-

lisemmaksi ja uskaltaa ilmaista myös valtavirrasta eroavia mielipiteitä. Tämä 

mahdollistaa uusien toimintatapojen ehdottamisen ja tätä kautta työhön vaikut-

tamisen. (Edmondson, 1999; Edmondson, 2003) Yhteys työhön vaikuttamiseen 

nousee esille vahvana myös turvallisen ilmapiirin luomassa avoimessa ja pelot-

tomassa ilmapiirissä (Edmondson, 2008 Edmondson, 2019), omistajuuden tuke-

misessa sekä uusien ja erilaisten työtapojen ja -menetelmien rohkeana käyttämi-

senä (Edmondson, 1999; Newman, Donohue & Eva, 2017). Lisäksi psykologisen 

turvallisuuden mahdollistama avoin kommunikaatio tukee työhön vaikuttami-

seen olennaisesti kuuluvaa kuulluksi tulemista ja merkityksellisyyden koke-

musta (Vähäsantanen ym., 2017a, Vähäsantanen ym., 2017b; Edmondson, 1999).  

Psykologisesti turvalliseen työympäristöön panostaminen voidaan tämän 

tutkimuksen tulosten valossa nähdä erittäin kannattavana organisaatioille. Psy-

kologisesti turvallisen ympäristön takaama itsensä likoon laittaminen tukee am-

matillisen identiteetin kehittymistä, ja tätä kautta koko organisaatiota (Aro, 

2018). Luottamuksellinen ja avoin ympäristö lisää myös tehokuutta ja uuden op-

pimista sekä suorituskykyä (Kim, Lee & Connerton, 2020), joka johtaa edelleen 

ammatillista toimijuutta tukevan työympäristön kehittymiseen (Vähäsantanen 

ym., 2017b; Collin ym., 2017; Eteläpelto ym., 2014).  

Työn imu yhteydessä ammatilliseen toimijuuteen. Tulosten perusteella 

työn imu selittää ammatillisen toimijuuden vaihtelua kaikissa sen ulottuvuuk-

sissa. Työn imun on todettu olevan yleinen kokemus, mikä lisää työstä nautti-

mista ja myönteistä suhtautumista siihen sekä sinnikkyyttä suhteessa työssä il-

meneviin vastoinkäymisiin (Hakanen, 2009; Hakanen, 2011). Työn imua kokevat 

yksilöt ovat tavoiteorientoituneempia ja sitoutuneempia työhönsä (Bakker, 

2011). Nämä tekijät ovat ominaisuuksia, jotka esiintyvät työn imua kokevien li-

säksi myös vahvaa ammatillista toimijuutta kokevilla työntekijöillä. Yhteys oli 
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tutkimuksen perusteella positiivinen ja merkitsevä monelta osin. Tulokset osoit-

tivat työn imun ulottuvuuksien selittävän ammatilliseen toimijuuden kokemusta 

sen eri ulottuvuuksissa eri tavoin.  

Työn imun ulottuvuuksista omistautuminen, eli kokemus työn merkityk-

sellisyydestä, innostuksesta, inspiraatiosta, haasteista ja ylpeydestä, selitti vah-

vimmin ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien vaihteluita. Vahvimmin omis-

tautuminen selitti ammatillisen identiteetin neuvottelu -ulottuvuutta, joka viittaa 

yksilön tavoitteisiin, mielenkiinnon kohteisiin sekä arvoihin ja asenteisiin (Vä-

häsantanen ym., 2017a). Tulokset ovat linjassa Hökkän ja muiden (2017b) tutki-

muksen kanssa, jossa todettiin ammatillisen toimijuuden olevan yhteydessä pa-

rempiin vaikutusmahdollisuuksiin. Lisäksi työn imun todettiin johtavan parem-

paan työssä jaksamiseen ja tuottavuuden paranemiseen. Koettua työn imua vah-

vistamalla voitaisiin siis vahvistaa erityisesti ammatillisen identiteetin neuvotte-

lun ulottuvuutta. Työhyvinvointiin, työssäjaksamiseen ja työn voimavaroihin 

vaikuttaminen ja niiden tukeminen luovat pitkäaikaisen vaikutuksen työn 

imuun, jossa korostuu sen yhteys niin merkitykselliseen työhön (Stairs & Galpin, 

2013), organisaatioon identifioitumiseen (Chugtai & Buckley, 2013) kuin muutos-

myönteisyyteenkin (Hakanen & Perhoniemi, 2008).  

Esimiesasema yhteydessä työn imuun, psykologiseen turvallisuuteen ja 

ammatilliseen toimijuuteen. Tässä tutkimuksessa ilmeni, että esimiesasemassa 

toimiminen selitti parempaa psykologiseen turvallisuuden, työn imun sekä am-

matillisen toimijuuden kokemusta. Esimiesten raportoima psykologinen turval-

lisuus oli muiden tutkimukseen vastanneiden raportoimaa korkeampi, kuten 

myös työn imu. Ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksista vahvimmin esimies-

asema selitti parempaa työhön vaikuttamisen kokemusta. 

Ammatillinen toimijuus määritellään osana organisaatioiden käytäntöjä ja 

sen sosiaalisia suhteita. Työelämän muutostilanteissa, kuten esimiesasemaan 

siirtyessä, yksilö muokkaa omaa ammatillista identiteettiään, joka vaikuttaa 

koko ammatillisen toimijuuden kokonaisuuteen. (Vähäsantanen, 2015; Billet, 

2011) Jotta ammatillista identiteettiä ja sen muotoutumista voidaan ymmärtää, 

tulee ottaa huomioon sekä yksilölliset että sosiaaliset näkökulmat. Roolin muutos 
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voi johtaa ammatillisen identiteetin neuvotteluun, jossa yksilön aiempi osaami-

nen, tavoitteet ja työhistoria kohtaavat uudenlaiset sitoumukset ja odotukset (Bil-

let, Fenwick & Somerville, 2007).  

Vahvimmin esimiesten kokema psykologinen turvallisuus selitti ammatil-

lisen toimijuuden työssä vaikuttaminen -ulottuvuutta. Psykologisen turvallisuu-

den tunne lisäsi kokemusta siitä, että esimies voi tehdä päätöksiä koskien työtä 

tai sen tekemistä, yhteisön käytänteitä ja kulttuuria tai organisaatiossa tapahtu-

via muutoksia helpommin kuin työntekijät. Esimiesasemassa toimivat käyttävät 

työssään monesti asemaansa kuuluvaa valtaa, joka mahdollistaa helpommin 

kuulluksi tulemisen ja parantaa työhön vaikuttamisen kokemusta. Valta saattaa 

näin ollen olla vaikutusmahdollisuuksia rajoittava tekijä muille kuin esimiehille. 

(Eteläpelto ym., 2013; Eteläpelto, Heiskanen & Collin, 2011) 

Tuloksista voidaan tulkita, että esimiehet kokevat itsensä energisemmiksi 

(tarmokkuus), työnsä merkityksellisemmäksi (omistautuminen) sekä itsensä sy-

ventyneemmiksi työhönsä (uppoutuminen). Työn imuun vaikuttavista työn voi-

mavaroista työn itsenäisyys liittyy esimiesasemassa toimimiseen kiinteästi, ja sen 

voi tulkita vaikuttavan työn imun kautta myös työhön vaikuttamiseen (Bakker 

& Demerouti, 2007). Myös työn merkityksellisyyden kokemuksen (Stairs & Gal-

pin, 2013) sekä organisaatioon sitoutumisen (Chugtai & Buckley, 2013) on todettu 

olevan yhteydessä työn imuun juuri voimavarojen kautta, jolloin ne saattavat se-

littää myös erityisesti työhön vaikuttamisen ulottuvuuden parempaa arviota. 

Tätä yhteyttä tulisi kuitenkin tutkia tarkemmin, ottaen huomioon työn voimava-

rojen vaikutus työn imun kokemukseen.  

Tarmokkuus selitti esimiesasemassa toimivilla eniten työkäytäntöjen kehit-

täminen -ulottuvuutta ja vähiten ammatillisen identiteetin neuvottelu -ulottu-

vuutta. Tarmokkuuden lisääntyminen merkitsee esimiesten korkeampaa ener-

giatasoa, panostusta työhön ja ponnistelua vastoinkäymisissä (Schaufeli & Bak-

ker, 2004). Työkäytänteiden kehittäminen kattaa päivittäisjohtamisen ohella suu-

ren osan esimiesten tekemästä työstä monissa organisaatioissa. Asioita kommen-

toidaan, mielipiteitä esitetään ja osallistutaan konkreettisesti organisaation kehit-

tämiseen, jolloin tarmokuuden merkitys korostuu. (Vähäsantanen ym., 2017b) 
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Tarmokkuus liittyy läheisesti työhyvinvointiin ja työn voimavarojen ylläpitoon: 

työn kehittävyys, tulosten näkeminen ja työyhteisöltä saatu arvostus lisäävät 

työn imua (Bakker & Demerouti, 2007), ja näiden tekijöiden yhteys työkäytäntei-

den kehittämiseen voidaan nähdä erityisesti suhteessa kehittämistyön konkreti-

aan. Yhteys kaipaa kuitenkin enemmän tutkimusta, joissa työn imua tutkittaisiin 

näitä voimavaroja välittävänä tekijänä.  

Omistautuminen selitti eniten ammatillisen identiteetin neuvottelu -ulottu-

vuutta, ja heikoimmin työhön vaikuttaminen -ulottuvuutta. Työn merkitykselli-

syyden kokemus, innostus, inspiraatio, haasteet ja ylpeys työstä ovat omistautu-

misen määreitä, joiden voidaan katsoa liittyvän yksilön kokemukseen omien ta-

voitteiden saavuttamisesta, sekä käsitykseen omista arvoista ja eettisistä periaat-

teista, jotka ovat ammatillisen identiteetin neuvottelun osatekijöitä. Ammatilli-

sen identiteetin neuvottelun liittyminen uran edistämiseen ja urasuunnitteluun 

voi selittää omistautumisen vahvemman kokemuksen juuri esimiehillä (Vä-

häsantanen ym., 2017b).  

Uppoutuminen selitti ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksista parhaiten 

työssä vaikuttaminen -ulottuvuutta. Keskittyminen ja syventyminen työhön ovat 

uppoutumisen osa-alueita, jotka voivat johtaa jopa vaikeuteen irrottautua työstä 

(Schaufeli & Bakker, 2004). Työn imuun ovat yhteydessä yksilölliset voimavarat, 

jotka liittyvät muun muassa yksilön resilienssiin sekä kykyyn vaikuttaa ja hallita 

työympäristöään (Hobfoll ym., 2003). Nämä puolestaan mahdollistavat uppou-

tumisen, kuten tekee myös yksilön kokema pystyvyys (Xanthopoulou ym., 2007). 

Vahvemman uppoutumisen kokemuksen voi selittää osaltaan esimiesten työn 

luonne suurilta osin itsenäisesti suoritettavana asiantuntijatyönä. Itsenäisesti 

suoritettava työ mahdollistaa keskittymisen ja syventymisen toisella tavalla kuin 

työntekijöillä esimerkiksi avokonttorissa, jolloin kokemus oman työn hallinnasta 

ja sen vaikuttavuudesta voi kehittyä vahvemmaksi.  

Työn imu välittää psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toimijuu-

den välistä yhteyttä. Tässä tutkimuksessa haluttiin selvittää edellä mainittujen 

lineaaristen yhteyksien lisäksi muuttujien välisten suhteiden tarkempia vaiku-

tuksia. Työn imun on todettu olevan vahvasti psykologinen ja tunteisiin liittyvä 



50 
 

ilmiö (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006), ja psykologisen turvallisuuden yhteys 

työn imuun on tutkimuksissa vahvistettu (Kahn, 1990; May, Gilson & Harter, 

2004; Nembhard & Edmondson, 2006). Tehdyt analyysit vahvistivat työn imun 

välittävän vaikutuksen olemassaolon psykologisen turvallisuuden ja ammatilli-

sen toimijuuden ulottuvuuksien välillä. 

Työn imun yhteyttä ammatilliseen toimijuuteen on sitä vastoin tutkittu 

vasta vähän, eivätkä tutkijat ole päässeet täyteen yhteisymmärrykseen siitä, onko 

työn imu ammatillisen toimijuuden edeltäjä, vai päinvastoin. Muun muassa Ete-

läpelto työryhmineen (2013) sekä Ursin, Vähäsantanen, McAlpine ja Hökkä 

(2020) ovat kuitenkin todenneet, että yhteys on tehtyjen tutkimusten valossa 

mahdollinen. Tässä tutkimuksessa yhteyttä tutkittiin pitämällä työn imua amma-

tillisen toimijuuden edeltäjänä, ja yhteys todettiin tilastollisesti merkitseväksi jo-

kaisessa ammatillisen toimijuuden ulottuvuudessa. Yhteys voi selittyä osin työn 

imun ja ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien sisällöllisillä päällekkäisyyk-

sillä, mutta tämä vaatii lisää tutkimusta. 

4.2 Tutkimuksen arviointi ja rajoitukset 

Määrällisessä tutkimuksessa luotettavuutta arvioidaan mittarien toistettavuu-

den (reliabiliteetti) ja luotettavuuden (validiteetti) kautta (Heale & Twycross, 

2015; Metsämuuronen 2009). Tämän tutkimuksen luotettavuutta lisäsivät luotet-

tavat ja johdonmukaiset mittarit ja metodit (Metsämuuronen, 2011; Sürücü & 

Maslakçi, 2020), sekä riittävästi tietoja tutkimuksen toteuttamisesta esittävä ra-

portointi (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylänne & Paavilainen, 2013). Tutki-

muksen mittareiden reliabiliteettia, eli kykyä mitata aina samaa asiaa, tutkittiin 

McDonaldsin Omegan avulla (Hayes & Coutts, 2020), jonka antamien arvojen 

perusteella voitiin todeta käytettyjen mittareiden olevan yhtenäisiä.  

Tutkimuksen validiteetti kuvaa mittareiden kykyä mitata sitä, mitä on tar-

koituskin mitata (Sürücü & Maslakçi, 2020). Validiteettia arvioidaan sekä mitta-

rin sisällön että sen rakenteen validiteetin tarkastelulla. Ammatillista toimijuutta 

tutkittiin Vähäsantasen ja tutkimusryhmän (2017a) luomalla mittarilla (liite 1), 
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joka on todettu validiksi mittaamaan ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksia. 

Aikaisemmin esitettyjen kuuden ulottuvuuden pohjalta kolmea ulottuvuutta tar-

kasteleva 17 väittämän malli mittaa ammatillista toimijuutta huomioiden sen 

moniulotteisen rakenteen. Mittarin soveltuvuutta tähän tutkimusaineistoon tar-

kasteltiin konfirmatorisen faktorianalyysin avulla, jossa todettiin, ettei malli ollut 

täysin aineistoon sopiva. Teoreettinen tutkimustausta tuki kuitenkin päätöstä 

käyttää valittua mittaria, ja se todettiin tämän tutkimuksen analyyseissa toimi-

vaksi.  

Psykologisen turvallisuuden mittari on Edmondsonin (1999) kehittämä, 

laajasti käytetty ja luotettavaksi arvioitu mittari (liite 2), joka on luotu monialai-

sen tutkimuksen tulosten perusteella. Seitsemän osaa sisältävä mittari koostuu 

niin positiivisista kuin negatiivisista väittämistä. Tutkimuksen heikkoutena voi-

daan pitää psykologisen turvallisuuden mittaamista vain määrällisin menetel-

min. Muun muassa Wanless (2016) pitää tällaista tapaa liian yksipuolista tietoa 

tuottavana. Laadullisen menetelmän käyttö määrällisen mittarin ohella voisi 

tuottaa arvokasta lisätietoa psykologisen turvallisuuden ilmenemisestä sekä 

siitä, minkälaisia merkityksiä yksilö antaa kokemalleen (Jokivuori & Hietala 

2015; Wanless, 2016). 

Työn imua tutkittiin Schaufelin ym. (2017) UWES-3 (An Ultra-Short Meas-

ure for Work Engagement) -mittarilla (liite 3). Mittari koostuu kolmesta väittä-

mästä, ja se on lyhennetty versio aikaisemmista 9 tai 17 väittämää sisältävistä 

työn imun mittareista. Mittari on todettu validiksi laajojen, useissa maissa suori-

tettujen tutkimusten perusteella. Mittarin heikkoutena voidaan pitää sitä, että 

siinä on uhrattu työn imun kolmiulotteisuuden näkökulma, jotta saavutettaisiin 

lyhyempi mittari. Schaufeli ym. (2017) suosittelevat työn imun ulottuvuuksista 

kiinnostuneita tutkijoita käyttämään 9 tai 17 väittämän versiota, joka olisi var-

masti tuonut lisäarvoa myös tähän tutkimukseen. 

Aineisto koostui neljän eri hankkeen aineistoista. Vastaajat edustivat usean 

eri organisaation ja toimialan henkilöstöä. Osa toimialoista oli vastaajamäärissä 

yliedustettuina, eikä alojen yhdistäminen suuremmiksi kokonaisuuksiksi tuonut 
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tähän apua, joten tässä tutkimuksessa toimialojen vertailua ei tehty. Tämä voi-

daan katsoa tutkimuksen heikkoudeksi, koska toimialojen huomattava erilaisuus 

ja sen vaikutus jää tutkimatta. Tällöin tutkimuksen yleistettävyys kärsii. Tutki-

muksen luotettavuutta lisää kuitenkin vastaajien suuri määrä (N = 1253) (Metsä-

muuronen, 2011), joka voidaan nähdä myös tämän tutkimuksen yhtenä vahvuu-

tena. 

4.3 Jatkotutkimushaasteet  

Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin työn imun ja psykologisen turvallisuuden yh-

teyksiä ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksiin. Tutkimuksen tulokset osoitti-

vat ilmiöiden välillä olevan tilastollisesti merkitsevän ja positiivisen yhteyden. 

Tämä tutkimus oli poikkileikkaustutkimus, jossa tutkittiin vain tiettynä hetkenä 

tehtyjä mittauksia. Mittaukset oli aineistojen yhdistelyn vuoksi tehty myös täysin 

eri aikoina. Mielenkiintoista olisi selvittää, kuinka ammatillinen toimijuus muut-

tuu, esimerkiksi esimiesasemaan siirryttäessä tai siinä toimittaessa. Samalla olisi 

mahdollista selvittää, mitkä muut tekijät voivat vahvistaa tai heikentää ammatil-

lisen toimijuuden kokemusta. 

Työn imun yhteys ammatilliseen toimijuuteen on mielenkiintoinen tutki-

muskohde, mutta tässä tutkimuksessa käytetty UWES-3-mittari ei ollut paras 

mahdollinen valinta tutkittaessa työn imun ulottuvuuksia erikseen. Jatkossa tut-

kittaessa eri ulottuvuuksien yhteyttä ammatilliseen toimijuuteen, olisi kiinnosta-

vaa siirtyä käyttämään tarkempaa tietoa tuottavaa 9 tai 17 väittämää sisältävää 

mittaristoa, joka säilyttäisi työn imun ulottuvuuksia koskevaa tietoa paremmin. 

On kuitenkin muistettava, että useat samanaikaisesti suoritetut pitkät kyselytut-

kimukset voivat laskea vastausprosenttia ja aiheuttaa katoa mahdollisissa jatko-

mittauksissa. Tämä vaikuttaisi siihen, montako ilmiöitä kerrallaan tutkimukseen 

voidaan ottaa. Tutkimuksien ja haluttujen muuttujien tarkka suunnittelu ja rajaa-

minen riittävästi, sekä tutkimuksen suorittaminen tarpeeksi lyhyin tutkimuspat-

teristoihin on tärkeää riittävän aineiston keräämiseksi.  
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Tulevaisuudessa tutkimuskontekstin kohdentaminen tietyille toimialoille 

tai tiettyihin organisaatioihin voisi tuottaa tietoa niin niiden omasta erityislaatui-

suudesta, mutta myös vertailuaineistoa. Lisäksi kiinnostavaa olisi syventää tut-

kimusta ottamalla siihen mukaan laadullisia elementtejä, jolloin saataisiin tar-

kempaa tietoa koetun ammatillisen toimijuuden, työn imun ja psykologisen tur-

vallisuuden merkityksestä yksilölle. Tällä hetkellä henkilökohtainen kiinnostus 

jatkaa tutkimusta kohdentuisi sosiaali- ja terveydenhuollon toimialaan, joka on 

kohdannut suuria muutoksia ja tulee niitä yhä kohtaamaan. Muun muassa muu-

tosjohtamisen yhteys ja merkitys tässä tutkimuksessa käytettyihin muuttujiin 

olisi mielenkiintoinen tutkimusaihe. 

Tutkimuksen tulosten voidaan katsoa hyödyttävän tämänhetkistä työelä-

mää ja organisaatioita. Ammatilliselle toimijuudelle ja sen tukemiselle löytyy 

vahva teoreettinen perusta, ja tämän tutkimuksen tulosten perusteella voidaan 

toimijuutta tukea sekä psykologisen turvallisuuden että työn imun vahvistami-

sen kautta. Työn imua kokeva yksilö omistautuu työlleen paremmin, mutta myös 

kokee saavansa siitä ammatillisen kehittymisensä kannalta olennaista tukea. Psy-

kologisesti turvallinen työympäristö mahdollistaa avoimen ja rehellisen dialogin 

niin tiimi- kuin organisaatiotasolla, jolloin yksilö voi kokea pystyvänsä vaikutta-

maan omaan työhönsä sekä sen kehittämiseen aidosti. Ammatillinen toimijuus 

ei ole vain teoreettista tutkimusta varten luotu käsite, vaan sen ylläpidon merki-

tys käytännön työlle on todistettu sekä yksilö-, tiimi- kuin organisaatiotasolla. 

Sitä ei kannata jättää huomiotta, vaan ymmärtää se osana työelämän jatkuvaa 

muutosta ja siinä mukana pysymistä. 
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LIITTEET 

Liite 1. Ammatillisen toimijuuden mittarin väittämät ja niistä käytetyt lyhen-

teet 

 

Ammatillisen toimijuuden mittari (Vähäsantanen ym., 2017) 

Vastausasteikko: 1 = täysin eri mieltä, 2 = jokseenkin eri mieltä, 3 = en samaa 

enkä eri mieltä, 4 = jokseenkin samaa mieltä, 5 = täysin samaa mieltä 

 

1) Voin tehdä omaa työtäni koskevia päätöksiä. (TOIM1) 

2) Kokeilen uusia ideoita työssäni. (TOIM2) 

3) Voin keskittyä työssäni asioihin, jotka minua kiinnostavat. (TOIM3) 

4) Voin osallistua asioiden valmisteluun työssäni. (TOIM4) 

5) Osallistun yksikköni toiminnan kehittämiseen. (TOIM5) 

6) Pystyn toteuttamaan ammatillisia tavoitteita työssäni. (TOIM6) 

7) Kysyn ja kommentoin aktiivisesti yksikössäni. (TOIM7) 

8) Tulen kuulluksi omaa työtäni koskevissa asioissa. (TOIM8) 

9) Teen kehittämisehdotuksia koskien yhteisiä työkäytäntöjä. (TOIM9) 

10) Voin toimia työssäni omien arvojeni mukaisesti. (TOIM10) 

11) Näkemykseni otetaan huomioon työyhteisössä. (TOIM11) 

12) Tuon aktiivisesti esille omia mielipiteitäni työyhteisössä. (TOIM12) 

13) Voin työssäni edistää uraani. (TOIM13) 

14) Mielipiteeni otetaan huomioon yksikössäni. (TOIM14) 

15) Kehitän työskentelytapojani. (TOIM15) 

16) Voin osallistua päätöksentekoon yksikössäni. (TOIM16) 

17) Teen aktiivisesti yhteistyötä yksikössäni. (TOIM17)  
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Liite 2. Psykologisen turvallisuuden mittarin väittämät ja niistä käytetyt ly-

henteet 

 

Psykologisen turvallisuuden mittari (Edmondson, 1999) 

Vastausasteikko: 1 = täysin eri mieltä, 2 = melko paljon eri mieltä, 3 = hieman 

eri mieltä, 4 = ei samaa, eikä eri mieltä, 5 = hieman samaa mieltä, 6 = melko pal-

jon samaa mieltä, 7 = täysin samaa mieltä 

 

1) Jos teet virheen tässä tiimissä, se kääntyy herkästi sinua vastaan (PT1) 

2) Tämän tiimin jäsenet pystyvät nostamaan esiin ongelmia ja hankalia asioita 
(PT2) 

3) Tämän tiimin jäsenet vieroksuvat joskus toisiaan erilaisuuden perusteella 
(PT3) 

4) Tässä tiimissä on turvallista ottaa riskejä (PT4) 

5) Tämän tiimin jäseniltä on vaikea pyytää apua (PT5) 

6) Kukaan tässä tiimissä ei tarkoituksellisesti toimisi tavalla, joka vaikeuttaisi 
tekemistäni (PT6) 

7) Kun työskentelen tämän tiimin jäsenten kanssa, erityisiä taitojani ja kykyjäni 
arvostetaan ja hyödynnetään (PT7) 
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Liite 3. Työn imun mittarin väittämät ja niistä käytetyt lyhenteet 

 

Työn imu – UWES-3-mittari (Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova & De Witte 

2017) 

Vastausasteikko: 1 = en koskaan, 2 = muutaman kerran vuodessa, 3 = kerran 

kuussa, 4 = muutaman kerran kuussa, 5 = kerran viikossa, 6 = muutaman ker-

ran viikossa, 7 = päivittäin 

 

1) Tunnen olevani täynnä energiaa, kun teen työtäni (TA) 

2) Olen innostunut työstäni (OM) 

3) Olen täysin uppoutunut työhöni (UP) 
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Liite 4. Psykologista turvallisuutta kuvaavien väittämien yhteys ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksiin 

    Ammatillinen toimijuus  

 Selittävät  

muuttujat 

Vaikuttaminen  

työssä 

Työkäytäntöjen  

kehittäminen 

Ammatillisen  

identiteetin neuvottelu 

  β R2 ΔR2  β R2 ΔR2  β R2 ΔR2 

Askel 1 EA 0.288*** 0.083*** 0.083***  0.270*** 0.073*** 0.073***  0.136*** 0.018*** 0.018*** 

Askel 2 EA 

PT1 

0.294*** 

0.187*** 

0.118*** 0.035***  0.274*** 

0.145*** 

0.094*** 0.021***  0.141*** 

0.165*** 

0.045*** 0.027*** 

Askel 3 EA 

PT1 

PT2 

0.247*** 

0.120*** 

0.335*** 

0.223*** 0.105***  0.248*** 

0.107*** 

0.185*** 

0.126*** 0.032***  0.100*** 

0.106*** 

0.293*** 

0.126*** 0.081*** 

Askel 4 EA 

PT1 

PT2 

PT3 

0.250*** 

0.085** 

0.327*** 

0.072* 

0.227*** 0.004*  0.252*** 

0.077* 

0.177*** 

0.065* 

0.129*** 0.003*  0.102*** 

0.081** 

0.287*** 

0.051 

0.128*** 0.002 

Askel 5 EA 

PT1 

PT2 

PT3 

PT4 

0.231*** 

0.028 

0.184*** 

0.051 

0.323*** 

0.301*** 0.073***  0.241*** 

0.045 

0.097** 

0.053 

0.181*** 

0.152*** 0.023***  0.082** 

0.021 

0.136*** 

0.029 

0.342*** 

0.210*** 0.082*** 



71 
 

Askel 6 EA 

PT1 

PT2 

PT3 

PT4 

PT5 

0.232*** 

0.003 

0.178*** 

0.036 

0.320*** 

0.064* 

0.303*** 0.003*  0.242*** 

-0.024 

0.083** 

0.011 

0.173*** 

0.174*** 

0.171*** 0.020***  0.082** 

0.007 

0.133*** 

0.020 

0.340*** 

0.035 

0.211*** 0.001 

Askel 7 EA 

PT1 

PT2 

PT3 

PT4 

PT5 

PT6 

0.239*** 

0.002 

0.165*** 

0.029 

0.297*** 

0.064* 

0.085*** 

0.309*** 0.006***  0.240*** 

-0.023 

0.086** 

0.013 

0.179*** 

0.174*** 

-0.020 

0.172*** 0.000  0.088*** 

0.006 

0.122*** 

0.015 

0.322*** 

0.035 

0.069** 

0.215*** 0.004** 

Askel 8 EA 

PT1 

PT2 

PT3 

PT4 

PT5 

PT6 

PT7 

0.220*** 

-0.002 

0.085** 

0.022 

0.195*** 

0.037 

0.000 

0.345*** 

0.380*** 0.071***  0.224*** 

-0.026 

0.019 

0.007 

0.093** 

0.151*** 

-0.093** 

0.292*** 

0.222*** 0.050***  0.070** 

0.003 

0.044 

0.008 

0.223*** 

0.009 

-0.015 

0.337*** 

0.282*** 0.067*** 

Huom. * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001. β = standardoitu regressiokerroin, R2 = estimoidun mallin selitysaste, ΔR2 = selitysasteen muutos, kun kaikki askeleen 
muuttujat ovat mukana. EA = esimiesasema. PT1-PT7 väittämät esitelty tarkemmin liitteessä 2. 
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