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Tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden tukeminen tytelaman muu-
tosten keskelld on tdrkedd. Muutoksiin sopeutuminen vaatii tyontekijoiltd vah-
vaa ammatillista toimijuutta ja psykologista turvallisuutta. Tdmé&n tutkimuksen
tarkoituksena oli selvittdd, miten tyontekijoiden ammatillinen toimijuus ja psy-
kologinen turvallisuus muuttuvat tutkimuksen seurantajakson aikana. Lisédksi
tutkittiin, onko muutos yhteydessd organisaatiossa toteutettuun tunneinterven-
tioon. Tunneinterventiolla tarkoitetaan Jyvaskyldn yliopiston Tunto-hankkeen
toteuttamaa puolen vuoden mittaista tunnetaitovalmennusta.

Tutkimus toteutettiin madréallisend pitkittdistutkimuksena osana Jyvasky-
lan yliopiston Tunto-hanketta. Tutkimuksen aineisto koostui Tampereen tilapal-
velujen henkiloston kyselylomakevastauksista (N=57). Aineistoa analysoitiin
Mann Whitneyn U-testid ja Friedmannin testid hyodyntden. Tutkimuksessa ha-
vaittiin, ettd tyontekijoiden kokemukset ammatillisesta toimijuudesta ja psyko-
logisesta turvallisuudesta olivat melko korkealla tasolla koko seurantajakson
ajan. Tulokset my0s osoittivat, ettd tunneinterventio oli yhteydessd ammatillisen
toimijuuden ja psykologisen turvallisuuden vahvistumiseen.

Tutkimus tuotti uutta maarallistd tietoa ammatillisen toimijuuden ja psyko-
logisen turvallisuuden pysyvyyden luonteesta ja niiden yhteydestd tunteisiin.
Tutkimus vahvisti aiempia tuloksia siitd, ettd ammatillinen toimijuus ja psykolo-
ginen turvallisuus ovat ilmi6itd, joiden vahvistaminen vaatii eri organisaatiota-
soilta. Tuloksia voidaan hyodyntdd esimerkiksi organisaatioissa, jotka kdyvit

ldpi erilaisia muutosprosesseja.
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1 JOHDANTO

Muutos, dynaamisuus, reagointiherkkyys ja haasteisiin vastaaminen ovat taman
pdivan tyteldaman arkisanastoa - ja valttdimattomyys organisaatioiden ja tyonte-
kijoiden menestymisen kannalta (Silander, Rautiainen & Kostiainen 2014, 152).
Kiristyneeseen kilpailutilanteeseen on vastattu organisaatiomuutoksilla, kuten
fuusioitumisilla, irtisanomisilla ja uusilla strategisilla avauksilla (Hakanen & Per-
honiemi 2008). Tytelaman muutokset vaativat tyontekijoiltd vahvaa toimijuutta
(Hokké, Vdahdsantanen, Paloniemi & Herranen 2019) ja kykyé toimia muutospai-
neen alla (Baer & Frese 2013). Organisaatiomuutoksiin sitoutuminen ja myontei-
nen suhtautuminen ovat avainasemassa tyontekijoiden tyotyytyvadisyyden kan-
nalta (Hakanen ym. 2008).

2000-luvulla tyoeldaméatutkimus on suuntautunut héirididen tutkimuksesta
enemmdn voimavarakeskeiseen suuntaan (Hakanen & Perhoniemi 2012). Tyo-
elamatutkimus on todistanut, ettei tyoeldmédn laadun ja tuottavuuden tarvitse
olla toisiaan poissulkevia ilmioitd (Eteldpelto, Hokkd, Paloniemi & Vahdsantanen
2017, 8). Hyvinvoinnin ja tuottavuuden tukeminen etenkin tydeldman muutosti-
lanteissa on tdrkedd (Vahasantanen, Hokkd, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto
2014a, 67). Tutkimukseni perusajatus on, ettd muutoksista huolimatta tyo voi olla
samanaikaisesti sekd mielekéstd ettd tuottavaa. Tarkastelen psykologisen turval-
lisuuden ja ammatillisen toimijuuden kasitteitd, jotka voidaan ndhda tycelaman
tuottavuuden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin resursseina sekd organisaatioiden
kilpailuetuna (Bradley, Postlethwaite, Klotz, Hamdani & Brown 2012; Eteldpelto,
Vahdsantanen, Hokka & Paloniemi 2014b).

Tamdn tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, onko rakennuttamis- ja
kiinteistohuollon organisaatiossa toteutettu tunneinterventio yhteydessda amma-
tilliseen toimijuuteen ja psykologiseen turvallisuuteen. Interventio on toteutettu
osana yrityksen strategiatyotd. Organisaatiossa on toteutettu laajamittainen yh-

ticittdminen, ja ndiden muutosten seurauksena tyontekijoiden tyon luonne on .



muuttunut. Aiempi tutkimus on osoittanut, ettd tunnetyoskentely voi toimia voi-
mavarana haastavissa muutostilanteissa (Malhakaarto 2010). Onkin tadrkedd sel-
vittdd, miten tunteisiin liittyvdn strategisen tyon avulla voidaan tukea hyvinvoin-
tiin, tyon tuottavuuteen ja sopeutumiseen liittyvid ilmioita.

Tutkielmani vastaa ajankohtaiseen tutkimustarpeeseen, silld ammatillista
toimijuutta tai psykologista turvallisuutta ei olla juurikaan tutkittu pitkittdisase-
telmaa hyodyntden. Lisdksi ammatillista toimijuutta on tutkittu Suomessa la-
hinnd laadullisin menetelmin (Goller & Paloniemi 2017, 458). Psykologista tur-
vallisuutta on tutkittu toistaiseksi vahdn suomalaisessa tyoeldaméakontekstissa. Li-
sdd tutkimusta tarvitaan my®os siitd, kuinka psykologista turvallisuutta voidaan

tukea erilaisten organisaatiokdytdnteiden kautta (Newman, Donohue & Eva

2017).

1.1 Ammatillinen toimijuus organisaatioissa

Toimijuuden késitettd on tutkittu jo vuosikymmenien ajan, ja vuosien saatossa
siitd on tullut monitieteinen ilmi6. Alun perin toimijuutta on tutkittu yhteiskun-
tatieteissd (esim. Giddens 1984), jossa toimijuutta on tarkastelu yksilon toiminta-
mahdollisuuksina suhteessa erilaisiin valtarakenteisiin. Psykologisessa ldhesty-
mistavassa puolestaan korostuu yksilsiden mahdollisuudet vaikuttaa omaan
elam&ansd (Bandura 2006) ja toimijuus voidaan ymmartdd ennen kaikkea yksilon
henkilokohtaisena tai jonkin yhteison kollektiivisena kykyna toimia itseohjautu-
vasti (Carson 2012).

Sosiologian ja psykologian lisdksi toimijuutta on tutkittu aikuiskasvatus-
tieteen kentdlld ammatillisen toimijuuden ndkokulmasta. Ammatillista toimi-
juutta on ldhestytty useista ndkokulmista ja erilaisista rakenteellisista lahtokoh-
dista (Vdhdsantanen ym. 2017a, 15). Kiinnostuksen kohteina tutkimuksessa on
ollut esimerkiksi toimijuuden suhde ammatilliseen oppimiseen ja tyon merkityk-
sellisyyteen muuttuvassa tyoelamassa (Eteldpelto ym. 2013). Ammatillisen toi-
mijuutta on tarkasteltu suhteessa johtajuuteen (esim. Keronen 2017), tytssd op-

pimiseen (esim. Goller & Paloniemi 2017), ammatilliseen identiteettiin (esim.



Hokkd, Vahdsantanen & Mahlakaarto 2017a) ja tunteisiin liittyen (esim. Hokka,
Vdhdsantanen, Paloniemi & Eteldpelto 2017b).

Véhasantasen (2017a) mukaan ammatillinen toimijuus kuvaa yksilon aktii-
visuutta, aloitteellisuutta ja vaikutusmahdollisuuksia tyosséd ja vapaa-ajalla. Ete-
lapelto kuvaa (2013), ettd kdytannossa ammatillisen toimijuuden harjoittaminen
voi ndkyé yksiloiden tai yhteison valintoina ja suhtautumisena tavalla, joka vai-
kuttaa heiddn tyohonsa ja ammatilliseen identiteettiinsd. Toimijuuden maaritel-
maén ldhtokohtana on ajatus tyontekijoistd ja oppijoista, jotka eivit vain opettele
tyossd vaadittavia tietoja ja taitoja. Aito toimijuus edellyttdd sitd, ettd tyonteki-
joitd kuunnellaan, arvostetaan ja, ettd tulevat kuulluksi (Hokkd, Paloniemi, Va-
hédsantanen, Mahlakaarto & Paavola 2018).

Tassa tutkimuksessa ldhestyn ammatillista toimijuutta toiminnallisena il-
miond, joka ilmenee esimerkiksi tyontekijoiden vaikuttamisena, kannanottoina
ja identiteetin uudelleen mddrittelynd tyossa (Collin, Auvinen, Herranen, Palo-
niemi, Riivari, Sintonen & Lemmetty 2017, 24). Tutkimuksen kontekstina on mit-
tava organisaatiomuutos, joka voi ilmetd tyontekijoiden ammatillisen toimijuu-
teen liittyvind tekoina. Yksiloiden oman aktiivisuuden lisdksi ammatillisen toi-
mijuuden toteutuminen vaatii organisaation tarjoamia rakenteita vaikuttamisen
tueksi (Collin ym. 2017, 12). Edelld mainittujen kontekstuaalisten tekijoiden
vuoksi tutkimuksessani on sitouduttu subjektikeskeiseen sosiokulttuuriseen 14-
hestymistapaan, jossa hyodynnetddan elementtejd sekd toimijuuden sosiaalitie-
teellisestd madritelmastd ettd subjektikeskeisestd elaméankulkutoimijuuden tradi-
tiosta. (Eteldpelto, Vahdsantanen, Hokké & Paloniemi 2017, 7-8.)

Subjektikeskeinen sosiokulttuurisessa ldhestymistavassa toimijuutta ldhes-
tytddn toimijuutta laajemmin kuin pelkastddan yksilollisend ilmiond (Kuvio 1).
Nakokulmassa korostuu toimijuuden yksilollinen ja yhteisollinen ulottuvuus,
jossa toimijuus on kiinnittyy toimijan ja tydympéariston monitahoiseen vuorovai-
kutussuhteeseen vaikka nditd ilmioitd voidaan tarkastella analyyttisesti myos
erilldaan (Eteldpelto, Hokkd, Paloniemi & Vahadsantanen 2014a, 22-23). Toimijuu-

den subjektildhtoisyydelld tarkoitetaan, ettd toimijuus on sidoksissa yksilon per-



soonallisiin tekijoihin, kuten ammatillisiin identiteetteihin, osaamiseen ja tyohis-
toriaan (Eteldpelto ym. 2017, 8). Subjektildhtoisyys kuvaa toimijan henkilokoh-
taista suhdetta tyohon ja omaan ammattiinsa (Eteldpelto ym. 2014a, 23).
Sosiokulttuurisuus merkitsee ammatillisen toimijuuden riippuvuutta tyo-
paikan sosiokulttuurisista ja materialistista resursseista ja rajoitteista (Eteldpelto,
Viahdsantanen, Hokkd & Paloniemi 2013). Tyopaikan kulttuurisilla ja sosiaalisilla
olosuhteilla voidaan tarkoittaa materiaalisia ehtoja, fyysisid olosuhteita ja vallit-
sevia valtasuhteita, puhetapoja ja tyokulttuureita (Eteldpelto ym. 2017, 8). Tyo-
paikan sosiokulttuuriset ehdoista etenkin virallinen ja epdvirrallinen valta méaa-

rittdvat ammatillisen toimijuuden toteutumista (Eteldpelto ym. 2014a, 24).

TYOPAIKAN SOSIO- AMMATILLISET
KULTTUURISET TOIMUAT
OLOSUHTEET - Ammatillinen
BRiateriaaliset AMMATILLINEN TOIMUUUS identiteetti
ehdot ilmenee, kun tyéntekijat ja/tai - Ammatillinen
- Fyysiset tyoyhteisot vaikuttavat, tekevat osaaminen ja
artefaktit kompetenssit

- - Tyohistoria ja
-kokemus

- Valtasuhteet

- Tyokulttuurit

- Vallitsevat
puhetavat

Kuvio 1T Ammatillinen toimijuus ja siithen liittyvit tekijat (Eteldpelto, Vahdsanta-

nen, Hokkd & Paloniemi 2017, 8).

Viimeaikainen tutkimus on osoittanut, ettd toimijuuden tukeminen on edellytys
koko organisaation menestykselle, silld toimijuuden toteutumisella organisaa-
tiossa on useita myonteisid vaikutuksia niin tyotekijoiden kuin tyonantajienkin
ndkokulmasta (Eteldpelto ym. 2014a, 11). Ammatillinen toimijuus nayttda vah-

vasti liittyvan tyohon sitoutumiseen, ammatillisen identiteetin myonteiseen ke-



hitykseen ja tyossd oppimiseen (Vahdsantanen 2014a). Vahva ammatillinen toi-
mijuus lisdd tyon merkityksellisyyttd (Eteldpelto ym. 2014a), luovuutta (Collin
ym. 2017, 41) sekd uuden oppimista (Eteldpelto ym. 2017, 9).

Ammatillisen toimijuuden toteutuminen korostuu etenkin tydeldman muu-
tostilanteissa. Vdhdsantasen (2014a) mukaan ammatillinen toimijuus voi nayttay-
tyd tydeldaman muutosprosesseissa kolmella tavalla: vaikuttamisena omaa tyota
koskeviin uudistuksiin, osallistumisena ja kannanottoina sekd vaikuttamisena
omaan ammatilliseen identiteettiin. Mahlakaarron (2010) ammatillisen toimijuu-
den toteutuminen lisdd sopeutumista tydelaman muutoksiin, silld ammatillinen
toimijuus auttaa tyontekijoitd voimaantumaan erilaisten muutosten keskella.

Ammatillisen toimijuuden vahvistamiseen organisaatiossa voidaan vai-
kuttaa useilla eri keinoilla, kuten erilaisilla tyoeldmdinterventiolla (Vah&dsanta-
nen, Paloniemi, Hokkd, Eteldpelto 2017b), johtamistavoilla (Hokkd, Vahadsanta-
nen, Paloniemi & Herranen 2014, 127) ja organisaatiokdytanteilld (Vahdsanta-
nen ym. 2012). Sensitiiviselld, emotionaalista tukea tarjoavalla ja delegoivalla
johtamisella voidaan vaikuttaa ammatilliseen toimijuuteen positiivisesti (Hokka
ym. 2014, 141.) Johtajien tunnetaidoista tunnetoimijuudella nédyttdisi olevan vai-
kutusta tyontekijoiden ammatilliseen toimijuuteen. Toistaiseksi on kuitenkin
tutkittu vahan sitd, miten tunteet ja toimijuus liittyvit yhteen (Hokkd, Va-
hédsantanen, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto 2019).

Johtajuuden lisdksi organisaatiorakenteella ja erilaisilla kdytannon menetel-
milld voidaan vaikuttaa ammatilliseen toimijuuteen. Tutkimustulosten mukaan
ammatillista toimijuutta voidaan helpommin harjoittaa viljakytkentdisessd orga-
nisaatiossa. Toimijuutta vahvistavia toimintatapoja voi esimerkiksi olla vaiku-
tusmahdollisuudet tyoehtoihin, tyon sisdltoihin ja organisaation asioihin. (Va-
hédsantanen 2012 ym.) Toimijuuden tutkimuksessa on havaittu, ettei liian yksi-
16llinen toimijuuden vahvistaminen palvele organisaatiota vaan voi jopa vai-
keuttaa organisaation kehittymista (Hokkd, Vahdsantanen & Saarinen 2010).
Ndin ollen toimijuuden vahvistamiseen tulisi 16ytéda tasapaino yksilollisten ja or-
ganisaatioon liittyvien tekijoiden valilta.

Tdssd tutkimuksessa ammatillista toimijuutta ldhestytddan kolmen pédulot-

tuvuuden kautta: Vaikuttamisena tydssi, tyokiytintojen kehittimisend ja ammatillisen



identiteetin neuvotteluna. Mddritelmd perustuu Vdhdsantasen ja kumppaneiden
(2017a) luomaan mittariin, jonka teoreettisena ldhtokohtana on ammatillisen toi-
mijuuden kuusi osa-aluetta: Padtosten tekeminen tyossd, kuulluksi tuleminen,
yhteisiin tyokaytanteisiin osallistuminen, tyokdytanteiden uudistaminen, amma-
tillisen identiteetin neuvottelu ja uran rakentaminen.

Naiden kuuden osa-alueen kautta luodussa kolmen ulottuvuuden mallissa
vaikuttaminen tydssd pitdd sisdlladn padtosten tekemisen ja kuulluksi tulemisen.
Vaikuttaminen tyossd voi kohdistua tytssd niin yksilon omaan tychon kuin
myos tyoyhteison yhteisiin asioihin (Hokka, Paloniemi, Vahdsantanen, Mahla-
kaarto, Paavola & Rossi 2017c, 10).

Toiseen ulottuvuuteen eli tydkiytintdjen kehittdmiseen liittyy osallistuminen
yhteisiin tyokdytanteisiin ja tyopaikan toiminnan kehittimiseen. Tyokaytantsjen
kehittaminen voi ndyttdytya pienten asioiden muokkaamisena omassa tydarjessa
tai laajemmin koko tyOyhteisossd (Hokkd, Paloniemi, Vdhdsantanen, Mahla-
kaarto, Paavola & Rossi 2017c, 11).

Kolmas ulottuvuus eli ammatillisen identiteetin neuvottelu ndkyy tyontekijan
kykyné tehdd omien arvojen ja mielenkiinnonkohteiden mukaisia valintoja tyos-
sddn sekd tyontekijan kokemukseen siitd, miten voi kehittdd itseddn ammatis-
saan. Tyoelamdn muutosvirrassa on yhd enemmadn tarvetta aktiiviselle ja tietoi-

selle ammatillisen identiteetin kehittamistyolle (Hokka ym. 2017c, 11).

1.2 Psykologinen turvallisuus organisaatioissa

Edmondsonin (1999) mukaan tydyhteison psykologinen turvallisuus tarkoittaa
jaettua ymmarrysta siitd, ettd tyoyhteisossa vallitsee turvallinen ilmapiiri. Vaikka
psykologista turvallisuutta on tutkittu jo 90-luvulla tyoyhteisoissd, kasitteen
kaytto on yleistynyt etenkin viime aikoina. Yksi syy siihen, ettd psykologisesta
turvallisuudesta on tullut seké teoreettisella ettd kaytannon tasolla yksi tyoeld-
mén tunnetuimmista ilmitistd on Googlen Aristoteles-tutkimusprojekti, jossa
psykologinen turvallisuus ndyttdytyi huipputiimien menestystd selittavana teki-
jand (Duhig 2016). Muuttuvassa ja kompleksisessa tydeldmaéssd, jossa toimin-

taympadristot vaihtelevat jatkuvasti, on yhd enemmaén kysyntdd psykologiselle
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turvallisuudelle, joka voi tukea muutoksiin sopeutumisessa (Newman, Donohue
& Eva 2017; Edmondson & Lei 2008).

Aiemmat tutkimukset ovat selvittdneet psykologisen turvallisuuden yh-
teyttd esimerkiksi oppimiseen (Edmondson 1999), johtajuuteen (Schein & Schein
2017) ja muutoksiin sopeutumisen nakokulmasta (Schein ym. 2017). Kansainva-
lisesti psykologista turvallisuutta on tutkittu muun muassa teollisuudessa (esim.
Edmondson 1999), terveydenhuollossa (esim. Leroy, Dierynck, Anseel, Simons &
Halbesleber 2012) ja palvelualoilla (esim. Siemsen, Roth, Balasubramanian &
Anand 2009). Suomalaisessa tydeldméakontekstissa psykologista turvallisuutta ei
ole juurikaan tutkittu. Suomessa psykologisen turvallisuuden kaisitettd on tut-
kittu ldhinnd pro gradu -tutkielmissa (esim. Ruokonen 2019).

Psykologista turvallisuutta on tutkittu kokonaisten organisaatioiden ja pie-
nempien tiimien seké yksittdisten tyontekijoiden ja johdon ndkokulmasta (New-
man ym. 2017). Edmondsonin & Lei (2014) ndkevit psykologisen turvallisuuden
tyoyhteistjd koskevassa tutkimuksessa ennen kaikkea ryhmétason ilmiona. Tyo-
yhteisossd vallitseva psykologinen turvallisuuden tunne perustuu luottamuk-
seen tiimin jasenten vililld (Edmondson 1999). Vaikka psykologinen turvallisuus
perustuu tiimin jasenten viliseen luottamukseen, se ei kisitteellisesti tarkoita sa-
maa kuin luottamus.

Newmanin ja kumppaneiden (2017) mukaan luottamus tarkoittaa yksittéi-
sen ihmisen luottamusta suhteessa toiseen, kun taas psykologinen turvallisuus
kasitteellistetdan turvallisen ryhméanormin havaitsemisena. Psykologisesti tur-
vallisessa tiimissd omien mielipiteiden &ddneen lausuminen on hyvéaksyttyd,
vaikka se eroasi koko muun ryhmén mielipiteestd (Edmondson 2002, 257). N&in
ollen psykologinen turvallisuus ei myoskddn tarkoita samanmielisyytta tai sosi-
aalista koheesiota ryhmaéssd (Edmondson 1999). Tassa tutkimuksessa psykologi-
nen turvallisuus ndhddan Edmondsonin (1999) maddritelman mukaisesti tiimita-
son ilmiond, joka perustuu luottamukseen tyontekijoiden valilld. Lahtokohtana
on, ettd psykologisen turvallisuuden vahvistuminen vaatii turvallista vuorovai-
kutusta tyontekijoiden vililld esimiestasolta ldhtien.

Psykologisen turvallisuuden myonteiset vaikutukset ulottuvat koko orga-

nisaation toimintaan (Edmondson 2018, 18). Aiemman tutkimuksen perusteella
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tiimissd vallitseva psykologisesti turvallinen ilmapiiri tukee muun muassa tiimin
tuottavuutta (Bradley, Postlethwaite, Klotz, Hamdani & Brown 2012), innovatii-
visuutta, luovuutta (Baer & Frese 2013) sekd tyontekijoiden oppimiseen sitoutu-
mista (Wanless ym. 2018). Oppimiseen sitoutuminen, innovatiivisuus ja luovuus
ndkyvit taas koko organisaation tuotannon tehostumisena (Baer ym. 2013).
Nayttdisi myos siltd, ettd turvallisuuden tunne lisda tiimin suorituskykya erityi-
sesti haasteellisten tehtdvien edessd (Bradley ym. 2012).

Edmondsonin ja kumppaneiden (2014) mukaan psykologinen turvallisuus
on organisaation sisdisen yhteistyon onnistumisen ja hyvan tyoilmapiirin edelly-
tys. Psykologisen turvallisuuden ldsné ollessa tiimin jasenet voivat kdyttdd enem-
médn aikaa ongelmaratkaisuun ihmissuhdeongelmien setvimisen sijaan. Ei-tur-
vallisessa organisaatiossa vallitsee hiljaisuuden kulttuuri, miké johtaa tyonteki-
joiden ja esimiesten toiminnan mahdollisuuksien kaventumiseen. (Edmondson
2018, 77.)

Koko tydyhteison lisdksi myos yksittdiset tyontekijat hyotyvat tiimissa val-
litsevasta psykologisesta turvallisuudesta. Joidenkin tutkimusten mukaan psy-
kologisen turvallisuuden vaikutukset ovat jopa tehokkaampia pienissa tiimeissa
ja yksittdisten tyontekijoiden kannalta (Newman ym. 2017). Psykologisesti tur-
vallisessa tydyhteistssd yksilot uskaltavat mennd oman epamukavuusalueensa
ulkopuolelle ja ottaa innovaatioiden kannalta tarkeitd riskejda (Edmondson 2014).
Organisaatioissa, joissa rangaistaan virheistd, tyontekijdt pelkdavat epaonnistu-
misiaan niin paljon, ettei mydskddn uusia ideoita tai innovaatioita synny (Hirak,
Peng, Carmeli & Scahaubroeck 2012).

Yksi psykologisen turvallisuuden vahvuuksista on, ettd se vaikuttaa ihmis-
ten vuorovaikutuskdyttdaytymiseen toissd (Edmondson ym. 2014). Psykologisesti
turvallisessa ympaéristossd on helpompaa esittdd mielipiteitd rakentavasti. Yksi-
lotasolla turvallisuuden tunne ilmenee niin, ettd yksilot uskaltavat ottaa pu-
heeksi heitd mietityttdvit asiat. (Edmondson ym. 2014). Tallaisessa ympaéristossd
tyontekijoiden on helpompi oppia myos yrityksen ja erehdyksen kautta (Hirak
ym. 2012). Myonteinen vuorovaikutuskulttuuri mahdollistaa yhteistyon tekemi-

sen ja kommunikoinnin tydpaikoilla (Baer ym. 2003).
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Psykologisen turvallisuuteen vaikuttavat monet tekijat. Esimerkiksi New-
manin ja kumppaneiden (2018) kirjallisuuskatsauksessa todetaan psykologisen
turvallisuuden olevan riippuvainen yritysten organisaatiokdytanteistd, ryhma-
eroista, erilaisista suhdeverkostoista, tiimin ominaispiirteistd ja johtamistavoista.
Johtamistavoista etenkin avoimuus (Carmeli, Reiter-Palmon & Ziv 2010), osallis-
taminen (Nembhard & Edmondson 2006) ja virheiden salliminen (Hirak ym.
2012) ovat yhteydessd psykologiseen turvallisuuteen tyoyhteisoissd. Esimerkiksi
Walumban ja Schaubroeckin (2009) mukaan tyontekijoiden kuunteleminen ja eet-
tinen johtaminen lisddvit tyontekijoiden psykologista turvallisuutta.

Johtamistapojen lisdksi koko tyoyhteison tunnekapasiteetilla on vaikutusta
psykologisen turvallisuuden kehittymiseen: erilaisten tunteiden salliminen lisdd
avointa vuorovaikutusta ja uskallusta ilmaista tunteita tyoyhteisossd (Carmeli,
Brueller & Dutton 2008, 84). Myos Baerin ja kumppaneiden (2003) mukaan psy-
kologinen turvallisuus liittyy vahvasti koko organisaation tunneilmapiiriin. Hei-
ddn mukaansa psykologisen turvallisuuden ilmapiiri viittaa organisaatioissa
kaytettyihin muodollisiin ja epdmuodollisiin toimintatapoihin ja kdytédnteisiin,
jotka voivat joko vahvistaa tai heikentdd tyontekijoiden psykologista turvalli-
suutta. Kdytannon tasolla psykologisen turvallisuuden syntyminen vaatii sitd,
ettd turvallinen vuorovaikutus yhdistetddn osaksi koko organisaation toimintaa
sisdisestd viestinndstd aina koko organisaation strategian- ja visiotasolle (Ed-
mondson 2014).

Aiemmin tehtyjen tutkimusten mukaan psykologisella turvallisuudella on
merkitystd etenkin organisaatioiden kohtaamissa muutostilanteissa (Newman
ym. 2017). Baerin ja Fresen (2003) mukaan psykologinen turvallisuus edesauttaa
tyontekijoiden sopeutumista erilaisissa muutostilanteissa. Sopeutuminen ja
muutosten hyviksyminen on helpompaa turvallisessa ymparistossd. Organisaa-
tioiden muutosprosesseissa psykologinen turvallisuus edistdd myods uuden op-
pimiseen sitoutumista (Schein ym. 2017, 330). Erilaiset muutosprosessit ovat
vdistdmaton osa tamdn pdivan tydelamdd (Collin ym. 2017, 11) ja johtajuuden li-
sadksi olisikin hyvd tutkia, miten erilaisilla organisaatiokdytdnteilld voidaan lisdta

psykologista turvallisuutta (Newman ym. 2017).
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1.3 Tunteiden tukemisen merkitys muuttuvassa organisaatio-
ymparistossa

Tunteet ovat osa tyoprosessia enemmadn kuin koskaan (Nikkola & Harni 2015),
ja tunnetaidoista on tullut yksi tyoelamén keskeisimmistd taidoista (Matthews,
Zeider & Roberts 2003, 471). Viimeaikainen tutkimus on osoittanut, ettd myon-
teiset tunteet voivat toimia yritysten ja organisaatioiden kilpailuetuna kiristy-
neessd tilanteessa (Rantanen 2020, Leppanen & Kankaanpaa 2020, 39). Erityisesti
muuttuvassa ja kompleksisessa tydeldmdssad tunteet saavat yhd suuremman mer-
kityksen, silld tunteet vaikuttavat ihmisten suorituskykyyn ja ty6hyvinvointiin
liittyviin tekijoihin, kuten motivaatioon, sitoutumiseen ja vuorovaikutukseen.
(Rantanen ym. 2020, 1-8.)

Tunteita tutkitaan useilla tieteenaloilla ja niitd on méadaritelty laajasta kirjosta
kdsin. Tunnetutkimusta kuitenkin haastaa eridvat kisitteet, teoriat ja metodolo-
giat, jopa tieteenalojen siséllad (Salmela 2017). Kérjistden tunteita voidaan ldhestya
tutkimuksessa joko subjektiivisina tai sosiaalisina prosesseina (Hokka ym. 2020,
12). Subjektiivisessa ldhestymistavassa painottuu tunteiden luonne yksil6llisina
ja “pddn sisdisind” prosesseina (esim. Ekman 2016; Hokkad ym. 2020) kun taas
sosiaalinen ldhestymistapa korostaa tunteiden yhteisollistd luonnetta. Sosiaali-
sessa ldhestymistavassa ndhd&dan tunteiden liittyvan kiintedsti sosiaaliseen vuo-
rovaikutukseen ja ymparistoon. (Salmela 2017.) Néita kahta ldhestymistapaa yh-
distdva integratiivinen malli tarkastelee tunteita sekéd yksilon subjektiivisina ko-
kemuksina ettd sosiaalisina kategorioina (Hokkad ym. 2020, 12). Intergratiivinen
malli helpottaa tunteiden tarkastelua organisaatioissa, huomioon ottaen organi-
saation sosiaalisen kontekstin (esim. kdytédnteet, arvot, normit) vaikutuksen yk-
siloiden tunnekokemuksiin ja ilmaisuihin (Hokka ym. 2020, 12).

Myos tunteisiin liittyvad kdsitekenttd on laaja. Tyoeldméddn fokusoituneissa
tunnetutkimuksissa tunteita ollaan ldhestytty etenkin emotionaaliseen kompe-
tenssiin (esim. Ikdvalko, Hokkd, Paloniemi & Vahdsantanen 2020), emotionaali-
seen dlykkyyteen (esim. Druskat, Sala & Mount 2013) sekd myonteisiin ja kieltei-
siin tunteisiin kytkeytyvistd késitteellisistd lahtokohdista (esim. Hokka 2017).
Erilaisista kasitteistd huolimatta tutkimukselle yhteinen ldhtokohta on, ettd tun-

teiden huomioiminen tyossad on tarkedd. Tutkimusten mukaan omien ja muiden
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tunteiden késitteleminen ja tunnistaminen tehostavat tyontekijoiden toimintaa
(Rantanen 2011, 21-2). Vaikka tunteiden merkityksesta tyontekijoiden ja organi-
saatioiden menestymisen kannalta on tehty runsaasti tutkimusta, tunnetaitoja
kehittdavistd keinoista tyoyhteisoissd on vield vdahén tietoa (Clarke 2006). Tunteita
ei myoskdan hyodynnetd organisaatioissa siind méddrin, mikd niiden potentiaali
voisi olla (Rantanen 2011, 571). Tulevaisuudessa tarvitaankin lisdd tutkimusta
siitd, miten tunteet vaikuttavat ihmisten kayttaytymiseen esimerkiksi organisaa-
tioiden muutostilanteissa (Agote 2016).

Organisaatiotutkimuksessa tunteille ei ole 16ydetty universaalia mééritel-
médd, mutta yleisimmin niitd on ldhestytty myonteisten ja kielteisen tunteiden né-
kokulmasta (Hokkd ym. 2017b, 164). Lukuisat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd
myonteinen tunneilmapiiri hyodyttad yksittdisid tyontekijoita ja sitd kautta koko
organisaatiota. Myonteisesti tyontekijoiden motivaatioon ja suorituskykyyn vai-
kuttavia tunteita ovat helpotus, tyytyvdisyys, ilo, empatia, sympatia ja ihailu.
(Matthews ym. 2003).

Erityisesti muutostilanteissa organisaatiot hyttyvat myonteisestd tunneil-
mapiiristd, silld tyontekijoiden vahva tunnesitoutuminen on yhteydessa muutos-
ten nopeampaan ldpiviemiseen organisaatioissa (Huy 2002). Mahlakaarron
(2010) mukaan tyontekijoiden ndkokulmasta myonteiset tunteet ja tunnetydsken-
tely voivat edistdd muutoksiin sopeutumista, silld kehittyneiden tunnetaitojen
avulla ihminen pystyy tarkastelemaan ja realisoimaan tunteita haastavissa tilan-
teissa. Ndin tyontekijd ei jdd alisteiseksi kokemilleen muutoksille tai haasteille
vaan voi kokea vahvaa toimijuutta. Pdinvastoin negatiiviset tunteet ja tunteiden
katkeminen saattavat heikentdd tyontekijoiden asemaa organisaatiossa (Nikkola
ym. 2015).

Negatiivisten tunteiden suhde tychon on kompleksisempi kuin myonteis-
ten (Hokkd ym. 2017b, 164). Yleisesti negatiiviset tunteet vaikeuttavat tyossd suo-
riutumista ja sosiaalisia suhteita. Tallaisia tunteita ovat esimerkiksi masentunei-
suus, suru, ahdistus, viha ja pelko. (Matthews ym. 2003, 470). Etenkin johtajilla
negatiiviset tunteet alentavat ammatillisen toimijuuden tunnetta ja vihentavét
yhteistyohalukkuutta. (Hokkd ym. 2017a.) Taytyy kuitenkin muistaa, ettd nega-

tiivisilla tunteilla voi toisinaan olla energisoiva vaikutus (Hokka ym. 2017b, 164)
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ja vdlilla positiivisia tunteita syntyy negatiivisten tunteiden kautta (Rantanen
ym. 2020, 43).

Joitakin tutkimuksia myonteistd tunneilmapiirid ja tunnetaitoja tukevista
tekijoistd on tehty (esim. Hokkd, Vahdsantanen, Paloniemi, Herranen & Eteld-
pelto 2019; Kearney & Siegman 2013; Clarke 2006). Organisaation myonteiseen
tunneilmapiiriin vaikuttavat esimerkiksi johtaminen, henkilostokaytannot ja or-
ganisaatiokulttuuri. Johtamistavoista tunnejohtamisen on todettu olevan yhtey-
dessé tyontekijoiden tunnedlykkyyden vahvistumiseen. (Cherniss 2001, 8.) Clar-
ken (2006) mukaan tunnetaitoja voidaan tukea vuorovaikutuksellisilla menetel-
milld tyon ohessa. Hanen tutkimuksensa osoittaa, ettd tunnetaidot kehittyvét
parhaiten ryhmaéssd tehtyjen harjoitusten avulla, jotka siséltdvit dialogisuutta,
reflektointia ja vuorovaikutusta.

Ty6eldm&n muutosvirran ja kiristyneen kilpailutilanteen keskelld yritykset
tarvitsevat yhd enemman tutkimusperusteisia kdytanteitd tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin tukemiseen, silld tyontekijoiden hyvéat tunnetaidot edistdvat hyvin-
vointia ja tukevat tyon tuottavuutta (Shutte, Malouff & Thorsteinsson 2013).Tun-
teisiin liittyvien interventioiden tutkimus on osoittanut, ettd tietoisella harjoitte-
lulla voidaan kehittdd tunnetaitoja, ja sitd kautta vahvistaa hyvinvointia (Shutte
ym. 2013). Ikdvalkon ja kumppaneiden (2020) tutkimus on todistanut, ettd inter-
ventioperusteisella harjoittelulla voidaan vahvistaa tyontekijoiden emotionaa-
lista kompetenssia. Heiddn mukaansa parhaimmillaan emotionaalisen kompe-
tenssin vahvistuminen heijastuu tyontekijoiden vuorovaikutuksen kautta myos
laajemmalle organisaatiotasolle ja tukee organisaation tyokdytdnteiden kehitty-
mistd. Ndistd lupaavista tuloksista huolimatta, tarvitaan kuitenkin lisdd tutki-
musta siitd, millaiset tunneinterventiot ja harjoituskadytdnteet tuottavat parhaita
ja kestdavimpid tuloksia (Shutte ym. 2003; Clarke 2006) ja toisaalta miten tunne-
tuen avulla voidaan lisdtd tyon mielekkyyttd ja tuottavuutta.

Tunteilla on vahva merkitys organisaatioiden sosiaalisten prosessien kan-
nalta (Huy 2011). Lisdksi tunnetyoskentely voi parhaillaan nayttaytya tyonteki-
joiden toimijuutta ja subjektiutta vahvistavana voimavarana (Mahlakaarto 2017).
Tunteista puhuminen ja niiden kisitteleminen vahvistavat osaltaan myo6s psy-

kologista turvallisuutta tyopaikalla (Edmondson 1999). Tdssd tutkimuksessa
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sekd ammatillinen toimijuus ettd psykologinen turvallisuus ndhd&dan koko orga-
nisaation henkilostod koskevina ilmidind ja tyon tuottavuuden, mielekkyyden ja
muutoksiin sopeutumisen resursseina. Ldhtokohtana on, ettd organisaatiossa to-
teutettu tunneinterventio tarjoaa tilan ja paikan tunteiden késittelemiselle ja
niistd puhumiselle, ja sitd kautta ammatillisen toimijuuden ja psykologisen tur-

vallisuuden vahvistumiselle niin yksil6llisend kuin sosiaalisenakin prosessina.

14 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millaista muutosta organisaation tyon-
tekijoiden ammatillisessa toimijuudessa ja psykologisessa turvallisuudessa ta-
pahtuu seurantajakson aikana. Lisdksi tutkimuksessa selvitettiin, onko tunnein-
terventioon osallistuminen yhteydessd ammatillisen toimijuuden ja psykologi-
sen turvallisuuden muutoksiin. Tunneinterventiolla tarkoitetaan tunnetaitoval-
mennusta, jonka tavoitteena on parantaa organisaation tyotekijoiden tyon tuot-
tavuutta ja hyvinvointia mittavan muutosprosessin aikana. Tutkimuskysymyk-
siin vastattiin m&drallisen aineiston avulla. Tutkimustietoa voidaan hyodyntaa
organisaatiossa, joissa halutaan tukea tyontekijoiden tuottavuutta ja hyvinvoin-
tia erilaisten muutosprosessien aikana. Tutkimuskysymykset tdssa tutkimuk-

sessa olivat:

1. Onko tunneinterventioon osallistuminen yhteydessa tyontekijoiden am-

matillisen toimijuuden muutoksiin seurantajakson aikana?

2. Onko tunneinterventioon osallistuminen yhteydesséd tyontekijoiden psy-

kologisen turvallisuuden muutoksiin seurantajakson aikana?

Aiempi tutkimus on osoittanut, ettd tunteiden késittely tyopaikalla voi johtaa yk-
silon toimijuuden vahvistumiseen (Mahlakaarto 2010; Hokkd ym. 2019) ja tun-

neilmapiirin parantuminen on osaltaan yhteydessd psykologisen turvallisuuden



17

lisddantymiseen (Carmeli ym. 2009). Edelld mainittujen tutkimustulosten perus-
teella tidssd tutkimuksessa oletettiin, ettd tunneinterventioon osallistuminen vah-
vistaa organisaation tyontekijoiden ammatillista toimijuutta ja psykologista tur-

vallisuutta tyopaikalla tapahtuvan muutosprosessin aikana ja sen jdlkeen.



18

2 TUTKIMUSMENETELMAT

21 Tutkittavat ja aineiston keruu

Tutkimusaineiston keruu Tutkimuksen aineistona on Jyvéaskyldn yliopiston Tun-
netoimijuus organisaatiossa (TUNTO), - tutkimus- ja kehittdmishankkeen osa-
aineisto. Vuosina 2018-2020 toteutettua hanketta rahoitti Tyosuojelurahasto, ja
siind tutkittiin tunteita ja pyrittiin lisdidmddn ymmarrystd tunteista etenkin tyo-
elamdn muutosprosesseissa (TUNTO-tunne-toimijuus organisaation muutok-
sessa 2019.) Hankkeessa kehitettiin uudenlaista tunteiden tiedostamiseen, ym-
madrtdmiseen ja hyodyntdmiseen liittyvdd tunneinterventiota, jonka avulla voi-
daan parantaa tyon tuottavuutta ja henkiloston hyvinvointia (Hokkd, Ikédvalko,
Paloniemi, Vdhdsantanen & Rantanen 2020, 14.)

Tunneinterventio toteutettiin kahdessa keskikokoisessa eri toimialan orga-
nisaatiossa, ja sithen kuului kussakin organisaatiossa kuusi tytpajaa puolen vuo-
den aikana. Tunnety&pajojen tavoitteena oli rakentaa haluttua tunneilmapiiria
kohdeorganisaatioon. Tunneinterventioiden toteutuksesta vastasi tunnekoulu-
tuksiin erikoistunut Emergy Oy. Interventiot toteutettiin kahden tunnetaitoval-
mentajan pitdmind. Interventioiden tyoskentelytavat perustuivat tiiviiseen vuo-
rovaikutukseen osallistujien ja valmentajien kesken. (Nordling, Hokks, Ikdvalko,
Paloniemi & Vahadsantanen 2020, 19-20.)

Tdamad tutkimus on itsendinen osatutkimus, jossa tutkimuksen kohteena on
tunneintervention yhteys ammatillisen toimijuuteen ja psykologiseen turvalli-
suuteen. Tutkimuskontekstina toimii keskisuuri teknisen alan organisaatio, Tam-
pereen tilapalvelut, joka tuottaa rakennuttamisen- ja kiinteistdjen yllapitopalve-
luita. Tutkimukseen osallistuneessa organisaatiossa on toteutettu laajamittainen
organisaatiomuutos, miké tarkoittaa kunnallisen liikelaitoksen yhtidittamista
osakeyhtioksi. Yhtioittiminen ndkyy organisaatiossa suurina rakenteellisina uu-
distuksina. Henkil6ston nakokulmasta organisaatiouudistus on tarkoittanut en-

nen kaikkea tyon laadun muuttumista, silld kdytannon tyotehtavat liittyviat uu-
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dessa yhtiomallissa ldhinnd palvelujen tuottamiseen ja kehittdmiseen tilaomai-
suuden hallinnan jaddessd kaupungin vastuulle. Tunneinterventio on toteutettu
osana strategiatyotd tdssd muutosprosessissa.

Tutkimuksen aineisto on keradtty Tunto-hankkeessa, ja se koostuu sahkoi-
selld kyselylld kerdtystd pitkittdisaineistosta. Tutkimusaineisto kerittiin kol-
messa eri vaiheessa: ensimmdinen kysely toteutettiin ennakkokyselynd ennen
tunneintervention toteuttamista (alkumittaus), toinen heti sen toteuttamisen jal-
keen (loppumittaus) ja kolmas puolen vuoden jdlkeen intervention paattymisestd
(seurantamittaus). Jokaiseen kyselyyn vastattiin sdahkoiselld kyselylomakkeella.
(Nordling ym. 2020, 25.) Kaikissa kolmessa mittausvaiheessa osallistujat vastasi-
vat samoihin kysymyksiin lukuun ottamatta ensimmadistd kyselyd, jossa ei ollut
tunneinterventiota koskevia kysymyksid. Tutkimuksen osallistujien taustatiedot

on raportoitu taulukossa 1.
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Taulukko 1. Osallistujien kuvailevat taustatiedot (frekvenssit, 7; prosenttiosuudet,

%) (N = 54).

Osallistujien taustatiedot

Kuvailevat tiedot

Interventioon osal-

Interventioon ei-osallistuneet

listuneet (n=27)
(n=27)

n % n %
Sukupuoli Naiset 10 37 7 26
(N=54) Miehet 17 63 17 63
Muut 0 0 3 11
Ika 20-29 1 0,5 0 0
(N=54) 30-39 8 8 3 11
40-49 10 37 4 15
50-59 7 26 9 33
60+ 1 0,5 4 15
Peruskoulutus  Toinen asteb 19 70 23 81
(N=54) Korkeakou- 17 63 4 15

lutuse
Tyokokemus 0-10 21 39 8 30
vuosina 11-21 4 14 9 33
(N=54) 21+ 2 7 4 15
Tyotehtavat Esimies 8 30 3 11
(N=54) Tyontekiji 19 70 24 89

Huom. aperuskoulututkinto; PAmmatillinen perustutkinto, ylioppilastutkinto tai opis-

toasteen tutkinto;”Ammattikorkeakoulututkinto tai yliopistotutkinto

Jokaiseen kolmeen kyselyyn vastasi yhteensa 54 henkilod. Vastaajat olivat idltdan

25-63-vuotiaita. Tyontekijoistd 33 % oli naisia (n=17) ja 65 % miehid (n=34). Suu-

rin osa tutkimukseen osallistujista tyoskenteli tyontekijaasemassa (43 % n=40) ja

loput esimiesasemassa (20 %, n=11). Koulutustausta tutkittavilla vaihteli, mutta

suurin osa tyontekijoistd oli suorittanut alemman korkeakoulututkinnon (31, 5 %,
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ammatillisen perusasteen (16,7 %) tai opistoasteen ammatillisen tutkinnon (25,

9 %). Tutkimuksen osallistujista puolet (n=27) osallistuivat tunneinterventioon.

2.2 Mittarit ja muuttujat

Tamdn tutkimuksen muuttujina hyddynnettiin interventioon osallistumista kos-
kevaa taustakysymystd, josta muodostettiin analysointivaiheessa dikotominen
muuttuja (1= osallistuin tunneinterventioon, 2=en osallistunut interventioon) ja
ammatillista toimijuutta ja psykologista turvallisuutta koskevia kysymyksia.
Ammatillista toimijuutta tutkittiin Vahadsantasen, Paloniemen, Rédikkosen, Eteld-
pellon ja Hokkédn (2017) luoman validoidun ammatillisen toimijuuden mittarin
avulla (Liite 1). Mittari koostuu 17 osiosta, joilla mitataan ammatillisen toimijuu-
den kolmea eri ulottuvuutta: Vaikuttamista tydssa, tyokdiytintojen kehittimisti ja am-
matillisen identiteetin neuvottelua. Tdssa tutkimuksessa mittarin 17 véaittamaan
vastattiin 5-portaisella likert-asteikolla (1=tdysin eri mieltd, 5=tdysin samaa
mieltd). Seuraavaksi esittelen ammatillisen toimijuuden mittarin summamuut-
tujien véittamat.

Vaikuttamista tyossd mitattiin kuuden eri vdittdiman avulla: 1) Voin osallis-
tua asioiden valmisteluun tyossani. 2) Voin osallistua paatoksentekoon yksikos-
sdni. 3) Mielipiteeni otetaan huomioon yksikdssdni. 4) Nakemykseni otetaan
huomioon tydyhteisossa. 5) Tulen kuulluksi omaa ty6tiani koskevissa asioissa. 6)
Voin tehdd omaa tyotéani koskevia paatoksia.

Tydokiytintojen kehittimisti mitattiin seitsemédn eri vdittdméan avulla: 1) Ky-
syn ja kommentoin aktiivisesti yksikossani. 2) Tuon aktiivisesti esille omia mieli-
piteitdni tyoyhteisossd. 3) Teen aktiivisesti yhteistyotd yksikossdni. 4) Kehitan
tyoskentelytapojani. 5) Teen kehittdmisehdotuksia koskien yhteisid tyokdytan-
tojd. 6) Osallistun yksikkoni toiminnan kehittdmiseen. 7) Kokeilen uusia ideoita
tyOssini.

Ammatillisen identiteetin neuvottelua mitattiin neljan eri vdittdméan avulla: 1)
Voin toimia tydssdni omien arvojeni mukaisesti. 2) Pystyn toteuttamaan amma-
tillisia tavoitteita tyossani. 3) Voin keskittyd tyossani asioihin, jotka minua kiin-

nostavat. 4) Voin tyossani edistdd uraani.
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Tutkielmassa Psykologista turvallisuutta arvioitiin Edmondsonin (1999) luo-
man psykologisen turvallisuuden mittarin avulla (Liite 2). Tamén tutkimuksen
kyselyssd mittarin kysymykset oli kddnnetty suomen kielelle. Tutkielmassa kéay-
tetty psykologisen turvallisuuden mittari koostui seitsemastd viittamastd, joihin
vastattiin 7-portaisella Likert-asteikolla (1=tdysin eri mieltd, 7=tdysin samaa
mieltd). Kysymyksid oli yhteensa seitsemén: 1) Jos teen virheen tdssa tiimissé, se
kaantyy herkdsti minua vastaan. 2) Tdmaén tiimin jdsenet pystyvat nostamaan
esiin ongelmia ja hankalia asioita 3) Tamaén tiimin jdsenet vieroksuvat joskus toi-
siaan erilaisuuden perusteella. 4) Tédssd tiimissd on turvallista ottaa riskeja. 5) Ta-
madn tiimin jdseniltd on vaikea pyytdd apua. 6) Kukaan tdssa tiimissa ei tarkoituk-
sellisesti toimisi tavalla, joka vaikeuttaa tekemisidni. 7) Kun tydskentelen taman
tiimin jdsenten kanssa, erityisid taitojani ja kykyjdni arvostetaan ja hyodynne-

tdan. Vdittamien arvot 1, 3 ja 5 kddnnettiin summamuuttujien muodostamiseksi.

2.3 Aineiston analyysi

Tutkimuksen analyysit suoritettiin IBM SPSS Statistics 24 -ohjelmistolla. Ennen
tilastollisten testien aloittamista tutkittavista ilmidistd luotiin summamuuttujat
mittarien luotettavuuden ja normaalijakautuneisuuden testaamista varten. Mit-
tarien luotettavuutta ja yhdenmukaisuutta analysoitiin Cronbachin alfa -kertoi-
men avulla. Ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien Cronbachin alfakerroin
kullakin toistomittauskerralla olivat seuraavat: vaikuttaminen tydssi T1 a=.88, T2
a=.90, T3 a=.92, tyokdiytintdjen kehittiminen T1 a=.87, T2 0=.87, T3 a=.910 ja am-
matillisen identiteetin neuvottelu T1 0=.80, T2 a=.78, T3 a=.81. Psykologisen turval-
lisuuden vdittdmistd muodostetun summamuuttujan Cronbachin alfakerroin oli
eri toistomittauskerroilla T1 a=.80, T2 a=.81 ja T3 a=.77. Metsamuurosen (2003)
mukaan mittarien luotettavuuden alarajana voidaan pitdd kerrointa .60.
Cronbachin alfakertoimien tulkinta osoitti, ettd timan tutkielman molemmat
mittarit olivat luotettavia kaikilla mittauskerroilla.

Muuttujien jakaumien tarkastelu osoitti, ettd ammatillinen toimijuus nou-
datti normaalijakaumaa ainoastaan ensimmadiselld mittauskerralla ja psykologi-

nen turvallisuus oli jakautunut vasemmalle kaikilla mittauskerroilla. Taman
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vuoksi aineistoa pdddyttiin analysoimaan parametrisilla menetelmilld. Aineis-
ton analyysissa hyodynnettiin Friedmannin testid ja Mann-Whitneyn U-testia
(Karhunen, Rasi, Lepola, Muhli & Kanniainen 2011). Ammatillisessa toimijuu-
dessa ja psykologisessa turvallisuudessa tapahtunutta mahdollista muutosta
seurantajakson aikana tutkittiin Friedmannin testilld. Parametrittomaan testiin
pdddyttiin jakaumien normaalisuuteen liittyvien puutteiden vuoksi ja siksi, ettei
muuttujaryhmien kovarianssien yhtdsuuruusoletus toteutunut. Friedmannin
testi on vastine parametriselle toistomittauksen varianssianalyysille, ja sen avulla
tutkitaan useamman kuin kahden riippuvan otoksen yhtdsuuruutta vertaile-
malla niiden mediaaneja. (Karhunen, Rasi, Lepola, Muhli & Kanniainen 2011, 87.)

Interventioon ei-osallistuneiden ja osallistuneiden mahdollisessa muutok-
sessa tapahtunutta eroa ammatillisessa toimijuudessa ja psykologisessa turvalli-
suudessa tutkittiin Mann Whitneyn U-testilld. Ennen analyysien tekemista jokai-
sesta mittauskertaparista laskettiin erotusmuuttujat. Kaikki ammatillisen toimi-
juuden erotussummamuuttujat eivat noudattaneet normaalijakaumaa, minka ta-
kia paddyttiin parametrittomaan testimenetelmédan. Mann-Whitneyn U-testi on

vastine riippumattomien otosten T-testille (Karjalainen 2015, 234).

24 Eettiset ratkaisut

Tdamdn tutkimuksen kaikissa vaiheissa on pyritty noudattamaan Tutkimuseetti-
sen neuvottelukunnan linjaamia hyvia tieteellisid kdytdntojd (Tutkimuseettinen
Neuvottelukunta 2020). Hyvid tieteellisid kdytantojad pyrittiin noudattamaan kai-
kessa tutkimustyossd, kuten aineiston sdilytyksessd, sen kasittelyssa sekd tutki-
mustulosten arvioinnissa (TENK 2020).

Tutkimus toteutettiin osana Jyvidskyldn yliopiston toteuttamaa TUNTO-
hanketta, jonka tyontekijdt valvoivat tutkimuksen toteutusta. Hankkeeseen osal-
listuneet organisaatiot ovat antaneet luvan kdyttdd aineistoa opinndytettiden te-
kemiseen. Lisdksi Tampereen tilapalveluiden toimitusjohtaja antoi luvan siihen,
ettd organisaatio voi esiintyd tutkimuksessa omalla nimellddn. Poikkeusajan

vuoksi aineiston luovutus-, kdyttolupa- ja vaitiolosopimus allekirjoitettiin sdh-
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koisesti salatun sdhkodpostiviestin avulla. Tutkimusaineistoa kaytettiin ainoas-
taan tdimédn tutkimuksen puitteissa, eikd osallistujien tietoja raportoitu tutkimus-
hankkeen ulkopuolisille tahoille. Tutkimuksen aineistoa on sdilytetty salasanalla
suojatulla muistitikulla ja aineistoa kasitelty henkilokohtaisella tietokoneella ei-
julkisilla paikoilla. Tutkimustulosten raportoinnissa yksittdiset vastaajat sdilytti-
vdt anonymiteettinsd. Tutkimusaineistoa késiteltiin tutkimusprosessin ajan nou-
dattaen EU:n tietosuojalainsddddantod, ja tutkimuksen valmistuttua tutkimusai-

neisto hivitettiin asianmukaisella tavalla.
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3 TULOKSET

3.1 Ammatillisen toimijuuden muutos ja tunneintervention
yhteys muutokseen

Ammatillista toimijuutta tarkasteltiin kolmena eri mittausajankohtana: alkumit-
tauksessa, loppumittauksessa sekd seurantamittauksessa. Ammatillisen toimi-
juuden keskiarvot, keskihajonnat ja mediaanit eri mittauskerroilla on raportoitu
taulukkoon 2. Tutkimuksen osallistujat kokivat ammatillisen toimijuuden melko
korkeaksi jo alkumittauksessa (ka= 3,60, kh=0,62) ja keskiarvot nousivat hieman
loppumittauksessa (ka=4,00, kh=0,62) sekd seurantamittauksessa (ka=4,90,
kh=0,62).

Taulukko 2. Interventioon osallistuneiden ja ei-osallistuneiden ammatillisen toimijuu-
den mediaanit, keskiarvot ja keskihajonnat eri mittauskerroilla.

Ammatillinen toimijuus ja L
Kaikki (N=54) Osallistuneet Ei-osallistuneet

(n=27) (n=27)

sen eri ulottuvuudet

md ka(kh) md ka(kh) md  ka(kh)

T1 Ammatillinen toimijuus 3,70 3,60(0,62) 4,05 390(054) 342 3,45(0,58)
T2 Ammatillinen toimijuus 4,00 488(0,62) 410 4,02(055) 3,90 3,73 (0,59)
T3 Ammatillinen toimijuus 4,90 3,88(0,58) 4,12 4,08(054) 3,82 3,82(0,72)

Huom. *T1= alkumittaus, *T2=loppumittaus, T3*=seurantamittaus

Mediaanien tilastollinen tarkastelu osoitti, ettd tutkimukseen osallistuneiden
tyontekijoiden kokemus ammatillisesta toimijuudesta muuttui seurantajakson
aikana tilastollisesti merkitsevasti (X?(2)=18,369, p=.000). Parittaiset vertailut to-
distivat ammatillisen toimijuuden vahvistuvan alkumittauksen ja loppumittauk-
sen valilld (X?(1)=13,755, p=.000), silld osallistujien kokema ammatillinen toimi-
juus oli korkeampaa loppumittauksessa (md=4,00, ka=4,88, kh= 0,62) verrattuna
alkumittaukseen (md= 3,70, ka= 3,63, kh=0,62). Lisdksi vastaajien kokemus am-

matillisesta toimijuudesta erosi seurantamittauksen ja alkumittauksen valilla
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(X?(1)=10,373, p=.001), osallistujien kokiessa korkeampaa ammatillista toimi-
juutta seurantamittauksessa (md=4,90, ka=3,88, kh=0,58) verrattuna alkumit-
taukseen (md= 3,70, ka= 3,63, kh=0,62). Sen sijaan ammatillisessa toimijuudessa
ei tapahtunut tilastollisesti merkitsevdad muutosta loppumittauksen ja seuranta-
mittauksen valilld (X2(1)=0.750, p=.368).

Ammatillisen toimijuuden muutosta tarkasteltiin myos sen eri ulottuvuuk-
sien kautta. Ammatillisen toimijuuden kolmen eri osa-alueen keskiarvot, keski-
hajonnat ja mediaanit eri mittauskerroilla on raportoitu liitteessd 3. Ammatillisen
toimijuuden eri ulottuvuuksien tarkastelu osoitti, ettd vastaajien kokemus vaikut-
tamisesta tydssd muuttui eri mittauskertojen valilld tilastollisesti merkitsevasti
(X2(2)=20,00, p=.000). Parittaiset vertailut todistivat, ettd vaikuttaminen tydssi vah-
vistui alkumittauksen ja loppumittauksen vililld tilastollisesti merkitsevasti
X2(1)=12,298, p=.000. Silld vaikuttaminen tydssd oli vahvempaa loppumittauksessa
(md=4,00, ka= 3,85, kh=0,75) verrattuna alkumittaukseen (md= 3,66, ka= 3,62,
kh= 0,80). Tilastollisesti merkitsevéa ero 16ytyi myos alkumittauksen ja seuranta-
mittauksen valilta X?(1)=12,755, p=.000), silld osallistujat kokivat vaikuttamisen
tyossd vahvistuneen seurantamittauksessa (md=4,00, ka=3,82, kh=0,77). Sen sijaan
loppumittauksen ja seurantamittauksen vililld ei tapahtunut tilastollisesti mer-
kitsevdd muutosta (X?(1)=0,610, p=.435).

Ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksista myos vastaajien kokemus tyo-
kaytintdjen kehittimisesti vahvistui seurantajakson aikana tilastollisesti merkitse-
vasti (X?(2)=7,51, p=.002). Muutoksen parittainen tarkastelu osoitti, ettd vastaa-
jien arviot tyokaytintdjen kehittdmisestd vahvistui alkumittauksesta loppumittauk-
seen tilastollisesti merkitsevasti (X?(1)=4,245, p=.039), silld vastaajat kokivat tyo-
kaytintdjen kehittimisen hieman vahvemmaksi loppumittauksessa (md=4,00,
ka=3,85, kh=0,74) verrattuna alkumittaukseen (md=3,91, ka=3,84, kh=0,70). Li-
sdksi eroa 1oytyi alkumittauksen ja seurantamittauksen (md=4,00, ka=3,90,
kh=0,74) valiltd, silld osallistujien kokemus tyokdiytintdjen kehittimisesti oli vah-
vistunut alkumittauksesta seurantamittaukseen (X?(1)=4,741, p=.029).Tilastolli-

sesti merkitsevdd muutosta ei kuitenkaan tapahtunut endd loppumittauksen ja
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seurantamittauksen valilld (X?(1)=0,857, p=.355). Ammatillisen identiteetin neuvot-
telun mediaanitarkastelu osoitti, ettd kyseinen ulottuvuus ei muuttunut seuran-
tajakson aikana tilastollisesti merkitsevasti (X?(2)=1,80, p=.407).

Ennen kuin ammatillisen toimijuuden muutosta vertailtiin tunneinterven-
tioon osallistuneiden ja ei-osallistuneiden vililld, laskettiin ammatillisen toimi-
juuden mittauskertojen vilinen erotussummamuuttuja jokaiselle riippumatto-
malle ryhmaille erikseen. Erotussummamuuttujien keskiarvot kuvaavat vastaa-
jien kokemaa muutosta eri mittauskertojen valilld. Ammatillisen toimijuuden
erotussummamuuttujien mediaanit, keskiarvot ja keskihajonnat on raportoitu
taulukkoon 3.

Erotussummamuuttujien mediaanien vertailu osoitti, ettd interventioon
osallistuneiden ja ei-osallistuneiden tyontekijoiden kokema ammatillisen toimi-
juuden muutos erosi tilastollisesti merkitsevésti ainoastaan alkumittauksen ja
loppumittauksen valilla (U(52)=241,000, Z=-2,4, p=.032). Toisin kuin tdimén tut-
kimuksen hypoteesissa oletettiin, interventioon ei-osallistuneilla tyontekijoilla
(md=0,29, n=27) ammatillinen toimijuus vahvistui enemman verrattuna siihen

osallistuneisiin tyontekijoihin (md=0,12, n=27).

TAULUKKO 3. Ammatillisen toimijuuden erotussummamuuttujien keskiarvot, keski-
hajonnat ja mediaanit

Ammatillinen toimi-  Kaikki (N=54) Osallistuneet Ei-osallistuneet
juus ja sen eri ulot- (n=27) (n=27)
tuvuudet
md ka(kh) md ka(kh) md ka (kh) u p

T2-TI Ammatillinen 020 4,80(84) 0712 0,09(043) 029 0,28 (0,31) 241,000  0,03**
toimijuus
T3-T2 Ammatillinen 0,03 5,35(1,04) 0,12 0,06 (0,34) -0,06 -0,13(0,77) 295000 0,228
toimijuus
T3-T1 Ammatillinen 0,18 5,20 (1,00) 0,12 0,16(0,35) 029 0,15(0,79) 297,000 0,246

toimijuus

Huom. *T2-T1= loppumittaus-alkumittaus, *T3-T2=seurantamittaus-loppumittaus, T3-T1*=seurantamit-
taus-alkumittaus. **p < 0.01, **p < 0.001.
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Liitteessd 4. ilmenee ammatillisen toimijuuden kolmen eri-osa-alueen erotus-
summamuuttujat sekd niiden keskiarvot, keskihajonnat ja mediaanit. Interventi-
oon osallistuneiden ja ei-osallistuneiden ammatillisen toimijuuden muutosta
verrattiin myos ammatillisen toimijuuden eri ulottuvuuksien kautta. Tarkastelu
osoitti, ettd vastaajien kokema muutos vaikuttamisesta tyossi erosi tilastollisesti
merkitsevasti osallistuneiden ja ei-osallistuneiden wvililla (U(52)=248,000,
7=-2,03, p=.042), silld muutos oli voimakkaampaa ei-osallistuneilla (md=0,33
n=27) verrattuna osallistuneisiin (md= 0,18, n=27). Sen sijaan vastaajien kokemus
muutoksesta tyokiytintojen kehittimisesti tai ammatillisen identiteetin neuvottelusta
ei eronnut tilastollisesti merkitsevasti osallistuneiden ja ei-osallistuneiden valilld

(Liite 4).

3.2 Psykologisen turvallisuuden muutos ja tunneintervention
yhteys muutokseen

Psykologisen turvallisuuden mediaanit, keskiarvot ja keskihajonnat on rapor-
toitu taulukkoon 3. Psykologista turvallisuutta tarkasteltiin ammatillisen toimi-
juuden tavoin kolmena eri mittausajankohtana. Aineiston keskiarvotarkastelut
osoittivat vastaajien kokevan suhteellisen korkeaa psykologista turvallisuutta jo
seurantajakson alussa (ka=5,18, kh=1,11). Keskiarvoissa tapahtui pientd muu-
tosta seurantajakson aikana, silld osallistujien psykologisen turvallisuuden kes-
kiarvo oli korkeimmillaan loppumittauksessa (ka=5,35, kh=1,04) ja palasi ldhelle

alkumittausta seurantamittauksessa (ka=5,20, kh=1,00).

TAULUKKO 4. Psykologisen turvallisuuden mediaanit, keskiarvot ja keskihajonnat

Psykologinen turval- Kaikki (N=54) Ei-osallistuneet Osallistuneet
lisuus (N=27) (N=27)
md ka (kh) md ka (kh) md ka (kh)
T1 5,43 518 (1,11) 514 5,13 (0,90) 5,71 5,44 (1,00)
T2 536  535(1,04) 514 5,22 (0,97) 5,85 5,48 (1,10)
T3 557  520(1,00) 4,71 5,12 (0,91) 5,57 5,27 (1,10)

Huom. *T1=alkumittaus, *T2=loppumittaus, *T3=seurantamittaus
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Mediaanitarkastelut osoittivat, ettd vastaajien kokemus psykologisesta turvalli-
suudesta vahvistui entisestddn seurantajakson aikana tilastollisesti merkitsevasti
(X2(2)=6,87 p=.032). Psykologisen turvallisuuden parittaiset vertailut todistivat,
ettd psykologinen turvallisuus vahvistui alkumittauksen ja loppumittauksen va-
lilla tilastollisesti merkitsevasti (X?(1)=5,667 p=.017), silld vastaajien kokemus
psykologisesta turvallisuudesta oli korkeampaa loppumittauksessa (md=>5,36,
ka=5,35, kh=1, 04) verrattuna alkumittaukseen (md=5,43, ka=5,18, kh=1,11). Ti-
lastollisesti merkitsevdd muutosta ei kuitenkaan tapahtunut endd loppumittauk-
sen ja seurantamittauksen (md=5,57, ka=5,20, kh=1,00) valilla 7X2(1)=3,449
p=.063) eikd alkumittauksen ja seurantamittauksen valilla (X?(1)=2,373 p=.123).
Psykologisen turvallisuuden erotussummamuuttujien keskiarvot, keskiha-
jonnat ja mediaanit on raportoitu taulukkoon 5. Erotussummamuuttujien kes-
kiarvot olivat suurimmat alkumittauksessa (ka=0,06, kh=0,52) ja pienenivit hie-

man loppumittauksessa (ka=-0,15, kh=0,73) sekd seurantamittauksessa (ka=-

0,09, kh=0,80).

TAULUKKO 5. Psykologisen turvallisuuden erotussummamuuttujien mediaanit, kes-
kiarvot ja keskihajonnat

Psykologinen turval- Kaikki (N=54) Osallistuneet Ei-osallistuneet
lisuus (n=27) (n=27)

md ka (kh) md ka (kh) md ka (kh) U P
T2-T1 014 006(052) 0,14 0,04 (0,53) 0,00 0,08 (0,52) 355,000 0,868
T3-T2 -021  -0,15(0,73) -0,28 -0,28(0,83) -0.14 -0,10(0,62) 362,500 0,972
T3-T1 -0,14 -.0,09(0,80) -014 -016(0,90) -014 -0,01(0,71) 348500 0,781

Huom. *T2-T1= loppumittaus-alkumittaus, *T3-T2=seurantamittaus-loppumittaus, T3-T1*=seurantamittaus-

alkumittaus. **p < 0.01, ***p < 0.001

Erotussummamuuttujien keskiarvot kuvaavat vastaajien kokemaa muutosta eri
mittauskertojen valilld. Mediaanien tarkastelu kuitenkin osoitti, ettd interventi-
oon osallistuneiden ja ei-osallistuneiden kokemus psykologisen turvallisuuden

muutoksesta ei tilastollisesti merkitsevasti minkddn mittauskerran valilla (ks.

taulukko 5).
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4 POHDINTA

4.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Taméan tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten Tampereen tilapalvelui-
den tyontekijoiden kokemukset ammatillisesta toimijuudesta ja psykologisesta
turvallisuudesta muuttuvat Tunto-hankkeen seurantajakson aikana. Ensisijai-
sena kiinnostuksen kohteena oli, onko tyontekijoiden kokemalla muutoksella yh-
teyttd tunneinterventioon osallistumiseen. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd
tunneinterventio oli yhteydessd vastaajien ammatillisen toimijuuden ja psykolo-
gisen turvallisuuden kokemuksien vahvistumiseen. Tulokset ovat yhdenmukai-
sia aiemman tutkimuksen kanssa, silld myonteisten tunteiden on todettu olevan
yhteydessd sekd ammatillisen toimijuuden (Mahlakaarto 2010; Vdh&dsantanen,
Paloniemi, Raikkonen, Hokka & Eteldpelto 2017a, 26) ettd psykologisen turvalli-
suuden myonteiseen kehitykseen (Carmeli ym. 2009; Baer 2003).

Tutkimuksessa tuotettiin uutta empiiristad tietoa ammatillisen toimijuuden
ja psykologisen turvallisuuden pysyvyyden luonteesta. Tutkimuksessa havait-
tiin, ettd organisaation muutosprosessista huolimatta, vastaajat kokivat melko
korkeaa ammatillista toimijuutta ja psykologista turvallisuutta koko seurantajak-
son ajan. Vastaajien ammatillinen toimijuus ja psykologinen turvallisuus olivat
korkeimmillaan loppumittauksessa ja sdilyivdat korkeampina myo6s seuranta-
mittauksessa alkumittaukseen ndhden.

Tutkimuksen pitkittdisasetelman avulla todettiin, ettd intervention aikana
tapahtuneet muutokset ammatillisessa toimijuudessa ja psykologisessa turvalli-
suudessa eivat ulottuneet seurantamittaukseen saakka yhtd voimakkaasti kuin
loppumittaukseen. Taman tuloksen valossa yksittdinen tunneinterventio ei valt-
tamatta riitd vahvistamaan ammatillista toimijuutta ja psykologista turvalli-
suutta pidemmalld aikavaililld. Intervention yhteyden pysyvyyden arviointi on
kuitenkin haasteellista, silld psykologinen turvallisuus ja ammatillinen toimijuus
ovat molemmat monitasoisia ilmioitd, jotka ovat laajasti sidoksissa organisaa-

tiorakenteisiin ja niitd tukeviin kdytdnteisiin sekd johtamistapoihin (Starzyk &
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Sonnentag 2019, Vdhdsantanen ym. 2017a). Ndiden kontekstisidonnaisen ilmioi-
den muuttuminen on todennékdoisesti usean tekijan summa.

Ammatillisen toimijuuden muutosta intervention aikana ja sen jdlkeen tut-
kittiin sen kolmen eri ulottuvuuden kautta. Ammatillisen toimijuuden osa-alu-
eista vaikuttaminen tyossd ja tyokdytinteiden kehittiminen vahvistuivat samansuun-
taisesti ammatillisen toimijuuden kanssa, silld molemmat osa-alueet vahvistuivat
intervention aikana. Ammatillisen identiteetin neuvottelun tarkastelu osoitti, ettd
siind ei tapahtunut muutosta seurantajakson aikana. Tulosta tukee esimerkiksi
Eteldpellon ja kumppaneiden (2014) tutkimus, jonka mukaan ammatillinen iden-
titeetti on usein pysyvd ja hitaasti muuttuva ominaisuus. Nayttdisi siltd, ettd am-
matillisen identiteetin neuvottelu on prosessi, jota yksilot tekevit tyduransa var-
rella, eikd yksittdiselld interventiolla ainakaan lyhyelld aikavililld ole vaikutusta
tahan prosessiin. Ammatillisen identiteetin neuvottelun tukeminen kuitenkin muu-
tostilanteissa olisi tarkedd, silld sen on todettu liittyvan muutoksiin sopeutumi-
seen (Eteldpelto, Vahdsantanen, Paloniemi, Raikkonen, Hokkd, Eteldapelto 2017,
19).

Taman tutkimuksen ennakko-oletus oli, ettd tunneinterventioon osallistu-
neilla tyontekijoillda ammatillinen toimijuus ja psykologinen turvallisuus vahvis-
tuisivat enemmén verrattuna ei-osallistuneisiin tyontekijoihin. Empiiriset tutki-
mustulokset osoittivat kuitenkin, ettd paikoitellen ammatillinen toimijuus ja sen
ulottuvuuksista vaikuttaminen tyossi vahvistuivat seurantajakson aikana enem-
maén niilld tyontekijoilld, jotka eivit osallistuneet tunneinterventioon. Vastaajien
kokemus psykologista turvallisuudesta ei eronnut interventioon osallistuneiden
ja ei-osallistuneiden valilla.

Edelld mainittuja tutkimustuloksia saattaa osittain selittdd se, ettd tutki-
mukseen osallistujien ammatillinen toimijuus ja psykologinen turvallisuus sii-
lyivit korkealla tasolla koko seurantajakson ajan. Toisaalta interventioon ei-osal-
listuneiden ammatillisen toimijuuden vahvistuminen saattaa osittain olla seu-
rausta intervention hyotyjen jalkautumisesta koko organisaatiotasolle. Tuloksia
tarkastellessa tulee my6s muistaa, ettd organisaatiossa oli meneilldidn mittava

organisaatiouudistus, ja interventio oli vain yksi osa sopeuttamiseen liittyvaa
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strategiatyotd. Muutosprosessi ja sen aikana tehty muu strategiatyd on saattanut
vahvistaa ei-osallistuneiden ammatillista toimijuutta.

Aiempi tutkimus on osoittanut, ettd psykologista turvallisuutta on hel-
pompi vahvistaa pienempien tiimien toiminnan kautta (Newman ym. 2017).
Tunto-hankkeessa tehtyd tunneinterventiota ei varsinaisesti suunnattu tietylle
tiimille, silld siihen sai osallistua kaikki halukkaat tyontekijdt, mika saattaa selit-
tdda psykologisen turvallisuuden pienempdd muutosta. Tutkimustulosten perus-
teella psykologinen turvallisuus saattaa my6s olla pysyvampi ilmi6 verrattuna
ammatilliseen toimijuuteen. Toisaalta tunnetutkimus on todistanut, ettd tuntei-
siin liittyvd ilmapiiri muuttuu suhteellisen nopeasti verrattuna itse yrityskulttuu-
riin (Rantanen ym. 2020, 5). Psykologinen turvallisuus on osaltaan vahvasti si-
doksissa tyopaikalla vallitsevaan tunneilmapiiriin (Baer ym. 2003).

Vaikka tutkittavat ilmiot eivdt vahvistuneet endd seurantamittauksessa
eikd niiden muutos eronnut osallistuneiden ja ei-osallistuneiden valilld, taima tut-
kimus antoi alustavaa ndytto4 siitd, ettd ammatillista toimijuutta ja psykologista
turvallisuutta voidaan vahvistaa tunneintervention avulla. Kaiken kaikkiaan tu-
los on tdarked aiemman tutkimuksen rinnalla, silld ammatillisen toimijuuden ja
psykologisen turvallisuuden késitteet ovat keskeisid tydelaméan muutostilan-
teissa (Vdhdsantanen, Paloniemi, Hokkd & Eteldpelto 2014a, 29 & Edmondson
2018, 16). Pitkittdisaineiston tarkastelun perusteella on kuitenkin hyva muistaa,
ettei psykologista turvallisuutta tai ammatillista toimijuutta pystytd vahvista-

maan yksittdisen intervention avulla.

4.2 Tutkimuksen vahvuudet ja rajoitukset

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan maarallisessd tutkimuksessa tyypillisesti
kdytettyjen mittarien reliaabeliuden (toistettavuuden) ja validiuden (luotetta-
vuuden) kautta (Metsamuuronen 2011, 134). Taman tutkimuksen luotettavuutta
lisdsi aineiston keruussa hyddynnetyt luotettavat ja johdonmukaiset mittarit.
Tutkimuksen luotettavuutta lisdsi myos kadytossa ollut pitkittdisaineisto, silld pit-

kittdisanalyysien avulla saatiin tietoa ammatillisen toimijuuden ja psykologisen
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turvallisuuden pysyvyydesta. Lisdksi pitkittdisasetelman avulla pystyttiin arvi-
oimaan intervention vaikutusta pidemmalld aikavalilla.

Tdamdn tutkimuksen suurin rajoitus liittyy parametristen analyysimenetel-
mien hyddyntamiseen, jotka eivit aina ole yhtd luotettavia kuin parametriset me-
netelmat (Karjaluoto 2007, 234). Toinen rajoitus liittyy suhteellisen pieneen otos-
kokoon (n=54). Suuremmalla aineistolla tutkimuksessa olisi voitu havaita tilas-
tollisesti merkitsevid eroja tunneinterventioon osallistuneiden ja ei-osallistunei-
den vililtd. Rajoittavana tekijand voidaan pitdd myos sitd, ettd tunneintervention
yhteyttd ammatilliseen toimijuuteen ja psykologiseen turvallisuuteen tutkittiin
vain yhdessd organisaatiossa.

Tutkimuksen tuloksia arvioidessa on huomioitava, ettei ammatillisen toi-
mijuuden ja psykologisen turvallisuuden mediaanien tarkastelu kerro kaikkea
ilmididen kehityksestd. Mediaanit antavat suppean kuvan siitd, millaiseksi orga-
nisaation tyontekijdt kokivat ammatillisen toimijuuden ja psykologisen turvalli-
suuden intervention eri vaiheissa. Ammatillista toimijuutta ja psykologista tur-
vallisuutta tarkastellessa tulee muistaa, ettd niiden syvillinen tarkastelu vaatii
ymmarrystd myo6s ihmisten vilisistd vuorovaikutussuhteista. Toisaalta molem-
mat ilmiot kaipaavat myo6s maarallistd tarkastelua etenkin suomalaisessa tyoeld-
maékontekstissa.

Yksi tutkimuksen haasteista liittyy kdytossd olleisiin mittareihin. Tutki-
muksessa hyodynnettiin Ammatillisen toimijuuden mittaria, joka on tarkoitettu
toimijuuden tutkimiseen yksilollisestd ndkokulmasta (Vahdsantanen ym. 2017a,
29). Tastd huolimatta toimijuus néhtiin psykologisen turvallisuuden tavoin tiimi-
tason ilmiong, silld tutkittava tunneinterventio perustui vuorovaikutuksellisiin

menetelmiin.

4.3 Jatkotutkimushaasteet ja kdytinnon sovellukset

Tdamdn tutkimuksen perusteella ammatillista toimijuutta ja psykologista turval-
lisuutta voidaan tukea organisaation muutosprosessin aikana toteutetun tun-

neintervention avulla. Lisdksi tutkimus antoi lisdd empiirisistd nayttoa ammatil-
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lisen toimijuuden ja psykologisen turvallisuuden pysyvyyden luonteesta. Tutki-
muksen avulla saatiin alustavaa tietoa siitd, ettid tunteilla, niiden tunnistamisella
ja tiedostamisella on merkitystd tyohyvinvointia ja tyon tuottavuutta tukevien
ilmididen kannalta. Tutkimustuloksia voidaan hyodyntdd organisaatioissa, joissa
halutaan turvata tyontekijoiden mahdollisuudet sopeutua ja toimia muuttuvassa
ympéristossa.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettei ammatillisen toimijuuden ja psykolo-
gisen turvallisuuden vahvistuminen ollut pitkdaikaista. Tuloksiin saattoi vaikut-
taa se, ettd rakennuttamis- ja kiinteistohuollon tyontekijoilld ammatillisen toimi-
juuden ja psykologisen turvallisuuden kokemukset olivat korkealla tasolla koko
tutkimuksen ajan. Olisikin tarkeda tutkia tunneintervention yhteyttd psykologi-
seen turvallisuuteen ja ammatillisen toimijuuteen laajemmalla aineistolla ja eri
toimialoilla. Lisdksi olisi mielenkiintoista ndhdd, miten tulokset eroaisivat, jos
tutkimus toteutettaisiin ei-muuttuvassa organisaatioympadristossd. Madrallisen
tarkastelun liséksi intervention vaikutuksia voitaisiin arvioida ja tdydentad laa-
dullisen aineiston avulla. Namad jatkotutkimusaiheet antaisivat lisdd nayttod siitd,
miten tunteisiin liittyva interventio toimisi erilaisissa tutkimuskonteksteissa.

Mielenkiintoista tdssd tutkimuksessa oli, ettd ammatillinen toimijuus ja psy-
kologinen turvallisuus vahvistuivat intervention aikana samansuuntaisesti.
Mahdollisena jatkotutkimusaiheena olisi tarkoituksenmukaista selvittdd, millai-
nen yhteys ndilld ilmioilld on toisiinsa. Lisdksi intervention yhteyttd myos mui-
hin psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toimijuuden ldhikésitteisiin, ku-
ten tunnetoimijuuteen, tulisi selvittdd. Tulevaisuudessa tarvitaankin yhd enem-
madn tietoa siitd, miten tunteet ja niiden tukeminen vaikuttavat ihmisten toimin-
taan erilaisissa muutostilanteissa.

Vuonna 2020 vallinnut koronakriisi on jattanyt jalkensa tyoelamaan. Krii-
sin myotd useat yritykset ja organisaatiot ovat joutuneet muuttamaan toimin-
taansa selvitdkseen pahimman yli. Tyontekijoiltd tilanne on vaatinut jousta-
vuutta, uuden oppimista sekd sopeutumiskykya. Koronavuoden jdlkeen on yha
tarkeampadd tutkia, miten yksittdisten tyontekijoiden ja tiimien tyon tuottavuus

ja laatu pystytddn sdilyttdméan osittain jopa ennakoimattomien ja odottamatto-
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mien muutosten keskelld. Ammatillisen toimijuuden ja psykologisen turvallisuu-
den tdrkeys on kiistaton tdssd tytelaman murrosvaiheessa. Organisaatiot ja tyon-
antajat tarvitsevat kuitenkin lisdd konkreettisia keinoja, joilla ndiden ilmitiden

kehittymistd voidaan tukea.
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Liite 1. Ammatillisen toimijuuden mittari
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Ammatillisen toimijuuden kolme ulottuvuutta (Vahdsantanen, Rdaikkonen, Palo-

niemi, Hokkéd & Eteldpelto 2018). Tunto-hankkeen kyselyyn vastattiin 7-portai-

sella likert-asteikolla (1=tdysin eri mieltd, 7=tdysin samaa mieltd). Ammatillista

toimijuutta koskeviin kysymyksiin vastattiin kaikilla Tunto-hankkeen mittaus-

kerroilla (alkumittaus, loppumittaus ja seurantamittaus).

Ulottuvuudet

Vaittamat

Vaikuttaminen tydssi

Voin osallistua asioiden valmiste-
luun yksikossani.

Voin tehdd omaa tyo6tédni koskevia
paatoksid.

Voin osallistua péddtoksentekoon
tyossdni. (taulukko jatkuu seuraa-
valle sivulle)

Mielipiteeni otetaan huomioon tyo-
yhteisossa.

Nékemykseni otetaan huomioon
tydyhteisossa.

Tulen kuulluksi omaa tyo6téani kos-
kevissa asioissa.

Tyokaytintdjen kehittiminen

Kysyn ja kommentoin aktiivisesti
yksikossani.

Tuon aktiivisesti esille omia mieli-
piteitd tydyhteisossani.

Teen aktiivisesti yhteistyotd yksi-
kossani.

Osallistun yksikkoni toiminnan ke-
hittimiseen.

Kehitan tyoskentelytapojani.

Teen kehittimisehdotuksia koskien
yhteisid tyokdytantoja.

Kokeilen uusia ideoita tyssani.

Ammatillisen identiteetin neuvottelu

Voin toimia tydssdni omien arvo-
jeni mukaisesti.

Pystyn toteuttamaan omia amma-
tillisia tavoitteitani tydssani.

Voin keskittyd tyossdani asioihin,
jotka minua kiinnostavat.

Voin tydssdni edistdd uraani




Liite 2. Psykologisen turvallisuuden mittari

Psykologisen turvallisuuden seitsemédn vdittamédda (Edmondson 1999). Tunto-
hankkeen kyselyyn vastattiin 5-portaisella likert-asteikolla (1=tdysin eri mieltd,
7=tdysin samaa mieltd). Psykologista turvallisuutta koskeviin kysymyksiin vas-

tattiin kaikilla Tunto-hankkeen mittauskerroilla (alkumittaus, loppumittaus ja

seurantamittaus)

Psykologinen turvallisuus Viittamat

1.

Jos teen virheen tédssd tii-
missd, se kddntyy herkasti
minua vastaan.

Tdmén tiimin jdsenet pysty-
vdt nostamaan esille ongel-
mia ja hankalia asioita.
Tamaén tiimin jdsenet vierok-
suvat joskus toisia erilaisuu-
den perusteella.

Téassd tiimissd on turvallista
ottaa riskeja.

Témén tiimin jdseniltd on
vaikea pyytdd apua.
Kukaan tdssé tiimissi ei tar-
koituksellisesti toimisi ta-
valla, joka vaikeuttaa teke-
misidni.

Kun tyoskentelen tdamaén tii-
min jasenten kanssa, erityi-
sid taitojani ja kykyjani hyo-
dynnetdan.
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Liite 3. Interventioon osallistuneiden ja ei-osallistuneiden ammatillisen toi-
mijuuden ja sen eri osa-alueiden mediaanit, keskiarvot ja keskihajonnat eri

mittauskerroilla

Ammatillinen toimijuus ja

. Kaikki (N=54) Osallistuneet Ei-osallistuneet
sen eri ulottuvuudet
(n=27) (n=27)
md ka (kh) md ka (kh) md ka (kh)

T1 Vaikuttamisen tydssd 3,66 3,62(0,80) 420 398(0,77) 3,33 3,27(0,80)
T2 Vaikuttaminen tyossa 400 385(0,75) 400 4,09 054) 3,70 3,61 (0,90)
T3 Vaikuttaminen tyossa 400 382078 420 4,12(054) 3,83 3,51 (0,86)
T1 Tyokaytantojen kehitta- 3,91 3,84(0,77) 4,05 4,00(0,73) 3,70 3,70(0,58)
minen
T2 Tyokdytantojen kehitta- 4,14 3,84 (0,70) 4,05 4,28 (0,62) 3,66 3,45 (0,60)
minen
T3 Tyokaytantojen kehitta- 4,00 4,00 (0,75) 4,20 4,10 (0,62) 3,71 4,00 (0,81)
minen
T1 Ammatillisen identitee- 3,75 3,54 (0,75) 3,67 3,67(090) 342 3,80 (0,58)
tin neuvottelu
T2 Ammatillisen identitee- 3,74 3,56 (0,74) 3,71 3,75(0,70) 3,42 3,45 (0,58)
tin neuvottelu
T3 Ammatillisen identitee- 3,75 3,66(0,77) 3,83 3,75(0,65) 342 3,45 (0,58)

tin neuvottelu

Huom. *T1= alkumittaus, *T2=loppumittaus, T3*=seurantamittaus
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Liite 4. Interventioon osallistuneiden ja ei-osallistuneiden ammatillisen toi-
mijuuden eri osa-alueiden erotussummamuuttujien mediaanit, keskiarvot ja
keskihajonnat eri mittauskerroilla

Ammatillinen toimi- ~ Kaikki (N=54) Osallistuneet Ei-osallistuneet
juus ja sen eri ulot- (n=27) (n=27)
tuvuudet
md ka(kh) md ka(kh) md ka (kh) u p

T2-T1 Vaikuttami- 017 0,22(0,67) 016 011005 033 034(0,72) 263,500 0,07*

nen tyodssa

T3-T2 Vaikuttami- 0,00 -0,27 0,00 0,00(0,51) 0,00 -.0,86(085) 357,500 0,930
nen tyossd (0,67)

T3-T1 Vaikuttami- 025 020(044) 018 0,14(0,51) 033 0,25(0,81) 357,500  0,042**

nen tyodssa

T2-T1 Tyokaytants- 0,25 0,17 (0,66) 0,09 0,18 (0,41) 0,26 0,26 (045) 296,500 0,239
jen kehittdminen

T3-T2 Tyokaytants- 0,00 -0,29 021 0,09(043) 000 -0,14(0,86) 303,000 0,239
jen kehittdminen (0,66)

T3-T1 Tyokaytants- 0,33 0,14 (0,72) 0,14 0,17 (0,41) 038 0,11(0,95) 385500 0,282
jen kehittaminen

T2-T1 Ammatillisen 0,00 0,00 (0,0) 0,00 0,000,000 0,00 0,74(0,74) 351,000 0.917

identiteetin neuvot-

telu

T3-T2 Ammatillisen 0,00 0,09 (0,6) 0,00 0,12(0,52) 0,00 0,07 (0,74) 364,500 1,00
identiteetin neuvot-

telu

T3-T1 Ammatillisen 0,00 0,11 (0,63) 0,00 0,15(0,51) 0,00 0,07 (0,74) 339,000 0,829
identiteetin neuvot-

telu

Huom. *T2-T1= loppumittaus-alkumittaus, *T3-T2=seurantamittaus-loppumittaus, T3-T1*=seurantamit-
taus-alkumittaus. **p < 0.01, **p < 0.001.




