Psykologisen turvallisuuden ja tyon imun yhteys
ammatilliseen toimijuuteen

Mimmu Hanninen

Aikuiskasvatustieteen pro gradu -tutkielma
Artikkelimuotoinen

Kevitlukukausi 2023

Kasvatustieteiden laitos

Jyvéaskylan yliopisto



TIIVISTELMA
Hanninen, Mimmu. 2023. Psykologisen turvallisuuden ja tyon imun yhteys
ammatilliseen toimijuuteen. Aikuiskasvatustieteen pro gradu -tutkielma. Jy-

vaskyldn yliopisto. Kasvatustieteen laitos. 71 sivua.

Tdamdn tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella ammatillista toimijuutta ja sen
ulottuvuuksia (vaikuttaminen tyossd, tyokadytantojen kehittdminen, ammatilli-
sen identiteetin neuvottelu), sekd psykologisen turvallisuuden ja tyén imun yh-
teyksid niihin. Tavoitteena oli selvittdd, miten psykologinen turvallisuus ja tyon
imu ja sen ulottuvuudet ovat yhteydessd ammatilliseen toimijuuteen ja sen ulot-
tuvuuksiin. Tutkimuksen tulosten tavoitteena on toimia olemassa olevien tutki-
musten ohella teoreettisena pohjana tulevaisuuden ammatillisen toimijuuden ke-
hittamisen tutkimukselle ja kdytannolle.

Tutkimuksessa hyodynnettiin neljdn eri yhteisty6- ja tutkimushankkeen ky-
selyaineistoja (N = 1253) kaikkiaan viidelt4 eri toimialalta. Aineistoa analysoitiin
korrelaatiokertoimilla, hierarkkisella ja lineaarisella regressioanalyysilla seka
keskiarvovertailuilla. Jatkoanalyysi aineistoon tehtiin mediaatiomallin avulla.
Tutkimuksen selittdvana taustamuuttujana kadytettiin esimiesasemaa.

Psykologinen turvallisuus ja tyon imu olivat molemmat positiivisessa yh-
teydessd ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksiin. Psykologinen turvallisuus oli
vahvimmin yhteydessd vaikuttaminen tyossd -ulottuvuuteen, tyon imu vastaa-
vasti ammatillisen identiteetin neuvottelu -ulottuvuuteen. Esimiesasemassa toi-
mivilla yhteys oli voimakkaampi kuin muilla vastanneilla. Tyon imun todettiin
olevan myos psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toimijuuden ulottu-
vuuksien yhteyttd valittava tekija.

Tulokset vahvistavat aiempaa tutkimustietoa ammatillisesta toimijuudesta
sekd psykologisen turvallisuuden ja tyon imun yhteydestd sen ilmenemiseen.
Tutkimuksen johtop&atoksind voidaan todeta niin psykologisen turvallisuuden
kuin tyon imun merkityksellisyys ammatillisen toimijuuden jatkotutkimuksessa

sekd ammatillisen toimijuuden tukemisessa.

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

Taman hetken tydeldma on jatkuvassa muutoksessa, ja vaatii tekijdltaan paljon.
Yksilon pitdd uudistaa omaa ammatillista identiteettidén, rakentaa tyduraansa,
pdivittdd ammatillista osaamistaan, omaksua uusia rooleja tydssd sekd toimia
moniammatillisessa yhteistyossd (Vdhdsantanen, Paloniemi, Raikkonen, Hokka
& Eteldpelto, 2017). Tama kaikki vaatii yksiloltd toimijuutta (Hokkd, Vahadsanta-
nen, Paloniemi & Eteldpelto, 2017a), joka tyoeldamédkontekstissa liittyy muun mu-
assa vaikutusmahdollisuuksiin ja osallisuuteen, mutta niiden ohella tukee myos
innovatiivisuutta, tyokdytantdjen kehittdmistd ja ammatillisen identiteetin uu-
distumista (Eteldpelto, Vdahdsantanen, Hokkd & Paloniemi, 2014). Muutostilan-
teet vaativat omien késitysten tyostamistd ammatillisena toimijana, eivatkd muu-
tosvaatimukset rajoitu koskemaan ainoastaan yksilod. Organisaatioiden ja yhtei-
sOjen on kehityttdvd myos, jotta ne oppivat ja ovat tuottavia. (Collin, Valleala,
Herranen & Paloniemi 2012; Hokkd, Eteldpelto & Rasku-Puttonen, 2010)

Ammatillisen toimijuuden kokemuksen ollessa hyvd, yksilo asettaa itsel-
leen henkilokohtaisia paamadrid tyonsd suhteen ja pyrkii aktiivisesti niitd koh-
den (Harteis & Goller, 2014; Kwon, 2017). Vahvaa toimijuutta kokeva yksilo tekee
myo0s toitd saavuttaakseen ndmd padmadrat: han on halukas toimija, osoittaa si-
toutumista, resilienssid sekd sopeutumis- ja selviytymiskykyd, vaikka kohtaisi-
kin vastoinkdymisid. Tdllaiset toimijat ovat luottavaisia ja uskovat aidosti tule-
vaisuuteen. Jos ammatillisen toimijuuden kokemus on heikko, yksilo mukautuu
ja reagoi ldhinnd ulkoisiin olosuhteisiin ennemmin kuin pyrkisi itse vaikutta-
maan niihin (Goller & Harteis, 2017; Harteis & Goller, 2014). Heikompaa toimi-
juutta kokeva on riippuvainen toisista ihmisista.

Tyodeldman nykyiset vaatimukset liittyvit usein laatuun ja tuottavuuteen.
Yksi niihin vaikuttamisen laajemmista ndkokulmista on tyohyvinvointi, jonka
yhtend kuvaajana voidaan pitdd tyon imua. Tyon imu on sekd tunne- ettd moti-
vaatiotila, joka liittyy niin kestdvdan tyouraan kuin tuottavuuteen (Hakanen,
Rouvinen & Ylhdinen, 2021). Tyon imu ei ole perdisin ainoastaan yksilollisista

lahtokohdista ja kokemuksista, vaan myonteinen tila koko tyoyhteisossa tukee



sen ilmenemistd. Tyon imun katsotaan koostuvan tarmokkuuden, omistautumi-
sen ja uppoutumisen kokemuksista. Nama tekijat eivét tuota hyvinvointia ja on-
nellisuutta ainoastaan yksilolle, vaan myds parempia tuloksia organisaatiolle.
(Hakanen, 2011; Schaufeli & Bakker, 2004)

Tyon imun ja ammatillisen toimijuuden vélisid yhteyksid on tutkittu vield
vdhdn. Tyon imun ja useiden tydeldman ilmididen valilld on kuitenkin 16ydetty
yhteyksid, kuten esimerkiksi suhteessa tyon tuunaamiseen: tyon tuunaamista pi-
detddn tyon imun ennustajana. (Vahédsantanen, Hokka & Paloniemi, 2020) Tyon
tuunaamisen ja ammatillisen toimijuuden toisen ulottuvuuden, tyokdytantsjen
kehittdmisen, voidaan katsoa olevan osittain paallekkdisid ilmioitd. Néin ollen
voidaan olettaa niiden vilisen suhteen olevan positiivinen. Ammatillisen toimi-
juuden kolmannen ulottuvuuden, ammatillisen identiteetin neuvottelun, voi-
daan katsoa liittyvdn tyon imuun, erityisesti identiteetin ja tyon imun organisaa-
tiotasoisten yhteyksien vuoksi.

Organisaatiotasolla tyon imuun voidaan vaikuttaa rohkaisevan ilmapiirin,
koordinoinnin ja tiimityoskentelyn kautta. Avainasemassa on myos vuorovaiku-
tus, jonka avoimuus on valttaimatontd sekd yksilolle ettd tiimille. (Torrente, Sala-
nova, Llorens & Schaufeli, 2012; Rahmadani, Schaufeli, Stouten, Zhang & Zulkar-
nain, 2020) Avoin ja rehellinen vuorovaikutus on edellytys myos psykologisesti
turvallisen tyoilmapiirin synnylle (Edmondson, 1999). Psykologisesti turvalli-
sessa ilmapiirissd yksilo kykenee itsendisiin valintoihin ja oppimiseen omaa toi-
mijuuttaan lisdten (Edmondson & Lei, 2014). Psykologisesti turvallinen ilmapiiri
on luottamuksellinen ja kunnioittava, lisdd avointa kommunikaatiota sekd paran-
taa suorituskykya ja tuottavuutta (Clark, 2020; Kim, Lee & Connerton, 2020). Psy-
kologisesti turvallinen ilmapiiri tydyhteisossa lisdd koetun hyvinvoinnin lisaksi
ammatillista toimijuutta: vuorovaikutus, erilaisuuden hyvéaksyminen, valinnan-
mahdollisuudet ja osallisuus vahvistavat tutkitusti toimijuutta (Salmivaara, Mar-
tela & Heikkild, 2020; Edmondson, 1999; Edmondson & Lei, 2014; Schulte, 2012).

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, kuinka psykologinen tur-

vallisuus ja tyon imu ovat yhteydessda ammatilliseen toimijuuteen. Tutkimus on



poikkileikkaustutkimus, jossa kdytetty aineisto on neljdn tutkimus- ja yhteistyo-
hankkeen vuosina 2018-2021 kokoamista aineistoista yhdistetty. Psykologisen
turvallisuuden on todettu tukevan toimijuutta sekd sitoutumista tyohoén, mutta
vaikuttavan myos tyon tuottavuuteen ja tyoyhteison kehittymiseen. Psykologi-
sen turvallisuuden on myos havaittu yhdistdvan erityisesti menestyvid tiimeja:

tyOssd tapahtuvat nopeat muutokset vaativat muutos- ja kehitysvalmiutta myos

Edelld mainittujen lisdksi esimiesasemassa toimiminen on tarkea tekija am-
matillisen toimijuuden ndkdkulmasta. Jos esimies kykenee tunnistamaan ja tyds-
taimddn omaa ammatillista toimijuuttaan ja identiteettiddn, luo han samalla poh-
jan toimijuusjohtamiselle. Esimies kykenee tuolloin kohtaamaan oman henkil6s-
tonsd paremmin, osallistamaan aktiivisemmin sekd edistimddn identiteettityta
ja osaamisen kehittamistd. (Hokkd ym., 2017a) Tama tutkimus pyrkii tuottamaan
uutta tietoa ammatillisesta toimijuudesta, sithen yhteydessd olevista tekijoistd

erityisesti esimiesasemassa olevien yksiléiden kohdalla.

1.1 Ammatillinen toimijuus

Téamén tutkimuksen ensimmadisend ja tarkeimpana késitteend toimii ammatilli-
nen toimijuus (professional agency). Jotta ammatillista toimijuutta voidaan kasit-
teellistdd, on ensin syytd perehtyd toimijuuteen yleisemmin. Toimijuus ja sen ka-
site pohjautuvat yhteiskuntatieteelliseen tutkimukseen ja sen kisitteistoon,
mutta nykyisin myos muut tieteenalat ovat kiinnostuneet siitd (Eteldpelto, V-
hédsantanen, Hokkéd & Paloniemi, 2013).

Toimijuuden ldhikasitteind voidaan ndhdd muun muassa vaikuttaminen ja
osallisuus, aloitteellisuus, innovatiivisuus sekd elamanhallinta (Eteldpelto, Heis-
kanen & Collin, 2011). Harteis ja Goller (2014) kertovat aktiivisen osallistumisen
sisdltavan pyrkimyksen vaikuttaa ymparistoon, kehittdd ja muuttaa asioita seka

kriittisen suhtautumisen. Asioiden ennakointi ja innovatiivisuus liittyvat myos



laheisesti toimijuuteen (Goller & Paloniemi, 2017). Seké kasitteelliset ettd teoreet-
tiset lahestymistavat vaihtelevat tieteenalojen valilld, mutta kaikkien mukaan toi-
mijuus vaatii yksilon aktiivista osallistumista.

Siirryttdessd tyoeldman kontekstiin toimijuudesta puhutaan ammatillisena
toimijuutena (Eteldpelto ym., 2013). Kasvatustieteissd on yhd erimielisyyksid ka-
sitteen sisdllostd, vaikka sen tdrkeydestd ollaankin yhtd mieltd. Ammatillisen toi-
mijuuden késitteellistaminen vaatii laaja-alaista tarkastelua, eri tutkimussuun-
taukset tarjoavat merkityksellisid ja toisiaan tukevia ndkokulmia. (Eteldpelto
ym., 2013) Erilaisten ndkokulmien etuna on niiden ilmitn ymmartdmista rikas-
tuttava sekd syvempdd ymmarrystd tukeva puoli (Eteldpelto, 2017). Ammatilli-
sen toimijuuden kasitettd tulisikin tarkastella eri konteksteissa, silld se sisdltaa
erilaisia todellisuusoletuksia (Eteldpelto ym., 2013).

Téalld hetkelld ammatillisesta toimijuudesta keskustellessa painotetaan yk-
silon omaa aloitteellisuutta, luovuutta, motivaatiota sekd niin tyokdytantojen
kuin tietotaitojen jatkuvaa kehittamistd (Eteldpelto ym., 2014). Vdhdsantanen ja
muut (2017a) mainitsevat my6s muita toimijuuteen liittyvid ominaisuuksia, ku-
ten aktiivisuuden, osallisuuden, vaikutusmahdollisuudet sekd tyon ja eldman-
hallinnan kokemukset. Ammatillinen toimijuus on siis ammatillinen kuva itsesta
sekd mindkuvan suhteesta tychon menneisyydessd, tilld hetkelld ja tulevaisuu-
dessa. Késite kuvaa yksilon ja tyon vilistd suhdetta. (Paloniemi, Rasku-Puttonen
& Tynjald, 2010)

Subjektikeskeisen sosiokulttuurisen ldhestymistavan mukaan ammatillinen
toimijuus syntyy toimijan ja tydympariston vilisessd monimerkityksellisessa
suhteessa (Eteldpelto ym., 2017; Eteldpelto ym., 2014). Se on kietoutunut yhteen
yksilon tyoidentiteettiin sekd menneisiin ja tuleviin kokemuksiin itsestd. Tyochis-
toria, aikaisemmat kokemukset ja kompetenssit ovat resurssi ammatillisen toimi-
juuden kehittymisessd. Yksilon omat valinnat ja sosiaalisesti rakentuneet kult-
tuurilliset olosuhteet - sekéa yksilo itse - muodostavat ammatillisen toimijuuden.
Billetin (2006) mukaan ammatillista toimijuutta toteutetaan tarkoituksellisesti, ja
sitd resursoivat tai rajoittavat tyopaikan sosiokulttuuriset ja materiaaliset olosuh-

teet. Tallaisia olosuhteita ja ehtoja voivat olla fyysiset olosuhteet, valtasuhteet,



tyokulttuuri ja vaikkapa puhetavat (kuvio 1). Nditd ehtoja voivat olla my6s niin
sanotut subjektipositiot, jotka ovat yksilon mahdollisuuksia mééarittdd ja ase-
moida itseddn tyoyhteison sisdlld, esimerkiksi erilaisin puhetavoin (Eteldpelto

ym., 2013; Etelédpelto ym., 2014).

Kuvio 1.

Ammatillinen toimijuus ja siithen liittyvit tekijit (mukaillen Eteldipelto, Vihdisantanen,
Hokki & Paloniemi 2017, s. 8)

AMMATILLISET
TOIMIJAT

TYOPAIKAN SOSIO-
KULTTUURISET
OLOSUHTEET

AMMATILLINEN
TOIMIJUUS
ilmenee, kun tydntekijdt ja/tai tyo-

v materiaaliset ehdot yhteisét vaikuttavat, tekevit valin- v ammatillinen identi-

v fyysiset artefaktit

v’ valtasuhteet

v tydkulttuurit, vallitse-
vat puhetavat

toja ja ottavat kantaa niin, ettd he teetti

vaikuttavat tyshonsi ja ammatilli- v ammatillinen osaami-

nen ja kompetenssit

v tythistoria ja -kokemus

siin identiteetteihinsd

Ammatillisen toimijuuden subjektildhtdinen tarkastelu viittaa sen sidoksisuu-
teen ammatillisen identiteetin, osaamisen sekd yksilollisen tyohistorian kanssa
(Eteldapelto ym., 2017). Subjektikeskeisyys korostaa muiden yksildllisten tekijoi-
den painoarvoa toimijuuden ilmentymisessd (Eteldpelto ym., 2013). Yksil6 on
tyossddn ammatillinen subjekti, jonka toimijuutta taustoittavat kokemukset,
osaaminen, asiantuntijuus ja kompetenssit. Ndiden tekijoiden avulla muodostuu
varanto ammatillisen toimijuuden ilmentymiselle seka tydssa kehittymiselle.
Ammatillisen toimijuuden kehittymiselle ovat olennaisia yksittdisen am-
mattilaisen tiedot, kyvyt, patevyydet ja kokemukset (Kerosuo, 2014). Yksiloilla

ammatillisen toimijuuden taustalla vaikuttavat useat rakennetekijdt, kuten talou-



delliset ja ammatilliset olosuhteet, sukupuoli sekd sosioekonominen asema (Ete-
lapelto ym., 2013). Taman lisdksi yksilon kdsitys omasta itsestd on merkittava te-
kija ammatillisen toimijuuden muodostumisessa (Eteldpelto ym., 2014).

Subjektikeskeisessd sosiokulttuurisessa ndkokulmassa korostuu ammatilli-
sen toimijuuden ulottuvuuksien dynaamisuus (Hokkd, Vadhdsantanen, Palo-
niemi, Herranen & Eteldpelto, 2019), ammatillisen toimijuuden rakenne on varsin
moniulotteinen. Vdhdsantanen, Rdikkonen, Paloniemi, Hokkd ja Eteldpelto
(2019) kertovat ammatillisen toimijuuden koostuvan kolmesta ulottuvuudesta
(kuvio 2). Ensimmadisessd ulottuvuudessa, vaikuttaminen tyossd, ammatillinen
toimijuus on toimintaa, jonka elementteind ovat vaikuttaminen, p&datosten teke-
minen ja kuulluksi tuleminen (Vdhdsantanen, Paloniemi, Raikkonen, Hokkad &
Eteldpelto, 2017a). Padtosten tekeminen viittaa niin omaan tychon kuin tyoyhtei-
son kaytanteisiin vaikuttavaan toimintaan, joka voi koskea tyon tekemistd, tyo-
tehtavid, yhteisollisid kdytanteitd/kulttuuria, resursseja tai organisaation uudis-
tuksia.

Kuulluksi tuleminen tarkoittaa asioiden esittamistd sekd kannanottamista
tyohon ja sen kdytanteisiin (Vdhdsantanen ym., 2017a). Padtokset voivat koskea
tyotd ja sen tekemistd, madrattyjd tyotehtavid, yhteison kaytanteits ja kulttuuria,
saatavilla olevia resursseja tai organisaatiossa tapahtuvia muutoksia. Ammatil-
lista toimijuutta tarkastellessa korostuu ajatus yksilostd merkityksellisend toimi-
jana tyopaikan sosiaalisissa suhteissa. Aidon toimijuuden kannalta on tarkeds,
ettd yksilo tulee kuulluksi omassa tydyhteisdssdadn niin mielipiteiden kuin uusien
ideoiden suhteen. Kuulluksi tuleminen mahdollistaa yksilon vaikutusmahdolli-
suudet niin tyohon ja sen kdytéanteisiin sekd organisaation kehittdmiseen.

Toinen ammatillisen toimijuuden ulottuvuus on tyokaytantojen kehittami-
nen (kuvio 2), joka tarkoittaa yksilon mahdollisuutta osallistua, uudistua ja sitou-
tua (Vahdsantanen ym., 2017a). Osallistumisena ndhddén asioiden kommentoi-
minen, mielipiteiden esittiminen, yhteistyo sekd osallistuminen organisaation
kehittdimiseen. Ammatillinen toimijuus voikin ilmentyd myos muutostoimijuu-

tena, jolloin tydtapoja kyseenalaistetaan ja problematisoidaan, uusia ideoita ja



10

ehdotuksia esitetddan. Tallainen tyokadytdnteiden uudistaminen on erityisen tér-
kedd organisaatioiden kehittdmisessd sekd innovaatioiden aikaansaamisessa.
Kolmas ammatillisen toimijuuden ulottuvuus on ammatillisen identiteetin
neuvottelu (kuvio 2). Se viittaa yksilon tavoitteisiin, mielenkiinnon kohteisiin, ar-
voihin ja eettisiin periaatteisiin (Vdahdsantanen ym., 2017a). Sitoutuminen tychon
sekd tulevaisuudenndkymat sisdltyvat myos ammatilliseen identiteettiin. Tarkas-
telussa korostuvat muutostilanteet, jolloin yksilon on mahdollista tarkastella,
muokata tai muuttaa tavoitteitaan, sitoumuksiaan ja identiteettiddn suhteessa
muutostilanteen tekemddn vaikutukseen. Ammatillisen toimijuuden yhteys ura-
suunnitteluun ja uran rakentamiseen voidaan ndhdd ammatillisen identiteetin
neuvottelussa. Pddtokset uraa koskien saattavat parhaimmillaan edistdd uraa, si-
touttaa vahvemmin olemassa olevaan ty6hon tai auttaa ottamaan askeleen kohti

uutta uraa.

Kuvio 2.

Ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet (Vihisantanen ym., 2017a)

—[ Vaikuttaminen tydssa }

*Vaikuttaminen, paitdsten tekeminen, kuulluksi tuleminen

—[ Tyokéaytantsjen kehittaminen }

=*Mahdollisuus osallistua, sitoutua, uwudistua

—[ Ammatillisen identiteetin neuvottelu }

*Yksiltn tavoitteet, mielenkiinnon kohteet,
arvot, eettiset periaatteet
*Sitoutuminen tydhoén, tulevaisuuden nakymat
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Persoonallinen ja kollektiivinen identiteetti muodostavat ammatillisen identitee-
tin (Varila & Rekola, 2003). Ammatillisen identiteetin neuvottelu on sekd persoo-
nallisen ettd sosiaalisen ulottuvuuden keskindistd neuvottelua. T&lloin yksilo
neuvottelee oman ammatillisen identiteettinsad suhteessa sosiaaliseen todellisuu-
teen. Kokemuksen kertyminen, vallan lisddntyminen ja yhteisoon kuulumisen
vahvistuminen johtavat persoonallisen ulottuvuuden osuuden kasvuun amma-
tillisen identiteetin rakentumisessa. (Eteldpelto & Vahdsantanen, 2010) Taman
ohella my0s ristiriidat, dilemmat ja kriisit liittyvat ammatilliseen identiteettiin.
Jos identiteettid kyseenalaistetaan tai se joutuu ristiriitaisten voimien kohteeksi,
vaaditaan yksiloltd identiteettineuvotteluja itsen uudelleen maérittelemiseksi.
Tyotehtavien muutos johtaa ammatillisen identiteetin uudelleen méérittelyyn tai
muokkaamiseen. (Eteldpelto, 2007)

Ammatillisen identiteetin neuvottelun ohella vallan olevan merkittdva osa
ammatillisen toimijuuden muiden ulottuvuuksien ilmentymistd, erityisesti esi-
miesasemassa olevilla (Eteldpelto ym., 2013). Ammatillinen toimijuus ilmenee
vahvemmin, jos yksil6lld on mahdollisuus olla osallisena paatoksentekoon ja ot-
taa kantaa yhteisiin asioihin tydyhteison sisdlld. Valinnanmahdollisuus tydssa
vaikuttaa ammatillisen identiteetin kehittymiseen sekd oman tydn suunnitteluun
ja sithen vaikuttamiseen. [Iman néditd mahdollisuuksia yksil6 voi kokea arvostuk-
sen puutetta. Valinnanmahdollisuuksien puuttuminen heikentdd myos tyoyhtei-
soon sitoutumista sekd tyomotivaatiota. (Eteldpelto, Heiskanen & Collin, 2011;
Syvénen, 2018)

Yksilon oma ymmarrys toimintansa vaikutuksista tychon ja tyossd halu-
amiinsa asioihin ovat toimijuuden edellytyksia. Kasitys omista kyvyista tai heik-
kouksista vaikuttaa toimijuuteen sitd vahvistaen tai rajoittaen. (Tuusa, Seppa-
nen-Jarveld, Henriksson, Juvonen-Posti, Pesonen, Syrja & Savinainen, 2018) Osal-
listuminen kehitysprosesseihin ja tyockdytantdjen kehittdmiseen oman tyon
osalta ovat olennainen osa ammatillista toimijuutta. Mielenkiinto ja halu osallis-
tua ndihin itseddn koskeviin toimintoihin vaikuttavat myonteisesti toimijuuden

toteutumiseen. (Eteldpelto ym., 2014)
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Ammatillinen toimijuus ei ole aina myonteisté tai asioita kehittavad, se voi
ndkyd myos toimintana yhteisid tavoitteita vastaan, tai jopa toiden laiminlyon-
teind. T&lloin korostuvat sekd vuorovaikutus ettd dialogi tyontekijoiden ja joh-
don vilill4. (Collin, Lemmetty, Herranen, Paloniemi, Auvinen & Riivari, 2017.)
Ammatillinen toimijuus voi ilmetd myos vetdytymisend, tekemdttd jattamisend
sekd odottamaan jadmisend. Ndiden tekijoiden lisdksi vastarintaa ja vastoin odo-

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

1.2 Psykologinen turvallisuus

Psykologinen turvallisuus (psychological safety) on esiintynyt termind organisaa-
tiotutkimuksessa jo 1960-luvulta alkaen, mutta kasitteen 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 ihmistenvalisiin uhkiin tai riskien
ottoon tyoympdristossda (Edmondson, 1999(. Psykologista turvallisuutta tuntevat
sitys siitd, onko yksilon turvallista ottaa riskejda muiden vililld, kysya kysymyk-
sid, ehdottaa uusia toimintatapoja tai raportoida virheistd. Psykologinen turval-
lisuus on myo6s kunnioitusta toista ja hdnen patevyyttdan kohtaan sekd valitta-
mistd tyotovereista. (Edmondson, 2003; Edmondson, 2008; Nembhard & Ed-
mondson, 2012)

Psykologinen turvallisuus mahdollistaa itsendiset valinnat ja tytssa oppi-
misen: toimijuus lisddntyy, uusia kokemuksia kyetdan kartuttamaan ja oppimi-
seen sitoutumaan. Yksilo on valmis riskinottoon tuntematta oloaan epavarmaksi.
(Edmondson & Lei, 2014; Wanless, 2016) Psykologista turvallisuutta kokeva on
halukkaampi hakemaan itselleen tukea sosiaalisiin suhteisiin, ja aktiivisempi
verkostoitumaan. Téllaiset yksil6t joutuvat vain harvoin hankaluuksiin tyotove-
reidensa kanssa, vaan he kokevat heidit ystavind. Tunne yhteisollisyydestd lisdd

psykologista turvallisuudentunnetta edelleen. (Schulte, 2012)
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Psykologisesti turvallisessa tilassa annetaan olla inhimillinen, keskeneréi-
nen ja erehtyvdinen. Turvallisessa tilassa yksilo kykenee ndyttam&dan oman kes-
kenerdisyytensd ja haavoittuvuutensa, mutta myo6s kehittymaéén, laittaessaan it-
sensd likoon uusissa tehtdvissd. Turvallisessa ympéristossa tartutaan uusiin teh-
taviin ja siirrytddn pois mukavuusalueelta. Nama kaikki yhdessd edesauttavat
tiimin ja koko organisaation kehittymista. (Aro, 2018) Psykologisesti turvallisessa
ilmapiirissd yksilot toimivat omina itsendén ja ilmaisevat ajatuksiaan avoimem-
min. Ty6toverit myos luottavat toisiinsa ja kunnioittavat toisiaan enemman. Tur-
vallinen ilmapiiri rohkaisee pelottomaan ilmaisuun ja tédtd kautta helpompaan
virheistd raportointiin. Uudet ideat laitetaan jakoon avoimemmin, ilman pelkoa
tuomitsemisesta. (Edmondson, 2008, Edmondson, 2019; Frazier, Fainschmidt,
Klinger, Pzeshkan & Vracheva, 2017)

Tarve kokea hyviksyntdd on vahvasti yhteydessd psykologiseen turvalli-
suuteen, tdlloin yksilon ei tarvitse keskittyd “omien kasvojensa sdilyttdmiseen”
(Clark, 2020). Han voi avoimemmin my®ds pyytdd apua ja kyseenalaistaa toimin-
taa, koska seuraamuksia ei tarvitse peldtd. Tiimitasolla joku jasen voi olla haluton
keskustelemaan virheistd epédpatevyyden leiman pelossa, vaikka keskustelu ke-
hittdisi ryhmdd. Pelko vdhentdd tiimin mahdollisuutta oppia toisiltaan. (Ed-
mondson, 1999) Luottamuksen ja kunnioituksen lisdksi psykologisesti turvalli-
sessa ilmapiirissd yksilot ottavat omistajuutta ja kdyttdvat omaa harkintaansa
enemmadn. Tdmad johtaa nopeampaan oppimiseen, luovempaan ongelmanratkai-
suun, parempaan suorituskykyyn seka tehokkuuteen. Psykologinen turvallisuus
ei kuitenkaan tarkoita normeista piittaamattomuutta, vaan luottamuksellista ym-
pdristod, jossa yksilo voi olla oma itsensd (Clark, 2020; Edmondson, 1999; Kim,
Lee & Connerton, 2020)

Psykologisesti turvallinen tyoymparistd perustuu yksiloiden luottamuk-
seen siitd, ettd omaa tyopanosta kunnioitetaan, mielipiteet ilmaistaan rehellisesti
ja ristiriidat kyetdan ratkaisemaan. On hyvaksyttyd toimia kédyttden erilaisia tyo-
tapoja ja -menetelmid, seké ottaa riskejd. (Edmondson, 1999; Newman, Donohue

& Eva, 2017) Fagerstrom, Koivikko ja Rauramo (2016) kertovat, ettd tydolosuhteet
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ovat hyviét ja tyd mitoitettu oikein, kun tyo tuntuu tekijastdan mielekkéaalta ja so-
pivan haastavalta. Tallaisissa olosuhteissa tydskennellessd yhteistyé koetaan
myonteiseksi niin omassa organisaatiossa kuin ulkopuolisten sidosryhmienkin
kanssa.

Psykologinen turvallisuus ei tarkoita paineiden ja ongelmien poissaoloa
taikka tiimid, jossa kaikki ovat laheisid ystavia keskendan. Sitd vastoin se kuvaa
ilmapiirid, joka keskittyy vuorovaikutukseen, ja joka mahdollistaa tiimin tai or-
ganisaation jaettujen tavoitteiden saavuttamisen. Téllaisessa tiimissd tai tyoyh-
teisossd virheitd tai ongelmia voidaan ennaltaehkiistd, silld ihmisten ei tarvitse
keskittyd itsensd suojeluun. (Edmondson, 2003) Tiimin psykologisen turvallisuu-
den tason ollessa korkea, tyotehtaviin liittyvat kiistat voivat jopa edistdd tiimin
suoriutumista (Bradley, Postlehwaite, Klotz, Hamdani & Brown, 2012).

Tyoyhteison psykologinen turvallisuus ei synny automaattisesti, vaan se
vaatii tiimin toimijuutta ja yhteistd tekemistd. Psykologinen turvallisuus on yksi-
161linen kokemus, joka ilmentyy seurauksena tydyhteison yhteishengen rakentu-
misen sekd muiden ympaéristotekijoiden kautta. (Faraj & Yan, 2009) Tyodyhteisot,
joissa on selkedt rajat hyvaksytylle kayttaytymiselle ja itseilmaisulle ovat yksi-
lille turvallisempia. Turvattomat tydyhteisot ovat normistoltaan epaselvid, ar-
vaamattomia tai uhkaavia. (May, Gilson & Harter, 2004)

Psykologisen turvallisuuden mahdollistavia tekijoitd tarkastellessa voidaan
niissd ndhdd yhtdldisyyksid ammatillista toimijuutta tukeviin tekijoihin, kuten
roolipohjaisten tekijoiden osallisuus, mahdollisuus valita sekd vapaus ja oikeus
olla tydyhteison jasenend (kuvio 3). Normipohjaisista tekijoistd erityisesti arvos-
tava vuorovaikutus tukee ammatillisen toimijuuden kehittymistd ja sdilymistd,
kuten suhdepohjaisten tekijoiden monipuolisuuden (erilaisuuden) kohtaaminen

tyoyhteison sisdisend rikkautena.
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Kuvio 3.

Psykologisen turvallisuuden mahdollistavat tekijit (mukaillen Salmivaara, Martela &
Heikkild, 2020, s. 194)

* menestyksen madrittelyn jattdiminen avoimeksi
Normipohjaiset * sisdinen motivaatio ainut hyviksytty
tekijat motivaatio
* arvostava vuorovaikutuskulttuuri

* vapaus ja oikeus olla jasenend

ROOltleI:{(Oi.lg? 1set * osallisuus tehtdvan maarittelyyn
J * mahdollisuus valita tehtavéansa
_-|
|
Suhdepohiaiset * suhdepohjainen rekrytointi
teEijéi’l * monipuolisuus rikkautena

* fyysinen stressi ja tunne-elamykset

Psykologisen turvallisuuden heikentdjid voivat olla epéareilut kaytanteet, valta-
pelit, tarpeeton kontrollointi, liiallinen auktoriteettiusko sekd ryhmépaine (Ah-
man 2014). T4lloin esimiehen tulisi kannustaa eroon auktoriteettiuskosta, sallien
kysymykset, kyseenalaistamisen ja vaikeista asioista puhumisen. Johtamistyy-
lilld on myds merkitystd psykologisen turvallisuuden muodostamiseen, ja omalla
toiminnallaan johtaja joko lisdd tai heikentdd sitd (Renzi, 2020).

Psykologiseen turvallisuuteen on kohdistettu my®os kritiikkia. Edmondson
(2004) kertoo, ettd vahdinen henkilokohtainen kanssakdyminen muiden kanssa
ei kasvata psykologista turvallisuutta. Han jatkaa myos, ettd oppimisen kasvu tai
halukkuus siihen tiimeissa ei ole automaatio. On mahdollista, ettd tyonteko jopa

karsii liiallisesta psykologisen turvallisuuden tunteesta, jolloin aikaa vietetddan
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mieluummin keskendéan kuin ty6td tehden. Liiallinen turvallisuus voi johtaa ti-
lanteeseen, jossa ei ole lainkaan kynnystd asioiden esille ottoon, ja organisaatio
tuhlaa aikaa jokapdivdisten asioiden ldpikdymiseen. Talloin johtajan tehtdva on
luoda tarpeeksi turvallinen ilmapiiri, joka mahdollistaa psykologisen turvalli-
suuden, mutta samalla organisaation tulee vaatia tarpeeksi, ettei vaatimustaso
kaddnny laskuun.

Tyopaikan psykologinen turvallisuus koostuu useista tekijoistd, jotka ovat
positiivisessa yhteydessd toisiinsa. Siksi tarkastelua tehdessd tulisi huomioida
kokonaisvaltaisuus ndiden tekijoiden osalta, unohtamatta henkilokohtaisia omi-
naisuuksia ja asiayhteyksid. (Wanless, 2016) Psykologinen turvallisuus ei tarkoita
liiallista mukavuutta tai suoritustason madaltamista: se tarkoittaa huippusuori-
tukseen vaadittavaa avoimuutta, joustavuutta ja keskindistd riippuvuutta. Tdllai-
set ominaisuudet voivat kehittyd ainoastaan psykologisesti turvalliseksi koe-
tussa ympadristossd, varsinkin muuttuvien ja monimutkaisten tilanteiden ollessa

lasnd jatkuvasti. (Edmondson, 2008)

1.3 Tyo6n imu

William Kahn on tutkinut tyon imua (job engagement) jo vuonna 1990, jolloin hdn
on médritellyt sen tarkoittavan tayttd fyysistd, kognitiivista ja emotionaalista l&s-
ndoloa sekd kokonaisvaltaista itsensd ilmaisua tyossd (Kahn 1990, s. 692). Kuiten-
kin vasta Wilmar Schaufeli tyéryhmineen (2002) kisitteellisti tyon imun (work
engagement) ja sen teoreettisen taustan tutkimuksiinsa perustuen (Schaufeli, Sa-
lanova, Gonzéalez-Roma & Bakker, 2002). He luonnehtivat tyén imua kolmen
ulottuvuuden kautta, joita ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.
Jari Hakanen suomensi work engagement -kisitteen tyon imuksi 2000-luvulla,
jolloin varsinainen tutkimus Suomessa alkoi.

Tarmokkuus (vigor) tarkoittaa korkeaa energiatasoa, perddnantamatto-
muutta tyoskentelyssd, halua panostaa tyohon ja ponnistelua vastoinkdymisissa.

Sen kasitteellisend vastakohtana voidaan ndhdd uupumusasteinen vasymys.
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Omistautuminen (dedication) voidaan maéritellda kokemukseksi tyon merkityk-
sellisyydestd, innostuksesta, inspiraatiosta, haasteista ja ylpeydestd, sen vasta-
kohtana on kyynisyys. Uppoutuminen (absorbtion) ldhenee flow'n, eli virtauksen
tunteen kaltaista tilaa (Csikszentmihdlyi, 1991), sisdltden keskittymisen ja syven-
tymisen tychon, ajankulun unohtamisen ja jossain tapauksissa jopa vaikeuden
irrottautua tyostd. Uppoutuminen on kuitenkin virtauksen tunnetta pysyvampi
tila. (Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli ym., 2002)

On tdrked huomata, ettei tyon imu tarkoita jatkuvaa tunnetta tyén mielek-
kyydestd tai miellyttdvyydestd (Hakanen 2011). Tyon imu voi vaihdella eri péi-
vind ja viikkoina, eikd sitd voi kokea aina (Bakker 2011; Sonnetag, Dormann, De-
merouti, Bakker & Leiter 2010). Sonnetagin ja muiden (2010; my6s Sonnetag,
2003) mukaan erityisesti hyvan palautumisen jdlkeen koetaan tyon imua. Tutki-
musten mukaan tyon imu on melko kestdvi tila, ja sen avulla voidaan ennustaa
myo6s pidemmén aikavélin masennusoireistoa sekd eldmadn tyytyvdisyytta (Ha-
kanen & Schaufeli, 2012). Tyon imun vaihtelusta kolmasosa on altis muutoksille,
kaksi kolmasosaa vaikuttaa ajallisesti pysyvalta (Seppdld, Hakanen, Mauno, Per-
honiemi, Tolvanen & Schaufeli, 2015). Hakanen (2009) lisdd tyon imun olevan
aidosti myonteinen hyvinvoinnin tila, jossa ei ole kyse tyon “imevastd” ominai-
suudesta, vaan tyon imu johtaa aktiiviseen ja eldytyvdiseen suhteeseen tychon.

Tyon imu liittyy tyohyvinvointiin, ja silld on useita ldhikésitteitd (kuvio 4).
Tyotyytyviisyys yhdistetddan yleisesti tyon imuun, mutta se ei tarkoita samaa
asiaa. Tyon imussa yhdistyvat vahva mielihyvé (omistautuminen) ja vahva akti-
vaatio (tarmokkuus, uppoutuminen), kun taas tyotyytyvéaisyys on tyohyvinvoin-
nin tilana passiivinen. (Bakker, 2011) Aikaisemmin mainittu virtauksen tunne
eroaa tyon imusta puolestaan kestoltaan, flow'n kestdessd mahdollisesti vain mi-
nuuteista joihinkin tunteihin. Kokemus tyon imusta on henkilokohtainen ja vaih-
telee monesti hetkestd toiseen, joskus voimakkaastikin. (Xanthopoulou, Bakker,

Demerouti & Schaufeli, 2009)
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Kuvio 4.

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

Korkea
virittyneisyys

Ahdistus Y Innostus

stréss], alkava WM

tySuupomus, -

tydholismi / tydn ilo

+
tyGtyytyvdisyys

Mielihyva

-l
d

Mielipaha

vakaw

" tydssawijhtyminen
[ upuwmus 4 ¥

Masennus b Viihtyvyys

Matala
virittyneisyys

Tyon imua vahvistavat monet tekijdt: tyon voimavarat, tydasemassa tapahtuvat
muutokset, tyon imun tarttuminen, yksilolliset voimavarat, palautuminen, per-
heen voimavarat sekd positiiviset interventiot. Vahvin yhteys on todettu tyon
imun ja tyon voimavarojen vililld. (Hakanen, 2009) Tyon voimavarat voidaan
madritelld fyysisiksi, psykologisiksi, sosiaalisiksi sekd organisationaalisiksi tyon
ulottuvuuksiksi. Ne voivat vdhentdd tyon vaatimuksia ja kustannuksia, toimia
tavoitteiden saavuttamisessa sekd edesauttaa yksilon oppimista, kehitystd ja kas-
vua. (Demerouti, Nachreiner, Bakker & Schaufeli, 2001; Bakker, Demerouti &
Verbeke, 2004).

Tyo6n voimavarojen suhdetta tyon imuun on tutkittu paljon, ja ne muodos-
tavat yhdessd positiivisen kehédn: tyon imu ennustaa voimavarojen kasvua, joka
jdlleen lisdd tyon imua (Schaufeli, Bakker & van Rhenen, 2009). Tyon voimava-
roilla saattaa olla pitkdaikainen vaikutus tyon imuun ja tyokykyyn (Airila, Ha-
kanen, Schaufeli, Luukkonen, Punakallio & Lusa, 2014). Ty6n imuun vaikuttavia

tyon voimavaroja ovat tutkimusten perusteella tyon itsendisyys ja kehittdvyys,
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tyon tulosten ndkeminen, saadun palautteen laatu seké esihenkilon ja tyoyhtei-
son tuki ja arvostus (Bakker & Demerouti, 2007). Positiivinen yhteys on 1oydetty
myo6s merkityksellisen tyon (Stairs & Galpin ,2013) ja organisaatioon identifioi-
tumisen (Chugtai & Buckley 2013) sekd tyon imun valilld. Tyon imua kokeva
suhtautuu muutokseen myonteisemmin ja kykenee hyodyntaméddn omia voima-
varojaan tarvittaessa. Tyon imu vaikuttaa myos tyossdpysymisaikeisiin: kuinka
pitkddn tyossd aiotaan toimia ja miten tulevaisuudessa tapahtuvia tyon muutok-
sia arvioidaan. (Hakanen & Perhoniemi, 2008)

Kahn (1990) on esitellyt tutkimuksessaan kolme psykologista tilaa, jotka
vaikuttavat tyon imuun: psykologinen mielekkyys, psykologinen turvallisuus ja
psykologinen saatavuus. Myods May, Gilson ja Harter (2004) havaitsivat edella
mainittujen tekijoiden positiivisen yhteyden tyon imuun. Psykologinen turvalli-
suus edeltdd tyon imua: tilanteissa, joissa yksilo kokee psykologista turvalli-
suutta, johtaa se paremmaksi koettuun tyon imuun (Nembhard & Edmondson,
2006).

Tyontekijan yksilolliset voimavarat ovat yhteydessd tyon imuun. Hobfoll,
Johnson, Ennis ja Jackson (2003) maédrittelevat yksilollisiksi voimavaroiksi yksi-
16n arvion sisdisestd resilienssistdan sekd kyvyn vaikuttaa ja hallita ympéristoa
janiiden suhdetta omaan itseen. Vaikka tutkimuksissa ei ole toistaiseksi 16ytynyt
yhteyttd yksilollisten voimavarojen ja tyon vaatimusten vélilld, havaittiin Xant-
hopouloun ja muiden (2007) tutkimuksessa yksil6llisten voimavarojen osittainen
valittava vaikutus tyon voimavarojen ja tyon imun vélilld. Tulos viittaa siihen,
ettd voimavaroja tarjoava tyOymparistd tukee yksilod tuntemaan pystyvyytta
tyotehtdviin ilman liian suurta ponnistelua. Tama pienentdd edelleen ylikuormi-
tuksen todenndkoisyytta.

Ty6n imun mallinnuksia on tutkittu myos pitkittdistutkimuksessa, jossa to-
dettiin tyon imua parhaiten selittdviksi tekijaksi voimavarojen vastavuoroisuus
(Xanthopoulou, Bakker & Fischbadh, 2013). Emotionaalisesti kuormittavan tyo-
ympadriston tutkimuksissa on todettu, ettd ammatillisen itseluottamuksen ollessa
alhainen, on tytn imun ja tyon vaatimusten negatiivinen suhde korkeimmillaan.

Positiivisena yhteys ndiden vililld oli korkeimmillaan tyén vaatimusten ollessa
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korkealla. Lisédksi luottamus omiin kykyihin ja optimismi olivat positiivisessa yh-
teydessd tyon imuun, jos tyon haasteet ovat korkeat (Demerouti, Bakker & Fried,
2012).

Organisaatioissa tulisi edistdd tyon imua vahvistavia tekijoitd, rohkaisevaa
ilmapiirid, koordinointia ja tiimitytskentelyd. Tyon imua ja suoriutumista lisdaa
avoin ja positiivinen vuorovaikutus, joka on valttamatonta yksilolle ja tyoryh-
mille (Torrente ym., 2012; Rahmadani ym., 2020). Ty6n imu on my6s kollektiivi-
nen ilmio, joka vaikuttaa tyoryhmaén yksittdisen jasenen kokemaan tyon imuun
(Bakker, van Emmerick & Euwerman, 2006). Tyon imun siirtymiseksi kutsuttua
ilmiotd vahvistaa myonteinen ja tiivis vuorovaikutus (Perhoniemi & Hakanen
2013; Bakker, 2014) sekd kyky asettua toisen asemaan (Bakker & Xanthopoulou,
2009; Bakker & Demerouti, 2009).

1.4 Tutkimustehtivi ja tutkimuskysymykset

Ammatillinen toimijuus valikoitui tutkimusaiheeksi tutkijan oman mielenkiin-
non ja sen ajankohtaisuuden vuoksi. Tutkimuksen tarkastelun kohteena ovat am-
matillisen toimijuuden osa-alueet: vaikuttaminen tyossé, tyokdytantsjen kehitta-
minen sekd ammatillisesta identiteetistd neuvottelu. Selittdvat muuttujat on va-
littu aikaisempaan tutkimustietoon perustuen. Selittdvistd muuttujista tyon imu
on psykologinen, tunteisiin liittyva ilmi6 (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006),
jota muun muassa tyon psyykkiset voimavarat vahvistavat (Schaufeli, Bakker &
van Rhenen, 2009). Psykologisen turvallisuuden yhteys tyon imuun on tutki-
muksissa vahvistettu muissa tutkimuksissa puolestaan siten, ettd psykologinen
turvallisuus edeltdd tyon imua (Kahn, 1990; May, Gilson & Harter, 2004;
Nembhard & Edmondson, 2006). Taméan vuoksi tdssad tutkimuksessa on kaytetty
samankaltaista tutkimusasetelmaa, jossa tyon imu on psykologisen turvallisuu-

den seuraus.
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Tutkimuksen tavoitteena on 16ytdd ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien,
psykologisen turvallisuuden ja tyon imun valiltd yhteyksid, joita kyetdan hyo-
dyntdméddn jatkossa niin teoreettisen tutkimustiedon kartuttamisessa kuin tyo-

eldmin kehittimisessi.

Tarkennetut tutkimuskysymykset sekd niille asetetut hypoteesit ovat:

1. Miten tyon imu ja sen ulottuvuudet ovat yhteydessa ammatilliseen toimijuu-

teen ja sen ulottuvuuksiin esimiesasemassa toimivilla ja muilla tyontekijoilla?

H1: Tyon imu ja sen ulottuvuudet positiivisessa yhteydessd ammatilliseen toimi-

juuteen ja sen ulottuvuuksiin.

2. Miten psykologinen turvallisuus on yhteydessd ammatilliseen toimijuuteen

esimiesasemassa toimivilla ja muilla tyontekijoilla?

H2: Psykologinen turvallisuus on positiivisessa yhteydessd ammatilliseen toimi-

juuteen ja sen ulottuvuuksiin.

3. Vilittadako tyon imu psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toimijuu-

den vilistd yhteyttd?

H3: Tyon imu vilittdd psykologisen turvallisuuden yhteyttda ammatilliseen toimi-

juuteen.
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2 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassd tutkimuksessa kdytettiin kvantitatiivista eli maarallistd tutkimusmenetel-
mad, silld tutkimuksessa haluttiin tutkia ilmididen vélisid yhteyksid (Tabachnick
& Fidell, 2019). Tutkimuksen taustalla vaikuttaa realistinen ontologia, joka mé&a-
rittelee todellisuuden rakentuvan objektiivisesti todettavista tosiasioista (Kana-
nen, 2008). Kvantitatiivisen tutkimuksen voidaan nahda liittyvan myos loogiseen
positivismiin. Positivismi pyrkii objektiiviseen ja absoluuttiseen totuuteen, jota
tassd tutkimuksessa tavoitellaan kvantitatiivisten menetelmien avulla. Kvantita-
tiiviset menetelmét korostavat objektiivisia mittauksia ja tilastollista, matemaat-
tista tai numeerista analysointia (Metsamuuronen, 2009). Aineistot on kerétty ky-
selyilld, kyselylomakkeilla ja tutkimuksilla tai manipuloimalla olemassa olevia
tilastotietoja laskentatekniikoilla. Tuloksista pyritddn loytdamddn sidnnonmukai-

suuksia.

21 Tutkimuksen aineisto ja osallistujat

Tamaén tutkimuksen aineisto koostuu neljan eri tutkimus- tai yhteistyohankkeen
kyselyaineistoista (Toimijuusjohtaminen ja tunteet -yhteistydhanke, Tunto- ja
Tunto2-hankkeet sekd Ammatillinen toimijuus terveydenhuollon kontekstissa —
tutkimus), joissa kaikissa oli tutkittu ammatillista toimijuutta, tyon imua ja psy-
kologista turvallisuutta. Yhteensd sellaista aineistoa, joissa ndmd kolme ilmiota
olivat mukana, oli 1253 vastaajalta. Jyvéskyldn yliopiston kasvatustieteiden lai-
toksen tutkijaryhmé kerdsi ammatillisen toimijuuden tarkasteluun fokusoitu-
nutta kyselyaineistoa vuosina 2018-2021. Kunkin hankkeen yhteydessa osallis-
tuneet yhteistydorganisaatiot sekd henkilostoon kuuluneet vastaajat antoivat lu-
van myShempddn anonyymin kyselyaineiston hyédyntdamiseen tutkimustarkoi-
tuksessa, mukaan lukien opinndytetyot. Kyselyaineistot kerdttiin Webropol-ky-

selylld henkilokohtaisen nettilinkin avulla.
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Eri hankkeissa ja tutkimuksissa kerittyjen kyselyiden vastausprosentit
vaihtelivat 32-48 % vaililld. Aineisto késittdd vastaajia useasta organisaatiosta
kaikkiaan viideltd toimialalta. Koska vastaajaméardt vaihtelivat toimialoittain,
kasitellddn aineistoa kokonaisuutena. Tutkimuksen osallistuneiden sukupuolija-
kauma oli tasainen, vastaajista 45 % (n = 565) oli miehid, 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 tyokokemusta nykyisessd tehtavassa 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
Ikdryhma 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 Matala2 199 16,0
n=1247 KeskiP 377 30,2
Korkeac 671 53,8
Tyokokemus (nyk. tehtdvé) 0-9 vuotta 841 68,9
n=1221 10-19 269 22,0
20+ 111 9,1
Asema Esimies 191 15,2
n=1253 Tyontekija 1062 84,8

%ei tutkintoa, ammatillinen perustutkinto tai ylioppilastutkinto; bopistoasteen ammatillinen tut-
kinto, ammattikorkeakoulututkinto tai alempi yliopistotutkinto; cylempi ammattikorkeakoulu-
/yliopistotutkinto tai tutkijakoulutus.
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2.2 Mittarit ja muuttujat

Tassa tutkimuksessa kaytettiin validoituja ammatillisen toimijuuden, tyén imun
ja psykologisen turvallisuuden mittareita. Tutkimuksessa on hyddynnetty esi-
miesasemassa toimimiseen liittyvad taustakysymystd (dikotominen, ns. dummy-
muuttuja, esimiesasema 0 = ei, 1 = kylld). Tassd luvussa esitellddn kaytetyt mit-
tarit ja arvioidaan niiden soveltuvuutta seka luotettavuutta.

Ammatillinen toimijuus. Ammatillista toimijuutta tutkittiin Vahdsantasen
ja kumppaneiden (2017a) luoman validoidun ammatillisen toimijuuden mittarin
avulla (liite 1). Mittari koostuu 17 osiosta, joilla mitataan ammatillisen toimijuu-
den kolmea eri ulottuvuutta: vaikuttamista tyossd, tyokdytantdjen kehittamista
ja ammatillisen identiteetin neuvottelua. Tédssd tutkimuksessa mittarin 17 vaitta-
méadn vastattiin 5-portaisella Likert-asteikolla (1=tdysin eri mieltd, 5=tdysin sa-
maa mieltd).

Vaikuttamista tydssi -ulottuvuutta mitattiin kuuden eri vaittaméan avulla: 1)
Voin osallistua asioiden valmisteluun tydssdni; 2) Voin osallistua paddtoksente-
koon yksikossdni; 3) Mielipiteeni otetaan huomioon yksikosséni; 4) Nakemyk-
seni otetaan huomioon tyoyhteisossd; 5) Tulen kuulluksi omaa tyotani koske-
vissa asioissa; ja 6) Voin tehdd omaa tyotdni koskevia paatoksia. Tyokdytintojen
kehittiminen -ulottuvuutta mitattiin seitsemén eri vdittdiméan avulla: 1) Kysyn ja
kommentoin aktiivisesti yksikossdni; 2) Tuon aktiivisesti esille omia mielipitei-
tani tyoyhteisossd; 3) Teen aktiivisesti yhteistyotd yksikossani; 4) Kehitan tyos-
kentelytapojani; 5) Teen kehittdmisehdotuksia koskien yhteisid tyokaytantojd; 6)
Osallistun yksikkoni toiminnan kehittdmiseen; ja 7) Kokeilen uusia ideoita tyos-
sani. Ammatillisen identiteetin neuvottelu -ulottuvuutta mitattiin neljan eri vaitta-
mén avulla: 1) Voin toimia tydssdni omien arvojeni mukaisesti; 2) Pystyn toteut-
tamaan ammatillisia tavoitteita tyossdni; 3) Voin keskittya tydsséni asioihin, jotka
minua kiinnostavat; ja 4) Voin tydssdni edistdd uraani.

Seuraavaksi vdittamistd muodostettiin keskiarvosummamuuttujat analyy-
sejd varten. Keskiarvosummamuuttujien luotettavuus varmistettiin McDonald-
sin omegan () avulla (Hayes & Coutts, 2020). McDonaldsin omega on osoittau-

tunut Cronbachin alfaa vahvemmaksi sisdisen johdonmukaisuuden mittaajaksi
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(McNeish, 2018; Yang & Green, 2011). Omega saa arvon valilld 0-1, ja arvoa 20.70
pidetddn yleensd hyvaksyttdavand. Tassd tutkimuksessa McDonaldsin omegat oli-
vat seuraavat: tydssd vaikuttaminen » = 0.88 (mean = 3.71, sd. = 0.82), tyokaytan-
tojen kehittdiminen = 0.86 (mean = 3.86, sd. = 0.701) ja ammatillisen identiteetin
neuvottelu ® = 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 seitsemédn vdaittaméakysymystd: 1) Jos teen virheen tédssa tii-
missd, se kddntyy usein minua vastaan; 2) Tamadn tiimin jdsenet pystyvét nosta-
maan esiin ongelmia ja hankalia asioita; 3) Taman tiimin jdsenet vieroksuvat jos-
kus toisia erilaisuuden perusteella; 4) Tassa tiimissd on turvallista ottaa riskej;
5) Taman tiimin jasenilta on vaikea pyytdd apua; 6) Kukaan tdssa tiimissa ei tar-
koituksellisesti toimisi tavalla, joka vaikeuttaisi tekemisidni; ja 7) Kun tyoskente-
len tamaén tiimin jdsenten kanssa, erityisid taitojani ja kykyjdni arvostetaan ja hyo-
dynnetddn. Myos tdaméan mittarin vaittamia arvioitiin seitsenportaisella Likert-as-
teikolla: 1= tdysin eri mieltd, 2= melko paljon eri mieltd, 3= hieman eri mielts, 4
= ei samaa eikd eri mieltd, 5= hieman samaa mieltd, 6= melko paljon samaa
mieltd; sekd 7= tdysin samaa mielta.

Psykologisen turvallisuuden mittaria kéytettdessd tulee huomata, ettd
kaikki vdittdmét voidaan esittdd eri sanoin ilmaistuna, jos mitattava asia pysyy
samana. Vastaukset tulee tulkita sen mukaisesti, ettd psykologisen turvallisuu-
den kannalta on parempi, jos vdittdmat 2, 4, 6 ja 7 saavat myonteisid vastauksia
ja vdittamat 1,3 ja 5 kielteisid. Vdittamid muokatessa tdhan tutkimukseen ja ana-
lyysiin sopiviksi, koodattiin kielteiset vaittamat myonteisiksi. (Coolican, 2019;
Edmondson, 2019) Psykologisen turvallisuuden vdittamistd luodun keskiarvo-
summamuuttujan McDonaldsin @ = 0.739 (mean = 4.84, sd. = 0.99).

Tyo6n imu. Tyon imua mitattiin validoidulla UWES-3 (Utrecht Work Enga-
gement Scale Ultra Short) -mittarilla (Schaufeli, Shimazu, Hakanen, Salanova &
De Witte 2017), joka koostuu kolmesta vdittamastd: 1) Tunnen olevani tdaynna
energiaa, kun teen tyotdani; 2) Olen innostunut tydstani; sekd 3) Olen tdysin up-

poutunut tyohoni. Vidittamid arvioitiin seitsenportaisella Likert-asteikolla: 1 = en
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koskaan, 2 = muutaman kerran vuodessa, 3 = kerran kuussa, 4 = muutaman ker-
ran kuussa, 5 = kerran viikossa, 6 = muutaman kerran viikossa, 7 = pdivittdin.
(Ikdvalko, Paloniemi, Nordling, Vihdsantanen & Hokkd, 2020) UWES-3-mittari
on validoitu kdyttoon pidemman kyselyn sijaan erityisesti epidemiologisia tutki-
mubksia varten (Schaufeli ym., 2017) (liite 3). Tyon imun keskiarvosummamuut-

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

2.3 Aineiston analyysi

Tutkimuksen aineisto analysoitiin IBM SPSS Statistics 28-ohjelmistolla ja sen
PROCESS-lisdosalla, sekd IBM SPSS AMOS 28-ohjelmistolla. Analysointi aloitet-
tiin muuttujien silmdmaaraiselld tarkastelulla. Aineistossa ei ollut puuttuvia ha-
vaintoja ja muuttujat olivat lineaarisessa yhteydessd toisiinsa. Aineiston analyy-
sissd hyodynnettiin korrelatiivisia menetelmié ja hierarkkista lineaarista regres-
sioanalyysid (Tabachnick & Fidell, 2019). Kahteen ensimmadiseen tutkimuskysy-
mykseen vastattiin lineaarisen regressioanalyysin avulla. Analyysi tehtiin jokai-
selle ammatillisen toimijuuden ulottuvuudelle erikseen. Viimeiseen tutkimusky-
symykseen vastaamiseksi keskiarvosummamuuttujat standardoitiin ennen ana-
lyyseja.

Ennen regressioanalyysejd ja summamuuttujien tekoa tarkasteltiin muuttu-
jilen normaalisuuoletuksia. Muuttujien normaalisuustesteissd havaittiin, etta
kaikki psykologisen turvallisuuden muuttujat olivat lievasti vinoja oikealle, ei-
vdtkd normaalisuusoletukset toteutuneet Kolmogorov-Smirnovin (K-S) testissa
(p < 0.001). Tyon imun muuttujat olivat myos vinoja oikealle, eikd 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 hylkéasi normaalisuusoletuksen (p < 0.001). On kuitenkin muistettava,
ettd Kolmogorov-Smirnovin testi toimii suurilla aineistoilla huonosti (Field,
2009). Tabachnick ja Fidell (2019) ovat todenneet aineiston vinoudesta muun mu-
assa sen, ettd samaan suuntaan vino aineisto ei ole niin ongelmallinen kuin eri

suuntiin vinot muuttujien jakaumat. Johdonmukaisesti samaan suuntaan vino
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aineisto ei heidan mukaansa hyody juurikaan muuttujamuunnoksista, joten niita
ei tdssd tutkimuksessa tehty.

Aineiston normaalisuusoletusten jddtyd tayttymattd, kdytettiin aineiston
analysoinnissa Spearmanin jérjestyskorrelaatiokerrointa (rs). Jarjestyskorrelaa-
tiokertoimen kaytossd kertoimet lasketaan muuttujista muodostettujen jarjestys-
lukujen, ei alkuperdisten arvojen mukaan. Kertoimen suuruuden tulkintaan ei
ole yksiselitteistd ohjetta, mutta Nummenmaan (2009, s. 290) mukaan ldhelld +
1:td ldhelld olevat arvot ovat melko selkeitd tulkita. Sitd vastoin pienemmaét kor-
relaatiokertoimet voivat aiheuttaa epaselvyyksia.

Tdssd tutkimuksessa kéytettiin korrelaatioanalyysin ohella hierarkkista li-
neaarista regressioanalyysia selittdavan mallin muodostamiseksi. Se on tilastotie-
teellinen menetelmd, jonka avulla selitettdavan muuttujan arvoja voidaan selitet-
tavien muuttujien arvoilla ennustaa (Hollander, Wolfe & Chicken, 2013, s. 45).
Tarkoitus on siis tutkia, kuinka hyvin tdssd tutkimuksessa kadytetyt selittavit
muuttujat (psykologinen turvallisuus, tyon imu) ennustavat selitettdvdad muut-
tujaa (ammatillinen toimijuus). Mallin avulla voidaan selvittd myos, mitka selit-
tavistd muuttujista ovat merkittdvimmassd asemassa arvojen ennustamisen kan-
nalta.

Analyysissa kaytetyt selittdvat muuttujat lisdtdan regressiomalliin yksi ker-
rallaan, jolloin saadaan tietoa kertoimien muutoksista (Jokivuori & Hietala 2015,
s. 45-55). Ammuatillista toimijuutta tutkittiin lisddmalld analyysin taustamuuttu-
jan (esimiesasema) jalkeen psykologisen turvallisuuden mittarissa kaytetyt kysy-
mykset yksi kerrallaan. Vastaavasti tyon imu liséttiin analyyseihin yksi ulottu-
vuus kerrallaan. T&lloin pystyttiin vertailemaan eri hierakkia-askelmia keske-
nddn. Lineaarisessa regressioanalyysissa yksittdisten muuttujien vaikutuksia
analysoidaan muun muassa regressiokertoimien (f3) ja selitysasteen muutoksia
(AR?) tarkastelemalla. (Tabachnick & Fidell, 2019)

Analyyseissa esiintyvd korrelaatiokertoimen nelio R? kertoo useamman
muuttujan yhteisen selitysasteen. (Metsamuuronen 2009, s. 719), ja sen avulla

voidaan tarkastella myos tutkimuksen luotettavuutta. Mitd parempi kerroin on,
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sitd paremmin malli selittdd tutkittua ilmistd. Otoskoon ollessa suuri, pystyy hie-
rarkkinen lineaarinen regressioanalyysi erottelemaan paremmin tuloksen nol-
lasta poikkeavaksi, jolloin pelkkdd merkitsevyystason (p-arvo) tarkasteleminen
ei ole valttamattd hyva paatos. (Jokivuori & Hietala 20015, s. 53.) Perustellumpaa
on siis tarkastella arvoja, jotka ovat pienempid kuin 0.001.

Tulosten luotettavuuden ja esitettyjen regressiomallien toimivuuden takaa-
miseksi analyysin yhteydessa tarkasteltiin muuttujien valisid korrelaatioita, VIF-
arvoja ja jadannostermien jakaumia (Metsamuuronen, 2011; Nummenmaa, 2010;
Tabachnick & Fidell, 2019). Lineaarisen regressioanalyysin residuaalien ja-
kaumaa koskeva oletus on niiden normaalijakautuneisuus. Tété 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 ty6ssa (Fs, 1247 = 135.823, p < 0.001);
tyokaytantsjen kehittaminen (Fs, 1247 = 97.286, p < 0.001); ja ammatillisen identi-
teetin neuvottelu (Fs,1247 = 195.862, p < 0.001).

Kolmatta tutkimuskysymystd varten suoritettiin mediaatioanalyysi, jossa
pyrittiin selittdmé&an psykologisen turvallisuuden (X) yhteyttda ammatilliseen toi-
mijuuteen (Y), ja loytdmaéén télle yhteydelle niin sanottu valitysmekanismi tydn

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

Kuvio 5.

Tutkimuksessa kiytetty yksinkertainen mediaatiomalli muuttujineen ja polkuineen

Tyon imu (M)
- \

Psykologinen turvallisuus (X) Ammatillinen toimijuus (Y)
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Mediaatiomalli on kolmen muuttujan (X, M, Y) malli, jossa muuttujien valisia
yhteyksid kuvataan nuolilla merkittyind 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 efektid (c”). Toi-
nen polku on psykologisesta turvallisuudesta (X) tyon imuun (M), joka taas puo-
lestaan vaikuttaa valittuun ammatillisen toimijuuden ulottuvuuteen (Y). Tata
kutsutaan epadsuoraksi efektiksi (ab). Analyyseissa suora ja epdsuora efekti laske-
taan yhteen totaaliefektiksi. Mediaatiomalli ei kerro mallin sisdisestd kausaali-
sesta suunnasta, mutta kausaalisuuden suunta voidaan perustella teoreettisesti,
sulkemalla pois mahdottomia kausaalisia suhteita.

Suorien efektien tulkinta tehdddn samoin kuin lineaarisessa regressio-
analyysissa, ja se kertoo vaikuttaako psykologisen turvallisuuden (X) vaihtelu
ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksiin (Y) riippumatta tyon imusta (M)
(Hayes, 2018). T4lloin saadaan vastaus siihen, onko epédsuora efekti ainoa vaikut-
tava polku muuttujaan Y. Mediaatiomallissa suoran vaikutuksen ei oleteta ole-
van tilastollisesti merkitsevd, eli analyysi voidaan suorittaa vaikkei psykologisen
turvallisuuden (X) ja ammatillisen toimijuuden (Y) valilld olisikaan tilastollisesti
merkitsevdd yhteyttd. Mediaatiomallissa on mahdollista kayttdd kovariaatteja
kontrolloimaan muuttujien vaikutusta selitettivdan muuttujaan, silld kahden
muuttujan yhteys voidaan usein palauttaa kolmanteen muuttujaan. Tassa tutki-
muksessa mediaatioanalyysin kovariaattina kéytettiin esimiesasemaa.

Mediaatioanalyysissd kaytettiin bootstrapping-menetelmdd muodosta-
maan luottamusvailit poluille 4 ja b (Hayes, 2018). Menetelmassa kaytetdan 95 %
luottamusvilid, ja jos ndmad vilit eivat leikkaa nollan yli, voidaan nollahypoteesi
hylatd, jolloin epdsuoraefekti on olemassa. Bootstrapping-menetelman vuoksi
mediaatioanalyysia ei raportoida perinteiseen tapaan (p-arvo), vaan tuloksia ra-

portoidessa viitataan juuri luottamusvaliin.
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24 Eettiset ratkaisut

Tutkimuksen eettisyys edellyttdd sitd, ettd tutkimusta tehdessd on noudatettu hy-
vad tieteellistd kdytantod. Taman tutkimuksen aineiston keruun toteutuksen yh-
teydessd hankkeiden tutkijat ovat vastanneet tutkimuseettisistd ratkaisuista ja
kaytannoistd. Tassd tutkimuksessa on noudatettu hyvén tieteellisen kdytannon
lahtokohtia, eli tutkimukseen osallistuville ei ole aiheutunut riskejd, vahinkoja tai
haittoja (TENK, 2012), kuten my®os itse hankkeissa. Kussakin tutkimus- ja yhteis-
tyohankkeessa on laadittu asianmukainen tietosuojainformaatio, ja vastanneilta
on kysytty suostumus tutkimukseen osallistumisesta ennen kyselyyn vastaa-
mista. Suostumusta pyydettdessd on tutkittaville selvitetty myos tutkimukseen
osallistumisen vapaaehtoisuus. Tdlloin noudatetaan Tutkimuseettisen neuvotte-
lunkunnan ihmiseen kohdistuvat tutkimuksen eettisiad periaatteita (TENK, 2019).
Jyvaskylan yliopiston johtamiin hankkeisiin osallistuneet organisaatiot ovat an-
taneet luvan kdyttdd aineistoa opinndytteiden tekemiseen.

Tutkimusta tehdessd ja aineistoa kisitellessd on noudatettu rehellisyyttd,
huolellisuutta ja tarkkuutta (TENK, 2019). Ennen aineiston luovutusta allekirjoi-
tettiin luovutus-, kdyttolupa- ja vaitiolosopimus, timd tehtiin turvasahkopostin
kautta. Tutkimus luovutettiin numeerisessa muodossa. Tutkimusaineistoa saily-
tettiin suojatulla asemalla ja sitd on késitelty vain omalla tietokoneella ei-julkisilla
paikoilla. Osallistujien tietoja ei raportoitu tutkimushankkeen ulkopuolisille ta-
hoille. Tutkimuksen tulosten raportoinnissa yksittdinen vastaaja sdilytti ano-
nymiteettinsd. Aineistoa kasiteltiin koko tutkimus prosessin ajan EU:n tietosuo-
jalainsdddantod noudattaen. Tutkimusaineisto havitettiin tutkimuksen paatyttya
asiaankuuluvalla tavalla. Tutkija vakuuttaa liséksi, ettei ole henkilokohtaisessa

tai virallisessa suhteessa tutkimusorganisaatioihin.
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3 TULOKSET

Tutkimuksen tulosluvussa edetddn tutkimuskysymyksittdin. Ensimmadinen ja
toinen alaluku esittelevét ensin psykologisen turvallisuuden, ja seuraavaksi tyon
imun yhteyksid ammatilliseen toimijuuteen. Psykologisen turvallisuuden yh-
teyttd tarkasteltiin ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksiin kysymys kerrallaan,
tyon imun yhteyttd ulottuvuus kerrallaan. Kolmannessa alaluvussa tarkastellaan
psykologisen turvallisuuden, tyén imun ja ammatillisen toimijuuden vélisid yh-
teyksid mediaatiomallin avulla.

Aineistoa tarkasteltiin aluksi tutkimalla muuttujien vélisid keskindisid kor-
relaatioita. Spearmanin jdrjestyskorrelaatiokertoimien perusteella ldhes kaikki
psykologisen turvallisuuden, tyon imun ja ammatillisen toimijuuden ulottu-
vuuksien viéliset yhteydet olivat tilastollisesti merkitsevisti positiivisessa yhtey-
dessd (taulukko 3). Ainoastaan esimiesaseman ja psykologisen turvallisuuden

vilinen korrelaatio jdi ei-merkitseviksi.

Taulukko 3.

Tutkimuksessa kiytettyjen muuttujien keskindiset korrelaatiot

Selittavat EA PT TA OM UP VT TK Al
muuttujat

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

Al 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 = kylld), PT = psykologinen
turvallisuus, TA = tarmokkuus, OM = omistautuminen, UP = uppoutuminen, VT = vaikuttami-
nen tydssd, TK = tyokadytantdjen kehittdminen, Al = ammatillisen identiteetin neuvottelu.
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Kaikki korrelaatiot olivat samankaltaisia, ja tilastollisesti merkitsevasti positiivi-
sia. Mitd korkeammaksi vastaaja arvioi tyon imun tai psykologisen turvallisuu-
den ulottuvuuden, sitd korkeammaksi hdn arvioi ammatillisen toimijuutensa
ulottuvuuden. Ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien keskindiset korre-
laatiot olivat odotettavissa, silld ne ovat osa samaa ilmistd. Sama voitiin todeta
tyon imun ulottuvuuksien keskindisista korrelaatioista. Regressioanalyysin mal-
lit rakennetaan yksi ulottuvuus kerrallaan, joten korkeat keskindiset korrelaatiot
eivat vaikuta tuloksiin.

Tarkastellessa korrelaatioita kokonaisuutena, voidaan havaita selkedsti,
ettd tutkittavat ilmiot ovat yhteydessd toisiinsa. Tamaé tukee tutkimuksessa esi-
tettyjd oletuksia ja tutkimuskysymyksien hypoteeseja. On kuitenkin huomioi-
tava, ettd selittdviat muuttujat saavat korreloida selitettdvan muuttujan kanssa
vain kohtuullisesti, jotta regressioanalyysin oletukset tdyttyvit (Metsa-
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 eivit ndy korrelaatioiden tarkastelussa, ja niitd tarkasteltiin VIF-
arvon avulla. (Metsdamuuronen, 2011, Nummenmaa, 2010; Tabachnick & Fidell,
2019) Arvoja tulkitessa todettiin, ettd multikollineaarisuus ei ollut esteend tutki-

muksen tulosten tulkinnalle.

3.1 Psykologisen turvallisuuden yhteys ammatillisen toimi-
juuteen

Alustavaa vertailua varten psykologinen turvallisuus jaettiin viiteen ryhmaén,
joille muodostettiin keskiarvot ja keskihajonnat. Jaottelut muodostettiin persen-
tiilien eli sadannespisteiden avulla, jotka ilmoittavat muuttujan arvon, jonka ala-
puolelle jda tietty médrad 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 tdtd tutkimusta varten samoin kuin tyon imu keski-

ndisen vertailun helpottamiseksi. Tuloksia tarkastelemalla voidaan havaita, ettd
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psykologinen turvallisuus on yhteydessd ammatillisen toimijuuden ulottuvuuk-
siin: mitd alemmassa persentiilissd vastaajan tyon imun arvio oli, sitd alempi oli
hédnen arvionsa ammatillisen toimijuuden ulottuvuudesta (taulukko 4). Suurin
osa vastanneista (41,3 %) kuului psykologisen turvallisuutensa kohtuulliseksi ko-
kevien ryhmddn. Hyvin matalaksi tai matalaksi psykologisen turvallisuutensa
koki yhteensd 34 %, ja keskimadrdistd korkeammaksi tai korkeaksi 24,6 % vastan-

neista.

Taulukko 4.

Psykologisen  turvallisuuden  keskiarvosummamuuttujien  prosenttiosuudet — seki
ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien keskiarvot ja keskihajonnat

Psykologinen turvallisuus

Hyvin matala Matala Kohtuullinen = Keskiméaéaraista Korkea
korkeampi
(n=19) (n =407) (n=518) (n=252) (n=57)
1,5 % 32,5 % 41,3 % 20,1 % 4,5 %

Ammatillisen
toimijuuden Mean (sd) Mean (sd) Mean (sd) Mean (sd) Mean (sd)
ulottuvudet
Vaikuttaminen
tyossa 2.70 (0.91) 3.33 (0.81) 3.71 (0.72) 3.87 (0.70) 4.07 (0.67)
Tyokdytantojen
kehittiminen 3.35 (0.88) 3.66 (0.68) 3.86 (0.63) 3.86 (0.71) 4.09 (0.63)
Ammatillisen
identiteetin 2.80 (0.90) 3.33 (0.79) 3.69 (0.68) 3.76 (0.71) 3.97 (0.70)
neuvottelu

Huom. Mean = keskiarvo, sd = keskihajonta. Ammatillisen toimijuuden pistemé&érien min-max =

1-5.

Psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien yh-
teyttd tarkasteltiin tdmén jdlkeen psykologista turvallisuutta kuvaavien seitse-
mén vdittdiman kautta luomalla niistd regressiomalli (liite 4). Mallissa oli mukana
taustamuuttujana esimiesasema. Seuraavissa analyyseissa selvitettiin jokaista

ammatillisen toimijuuden ulottuvuutta vahvimmin selittavat vaittamat.
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Vaikuttaminen tyossd. Psykologinen turvallisuus ja vaikuttaminen tyossa
-mallin selitysaste oli 38,0 % (Fs, 1244 = 95.233, p < 0.001). Vahvimmin tyssa vai-
kuttamisen ulottuvuutta selitti valmiiden mallien osalta merkitsevasti esimies-
asema sekd vdittaimat “Kun tyoskentelen timdn tiimin jasenten kanssa, erityisia
taitojani ja kykyjani arvostetaan ja hyodynnetdan” (PT7) ja " Tdssd tiimissd on tur-
vallista ottaa riskeja” (PT4). Taman perusteella voidaan todeta, ettd arvostus ja
kunnioitus sekd yksilolld olevien tietotaitojen hyodyntaminen ovat merkityksel-
lisid sekd psykologiselle turvallisuudelle ettd tyossd vaikuttamiselle. Oma toimi-
juuden merkityksellisyys ja kuulluksi tuleminen lisdédvét esimiesten kokemaa
tyohon vaikuttamisen ulottuvuutta. Lisdksi tydyhteison psykologinen turvalli-
suus riskienoton turvallisuuden suhteen vahvistaa tytssd vaikuttamisen koke-
musta.

Tyokdytintojen kehittiminen. Psykologinen turvallisuus ja tydkadytanto-
jen kehittdminen -mallin selitysaste oli 22,2 % (Fs, 1244 = 44.403, p < 0.001). Vah-
vimmin tdssd mallissa tyokdytantojen kehittamistd selitti esimiesasema vaittama
”Kun tyoskentelen tamén tiimin jasenten kanssa, erityisid taitojani ja kykyjani ar-
vostetaan ja hyodynnetdan” (PT7). Merkitsevid selittdjid olivat myos véaitta-
mat ”Téssd tiimissd on turvallista ottaa riskejd” (PT4) ja “Kukaan tédssa tiimissd ei
tarkoituksellisesti toimisi tavalla, joka vaikeuttaisi tekemistani” (PT6). Tiimissa
koettu riskienoton turvallisuus lisdsi tyokdytdntojen kehittdimisen kokemusta.
Vidittama PT6 oli sitd vastoin negatiivisessa yhteydessd tyokaytantojen kehitta-
miseen ulottuvuuteen: esimiehen kokema oman tyon tekemisen vaikeuttaminen
lisdd esimiehen halua osallistua, uudistua ja sitoutua, ja edelleen rohkaisee ilmai-
semaan omia mielipiteitd organisaation uudistumisesta ja kehittdmisestd roh-
keammin.

Ammatillisen identiteetin neuvottelu. Psykologinen turvallisuus ja am-
matillisen identiteetin neuvottelu -mallin selitysaste oli 28,2 % (Fs, 1244 = 61.092, p
mit “Kun tyoskentelen tdiméan tiimin jasenten kanssa, erityisid taitojani ja kyky-

jani arvostetaan ja hyodynnetaan” (P17) ja “Téssd tiimissd on turvallista ottaa
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riskeja” (PT4). Vaikuttaisi siis siltd, ettd kaikkien ulottuvuuksien malleissa tilas-
tollisesti merkitsevdat merkityksellisyyden kokemus ja riskienoton turvallisuus

ovat tarkeimmait psykologisen turvallisuuden osa-alueet.

3.2 Tyo6n imun yhteys ammatilliseen toimijuuteen

Tyon imu jaettiin alustavaa tarkastelua varten persentiileihin, jotka muodostet-
tiin keskiarvosummamuuttujille. Tyén imua on luokiteltu vastaavalla tavalla
muun muassa Hakasen (2009) toimesta. Tuloksia tarkastelemalla voidaan ha-
vaita tyon imun ja ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien vililld samansuun-
tainen yhteys kuin psykologisella turvallisuudella oli (taulukko 5). Mitd alem-
paan persentiililuokkaan vastaaja kuului, sitd alhaisempi oli hanen kokemuk-
sensa ammatillisesta toimijuudesta. Kohtuulliseksi tyon imun koki 25,2 % vas-
tanneista, hyvin matalaksi tai matalaksi 25,5 % ja keskimaardistda korkeammaksi

tai korkeaksi yhteensd 49,4 % vastanneista.

Taulukko 5.

T;/O'n imun keskiarvosummamuuttujien prosenttiosuudet sekd ammatillisen toimijuuden
ulottuvuuksien keskiarvot ja keskihajonnat

Tyon imu
Hyvin matala Matala Kohtuullinen Keskimaééaraista Korkea
korkeampi
(n="71) (n =248) (n=316) (n =264) (n=354)
57 % 19,8 % 252 % 21,1 % 28,3 %
Ammatillisen
toimijuuden Mean (sd) Mean (sd) Mean (sd) Mean (sd) Mean (sd)
ulottuvuudet
Vaikuttaminen
tyossa 2.92 (0.97 3.35 (0.81) 3.68 (0.81) 3.90 (0.69) 410 (0.75)
Tyokaytantojen 3.13 (0.76) 3.50 (0.68) 3.83 (0.64) 4.02 (0.60) 4.26 (0.58)
kehittdiminen
Ammatillisen 2.48 (0.86) 3.18 (0.73) 3.69 (0.67) 3.87 (0.63) 4.17 (0.57)
identiteetin
neuvottelu

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

1-5.
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Ty6n imun ja ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien vélisid yhteyksia tarkas-
teltiin seuraavaksi luomalla esimiesasemasta, tyon imun ulottuvuuksista seka
ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksista regressiomalli. Seuraavassa esitetdan
tulokset malli kerrallaan.

Vaikuttaminen tydssad. Esimiesasema, tarmokkuus, omistautuminen ja up-
poutuminen selittiviat yhteensa 21,9 % (Fa, 1248 = 87.567, p < 0.001) vaikuttaminen
tydssd -ulottuvuuden vaihtelusta (taulukko 6). Esimiesasemassa toimiminen oli
positiivisessa ja merkitsevdssd yhteydessd ulottuvuuteen, eli esimiesasemassa
olevat vastaajat kokivat mahdollisuutensa vaikuttaa, tehdd paatoksid seka tulla
kuulluksi paremmaksi kuin muut vastaajat. Toisella askelmalla malliin lisétty
tarmokkuus kasvatti mallin selitysasteen 18,2 %:iin. Tarmokkuuden omavaiku-
tus oli tdssd vaiheessa positiivinen ja tilastollisesti merkitseva: mitd energisem-
maksi vastaaja koki itsensd, sitd vahvemmin hin koki voivansa vaikuttaa tyo-
honsa.

Kolmannella askelmalla malliin lisédttiin omistautuminen, jolloin mallin se-
litysaste nousi tilastollisesti merkitsevasti. My6s omistautumisen omavaikutus
oli positiivinen ja tilastollisesti merkitseva: mitd innokkaammaksi vastaaja koki
itsensd, sitd vahvemmin héan koki voivansa vaikuttaa tyohonsa. Téassd vaiheessa
tarmokkuuden omavaikutus laski, eikd ollut endd merkitseva. Neljannelld askel-
malla malliin lisdtty uppoutuminen ei muuttanut mallin selitysastetta lainkaan.
Myds tarmokkuuden omavaikutus jdi tilastollisesti ei-merkitseviaksi.

Tyokdytantojen kehittiminen. Esimiesasema ja tyon imun ulottuvuudet
selittivat yhteensd 24,3 %. (Fa,1248 = 99.962, p < 0.001) tyokaytantdjen kehittdminen
-ulottuvuuden vaihteluista (taulukko 6). Esimiesasema oli tyokadytantojen kehit-
tamiseen positiivisessa ja merkitsevéssad yhteydessd. Toisella askelmalla lisdtty
tarmokkuus lisdsi mallin selitysasteen 19,6 % saakka, ollen tilastollisesti merkit-
sevd myds omavaikutukseltaan. Kolmannella askelmalla lisdtty omistautuminen
lisasi selitysastetta edelleen 3,3 %-yksikkod, muutoksen ollessa tilastollisesti mer-
kitseva. Toisin kuin tyohon vaikuttamisessa, uppoutuminen lisési tyokaytanto-

jen kehittamista tilastollisesti merkitsevésti, vaikkakin vain 1,4 %-yksikon verran.
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Ammatillisen identiteetin neuvottelu. Esimiesasema ja tyon imun ulottu-
vuudet selittivdit ammatillisen identiteetin neuvottelu-ulottuvuutta kaikkiaan
36,4 % (Fs,1248 =178.368, p < 0.001), esimiesaseman kertoimen ollessa positiivinen
ja merkitsevé joka askelmalla (taulukko 5). Toisella askeleella lisétty tarmokkuus
lisési selitysastetta 21,8 %-yksikkod, sekd omavaikutuksen ettd muutoksen ol-
lessa merkityksellinen.

Kolmantena malliin lisédttiin omistautuminen, joka lisdsi myos mallin seli-
tysastetta 12,6 %-yksikkod, ollen omavaikutukseltaan positiivinen ja merkitseva.
Tarmokkuuden omavaikutus ei ollut endé t&lld askelmalla merkitsevd, ja yhteys
ammatillisen identiteetin neuvotteluun muuttui negatiiviseksi. Omistautuminen
oli merkitsevd myos mallissa neljd. Neljantend malliin lisdtty uppoutuminen ei
ollut tilastollisesti merkitsevd omavaikutukseltaan, kuten ei tdssd vaiheessa sen

selitysasteen muutoskaan.



Taulukko 6.

Esimiesaseman ja tyén imun yhteys ammatilliseen toimijuuteen
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Ammatillinen toimijuus

Selittavit Vaikuttaminen Tyokdytantojen Ammatillisen
muuttujat tyossd kehittiminen identiteetin neuvottelu
B R2 AR? B R2 AR? B R2 AR?
Askel 1: Esimiesasema 0.288*** 0.083*** 0.083*** 0.270%** 0.073%*** 0.073*** 0.136***  0.018*** 0.018***
Askel 2: Esimiesasema 0.257*** 0.182%** 0.099*** 0.229*** 0.196*** 0.124*** 0.081**  0.237*** 0.218***
Tarmokkuus 0.316*** 0.354%** 0.471%*
Askel 3: Esimiesasema 0.244*** 0.219*** 0.037%*** 0.222%** 0.229*** 0.033*** 0.068**  0.362*** 0.126***
Tarmokkuus 0.045 0.099** -0.030
Omistautuminen 0.333*** 0.313*** 0.615%**
Askel 4: Esimiesasema 0.243*** 0.219*** 0.001 0.217%** 0.243*** 0.014*** 0.066**  0.364*** 0.001
Tarmokkuus 0.042 0.083 -0.035
Omistautuminen 0.321%** 0.252%** 0.569***
Uppoutuminen 0.028 0.139*** 0.042

Huom. * p < 0.05, ** p <0.01, ** p < 0.001. § = standardoitu regressiokerroin, R? = estimoidun mallin selitysaste, AR? = selitysasteen muutos, kun kaikki askeleen
muuttujat ovat mukana.
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3.3 Tyon imu psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen
toimijuuden yhteyttad vilittivind muuttujana

Seuraavaksi tutkittiin tyon imun vélittavad (medioivaa) vaikutusta psykologisen
turvallisuuden ja ammatillisen toimijuuden vélilld niin sanotun mediaatiomallin
avulla, joka esiteltiin alaluvussa 2.3 (kuvio 5). Vilittdvdn vaikutuksen avulla ana-
lysoitiin sitd, miten psykologinen turvallisuus vaikuttaa ammatilliseen toimijuu-
teen tyon imun kautta (Preacher & Hayes, 2008). Analyysiin lisdttiin muuttujien
lisdksi kovariaatiksi esimiesasema.

Psykologinen turvallisuus oli yhteydessd tyon imuun (polku a, p < 0.001)
kaikissa analysoiduissa malleissa siten, ettd parempaa psykologista turvalli-
suutta kokevat kokivat myos enemman tyon imua. Tydn imun positiivinen yh-
teys ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksiin todettiin merkitseviksi kaikkien
ulottuvuuksien kohdalla (polku b, p < 0.001). Ty6n imulla todettiin olevan tilas-
tollisesti merkitseva valittava vaikutus psykologisen turvallisuuden ja ammatil-
lisen toimijuuden kaikkiin ulottuvuuksiin (polku ab), silld bootstrap-menetelmén
avulla luodut luottamusvilit eivit sisdltaneet nollaa (taulukko 7). Saatujen tulos-
ten perusteella voidaan todeta, ettd 95 % todenndkoisyydelld tyon imu valittaa
osittain psykologisen turvallisuuden yhteytta kaikkiin ammatillisen toimijuuden

ulottuvuuksiin.



Taulukko 7.
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Mediaatiomalli: Tyon imu psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toimijuuden yhteyttd vilittidvind muuttujana (kovariaatti: esimiesasema)

Riippuvat muuttujat (Y)

Tyo6n imu (M)

Vaikuttaminen

Tyokdytintojen Ammatillisen
tyossd kehittiminen identiteetin neuvottelu
B SE p B SE p B SE p B SE p
PT(X) a 0264 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= 0456 0.024 0.000 c= 0.301 0.026 0.000 c= 0.411 0.026 0.000
Suora efekti = 0391 0.024 0.000 = 0207 0.025 0.000 c’= 0.288 0.023 0.000
Epidsuora 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 = tyon 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-luottamusvélin

alin ja ylin arvo.
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3.4 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Tassd tutkimuksessa tehdyissd lineaarisen hierarkkisen regressioanalyysin mal-
leissa suurimmat omavaikutukset havaittiin tyon imun ja ammatillisen toimijuu-
den ulottuvuuksien vililld. Esimiesaseman yhteys oli voimakkain vaikuttami-
seen ty0ssd, tyon imun ammatillisen identiteetin neuvotteluun ja psykologisen
turvallisuuden vaikuttamiseen tyossd. Esimiesaseman omavaikutus oli tilastolli-
sesti merkitsevd jokaisessa mallissa, vaikka sen osuus ammatillisen identiteetin

neuvottelussa olikin varsin pieni. (Kuvio 6.)

Kuvio 6.

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

0.242%%*
Foimicsioera - Vaikuttaminen
tyossd
Toiiny Tyokaytantojen
i/ 0.356%%% kehittiminen
Psykologinen O.dgmn Ammatillisen
turvallisuus 0.288%+* * _ | identiteetin neuvottelu

Tutkimuksessa tehdyissa jatkoanalyyseissa todettiin lisdksi tilastollisesti merkit-
sevd tyon imun vilittava vaikutus psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen
toimijuuden ulottuvuuksien vaélilld (kuvio 7). Suora efekti merkitsee psykologi-
sen turvallisuuden ja kulloisessakin analyysissa kdytetyn ammatillisen toimijuu-
den ulottuvuuden vilistd yhteyttd, josta on poistettu tyon imun vaikutus. Epa-
suora efekti tarkastelee puolestaan psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen
toimijuuden ulottuvuuden vilisen yhteyden suuruutta ainoastaan vélittavan te-

kijan eli tyon imun kautta. Totaaliefekti on suoran ja epasuoran efektin summa,
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jossa huomioidaan sekd psykologisen turvallisuuden suora efekti ammatillisen
toimijuuden ulottuvuuteen sekd tyon imun kautta kulkeva epédsuora efekti.
Ensimmdisessd analyysissa tarkasteltiin selitettdvand muuttujana ammatillisen
toimijuuden vaikuttaminen tydssd -ulottuvuutta (kuvio 7). Mediaatioanalyysin
kaikki polut olivat tilastollisesti merkitsevid, ja tuloksissa todettiin tyon imun
valittavd vaikutus. Psykologisen turvallisuuden ja vaikuttaminen tyossd -
ulottuvuuden vidlinen selittdvd yhteys sdilyi tyon imun valittavasta
vaikutuksesta huolimatta, joten kyseessd on osittainen vélittdvd vaikutus
(mediaatiovaikutus). Analyysien tuloksien perusteella tyon imun valittava vai-
kutus vilittava vaikutus (Pm = proportion mediated, osuus kokonaisvaikutuk-

sesta) tyokdytantojen kehittdmisen ulottuvuuteen oli 31 %.

Kuvio 7.

Ps;/kologisen turvallisuuden yhteys tyossi vaikuttaminen -ulottuvuuteen, yhteytti
vilittdvand tekijind tyon imu (Huom. c = totaaliefekti, ¢’ = suora efekti, ab = epdsuora
efekti, **p < 0.001.)

ab =0.065
Tyon imu
a = 0.391%+* b = 0.245%%*
¢’ = 0.391%*
Psykologinen turvallisuus > Vaikuttaminen tyossa
¢ = 0.456%+*

Seuraavana mediaatioanalyysissa tarkasteltiin tyon imun valittavaa vaikutusta
psykologisen turvallisuuden ja tyokdytantojen kehittdminen -ulottuvuuden va-
lilla (kuvio 8). Kaikki polut olivat tdssd ulottuvuudessa merkitsevid, myos psy-
kologisen turvallisuuden ja vaikuttamisen tydssd -ulottuvuuden viélisen yhtey-
den sdilyessd osittaisena tyon imun vdlittavan vaikutuksen ohella. Tyon imun

valittava vaikutus (Pwm) oli osittainen, ollen 14 % kokonaisvaikutuksesta.
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Kuvio 8.

Psykologisen turvallisuuden yhteys tyokiytintdjen kehittiminen -ulottuvuuteen,
yhteyttd vilittivind tekijind tyon imu (Huom. ¢ = totaaliefekti, ¢’ = suora efekti, ab =
epdsuora efekti, *** p < 0.001.)

ab = 0.094
Tyon imu
a = 0.207*** b =0.357%**
o = 0.207%* Tyokiytintojen
Psykologinen turvallisuus > .
o = 03014+ kehittaminen

Viimeisessd mediaatioanalyysissa tarkasteltiin tyon imun valittavad vaikutusta
psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen identiteetin neuvottelu -ulottuvuu-
den vililld (kuvio 9). Kaikki polut olivat my0s tdssd analyysissa tilastollisesti
merkitsevid. Tyon imun valittava vaikutus (Pwm) oli 30 %, joten sen voidaan todeta
olevan psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen identiteetin neuvottelu -

ulottuvuuden vilistd yhteyttd osittainen valittava tekija.

Kuvio 9.

Psykologisen  turvallisuuden yhteys ammatillisen identiteetin  neuvottelu -
ulottuvuuteen, yhteyttd vilittivind tekijand tyon imu (Huom. c = totaaliefekti, ¢’ = suora
efekti, ab = epdsuora efekti, *** p < 0.001.)

ab=0.123
Tyon imu
a = 0.264*** b = 0.466%**
¢’ = 0.288%+* Ammatillisen identiteetin

Psykologinen turvallisuus >
= 0.417%#

neuvottelu
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Tehtyjen mediaatioanalyysien perusteella vahvin vilittdva vaikutus (Pm = pro-
portion mediated, osuus kokonaisvaikutuksesta) tyon imulla oli tyckdytantojen
kehittamisen ulottuvuuteen. Seuraavaksi vahvin yhteys oli ammatillisen identi-
teetin neuvottelun ulottuvuuteen, jota tyon imu vélitti ldhes yhtd vahvasti. Sel-
kedsti heikoin vilittava vaikutus tyon imulla oli tydssd vaikuttamisen ulottuvuu-
teen. Mediaatioanalyysin tulokset kokonaisuudessa tukivat siis asetettua hypo-
teesia siitd, ettd psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toimijuuden yhteys

vilittyy osittain tyon imun kautta.
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4 POHDINTA

Tama tutkimus selvitti tyon imun ja psykologisen turvallisuuden yhteyttd am-
matilliseen toimijuuteen sekd eroja esimiesasemassa olevien ja tyontekijoiden va-
lilld ndissd muuttujissa. Tutkimuksen padtuloksena voidaan pitéa sitd, ettd tyon
imu ja psykologinen turvallisuus olivat tulosten perusteella molemmat positiivi-
sesti yhteydessd ammatilliseen toimijuuteen. Muina tuloksina voidaan pitdd esi-
miesasemassa toimivien parempia tuloksia kaikilla tutkituilla osa-alueilla, seka
tyon imun vilittdvad vaikutusta psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toi-
mijuuden ulottuvuuksien vililld. Seuraavaksi tarkastellaan tutkimustuloksia tar-
kemmin ja suhteutetaan niitd aikaisempaan tietoon. Pohdinnan lopuksi arvioi-
daan tutkimuksen luotettavuutta ja esitetddn 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 ty6ssd, 2. tyokdytantsjen kehittdminen sekd 3. ammatillisen iden-
titeetin neuvottelu. Taméan tutkimuksen tarkoituksena oli etsid yhteyksid amma-
tillisen toimijuuden sekd tyon imun ja psykologisen turvallisuuden vililta. Ta-
voitteena oli selvittdd, voidaanko tyon imun ja/tai psykologisen turvallisuuden
avulla selittdd ammatillista toimijuutta. Tavoitteena oli selvittdd myos sitd, voi-
daanko esimiesasemassa toimimisen ndhda tuottavan eroja yksildiden koke-
maan ammatilliseen toimijuuteen.

Psykologinen turvallisuus yhteydessd ammatilliseen toimijuuteen. Psy-
kologista turvallisuutta synnyttdvat ja selittdvat useat tekijdt, jotka voidaan
ndhdd samankaltaisina ammatilliseen toimijuuteen vaikuttavien tekijoiden
kanssa. Toisia arvostava vuorovaikutuskulttuuri, erilaisuuden hyviaksyminen ja
kohtaaminen rikkautena sekd valinnanmahdollisuus tyossd parantavat seka ko-

ettua psykologista turvallisuutta (Edmondson, 2008; Salmivaara, Martela &
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Heikkild, 2020) ettd ammatillista toimijuutta (Vahdsantanen, Paloniemi, Hokka &
Eteldpelto, 2017b).

Psykologinen turvallisuus selitti ammatillisen toimijuuden vaihtelua jokai-
sessa sen ulottuvuudessa, vahvimmin tydssd vaikuttaminen -ulottuvuudessa.
Psykologisesti turvallisessa ympaéristossd yksilo kokee riskien ottamisen turval-
lisemmaksi ja uskaltaa ilmaista myos valtavirrasta eroavia mielipiteitd. Tama
mahdollistaa uusien toimintatapojen ehdottamisen ja tdtd kautta tychon vaikut-
tamisen. (Edmondson, 1999; Edmondson, 2003) Yhteys tychon vaikuttamiseen
nousee esille vahvana myos turvallisen ilmapiirin luomassa avoimessa ja pelot-
tomassa ilmapiirissd (Edmondson, 2008 Edmondson, 2019), omistajuuden tuke-
misessa sekd uusien ja erilaisten tyotapojen ja -menetelmien rohkeana kayttami-
send (Edmondson, 1999; Newman, Donohue & Eva, 2017). Lisdksi psykologisen
turvallisuuden mahdollistama avoin kommunikaatio tukee tyohon vaikuttami-
seen olennaisesti kuuluvaa kuulluksi tulemista ja merkityksellisyyden koke-
musta (Vdhdsantanen ym., 2017a, Vdhdsantanen ym., 2017b; Edmondson, 1999).

Psykologisesti turvalliseen tyoympdaristoon panostaminen voidaan timédn
tutkimuksen tulosten valossa ndhda erittdin kannattavana organisaatioille. Psy-
kologisesti turvallisen ympériston takaama itsensa likoon laittaminen tukee am-
matillisen identiteetin kehittymistd, ja tdtd kautta koko organisaatiota (Aro,
2018). Luottamuksellinen ja avoin ymparisto lisdd myos tehokuutta ja uuden op-
pimista sekd suorituskykyd (Kim, Lee & Connerton, 2020), joka johtaa edelleen
ammatillista toimijuutta tukevan tydympaériston kehittymiseen (Vdhédsantanen
ym., 2017b; Collin ym., 2017; Eteldpelto ym., 2014).

Ty6n imu yhteydessd ammatilliseen toimijuuteen. Tulosten perusteella
tyon imu selittdd ammatillisen toimijuuden vaihtelua kaikissa sen ulottuvuuk-
sissa. Tyon imun on todettu olevan yleinen kokemus, mika lisdd tyostd nautti-
mista ja myonteistd suhtautumista siihen sekd sinnikkyyttd suhteessa tyossa il-
meneviin vastoinkdymisiin (Hakanen, 2009; Hakanen, 2011). Tyon imua kokevat
yksilot ovat tavoiteorientoituneempia ja sitoutuneempia tyohonsda (Bakker,
2011). Nama tekijat ovat ominaisuuksia, jotka esiintyvat tyon imua kokevien li-

sdksi my6s vahvaa ammatillista toimijuutta kokevilla tyontekijoillda. Yhteys oli
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tutkimuksen perusteella positiivinen ja merkitsevd monelta osin. Tulokset osoit-
tivat tyon imun ulottuvuuksien selittdvan ammatilliseen toimijuuden kokemusta
sen eri ulottuvuuksissa eri tavoin.

Tyon imun ulottuvuuksista omistautuminen, eli kokemus tyon merkityk-
sellisyydestd, innostuksesta, inspiraatiosta, haasteista ja ylpeydestd, selitti vah-
vimmin ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien vaihteluita. Vahvimmin omis-
tautuminen selitti ammatillisen identiteetin neuvottelu -ulottuvuutta, joka viittaa
yksilon tavoitteisiin, mielenkiinnon kohteisiin sekd arvoihin ja asenteisiin (Va-
hédsantanen ym., 2017a). Tulokset ovat linjassa Hokkan ja muiden (2017b) tutki-
muksen kanssa, jossa todettiin ammatillisen toimijuuden olevan yhteydessa pa-
rempiin vaikutusmahdollisuuksiin. Lisdksi tyon imun todettiin johtavan parem-
paan tyossd jaksamiseen ja tuottavuuden paranemiseen. Koettua tyon imua vah-
vistamalla voitaisiin siis vahvistaa erityisesti ammatillisen identiteetin neuvotte-
lun ulottuvuutta. Tyohyvinvointiin, tyossdjaksamiseen ja tyon voimavaroihin
vaikuttaminen ja niiden tukeminen luovat pitkdaikaisen vaikutuksen tyon
imuun, jossa korostuu sen yhteys niin merkitykselliseen tychon (Stairs & Galpin,
2013), organisaatioon identifioitumiseen (Chugtai & Buckley, 2013) kuin muutos-
myonteisyyteenkin (Hakanen & Perhoniemi, 2008).

Esimiesasema yhteydessd tyon imuun, psykologiseen turvallisuuteen ja
ammatilliseen toimijuuteen. T&ssd tutkimuksessa ilmeni, ettd esimiesasemassa
toimiminen selitti parempaa psykologiseen turvallisuuden, tyon imun sekd am-
matillisen toimijuuden kokemusta. Esimiesten raportoima psykologinen turval-
lisuus oli muiden tutkimukseen vastanneiden raportoimaa korkeampi, kuten
myos tyon imu. Ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksista vahvimmin esimies-
asema selitti parempaa tyohon vaikuttamisen kokemusta.

Ammatillinen toimijuus mddritellddn osana organisaatioiden kaytantojd ja
sen sosiaalisia suhteita. Tyoelamdn muutostilanteissa, kuten esimiesasemaan
siirtyessd, yksilo muokkaa omaa ammatillista identiteettiddn, joka vaikuttaa
koko ammatillisen toimijuuden kokonaisuuteen. (Vahdsantanen, 2015; Billet,
2011) Jotta ammatillista identiteettid ja sen muotoutumista voidaan ymmartasd,

tulee ottaa huomioon sekd yksilolliset ettd sosiaaliset ndkokulmat. Roolin muutos
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voi johtaa ammatillisen identiteetin neuvotteluun, jossa yksilon aiempi osaami-
nen, tavoitteet ja tyohistoria kohtaavat uudenlaiset sitoumukset ja odotukset (Bil-
let, Fenwick & Somerville, 2007).

Vahvimmin esimiesten kokema psykologinen turvallisuus selitti ammatil-
lisen toimijuuden tyossd vaikuttaminen -ulottuvuutta. Psykologisen turvallisuu-
den tunne lisédsi kokemusta siitd, ettd esimies voi tehda paatoksid koskien tyota
tai sen tekemistd, yhteison kdytanteitd ja kulttuuria tai organisaatiossa tapahtu-
via muutoksia helpommin kuin tyontekijiat. Esimiesasemassa toimivat kayttavat
tyossddn monesti asemaansa kuuluvaa valtaa, joka mahdollistaa helpommin
kuulluksi tulemisen ja parantaa tyohon vaikuttamisen kokemusta. Valta saattaa
ndin ollen olla vaikutusmahdollisuuksia rajoittava tekija muille kuin esimiehille.
(Eteldpelto ym., 2013; Eteldpelto, Heiskanen & Collin, 2011)

Tuloksista voidaan tulkita, ettd esimiehet kokevat itsensd energisemmiksi
(tarmokkuus), tyonsd merkityksellisemmaéksi (omistautuminen) sekd itsensd sy-
ventyneemmiksi tyohonsd (uppoutuminen). Tyon imuun vaikuttavista tyon voi-
mavaroista tyon itsendisyys liittyy esimiesasemassa toimimiseen kiintedsti, ja sen
voi tulkita vaikuttavan tyon imun kautta myos tyohon vaikuttamiseen (Bakker
& Demerouti, 2007). My6s tyon merkityksellisyyden kokemuksen (Stairs & Gal-
pin, 2013) sekd organisaatioon sitoutumisen (Chugtai & Buckley, 2013) on todettu
olevan yhteydessd tyon imuun juuri voimavarojen kautta, jolloin ne saattavat se-
littdd myos erityisesti tyohon vaikuttamisen ulottuvuuden parempaa arviota.
Téatd yhteytta tulisi kuitenkin tutkia tarkemmin, ottaen huomioon tydn voimava-
rojen vaikutus tyon imun kokemukseen.

Tarmokkuus selitti esimiesasemassa toimivilla eniten tyokaytantsjen kehit-
tdminen -ulottuvuutta ja védhiten ammatillisen identiteetin neuvottelu -ulottu-
vuutta. Tarmokkuuden lisddntyminen merkitsee esimiesten korkeampaa ener-
giatasoa, panostusta tyohon ja ponnistelua vastoinkdymisissa (Schaufeli & Bak-
ker, 2004). Tyokaytdnteiden kehittaminen kattaa paivittdisjohtamisen ohella suu-
ren osan esimiesten tekemadstd tydstd monissa organisaatioissa. Asioita kommen-
toidaan, mielipiteitd esitetddn ja osallistutaan konkreettisesti organisaation kehit-

tamiseen, jolloin tarmokuuden merkitys korostuu. (Vdahdsantanen ym., 2017b)
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Tarmokkuus liittyy ldheisesti tyohyvinvointiin ja tyon voimavarojen ylldpitoon:
tyon kehittdvyys, tulosten ndkeminen ja tyoyhteisoltd saatu arvostus lisddvit
tyon imua (Bakker & Demerouti, 2007), ja ndiden tekijoiden yhteys tyokadytantei-
den kehittdmiseen voidaan ndhda erityisesti suhteessa kehittamistyon konkreti-
aan. Yhteys kaipaa kuitenkin enemman tutkimusta, joissa tyon imua tutkittaisiin

Omistautuminen selitti eniten ammatillisen identiteetin neuvottelu -ulottu-
vuutta, ja heikoimmin tyohon vaikuttaminen -ulottuvuutta. Tyon merkitykselli-
syyden kokemus, innostus, inspiraatio, haasteet ja ylpeys tyostd ovat omistautu-
misen médreitd, joiden voidaan katsoa liittyvan yksilon kokemukseen omien ta-
voitteiden saavuttamisesta, sekd kdsitykseen omista arvoista ja eettisistd periaat-
teista, jotka ovat ammatillisen identiteetin neuvottelun osatekijoitd. Ammatilli-
sen identiteetin neuvottelun liittyminen uran edistdmiseen ja urasuunnitteluun
voi selittdd omistautumisen vahvemman kokemuksen juuri esimiehilld (Va-
hédsantanen ym., 2017b).

Uppoutuminen selitti ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksista parhaiten
tydssd vaikuttaminen -ulottuvuutta. Keskittyminen ja syventyminen tychon ovat
uppoutumisen osa-alueita, jotka voivat johtaa jopa vaikeuteen irrottautua tydsta
(Schaufeli & Bakker, 2004). Tyon imuun ovat yhteydessé yksilolliset voimavarat,
jotka liittyvat muun muassa yksilon resilienssiin sekd kykyyn vaikuttaa ja hallita
tyoympdristoddn (Hobfoll ym., 2003). Namé puolestaan mahdollistavat uppou-
tumisen, kuten tekee my®os yksilon kokema pystyvyys (Xanthopoulou ym., 2007).
Vahvemman uppoutumisen kokemuksen voi selittdd osaltaan esimiesten tyon
luonne suurilta osin itsendisesti suoritettavana asiantuntijatyond. Itsendisesti
suoritettava tyo mahdollistaa keskittymisen ja syventymisen toisella tavalla kuin
tyontekijoilla esimerkiksi avokonttorissa, jolloin kokemus oman tyon hallinnasta
ja sen vaikuttavuudesta voi kehittyd vahvemmaksi.

Tyo6n imu vilittid psykologisen turvallisuuden ja ammatillisen toimijuu-
den vilistd yhteyttd. Tassa tutkimuksessa haluttiin selvittdd edelld mainittujen
lineaaristen yhteyksien lisdksi muuttujien vilisten suhteiden tarkempia vaiku-

tuksia. Tyon imun on todettu olevan vahvasti psykologinen ja tunteisiin liittyva
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ilmio (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006), ja psykologisen turvallisuuden yhteys
tyon imuun on tutkimuksissa vahvistettu (Kahn, 1990; May, Gilson & Harter,
2004; Nembhard & Edmondson, 2006). Tehdyt analyysit vahvistivat tyon imun
valittavan vaikutuksen olemassaolon psykologisen turvallisuuden ja ammatilli-
sen toimijuuden ulottuvuuksien valilla.

Tyon imun yhteyttd ammatilliseen toimijuuteen on sitd vastoin tutkittu
vasta vahan, eiviatka tutkijat ole padsseet tayteen yhteisymmarrykseen siitd, onko
tyon imu ammatillisen toimijuuden edeltdjd, vai pdinvastoin. Muun muassa Ete-
lapelto tyoryhmineen (2013) sekd Ursin, Vdhdsantanen, McAlpine ja Hokka
(2020) ovat kuitenkin todenneet, ettd yhteys on tehtyjen tutkimusten valossa
mahdollinen. Tassd tutkimuksessa yhteyttd tutkittiin pitamalld tyon imua amma-
tillisen toimijuuden edeltdjand, ja yhteys todettiin tilastollisesti merkitsevéksi jo-
kaisessa ammatillisen toimijuuden ulottuvuudessa. Yhteys voi selittyd osin tyon
imun ja ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien sis&llollisilld paallekkdisyyk-

silld, mutta timai vaatii lisdad tutkimusta.

4.2 Tutkimuksen arviointi ja rajoitukset

Maddrallisessd tutkimuksessa luotettavuutta arvioidaan mittarien toistettavuu-
den (reliabiliteetti) ja luotettavuuden (validiteetti) kautta (Heale & Twycross,
2015; Metsamuuronen 2009). Tamén tutkimuksen luotettavuutta lisdsivit luotet-
tavat ja johdonmukaiset mittarit ja metodit (Metsimuuronen, 2011; Siirticti &
Maslakgi, 2020), seka riittdvasti tietoja tutkimuksen toteuttamisesta esittidvé ra-
portointi (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Yldnne & Paavilainen, 2013). Tutki-
muksen mittareiden reliabiliteettia, eli kykyd mitata aina samaa asiaa, tutkittiin
McDonaldsin Omegan avulla (Hayes & Coutts, 2020), jonka antamien arvojen
perusteella voitiin todeta kadytettyjen mittareiden olevan yhtendisia.
Tutkimuksen validiteetti kuvaa mittareiden kykya mitata sitd, mitd on tar-
koituskin mitata (Stirticti & Maslakgi, 2020). Validiteettia arvioidaan sekd mitta-
rin sisdllon ettd sen rakenteen validiteetin tarkastelulla. Ammatillista toimijuutta

tutkittiin Vahdsantasen ja tutkimusryhmén (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 vdittdiman malli mittaa ammatillista toimijuutta huomioiden sen
moniulotteisen rakenteen. Mittarin soveltuvuutta tdhdn tutkimusaineistoon tar-
kasteltiin konfirmatorisen faktorianalyysin avulla, jossa todettiin, ettei malli ollut
tdysin aineistoon sopiva. Teoreettinen tutkimustausta tuki kuitenkin paatostd
kayttaad valittua mittaria, ja se todettiin tdiméan tutkimuksen analyyseissa toimi-
vaksi.

Psykologisen turvallisuuden mittari on Edmondsonin (1999) kehittamd,
laajasti kédytetty ja luotettavaksi arvioitu mittari (liite 2), joka on luotu monialai-
sen tutkimuksen tulosten perusteella. Seitsemdn osaa sisdltdvd mittari koostuu
niin positiivisista kuin negatiivisista vaittamistd. Tutkimuksen heikkoutena voi-
daan pitdd psykologisen turvallisuuden mittaamista vain maarallisin menetel-
min. Muun muassa Wanless (2016) pitdd téllaista tapaa liian yksipuolista tietoa
tuottavana. Laadullisen menetelmén kdyttd mddrallisen mittarin ohella voisi
tuottaa arvokasta lisdtietoa psykologisen turvallisuuden ilmenemisestd sekd
siitd, minké&laisia merkityksid yksilo antaa kokemalleen (Jokivuori & Hietala
2015; Wanless, 2016).

Tyon imua tutkittiin Schaufelin ym. (2017) UWES-3 (An Ultra-Short Meas-
ure for Work Engagement) -mittarilla (liite 3). Mittari koostuu kolmesta viitta-
méstd, ja se on lyhennetty versio aikaisemmista 9 tai 17 vdittimad sisdltavista
tyon imun mittareista. Mittari on todettu validiksi laajojen, useissa maissa suori-
tettujen tutkimusten perusteella. Mittarin heikkoutena voidaan pitdd sitd, ettd
siind on uhrattu tyon imun kolmiulotteisuuden ndkdkulma, jotta saavutettaisiin
lyhyempi mittari. Schaufeli ym. (2017) suosittelevat tyon imun ulottuvuuksista
kiinnostuneita tutkijoita kayttamaan 9 tai 17 vaittaman versiota, joka olisi var-
masti tuonut lisdarvoa myos tdhan tutkimukseen.

Aineisto koostui neljan eri hankkeen aineistoista. Vastaajat edustivat usean
eri organisaation ja toimialan henkilostdd. Osa toimialoista oli vastaajaméaérissa

yliedustettuina, eikd alojen yhdistaminen suuremmiksi kokonaisuuksiksi tuonut
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tdhdn apua, joten tdssd tutkimuksessa toimialojen vertailua ei tehty. Tama voi-
daan katsoa tutkimuksen heikkoudeksi, koska toimialojen huomattava erilaisuus
ja sen vaikutus jdd tutkimatta. Talloin tutkimuksen yleistettavyys kérsii. Tutki-
muksen luotettavuutta lisdd kuitenkin vastaajien suuri maara (N = 1253) (Metsa-
muuronen, 2011), joka voidaan ndhdd myos tdimédn tutkimuksen yhtend vahvuu-

tena.

4.3 Jatkotutkimushaasteet

Tdssd tutkimuksessa tarkasteltiin tyon imun ja psykologisen turvallisuuden yh-
teyksid ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksiin. Tutkimuksen tulokset osoitti-
vat ilmiodiden vililld olevan tilastollisesti merkitsevan ja positiivisen yhteyden.
Tama tutkimus oli poikkileikkaustutkimus, jossa tutkittiin vain tiettynad hetkena
tehtyjd mittauksia. Mittaukset oli aineistojen yhdistelyn vuoksi tehty myos taysin
eri aikoina. Mielenkiintoista olisi selvittdd, kuinka ammatillinen toimijuus muut-
tuu, esimerkiksi esimiesasemaan siirryttdessd tai siind toimittaessa. Samalla olisi
mahdollista selvittdd, mitkd muut tekijdt voivat vahvistaa tai heikentdd ammatil-
lisen toimijuuden kokemusta.

Tyon imun yhteys ammatilliseen toimijuuteen on mielenkiintoinen tutki-
muskohde, mutta tdssd tutkimuksessa kdytetty UWES-3-mittari ei ollut paras
mahdollinen valinta tutkittaessa tyon imun ulottuvuuksia erikseen. Jatkossa tut-
kittaessa eri ulottuvuuksien yhteyttd ammatilliseen toimijuuteen, olisi kiinnosta-
vaa siirtyd kdyttdiméaan tarkempaa tietoa tuottavaa 9 tai 17 vaittamad sisaltavaa
mittaristoa, joka sdilyttdisi tyon imun ulottuvuuksia koskevaa tietoa paremmin.
On kuitenkin muistettava, ettd useat samanaikaisesti suoritetut pitkéat kyselytut-
kimukset voivat laskea vastausprosenttia ja aiheuttaa katoa mahdollisissa jatko-
mittauksissa. Tdma vaikuttaisi sithen, montako ilmioitd kerrallaan tutkimukseen
voidaan ottaa. Tutkimuksien ja haluttujen muuttujien tarkka suunnittelu ja rajaa-
minen riittdvasti, sekd tutkimuksen suorittaminen tarpeeksi lyhyin tutkimuspat-

teristoihin on tirkeda riittdvin aineiston kerdamiseksi.
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Tulevaisuudessa tutkimuskontekstin kohdentaminen tietyille toimialoille
tai tiettyihin organisaatioihin voisi tuottaa tietoa niin niiden omasta erityislaatui-
suudesta, mutta my0s vertailuaineistoa. Lisdksi kiinnostavaa olisi syventda tut-
kimusta ottamalla siihen mukaan laadullisia elementtejd, jolloin saataisiin tar-
kempaa tietoa koetun ammatillisen toimijuuden, tyon imun ja psykologisen tur-
vallisuuden merkityksestd yksilolle. Talla hetkelld henkilokohtainen kiinnostus
jatkaa tutkimusta kohdentuisi sosiaali- ja terveydenhuollon toimialaan, joka on
kohdannut suuria muutoksia ja tulee niitd yhd kohtaamaan. Muun muassa muu-
tosjohtamisen yhteys ja merkitys tdssd tutkimuksessa kaytettyihin muuttujiin
olisi mielenkiintoinen tutkimusaihe.

Tutkimuksen tulosten voidaan katsoa hyddyttavan taméanhetkistd tyoela-
mdd ja organisaatioita. Ammatilliselle toimijuudelle ja sen tukemiselle 16ytyy
vahva teoreettinen perusta, ja tdméan tutkimuksen tulosten perusteella voidaan
toimijuutta tukea sekd psykologisen turvallisuuden ettd tyén imun vahvistami-
sen kautta. Tyon imua kokeva yksilo omistautuu tyolleen paremmin, mutta myos
kokee saavansa siitd ammatillisen kehittymisensd kannalta olennaista tukea. Psy-
kologisesti turvallinen tyoymparisto mahdollistaa avoimen ja rehellisen dialogin
niin tiimi- kuin organisaatiotasolla, jolloin yksil6 voi kokea pystyvinsa vaikutta-
maan omaan tydhonsa sekd sen kehittdmiseen aidosti. Ammatillinen toimijuus
ei ole vain teoreettista tutkimusta varten luotu kasite, vaan sen yllapidon merki-
tys kdytannon tyolle on todistettu sekd yksilo-, tiimi- kuin organisaatiotasolla.
Sitd ei kannata jdttdd huomiotta, vaan ymmairtdd se osana tydeldmén jatkuvaa

muutosta ja siind mukana pysymista.
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LIITTEET

Liite 1. Ammatillisen toimijuuden mittarin vdittimat ja niistd kdytetyt lyhen-
teet

Ammatillisen toimijuuden mittari (Vdhdsantanen ym., 2017)

Vastausasteikko: 1 = tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = en samaa

enkd eri mieltd, 4 = jokseenkin samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd

1) Voin tehdd omaa tyotani koskevia paatoksida. (TOIM1)

2) Kokeilen uusia ideoita tytssani. (TOIM2)

3) Voin keskittyd tyossdni asioihin, jotka minua kiinnostavat. (TOIM3)
4) Voin osallistua asioiden valmisteluun tyossani. (TOIM4)

5) Osallistun yksikkoni toiminnan kehittdmiseen. (TOIMS5)

6) Pystyn toteuttamaan ammatillisia tavoitteita tyossani. (TOIM®6)

7) Kysyn ja kommentoin aktiivisesti yksikdsséni. (TOIM?7)

8) Tulen kuulluksi omaa tyotani koskevissa asioissa. (TOIMS8)

9) Teen kehittdimisehdotuksia koskien yhteisid tyokdytantoja. (TOIMY)
10) Voin toimia tyssdni omien arvojeni mukaisesti. (TOIM10)

11) Ndkemykseni otetaan huomioon tydyhteisossa. (TOIM11)

12) Tuon aktiivisesti esille omia mielipiteitdani tyoyhteisossd. (TOIM12)
13) Voin tytssani edistdd uraani. (TOIM13)

14) Mielipiteeni otetaan huomioon yksikossani. (TOIM14)

15) Kehitan tyoskentelytapojani. (TOIM15)

16) Voin osallistua paatoksentekoon yksikossdni. (TOIM16)

17) Teen aktiivisesti yhteistyotd yksikossani. (TOIM17)
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Liite 2. Psykologisen turvallisuuden mittarin vdittimat ja niistd kaytetyt ly-
henteet

Psykologisen turvallisuuden mittari (Edmondson, 1999)

Vastausasteikko: 1 = tdysin eri mieltd, 2 = melko paljon eri mieltd, 3 = hieman
eri mieltd, 4 = ei samaa, eikd eri mieltd, 5 = hieman samaa mieltd, 6 = melko pal-

jon samaa mieltd, 7 = tdysin samaa mieltd

1) Jos teet virheen tdssa tiimissd, se kddntyy herkésti sinua vastaan (PT1)

2) Tdamadn tiimin jdsenet pystyvit nostamaan esiin ongelmia ja hankalia asioita
(PT2)

3) Tamadn tiimin jasenet vieroksuvat joskus toisiaan erilaisuuden perusteella
(PT3)

4) Tassd tiimissd on turvallista ottaa riskejd (PT4)
5) Taman tiimin jaseniltd on vaikea pyytdd apua (PT5)

6) Kukaan tédssé tiimissa ei tarkoituksellisesti toimisi tavalla, joka vaikeuttaisi
tekemisténi (PT6)

7) Kun tydskentelen tamaén tiimin jasenten kanssa, erityisid taitojani ja kykyjani
arvostetaan ja hyodynnetdan (PT7)
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Liite 3. Tyon imun mittarin vdittimat ja niistd kaytetyt lyhenteet

Tyon 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 = pdivittdin

1) Tunnen olevani tdynnd energiaa, kun teen tydtani (TA)
2) Olen innostunut tydstani (OM)

3) Olen tdysin uppoutunut tyohoni (UP)



Liite 4. Psykologista turvallisuutta kuvaavien vidittimien yhteys ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksiin

Ammatillinen toimijuus

Selittavat Vaikuttaminen Tyokdytintojen Ammatillisen
muuttujat tyossa kehittiminen identiteetin neuvottelu
B R2 AR? Y R2 AR? Y R2 AR?
Askell EA 0.288*** 0.083*** 0.083*** 0.270%** 0.073*** 0.073*** 0.136***  0.018*** 0.018%***
Askel2 EA 0.294*+** 0.118*** 0.035%** 0.274%** 0.094*** 0.021*** 0.141***  0.045%** 0.027***
PT1 0.187*** 0.145%** 0.165***
Askel 3 EA 0.247%** 0.223%** 0.105%** 0.248*** 0.126*** 0.032%** 0.100***  0.126*** 0.081***
PT1 0.120*** 0.107*** 0.106***
PT2 0.335%** 0.185*** 0.293***
Askel4 EA 0.250%** 0.227#** 0.004* 0.252%** 0.129*** 0.003* 0.102%**  0.128*** 0.002
PT1 0.085** 0.077* 0.081**
PT2 0.327%** 0.177*** 0.287***
PT3 0.072* 0.065* 0.051
Askel5 EA 0.231*** 0.301*** 0.073%*** 0.241*** 0.152%** 0.023*** 0.082**  0.210*** 0.082***
PT1 0.028 0.045 0.021
PT2 0.184*** 0.097** 0.136***
PT3 0.051 0.053 0.029

PT4 0.323*** 0.181*** 0.342%**




Askel 6 EA 0.232%** 0.242%** 0.082**  0.211***
PT1 0.003 -0.024 0.007
PT2 0.178*** 0.083** 0.133***
PT3 0.036 0.011 0.020
PT4 0.320%** 0.173*** 0.340%**
PT5 0.064* 0.174*** 0.035
EA 0.239%** 0.240%** 0.088***  0.215***
PT1 0.002 -0.023 0.006
PT2 0.165*** 0.086** 0.122%**
PT3 0.029 0.013 0.015
PT4 0.297%** 0.179%** 0.322%**
PT5 0.064* 0.174*** 0.035
PT6 0.085*** -0.020 0.069**
EA 0.220%** 0.224%** 0.070**  0.282***
PT1 -0.002 -0.026 0.003
PT2 0.085** 0.019 0.044
PT3 0.022 0.007 0.008
PT4 0.195%** 0.093** 0.223%**
PT5 0.037 0.157*** 0.009
PT6 0.000 -0.093** -0.015
P17 0.345%** 0.292%** 0.337%**

Huom. * p <0.05, ** p <0.01, *** p < 0.001. p = standardoitu regressiokerroin, R2 = estimoidun mallin selitysaste, AR2 = selitysasteen muutos, kun kaikki askeleen
muuttujat ovat mukana. EA = esimiesasema. PT1-PT7 véittamit esitelty tarkemmin liitteessa 2.
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